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Set de herramientas (Workbox) Chrodis Plus
sobre empleo y enfermedades crénicas

%

X

HERRAMIENTA DE
CAPACITACION KIT DE HERRAMIENTAS
S L

El Set de herramientas CHRODIS PLUSChrodis Plus Workbo) da apoyo a los estados miembros de la UE
y sus lugares de trabajo para crear unas condiciones laborales que favorezcan el bienestar, la salud y la
capacidad laboral, prevengan el desarrollo de enfermedades crénicas y ayuden a seguir trabajando a las
personas que tienen problemas de salud crénicos. Beneficia no solo a las personas empleadas y a las
empleadoras, sino a la sociedad en su conjunto.

Las dos herramientas incluidas en el Set de herramientas Chrodis Plusson:

HERRAMIENTA DECAPACITACIONCHRODIS PLUSPARALA GERENCIZ PROMOCION DE LA
INCLUSONY DE LACAPACDAD DE TRABAJO DE PERSONAS CON ENFERMEDADES CRONICAS
La Herramienta de capacitacion se dirige a responsables de todo tipo de lugares de trabajo. Su objetivo
es sensibilizar a dichos responsables sobre los beneficios de la inclusién y la buena gestion de ls
empleados con problemas de salud crénicos en el lugar de trabajo o que corren el riesgo de padecerlos.
Ofrece asimismo informacion y herramientas de medicion y refuerzo de la inclusion y la capacidad de
trabajo de aquellas personasque presentan enfermedades crénicas.

La informacion y las herramientas incluidas en la Herramienta de capacitacion tienen en cuenta el
funcionamiento humano, las capacidades personales y los puntos comunes de las enfermedades
cronicas, y contribuyen a garantizar que el entorno facilita y no obstaculiza la inclusién y la capacidad
de trabajo de todos los empleados.

A lo largo de la Herramienta de capacitacion aparece un simbolo que refiere a otras sugerencias que
figuran sobre el tema en cuestion en el Kit de herramientas CHRODIS PLUS Ademas, los nimeros de 2
a 8 junto al simbolo indican mas concretamente el capitulo correspondiente para el tema tratado. El
simbolo y la leyenda para los capitulos del Kit de herramientas son:

6. Descanso reparador

7. Cohesiéon y ambiente laboral
8. Deshabituacién tabaquica y
reduccion del consumo excesivo
de alcohol

2. Alimentacién saludable
3. Actividad fisica

4. Ergonomia

5. Bienestar emocional

KIT DE HERRAMIENTASCHRODIS PLUSTOOLKIT) - FOMENTO DE.A PROMOCION DE LA
SALUD H. BIENESTARY LA PARTICIPACION ENOS LUGARES DE TRABAJO

El Kit de herramientas recoge medidas concretas, basadas en la evidencia y probados empiricamente,
con las que los lugares de trabajo pueden contribuir a mejorar la salud, el bienestar y la participacion
laboral de todas las personas empleadas, independientemente de su capacidad laboral y de su estado
de salud. Ademas de que las medidas del Kit pueden ayudar a la prevencion de enfermedades
cronicas, puede usarse como lista de verificacion (checklist) o como un generador de ideas, ayudando a
identificar en qué areas relevantes se podriaactuar para lograr un lugar de trabajo saludable.
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Todas las empresas dependen
que puedan gestionar los cambio s en el
mercado laboral, y también en su entorno
empresarial y en el de su  plantilla

de gerentes

Uno de los principales retos de las Gltimas décadas
es el creciente numero de personas empleadascon
enfermedades cronicas , y con frecuencia los
empleadores no reconocen la capacidad de estas
personas de participar en la vida laboral. Las
enfermedades cronicas también afectan a la
gerencia: ausencias del trabajo, problemas de
empleabilidad, costes asociados a la retencion o la
sustitucion de empleados, politicas empresarales
internas... son aspectos cruciales en la
contratacion y en la reintegracion de personas con
enfermedades crénicas.

Cofinanciado por el
Programa de Salud de
la Undn Europea

La Herramienta de capacitacion CHRODIS
PLUS se ha desarrollado paraayudar a
las personas empleador as a
comprender los beneficios de la
inclusion, la integracion, la permanencia
en el trabajo y la reintegracion de las
personas que sufren una enfermedad
cronica. La Herramienta capacitara a la
gerencia para evaluar lainclusi  6n y la
capacidad de trabajo  de sus equipos, a
fin de crear entornos que ayuden a
conseguir resultados deseables para la
organizacion: productivid ad,
satisfaccion laboral de toda s las
personas emplead asy compromiso

de la organizacion
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La herramienta se dirige a gerentes de
organizaciones pequ efias,
medianas y grandes

1 Departamento de Recursos

Humanos

Alta direccion

Empleadores

Partes implicadas(p. €j.,

proveedores de servicios

asistenciales en el trabajo)

1 Responsablesde seguridad y salud
en el trabajo

= =) =]

2. ¢Por 1 g
necesitaestacapacitacion

Una buena gestion supone, entre otras
cosas, atender a | recurso mas importante de

la organizacion: las personas emplead as.
Un/a gerente debe tener competencia en el trabajo
de su equipo, lo que influye en la salud y el
bienestar de los empleados.

A menudo en el lugar de trabajo hay una falta de

informacién  sobre las habilidades y capacidades
para continuar trabajando de las personas con
enfermedades crénicas, que puede traducirse en
su estigmatizacion y en una inadecuada revelacion
de su enfermedad, falta de apoyo a su
reincorporacion al trabajo tras una baja por
enfermedad, o incluso en problemas tras una

ausencia prolongada, asi como mayores
dificultades para conseguir oportunidades de
formacion 'y promociones. Esta falta de

conocimientos e informacion sobre la salud y el
bienestar de los empleados influye en el liderazgo;
el aumento del nimero de empleados de mayor
edad con enfermedades crénicas merece la
atencion y la actuacion de la gerencia.

Las enfermedades crénicas 0 enfermedades
no transmisibles se definen a grandes rasgos
como de larga duracion y generalmente de
progresion lenta, que no se transmiten de persona
a persona (p. €j., diabetes tipo 2 y enfermedades
cardiovasculares).

Cofinanciado por el
Programa de Salud de
la Undn Europea

qué la gerencia

En tanto que las enfermedades crénicas son la principal
causa de problemas de salud prolongados en la
poblacion en edad laboral, las politicas nacionales
existentes en la mayoria de los casos no se refieren
concretamente a enfermedades cronicas ni a las
necesidadesespecificasde pacientes con trastornos que
cursan con brotes, en quienes se alternan periodos de
vida normal (p. €j., durante la remisiéon) con periodos
de fragilidad (p. €j., durante ciclos de tratamiento).

Las personas con un correcto manejo de su
enfermedad cronica  pueden trabajar en un horario
normal y, si se introducen adaptaciones razonables (por
ejemplo, flexibilidad en el horario laboral o en la
reincorporacion al trabajo) con frecuencia pueden
permanecer en su puesto, reincorporarse al
mismo 0 mantener un trabajo . La capacidad en el
sector del empleo para manejar trastornos complejos y
cronicos trae consigo importantes beneficios para los
individuos, los empleadores y para la sociedad en su
conjunto. Por ejemplo, retener la experiencia y el
conocimiento de un trabajador con una enfermedad
crénica es clave para los resultados de negocio de la
empresa y para la productividad econémica general de
un pais.

Tal es el alcance de esta HERRAMIENTA DE
CAPACITACION PARA GERENTES

3. ¢Como se ha desarrollatio
herramienta?

Esta herramienta de capacitacion se ha desarrollado
dentro de la Accion Conjunta Europea CHRODIS
PLUS, un proyecto de tres afios en el que 42 socios, en
representacion de 21 paises europeos, han colaborado
en grupos de trabajo especificos para implantar buenas
practicas en la vida laboral de las personas que sufren
una enfermedad crénica. La herramienta se basa en la
investigacién  internacional y las mejores
practicas sobre inclusion en el ambito laboral y en
materia de evaluacion de la salud de las organizaciones.
Se ha desarrollado con el asesoramiento y el apoyo de
un amplio grupo de expertos intern acionales , entre
los que se cuentan legisladores, médicos, sindicatos,
investigadores, asociaciones de pacientes, otes partes
implicadas relevantes y representantes de varios
organismos internacionales. Se asienta sobre el trabajo
del proyecto Pathways de la UE (www.path-ways.eu),
de informes y recomendaciones internacionales, y
revisiones  cientificas orientadas a identificar
herramientas de formacién para empleadores ya
existentes [1].

& CHRODIS+



4. ¢Cuales son los
beneficios esperados?

La implantacion de esta herramienta de
capacitacion en empresas ofrecerd multiples
beneficios tanto para las personas
empleadas como para las organizaciones

en su conjunto en términos de inclusion,
permanencia en el trabajo y reincorporacion al
trabajo. La participacion en el trabajo seré el
resultado general esperado que beneficiara a
todos, de manera que se evitard cualquier
discriminacion y estigmatizacion y se promovera
la inclusiéon de todo el mundo. La Herramienta
de capacitacién no pretende ofrecer soluciones
ya preparadas para cada tipo de empleado en

cada tipo concreto de entorno laboral. En
cambio, trata de fomentar un debate nuevo
y estimulante y generar nuevas preguntas
en los lugares de trabajo europeos en torno

al empleo, las enfermedades crénicas, la
inclusion y la capacidad de trabajar, y sugiere
posibles maneras de evaluar la actual situacion
en el entorno laboral y formas indirectas de
intervencion para fomentar el empoderamiento.
Es de esperar que con la difusibn de esta
Herramienta de capacitacion aumente la
sensibilizacbtn y el conocimiento sobre estas
cuestiones y se derriben el estigma y la
discriminacién para dar lugar a nuevas medidas
que hagan posible hacer frente a este reto. La
adopcion de esta Herramienta de capacitacion es
el primer paso para el cambio.

4.1
paralas personaempleads

Los programas que promueven la inclusion, la
permanencia en el trabajo y la reincorporacion al
trabajo en las empresas muestran que sus
empleados y empleadas importan y merecen
consideracibn También muestran preocupacion
por su bienestar y, en caso de baja por
enfermedad, demuestran interés por que
vuelvan al trabajo lo antes posible. Esto es
beneficioso para las personas empleadas de
distintas formas:

Cofinanciado por el
Programa de Salud de
la Undn Europea
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Princpales beneficios

f

Mantienen su capacidad para obtener

ingresos

Mantienen una actitud mental
productiva

Mantienen un horario laboral regular

Evitan depender de un régimen de
invalidez

Tienen un sentimiento de seguridad y
estabilidad

4.2 Principales beneficios
para la organizacion

Para quienes emplean, a su vez, es beneficioso
mantener el trabajo de sus empleados y empleadas
y su capacidad laborat pueden, por ejemplo,
retener en activo al personal en su puesto y reducir
asi el coste asociado del seguro médico y mantener
la productividad de su plantilla. La inclusion es
ampliamente beneficiosa para quienes emplean,
pues significa tener la capacidad de contratar y
retener a personas que tienen enfermedades
cronicas o cualquier tipo de deterioro funcional
derivado de un trastorno de salud. Muestra que la
persona empleadora valora la diversidad y la
inclusion, que forman parte de cualquier empresa
gue funcione bien; ello se traduce en mayor
motivacién, compromiso y productividad en la
plantilla y mejor productividad general, y hace que
la empresa retenga personal cualificado y seahorre
costes adicionales de seleccion y formacion. En
concreto, es beneficioso por:

Evitar la estigmatizacion en el lugar de trabajo y
promover la inclusién

Reducir el impacto econdmico de las lesiones en el
lugar de trabajo y de las bajas por enfermedad

Ofrecer un enfoque proactivo
contencion del gasto

respecto a la

Asegurar la continuidad en el trabajo de empleados
experimentados, lo que supone menos tiempo y
dinero empleados en seleccion y formacion.

& CHRODIS+



5. ¢ Como utilizar la
capacitaciofl

Esta Heramienta de capacitacion para
gerentes se compone de 3 Secciones y un
Apéndice que incluye algunos ejemplos y
resefias de casos practicos con fichas
informativas sobre las enfermedades
cronicas mas frecuentes en el lugar de
trabajo.

Combatir la discriminacion y
estigma en el lugar de trabaj
promover la inclusion

/1] Lamore K, Dubois T, Rothe U, Leonardi M, Girard |, Manuwald U, Nazarov S, Silvaggi F, Guastafierro E, Scaratti C,
Breton T & Foucaud J. Return to Work Interventions for Cancer Survivors. A Systematic Review and a Methodological
Critigue, Int. J. Environ. Res. Public Health 2019, 16(8), 1343;

- Silvaggi F, Leonardi M, Guastafierro E, Quintas R, Toppo C, Foucaud J, Lamore K, Rothe U & Scaratti C, Chronic Disease
& Employment: An Overview of Existing Training Tools for Employers, International Journal of Environmental Research and

Public Hedlth, 2019, 16(5), 781

- Nazarov S, Manuwald U, Leonardi M, Silvaggi F, Foucaud J, Lamore K, Guastafierro E, Scaratti C, Lindstrém J, Rothe U
Chronic Diseases and Employment: Which Interventions Support the Maintenance of Work and Return to Work among

Workers with Chronic llinesses? A Systematic Review, Int. J. Environ. Res. Public Health?019, 16(10), 1864
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Empleo y efermeddes cronicas: algunakatos

Empleo y enfermedades cronicas: una cuestion

emergente

El nUmero de personas que viven con una

o

aumentado dramaticamente

mas enfermedades cronic as ha
en las ultimas

décadas, lo que ha tenido un notable impacto
social e implicaciones econdmicas para el
sector del empleo.

La

creciente  prevalencia de las

enfermedades cronicas probablemente
se deba a distintas razones.

En primer lugar, la esperanza de vida ha
aumentado, dando lugar a una mayor
prevalencia de trastornos de salud
relacionados con la edad

En segundo lugar, la prevalencia de estilos
de vida no saludables, como el tabaquismo,
el consumo excesivo de alcohol, el
consumo de drogas, la mala alimentacion y
la falta de ejercicio, han aumentado entre

la poblacién europea en general

Finalmente, las personas con una
enfermedad crénica tienen mas
probabilidades de sufrir otros problemas de
salud croénicos

Apoyo goersonason enfermedades cronicas para seguir trabajando

a comorbilidad podria deberse a la misma
pauta fisiopatolégica que comparten
algunos de esos trastornos de salud y
también a que el hecho de vivir con un
trastorno de salud cronico repercute en el
funcionamiento cotidiano, lo que hace que
las personas sean mas vulnerabes a
experimentar otros problemas de salud.

Se ha demostrado que las personas
con enfermedades cronicas tienen
peores perspectivas laborales, lo que
significa, por ejemplo, que tienen menos
posibilidades de conseguir un empleo,
afrontan mas dificultades para lograr
oportunidades de formacion y de avanzar
en su carrera profesional, y pueden
jubilarse anticipadamente. Todos estos
factores pueden reducir sus ingresos
econdmicos y aumentar el riesgo de
pobreza de estas personas y de sus
familias. En el lugar de trabajo, es posible
gue no haya suficiente conciencia del
potencial para seguir trabajando de

las personas empleadas que tienen
enfermedades cronicas y no se conozca
suficientemente cémo lograr su
continuidad. En esos casos, existe el riesgo
de excluir laboralmente a profesionales
solventes y cualificados.

Para las personas afectadas por una enfermedad crénica, trabajar
durante el mayor tiempo posible puede no solo ofrecerles una rutina
diaria, sino también representar un factor de proteccién para mejorar

su calidad de vida y bienestar. Por tanto, si el trabajo no tiene un

impacto directo en la progresion de la enfermedad, muchas personas
pueden optar por seguir trabajando. Para promover un mercado de

trabajo inclusivo para todas las personas, es fundamental redisefiar el
papel del lugar de trabajo, no solo en lo que se refier e al entorno fisico
sino también al ambiente laboral. Es frecuente que las personas con
enfermedades crénicas se vean estigmatizadas por su enfermedad y
no sean conscientes de que pueden seguir trabajando. Tanto las
propias personas que las sufren comolas empleadoras pueden a veces
considerar que las enfermedades cronicas son una cuestion privada.

ST Cofinanciado por el
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Reincorporacion al trabajo tras una baja por
enfermedad

Cuando una persona de la plantilla enferma o
se lesiona, es frecuente que su capacidad
para trabajar se vea afectada, especialmente
en las ocupaciones mas exigentes. En la
medida de lo posible, es beneficioso para
todos que dicha persona vuelva al trabajo
cuanto antes. Esto a menudo se consigue
gracias a  programas formales de
reincorporacion al trabajo, que son planes
trazados por la empresa para ayudar a
reintegrar a personas que han sufrido una
enfermedad o una lesibn en el lugar de
trabajo tras un periodo de baja. El objetivo es
gue vuelvan al trabajo tan pronto como sean
médicamente capaces. Un programa bien
gestionado redunda en beneficio tanto de la
persona empleada como de la empleadora.
Para la gerencia, estos programas ofrecen las
siguientes ventajas: retener a personal
experimentado, reducir la rotacion, favorecer
mejores relaciones con la plantilla, mejorar la
productividad, reducir costes. La
reincorporacion al trabajo requiere una

cuidadosa coordinacion y consideracion por
las necesidades de las distintas partes: es en
realidad un proceso complejo en el que tienen
un papel importante diversas personas, no
solamente los afectados.

Mantener en el trabajo a personas con
enfermedades crénicasy adaptaciones
razonables

Mantener en el trabajo a personas con
enfermedades crénicas  supone adecuar 0
adaptar de forma razonable el entorno laboral.
Se deben ofrecer adaptaciones razonables
para que las personas empleadas con
cualificacion especifica  que sufren
enfermedades crénicas puedan realizar las
funciones esenciales de su trabajo vy
garantizar asi que se cumplen y se respetan
los derechos humanos. Dichas adaptaciones,
por ejemplo, pueden ser cambios o ajustes en
el entorno de trabajo fisico, como el acceso al
comedor, a reuniones, eventos sociales, etc.
Para otras adaptaciones, puede ser necesario
dar formacion a los compafieros sobre la
situacion. Algunos de los cambios se pueden
prever con anterioridad, mientras que otros
surgen de las negociaciones que siempre se
derivan de un determinado problema que
dificulta una tarea a la persona (para mas
detalles, véase la seccion 3.4). Un enfoque
capaz de influir tanto en el entorno como en
la persona hard posible alcanzar mejores
resultados para todos.

-
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Esta seccion ofrece un valioso punto de vista
para entender como es posible evaluar la
inclusion de una empresa. Conocer el grado

de inclusibn de una empresa  permite a
sus gerentes comprender la situacion de la
organizacion e identificar los aspectos criticos
y superarlos con las medidas necesarias. Este
conocimiento es necesario en todas las
empresas para proyectar el futuro e implantar
estrategias innovadoras con las que promover
la inclusion. Actuar en el entorno laboral para
lograr la inclusién de todos ofrece numerosos
beneficios. De hecho, la inclusién es el
proceso que ayuda a superar las
barreras que limitan la presencia, la
participacion y los logros de | a plantilla
Un entorno laboral inclusivo es gratificante
para quienes trabajan, les hace sentirse
valorados, lo que contribuye a crear un
ambiente de franqueza en el que se discuten
abiertamente los problemas y se tiene un
sentimiento de lealtad hacia la organizacion.
Los trabajadores y las trabajadoras, a su vez,
mejoran su productividad y reducen los
costes asociados al absentismo, la rotacion y
los gastos médicos.

RAEH Cofinanciado por el
LR Programa de Salud de
Far la Unén Europea

El t ® mino fAentor
utiliza para describir las condiciones
en que trabajan las personas
empleadas. El entorno de trabajo
incluye tanto las condiciones
ambientales fisicas, como la
temperatura y el equipo de trabajo,
como los aspectos sociales, como
las interacciones con los
compafieros, subordinados y
superiores en el lugar de trabajo.
Para evitar conflictos, siempre es
importante que la gerencia cree un
buen ambiente laboral en el que
haya mucha confianza y respeto
entre los empleados a todos los
niveles.
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1.1 El valor y la practica dénlelusionen una empresa: ¢,cOmo

medirla?

Lista de verificacion sobreclusion en el
entorno de trabajo

El concepto de lugar de trabajo inclusivo

se refiere a una organizacién que considera
los valores y utiliza las diferencias individuales
e intergrupales dentro de su plantilla, alivia las
necesidades de las personas que sufren alguin
problema de salud y colabora con individuos,
grupos y organizacionesa través de la cultura
de la propia organizacion.

Para medir la inclusién de las organizaciones,
esta capacitacion ofrece una lista de
verificacidbn  (checklist ) sobre el nivel de
inclusi 6n en los entornos de trabajo.

Esta lista de verificaciébn es una sencilh guia
de autoevaluacion para la gerencia y la
plantilla de todo tipo de organizaciones.

La lista de verificacion, inspirada en diversas
herramientas sobre evaluacion de la inclusion
[2], se ha desarrollado recientemente para
cubrir todas las areas en las que se puede
promover la inclusion.

La lista se compone de 4 partes:

1) Entorno de trabajo: representa la
organizacién en su conjunto y sus normas;

2) Adaptaciones razonables considera
posibles adaptaciones en el lugar de
trabajo;

3) Gerencia se refiere a las decisiones
ejecutivas 'y las politicas de la
organizacion;

4) Trabajo en equipo: alude a las
dinamicas de trabajo entre compafieros y
el rendimiento laboral.

Instrucciones

Hay 10 preguntas por cada una de las 4
partes de la lista de verificacion. Si la frase
representa a la organizacion, la persona que
responde al estudio debe marcar Si, y si no
representa a la organizacion, debe marcar NO.
Una pregunta respondida con Si corresponde
a 1 punto, y una pregunta respondida con NO
corresponde a 0 puntos. Cada parte tiene un
subtotal maximo de 10 puntos. La maxima
puntuacién posible es 40.

Tanto responsablescomo personas empleadas
pueden completar la lista. La comparacion de
los resultados sobre la percepcion de inclusion
entre las diferentes funciones y areas de la
misma empresa permite a la gerencia
emprender medidas correctivas, si se
observan diferencias y es necesario.

Autoevaluacion para
geren cia y personas
emplead as

Se completa en 10 minutos
No invasiva ni indiscreta
Sin efectos adversos

Puntuacion instantanea




€ espromueve la inclusion y la accesibilidad de todas las personas
empleadas?

€ se permiten |l as bajas por enf
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Entorno de trabaj proteccién de sus derechos?
y empresa
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fisicos y psicolégicos?
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€ se promueven programas de per
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€ s e nfiza la fiexibilidad horaria?
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trabajo (p. ej., comedor)?

7

€ se observa |l a normativa sobrm
de trabajo?

€ se garantiza una climatizaci
(p. €j., calidad del aire)?

€ se permite reducir el ruido ambiental en la medida de lo posible?

SUBTOTAL
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€ se promueve | a cohesilagerenciaylas
personas empleadasde primera linea?

€ se usan estrategias kplandla?muni

é se favorecen | as habilidades

€ esgarantiza un sistema para evaluar la gestion de la
organizacién?

Gerenciy

Leadership ¢ se fomenta |la coordinaci-n vy
departamentos?
€ se garantiza |l a igualdad de a
tecnol -gicosé)?

€ se gar antlilidades deldesarrolip prafdasional de todas
las personas empleada®

€ se garanti za &sdaspemrsandsempleadasend e
decisiones que les afectan?

€ se garantiza |l a equidad en | a

€ se pr ot e glaeseduadadsda todagllas personas
empleadas?

SUBTOTAL
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€ se fomenta |l a cohesi-n del eq
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€ se gar anbdetoacomdafiempen yaso de dificultades?

€ s e dspersdnas empleadasla posibilidad de expresar sus
necesidades?

€ s e dsperswnas empleadasla posibilidad de expresar sus
Trabajo en equipt ideas y puntos de vista?

y Leadership ¢ se garanti za drabajodellequipmestéa me n d
equilibrado?
€ se promueve el uso de |l as hab
objetivos comunes?
€ se reduce el estigma y Il a dis
€ se garantiza el respeto por |
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€ se garantiza respeto por todo
comparneros?
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Como interpretar los resultados de la lista de
verificacitn sobre inclusin en el entorno de

trabajo: Medidas sugeridas si |
Las respuestas alas distintas preguntas de la pu ntuacion es inferior &

lista de verificaciobn permiten tener una 40
vision general de los puntos fuertes y Nt
débiles de la empresa en materia de
inclusi 6n. Al sefialar en qué apartado la
organizacion no alcanza la puntuacion maxima
de 10, la gerencia puede fomentar el
bienestar de las personas empleadas
invirtiendo en los ambitos de inclusion en los
que la organizacion aun no ha adoptado
estrategias especificas.

Una vez completada la lista, la puntuacion
total permite obtener una vision del estado
general de inclusibn ambiental de la
organizacion.

La comparacion de los puntos otorgados por
gerencia y fuerza laboral ayudara a identificar
las areas de mejora. Una puntuacion baja
sefala las areas de intervenciéon. Por ejemplo,
si la empresa obtiene 4/10 puntos en el
apartado ATrabajo en equi
se pueden tomar medidas para promover la
inclusion en esta area.

/2] Esta lista de verificacion sobre INCLUSON se basa en diversos documentos, entre ellos los siguientes.

- UN Conventionon the Rights of Persons with Disabilities (CRPD), United Nations, 2006

-AVALLONE F., Famese, L., Pepe, S., Paplomatas, A. (2007), Il processo diconviVENZAIndagine ESPLORATIVAUIe dimensioni della
CONVIVENZA AFFETTIVAORGANIZZATIVA Sociale. In AVALLONE F., Borgogni, L. (a cura dl), ConvIVENZAed efficacia ORGANIZZATIVA Rassegna
di Psicologia, Quaderno speciale 1, Carrocci Editore, Roma, pp. 33

-O'Leary, J., Legg, A. (2017), Inclusion@Work Index 2017-2018: Mapping the state of inclusion in the Australian workforce. DIVERSITY

Council Australia web: [htips.://accessandinclusionindex.com.au/] [http.//www.businessanddisability.org/charter -principles-based-self-
assessment/]



http://www.businessanddisability.org/charter-principles-based-self-assessment/
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SECCION

Por qué y como valorar la capacidad de trabags geetsona

empleadas
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2.1 ¢ Qué significa capacidad de trabajo?

La capacidad de trabajo es una dimension que
evalla si la persona empleada es capaz de
hacer su trabajo en la actualidad y en el
futuro, en relacion con las demandas del
propio trabajo, el entorno laboral y sus propios
recursos fisicos y mentales. La valoracion de la
salud y la capacidad son la base para medir la
capacidad de trabajo, al igual que la
competencia y el conocimiento
profesional (habilidades), los valores, las
actitudes y la motivacion, el tipo de
trabajo y el entorno laboral

Unas condiciones laborales que resultan
exigentes a nivel fisico o que implican un bajo
control del trabajo o que se hacen en un
ambiente de trabajo dificil reducen la
capacidad de trabajo de la persona.

Se puede valorar la capacidad de trabajo con
el indice de capacidad de trabajo, un
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cuestionario desarrollado por el Instituto Finlandés
de Salud Ocupacional (FIOH) en la década de 1980
basado en la autoevaluacion de las personas
empleadas sobre su propia capacidad de trabajo
actual.

La pregunta cientifica basica fue cuanto tiempo son
capaces de trabajar las personas empleadas y las
empleadoras y hasta qué punto su capacidad de
trabajo depende del contenido de trabajo y de sus
exigencias. El concepto de capacidad de trabajo se
adoptd posteriormente en otros paises de Europay
Asia [3].

La conciencia de los factores que, seaen el plano
persona o el ambiental, determinan la capacidad
de trabajo permite adoptar medidas cientificas para
aumentar la participacion de | as personas
empleadas en el trabajo o mejorar la
productividad laboral.
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