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INTRODUCCION

En primer lugar, quiero agradecer a mi familia toda la ayuda que me aporta no
solo a lo largo de mi experiencia profesional sino en todos los aspectos de mi
vida.

A mis comparieros de trabajo, ya que junto a ellos cada dia nos empefiamos con

gran esfuerzo en hacer que el trabajo de muchas personas sea mejor.

Este trabajo estd enfocado en la realidad laboral, fruto de mi experiencia al
trabajar en este &mbito. El departamento de Recursos Humanos constituye, a mi
juicio, una seccion vital dentro de una compafiia de primer orden, ya que el
recurso mas importante en cualquier empresa son las personas que la forman,

el capital humanao.

En el momento de la incorporacion al mundo laboral, el trabajador observa que
hay determinadas ensefianzas que se aprenden con el bagaje de conocimientos
gue dan la experiencia diaria y que por ello son mas complicadas de describir.
No son otros que las propias vivencias con personas dentro de un entorno
laboral, todas ellas con luces y sombras, y es precisamente en las sombras,
donde debe aparecer la figura del departamento de Recursos Humanos para

facilitar una gestion adecuada del personal.

La gestion de personal implica empatia, sinceridad, psicologia, autoridad,
liderazgo, trabajo en equipo, concentracién, con todo ello, existe un factor que
se considera primordial, la prevision. En la toma de decisiones este componente
es fundamental para lograr el éxito, aunque muchas de estas determinaciones

no sean legibles a corto plazo.

En el sector del Estacionamiento Regulado, cobra mucha mas importancia el
departamento de Recursos Humanos que en cualquier otro &mbito. El objeto de
este trabajo es la labor de vigilancia del estacionamiento en las ciudades y de
coercion por medio de la proposicién de sanciones econémicas, aspectos que
son de poco agrado para la ciudadania, y que en una parte muy importante no
puede ser sustituido por maquinas. Los controladores de estacionamiento

regulado son los protagonistas del desarrollo de este trabajo.



BLOQUE 1. Objetivos y Método.

La experiencia adquirida en los departamentos de Recursos Humanos en
diversas empresas refleja una cualidad que constituye un nexo comun, y es la
capacidad de estos para hacer que las personas que forman una compafiia se
puedan centrar en sus funciones con la tranquilidad de que todo lo demas
respecto de ellos esta en buenas manos, es decir un departamento de Recursos

Humanos que soluciona problemas en vez de ocasionarlos a sus trabajadores.

El objetivo principal de este trabajo no solo es conocer genéricamente un
departamento de Recursos Humanos en una empresa, sino también entender la
gestion especifica de este departamento en un sector determinado que
encontramos en todas las ciudades y que se ha expandido por el mundo entero.

Para ello este Trabajo se va a dividir en tres bloques.
Para conocer el sector se buscan varios objetivos:

a) Conocer la importancia de la gestion de la movilidad de una gran ciudad.
b) Entender qué supone en una ciudad el estacionamiento regulado.

c) Analizar como es una empresa de estacionamiento regulado.

d) Conocer qué actividades se llevan a cabo.

e) Estudiar en profundidad diferentes areas del departamento de RRHH.

En éste primer bloque, se exponen los objetivos que se persiguen en el

desarrollo del Trabajo.

En el segundo bloque se aborda la explicacion pormenorizada de la actividad
propiamente dicha, que abarca desde lo que significa la movilidad de los
ciudadanos hasta entender cudl es la importancia que tiene el estacionamiento

regulado en la ciudad.

En el tercer bloque, se realizara una exposicion de la configuracion, funciones e
interrelacion con otras secciones dentro de la empresa del departamento de
RRHH, que, si bien en este caso esta centrado en este sector de actividad,
podria extrapolarse a cualquier compafia desde un punto de vista estratégico.
Para ello conoceremos cada area y la incidencia que tiene en la empresa, como

afecta a la buena marcha de la compafiia, como mejorar en cada punto y en



definitiva lo que supone este departamento centrado en la gestion de personal

en cualquier compaifiia.

La metodologia empleada ha sido la realizacion de un andlisis del por qué el
concepto de movilidad adquiere tanta importancia en una ciudad como Madrid
de alrededor de 3 millones y medio de habitantes, y explicar como es el modelo
de una empresa operadora que trabaja para mejorar este aspecto. Ademas, se
lleva a cabo un estudio de las areas del departamento de Recursos Humanos
para:

- Analizar las diferentes formas de organizar el departamento de Recursos
Humanos.

- Definir exactamente cuales son las funciones de cada area dentro del
departamento.

- Las funciones de cada persona de cada area del departamento de

Recursos Humanos.



BLOQUE 2. La importancia actual de la movilidad.

Desde hace unos 10 afios los estudios ambientales indican que el 90% de las
personas que habitan en las grandes urbes respira aire contaminado que no
cumple las normas de seguridad establecidas por la OMS (Organizacién Mundial
de la Salud), esto ocasiona mas de 4 millones de fallecimientos directamente
relacionados con la polucion. Los datos indican que al menos el 50% de los
ciudadanos ha estado en ciudades con niveles de polucion del aire 2,5 veces
superior a los niveles saludables y de seguridad segun la OMS.

La ONU calcula que el 60% de la poblacion mundial vivird en entornos urbanos
dentro de 9 afios, es por ello por lo que una eficaz gestion de las ciudades desde
el punto de vista de la sostenibilidad es una condicion fundamental para el
desarrollo del planeta y en esto la movilidad urbana es clave para avanzar hacia
ciudades inclusivas, seguras, resilientes y sostenibles; ciudades que cuiden a

sus habitantes y a sus visitantes.

La reduccién de las emisiones contaminantes en las grandes ciudades del
planeta, auspiciaron iniciativas que se han visto plasmadas en el Acuerdo de
Paris y la Estrategia Europea a Favor de una Movilidad de Bajas Emisiones,
cuyas determinaciones aconsejan la modificacion en la forma de los
desplazamientos dentro de las ciudades, yendo a pie, fomentando el uso de la

bicicleta, el transporte publico y los planes de movilidad compartida.

Para la consecucion de estos objetivos se requiere la adopcién de un conjunto
de acciones y un marco normativo adecuado. Entre otras un ejemplo de estas
acciones serian facilitar soluciones de movilidad mediante la implantacion de
tecnologias digitales que hacen posible ofrecer soluciones de movilidad para el
usuario junto a regulaciones en la movilidad urbana tendentes a crear entornos
de bajas emisiones promoviendo la multimodalidad con el fin de disminuir las

consecuencias de la polucién causada por los medios de transporte.

Madrid con mas de tres millones de habitantes, es una de las ciudades mas
pobladas de Europa, diariamente acuden a visitarla mas de dos millones de

personas. Esta ha sido su evolucién demografica en los ultimos afios.



Evolucién demografica de Madrid
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Grdfico 1 - Evolucion de la poblacion en la ciudad de Madrid. Fuente: Ayuntamiento de Madrid

La evolucion de las grandes ciudades de Europa en conjunto con los avances en
materia medioambiental, urbanistica y tecnolégica, ademas del progreso en
normativa de trafico y en cumplimiento de los articulos 99 y 100 de la Ley 2/2011
de 4 de marzo de Economia Sostenible de la Ley 34/2007 de 15 de octubre de
calidad de aire y proteccion de la atmésfera y de la Directiva 2008/50/CE de 21
de mayo, llevan consigo cambios en cuanto a movilidad adaptando los requisitos

de la Comunidad Europea.

Uno de los derechos individuales de los ciudadanos es la libertad de movimiento
en las ciudades y ello debe ser compatible con la seguridad y salud de las
personas y su integridad fisica, por lo que principalmente las ciudades caminan

a la proteccion del medio ambiente y la calidad del aire de estas urbes.

El espacio siempre se ve afectado por las limitaciones de las propias ciudades
por lo que se convierte en algo valioso para la buena convivencia de todas las
personas. En este espacio debe primar por encima de cualquier otra cosa la

seguridad vial.

Entre los objetivos de la movilidad urbana de los ciudadanos destacan los

siguientes:

- Aumentar la seguridad vial y la necesaria, ordenada y respetuosa
convivencia entre los distintos modos de transporte.

- La proteccion de la salud de las personas a través de la mejora sustancial
de la calidad del aire, desarrollando juridicamente el Plan A de Calidad
del Aire y Cambio Climatico (BOAM de 26 de septiembre de 2017).



- Incidir en la sostenibilidad medioambiental mediante el fomento del
transporte publico y la intermodalidad de transporte publico colectivo, la
movilidad peatonal, el desarrollo de la movilidad eléctrica, la movilidad
menos contaminante y los vehiculos de uso compartido.

- Armonizar y ordenar los distintos usos de las vias y espacios publicos
urbanos y la racionalizacion del espacio de estacionamiento, reservas

para personas con movilidad reducida.

Para que todo ello sea sostenible es basico cumplir el principio de
proporcionalidad en la medida menos restrictiva para los derechos de las

personas, y el principio de eficiencia, simplificar y racionalizar.

2.1 Historia'y evolucién del Servicio de Estacionamiento Regulado.

El Servicio de Estacionamiento Regulado de cualquiera de las ciudades en las
gue esta implementado este servicio sirve como herramienta para la distribucién
del espacio de estacionamiento de vehiculos en via publica por su caracter
limitado, en este sentido, es un instrumento necesario para avanzar en una

movilidad sostenible.

El horario del estacionamiento sera, con caracter general, horas de amplia
rotacion de vehiculos en la ciudad por lo que seran las horas de mayor afluencia

de vehiculos y personas por las calles de nuestras ciudades.

La denominacién puede variar dependiendo de la ciudad, en Madrid se reconoce
por las siglas SER, Servicio de Estacionamiento Regulado, sin embargo, en otras
ciudades puede ser OTA, Ordenanza de Tréafico y Aparcamiento, se puede
encontrar como OLA, Ordenanza de Limitacion de Aparcamiento, puede ser
ESRO, Estacionamiento Rotativo, pero por regla general se conoce por ORA,
Ordenanza Reguladora del Aparcamiento, como en el caso de Palencia, este
servicio se reconoce por ORA PALENCIA.
.4 b’ .4 b.

Imagen 1 — Logo de estacionamiento regulado en Palencia. Fuente Ayto. Palencia op’ la?
o

ORAP.



El servicio de estacionamiento regulado tiene su origen poco después de la
aparicion en nuestras vidas de lo que supondria el gran avance en cuanto a
movilidad, la invencion del automoévil. Este invento supondria un antes y un
después para los ciudadanos y supone el comienzo de la revolucion industrial,
esta maquina llegé con un gran numero de negocios ligados al automovil,

talleres, aparcamientos, gasolineras.

Desde el origen el invento del parquimetro supuso una evolucién en cuanto a la
movilidad de las personas, se origina en los afios 30 del siglo XX, cuando un
editor de un periédico de Oklahoma (Estados Unidos) llamado Carl C. Magee
actuando como Consejero de Tréafico en la camara de comercio de la ciudad
junto con la ayuda de un ingeniero local, Gerald Hale, cre6 el primer parquimetro
en 1933.

En los afios 30, Oklahoma era una de las ciudades més importantes de Estados
Unidos. A medida que la ciudad iba aumentando también lo hacia
exponencialmente el nimero de vehiculos matriculados en la ciudad llegando a
mas de 3000 vehiculos matriculados en el afio 1913, pero no fue hasta 1930
cuando empez0 a ocasionar un problema ya que en ese momento el nimero de
vehiculos ascendia a la cifra de mas de 500.000, las limitaciones del espacio
publico se hicieron patentes y la convivencia se empezé a complicar ya que se
aparcaba por toda la ciudad libremente y llegaba a colapsar por completo el
centro de la ciudad. Evidentemente, esto fue un perjuicio para todos los
comerciantes ya que para poder acceder a estos negocios habia que dejar el
automovil muy lejos de estas zonas por lo que se plantearon muchas quejas por
parte de este gremio a la cdmara de comercio, la cual, tuvo que emplearse en
ello y asi fue como el dia 16 de julio de 1935 se instalaron en la ciudad
exactamente 175 parquimetros en todas aquellas zonas que suponian una alta

densidad de personas y requerian una solucién.
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Imagen 2 — Fotdgrafo Vachon, John. Coches aparcados en diagonal a lo
largo de parquimetros. Omaha, Nebraska. Estados Unidos Nebraska
Omaha Douglas County, 1938. Fotografia de noviembre. Fuente:
https://www.loc.gov/item/2017762831/.

El parquimetro, se hizo extensible a otros muchos lugares de Estados Unidos
formando todo un sector a su alrededor y generando puestos de trabajo alla
donde se llevaba a cabo su implantacion, la figura mas representativa y

reconocible del sector fue y sigue siendo hoy la del Controlador.

En definitiva, la idea y el método de funcionamiento sigue siendo exactamente
igual que en los inicios del sector, aunque la maquina ha ido evolucionando
tecnolégicamente las premisas son las mismas que las de la primera patente
“US2118318”, es decir, repercutir econdmicamente en el usuario el uso privado

del espacio publico sobre una base horaria.

A continuacién, se muestra el boceto de la primera patente creada por Carl C.
Magee, en ese momento era consejero de trafico de la ciudad de Oklahoma y
junto a la creacion de la primera empresa de parquimetros llamada Park-O-Meter

fue quién abanderé este cambio en la movilidad de la ciudad.


https://www.loc.gov/item/2017762831/
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Imagen 3 - Patente del parquimetro inventado por Magee Carl
C y presentada el 13 de mayo de 1935. Fue emitido el 24 de
mayo de 1938 por la Oficina de Patentes y Marcas de los EEUU.
Fuente:https://www.esquire.com/es/actualidad/a28404676/i
nvento-parquimetro-historia/

En el ejemplo del servicio como Madrid o en caso de Palencia el sector ha ido
evolucionando a lo largo del tiempo, desde el comienzo del servicio en el afio
2002, la herramienta mas representativa del servicio, el parquimetro, ha estado
en constante evolucion de los primeros expendedores que se instalaron, en los
que habria que insertar moneda y automaticamente suministraba un ticket de
aparcamiento que dependiendo del importe asi era su duracion, este ticket no
estaba vinculado a ningun vehiculo en concreto, es decir simplemente bastaba
con colocarlo en el salpicadero del vehiculo y mostrar en cualquier coche los

derechos de estacionamiento.



Imagen 4 — Parquimetro del fabricante Parkeon en Madrid 2002. Fuente: Ayuntamiento de Madrid

Imagen 5 — Parquimetro del fabricante Cale en Palencia. Fuente: Ayuntamiento de Palencia



Actualmente mucho ha variado la maquina y la gestion del servicio de
estacionamiento regulado en las ciudades, avanzando en tecnologia y en

facilidades al usuario del aparcamiento.

Imagen 6 — Parquimetros modernos de los fabricantes Parkare, IECISA y Parkedn. Fuente: Feria TRAFIC Salon
internacional de la movilidad segura y sostenible.

La tecnologia ha cambiado nuestras vidas en todos los aspectos y no es de otro
modo en la gestion del servicio de estacionamiento regulado, desde el usuario
gue aparca su vehiculo en la via publica, hasta todos los niveles de las empresas

gestoras como el mantenimiento, la recaudacion, la regulacioén, etc.

Es de l6gica que si el problema de la superpoblacién de las ciudades acarrea
mAas contaminacion, este servicio sea tarificable de manera individualizada a
cada vehiculo segun los niveles contaminantes que tiene y ocasiona, por ello los
menos contaminantes se beneficiardn de tarifas mas econdmicas, estos
vehiculos en su mayoria son los llamados hibridos, que combinan una bateria
eléctrica y un motor de combustion; y por otro lado los vehiculos 100% eléctricos,
estos vehiculos han tenido un crecimiento de ventas en Espafa de un 28,35%

finales de 2020, respecto del afio anterior 2019 con un numero total de



matriculaciones de 140.869 vehiculos de estas clases segun datos de la DGT.
El camino de la sostenibilidad de las ciudades esta intimamente relacionada con
su movilidad y en este sentido la empresas que gestionan el servicio de
estacionamiento regulado bonifican a este tipo de vehiculos, siendo incluso

gratuito para los vehiculos 100% eléctricos.

Todas las matriculaciones de la DGT estan registradas bajo las premisas de los
gases contaminantes que emite ese vehiculo por lo que con el mismo sistema el
servicio es capaz de identificar estos valores para tarificar dicho aparcamiento,
ademas de los indices de rotacion, no es igual ni tiene la misma densidad de
poblacién aparcar en el centro de la ciudad que en barrios mas alejados, este
disefio de la tarifa se lleva a cabo mediante geolocalizacion del parquimetro o

con el uso de aplicaciones moviles para el pago de la tasa.

Esta evolucion tecnoldgica facilita en todos los aspectos también el trabajo de
las empresas del servicio, por la capacidad de los trabajadores en una regulacion
del parking mucho mas segura y eficiente, tales avances en sincronia con todas
las administraciones tanto DGT, como Ayuntamiento pero también en normativa
estatal y europea con modelos restrictivos a agentes contaminantes hacen
concienciar a la poblacion del cambio inevitable que se debe dar en nuestros
modos de vida, como el salto cualitativo en el afio 2018 restringiendo por
completo el acceso al centro de ciudades como Madrid y Barcelona a los
vehiculos que ocasionaban més polucién en su aire, niveles contaminantes
medidos con una serie de balizas desplegadas por toda la ciudad que indican

escenarios de contaminacion y el riesgo de salubridad para los ciudadanos.

El organismo referente en cuanto al tréfico de las ciudades es la DGT (Direccién
General de Trafico), que siguiendo el modelo del Plan Nacional de Calidad del
Aire de 2013 a 2016 identifica a cada vehiculo matriculado en Espafia con un

distintivo medioambiental en base a sus emisiones de CO2 a la atmdsfera.

Se clasifican en cuatro modalidades que literalmente segun la DGT estas serian

sus descripciones:



“Etiqueta Cero emisiones

Este distintivo es el que identifica a los vehiculos menos contaminantes. La
denominada etiqueta CERO, o azul corresponde a los vehiculos “mas
ecologicos”, o lo que es lo mismo, los menos contaminantes. La podemos
encontrar en ciclomotores, triciclos, cuadriciclos y motocicletas con bateria
eléctrica; turismos; furgonetas ligeras, vehiculos de mas de 8 plazas y vehiculos
de transporte de mercancias clasificados en el Registro de Vehiculos de la DGT
como vehiculos eléctricos de bateria (BEV), vehiculo eléctrico de autonomia
extendida (REEV), vehiculo eléctrico hibrido enchufable (PHEV) con una

autonomia minima de 40 kilometros o vehiculos de pila de combustible.

Los conductores de este tipo de vehiculo gozan de total libertad de circulacion en
las ciudades, sin restricciones de acceso en episodios de contaminacion y

pueden estacionar en el centro de manera gratuita.”

‘Cero emisiones

¢ Vehiculo eléctrico de bateria (BEV)

* Vehiculo eléctrico de autonomia
extendida (REEV)

* Vehiculo eléctrico hibrido
- enchufable (PHEV) con una autonomia
'_"DGT minima de 40 kilémetros o

a vehiculos de pila de combustible.

Imagen 7 - Etiqueta 0. Fuente DGT

“Etiqueta ECO

Los vehiculos con denominacion ECO por las pegatinas de la DGT, (mitad verde
mitad azul) son Turismos, furgonetas ligeras, vehiculos de méas de 8 plazas y
vehiculos de transporte de mercancias clasificados en el Registro de Vehiculos
como hibridos enchufables con autonomia en modo eléctrico inferior a los 40 km,
a los hibridos no enchufables (HEV), a los coches que propulsados por gas

natural comprimido (GNC) y a gas licuado del petréleo (GLP).

Pese a su clasificacion como uno de los vehiculos mas limpios, los ECO se
podran ver afectados por las restricciones de acceso y estacionamiento en las
urbes en episodios de alta contaminacion segun el escenario en que se

encuentre. Sin embargo, por regla general, los conductores de estos vehiculos



no tendran problemas de circulacion ni restricciones, ya que estos episodios se

dan con poca frecuencia y en casos excepcionales.”

* Vehiculos hibridos enchufables
con autonomia <40km

* Hibridos no enchufables (HEV)
* Propulsados por gas natural

* Propulsados por gas natural (GNC y
GNL) o gas licuado del petréleo (GLP).

Imagen 8 - Etiqueta ECO. Fuente: DGT

“Etiqueta C

La etiqueta verde con la letra C engloba turismos y furgonetas ligeras de gasolina
matriculadas a partir de enero de 2006 y diésel a partir de 2014, vehiculos de
mas de 8 plazas y de transporte de mercancias, tanto de gasolina como diésel,
matriculados a partir de 2014. Este distintivo afecta a las normativas Euro 4,5y

6 en gasolina y al diésel Euro 6.

Sobre las reducciones de acceso, aparcamiento o restricciones, dependera del
escenario en que se encuentre, siendo menos permisivo que las dos categorias
anteriores. Ante el escenario de alerta, tendran prohibido circular en todo el
término municipal a los vehiculos a motor, incluidos ciclomotores, tampoco

podran estacionar.”

* Turismos y furgonetas ligeras
-de gasolina matriculados
a partir de enero del 2006.
-de diésel, a partir del 2014.

¢ Vehiculos de mas de 8 plazas
y pesados, tanto de gasolina como
de diésel, matriculados a partir del 2014

Imagen 9 - Etiqueta C. Fuente: DGT



“Etiqueta B

La etiqueta B, de color amarillo, corresponde a loscoches mas
contaminantes que entran dentro de esta catalogacion de la DGT. La llevaran
turismos y furgonetas ligeras de gasolina matriculadas a partir de enero del afio
2000 y diésel a partir de enero de 2006, asi como vehiculos de mas de 8 plazas
y de transporte de mercancias tanto gasolina como diésel matriculados a partir
de 2005. Los gasolina deberan cumplir la normativa Euro 3 y los diésel las Euro
4y5.

Los coches con la etigueta B son los que mas inconvenientes se van a encontrar
en cuanto a las reducciones en la circulacion y estacionamiento a la hora de

activarse el protocolo delante de un episodio de contaminacion.”

* Turismos y furgonetas ligeras
-de gasolina matriculados
a partir de enero del 2000.
-de diésel, a partir de enero del 2006

Q
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¢ Vehiculos de mas de 8 plazas
y pesados tanto de gasolina como
de diésel, matriculados a partir del 2005

Imagen 10 - Etiqueta B. Fuente DGT

La plataforma, identifica los niveles de contaminacion del vehiculo en el momento
que el usuario introduce la matricula, transmite los datos en tiempo real y
establece el precio del estacionamiento segun los indices de rotacion del barrio
y los niveles contaminantes, esto hace que la tarifa sea exclusiva de ese
vehiculo, en ese lugar y en ese momento por ello los niveles de calidad del aire
de las distintas ciudades donde esta implantado este servicio haya mejorado
considerablemente, sobre todo en las horas de mas afluencia de gente en el que
era de vital importancia una regulacion acorde a la tecnologia que disponemos

actualmente para otros servicios diferentes.



IDENTIFICACION
_DE LA MA TRICULA i

Imagen 11 - Pantalla de parquimetro. Tarificacion del estacionamiento Fuente: Empresa gestora

* TRANSMISION DE DATOS *
EN TIEMPO REAL

Imagen 12 - Conexion de un parquimetro con el Centro de Operaciones.
Fuente Empresa Gestora

A partir de aqui es cuando comienza el trabajo del controlador. La forma de

desempefiar esta funcion podemos dividirla en tres modalidades diferenciadas:

Controlador a pie: En este puesto de trabajo el controlador realiza su funcién
de regular el estacionamiento en una ruta asignada y la realizara a pie, esta ruta
irA cambiando semanalmente con el resto de sus compafieros y la recibira
directamente en su PDA (dispositivo movil). Realizara el control de fichaje
directamente en un parquimetro asignado. Este trabajo se realiza integramente
con PDA la cual lleva incorporado un lector de matriculas que advierte



directamente al trabajador con un aviso sonoro de los derechos de

estacionamiento del vehiculo, facilitando toda la operacion.

Imagen 13 - Representacion de lectura de matricula por un controlador. Fuente: Empresa Gestora

Controlador en coche: En este puesto de trabajo el controlador realiza el 100%
de su jornada dentro del vehiculo sin tener que abandonarlo en ningiin momento,
su funcién es meramente transmitir informacién tanto al controlador a pie como

al siguiente puesto que veremos que es el controlador en moto.

Estos vehiculos van dotados en el techo de un lector de matriculas permitiendo
una velocidad en la regulacién del estacionamiento que gracias a las nuevas
tecnologias es posible, la informacidén de derechos se transmite para que sea el
propio controlador en moto o controlador a pie el que se aproxime al vehiculo sin
derechos de aparcamiento para proceder a emitir el correspondiente boletin de

denuncia el cual se deposita en el parabrisas del vehiculo.

Imagen 14 - Representacion de vehiculo controlador leyendo matriculas. Fuente: Empresa Gestora



Este sistema puede realizar un control exhaustivo del estacionamiento de mas
de 1.500 vehiculos por hora por lo que se logran indices de rotacion eficientes y
una tasa de cumplimiento de los ciudadanos por encima del 80%. Para ciudades
con los problemas de trafico como Madrid o Barcelona esto supone una gran

mejora en su movilidad.

1.500 VEHICUL@GS
CONTROLADOS ROR HORA -
a -

Imagen 15 - Vista n°1 de la pantalla del vehiculo que lee las matriculas. Fuente: Empresa Gestora

- DE LAS MATRICULAS. &

—

Imagen 16 - Vista n°2 de la pantalla del vehiculo que lee las matriculas. Fuente: Empresa Gestora

Controlador en moto: En este puesto se realizan dos funciones principales, la
primera de ellas es recibir informacion de derechos directamente del coche para
la imposicion de la pertinente denuncia y la segunda funcion es la lectura de

matriculas con las que directamente comunica también con el controlador a pie.



La coordinacién de los equipos es fundamental en estas tres modalidades de

trabajo para la regulacion del estacionamiento de la ciudad.

Imagen 17 - Representacion de lectura de matriculas en motocicleta. Fuente: Empresa Gestora

En el servicio de estacionamiento regulado se tienen desplegados por toda la
ciudad alrededor miles de parquimetros que dan servicio a los ciudadanos, por
ello el mantenimiento de estos parquimetros es fundamental, en este aspecto
encontramos dos puestos de trabajo principales, aunque hay algunos mas que
mas adelante se analizaran en el punto de andlisis de puestos. Estos dos son

Mantenimiento y Recaudacion.

Mantenimiento: El mantenimiento de los parquimetros es una tarea dificil por lo
que conlleva el que estén las maquinas a la intemperie, con todas las
inclemencias meteorolégicas de lluvia, calor, nieve, hielo, viento. El sistema
detecta cualquier fallo en toda la ciudad y activa una intervencion de
mantenimiento, la cual reciben los técnicos directamente en calle ya que se
desplazan en vehiculos por toda la ciudad asegurando el buen funcionamiento

de todos los parquimetros.



* SUPERVISTON DE L0S PARQUIMETROS

Imagen 18 - Vista de la pantalla de control de los parquimetros. Fuente: Empresa Gestora

Esta supervision se realiza desde oficinas centrales para filtrar qué tipo de
intervencién es y localizar al técnico mas cercano del parquimetro, esta agilidad
en el proceso hace que un parquimetro averiado esté perfectamente operativo

de nuevo en menos de 35 minutos.

//@
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ACTIVACION DE UNA INTERVENCION
DE MANTENIMIENTO

Imagen 19 - Vista de situacion de un parquimetro en mapa para su gestion de mantenimiento. Fuente: Empresa
gestora

Recaudacion: Es tan importante como la intervencion de mantenimiento, a parte
de los protocolos de seguridad establecidos que veremos mas adelante, la
recaudacion se realiza de forma diaria, de manera que al final de la jornada todos
los parquimetros de la ciudad estan recaudados y traslado de esa moneda a su
posterior recuento y transmisién. El mismo parquimetro traslada toda la
informacion a la plataforma virtual de la recaudacion disponible.
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Imagen 20 - Representacion de la comunicacion del importe recaudado a la Central. Fuente: Empresa gestora

Una vez que hemos profundizado mas en lo que significa el servicio de
estacionamiento regulado en una ciudad, el siguiente apartado, el Bloque 2, en
el que entramos de lleno en lo que es el departamento de Recursos Humanos y
la labor que se realiza en este sector donde el capital humano sigue siendo la

principal herramienta de cara a prestar un servicio al ciudadano eficaz y eficiente.

BLOQUE 3. Los Recursos Humanos en el Servicio de Estacionamiento
Regulado.

La gestion de los trabajos relacionados con el personal en empresas de reducida

dimensién normalmente esta integrada en el departamento de administracion.

Conforme las empresas aumentan sus capacidades implicitamente también lo
hace su personal por ello se vuelve indispensable en una organizacion
centralizar en un departamento todos aquellos aspectos relacionados con la
gestion del personal que integra la compainiia.

En todas las organizaciones, independientemente del tamafio, existe un area

destinada al personal.

Actualmente, una de las politicas mas importantes en la gestion de recursos
humanos reconoce a los empleados de todas las organizaciones como el factor



o uno de los factores mas importantes para la consecucion de los objetivos que

se haya marcado la compaifiia.

En una empresa de estacionamiento regulado el departamento de recursos
humanos se organiza a partir del tamafio de la empresa ligado directamente al

tamafo de la ciudad o de la zona en la que se implanta el servicio.

Puede haber uno o varios niveles jerarquicos, segun el nUmero de personas que
la compongan y del total de los trabajadores que haya en la empresa, por lo
general habra diferentes directores de departamentos de los que dependeran
diferentes secciones formadas por personal especializado y con funciones

concretas.

En el siguiente arbol se muestra un organigrama de una empresa de
estacionamiento regulado con sus diferentes areas en las que aparece el

departamento de recursos humanos.

Organigrama de una empresa de Estacionamiento Regulado:

GERENTE

Direccién de RRHH Dnreccnpn Dlreccm,n_de I:_)lrecc_lon
Operativa Informatica Financiera
|
| | 1
Respor_\sa!ble Responsa_blle Jefatu!'a_ de Administrativo Administrativo
Mantenimiento Recaudacion Servicio
Encargado de
Mantenimiento Contador Inspector
Pintor Recaudador Controlador

Técnico de
Mantenimiento

Auxiliar de
Mantenimiento

Grdfico 2 — Organigrama tipo de una empresa de Servicio de Estacionamiento Regulado. Fuente: Elaboracion propia



El departamento de recursos humanos se estructura en diferentes areas que
desarrollan una serie de funciones que pueden variar de una organizacién a otra
dependiendo de la actividad y el tamafo de la empresa. En la actividad que se
enfoca en este trabajo, el servicio de estacionamiento regulado, podemos

englobar todo el departamento en seis areas principalmente.

+ Empleo: En esta area, se engloban todas las funciones relacionadas con la
plantilla, la seleccion y la formacién de los trabajadores.
» Planificacion de plantilla.
= Descripcion del puesto de trabajo.
= Definicion del perfil profesional del candidato al puesto.
= Seleccion.

=  Formacion.

+ Administracion: Abarca todo lo que conlleva la gestién de personal, lleva
consigo una serie de trabajos de indole administrativa, en la que destacan.
» Formalizacion de contratos.
= Gestidn de nGOminas y seguros sociales.
» Gestién de permisos.
»= Vacaciones.
» Bajas médicas.

+ Retribucién: Realiza todo el disefio retributivo del personal de la empresa.
Estructura del salario, complementos variables, retribuciébn en especie,
incentivos, establecimiento de los niveles salariales segun categorias

profesionales.

+ Desarrollo profesional: Se ocupa del desarrollo profesional de los
trabajadores y comprende la creacion de planes formativos que lleven a
elevar a su maximo nivel el potencial de cada trabajador de la empresa de
manera personal, evaluar la motivacion de la plantilla, incentivar el

compromiso y estudiar el absentismo de la empresa.



+ Relaciones Laborales: Esta area del departamento se ocupa
fundamentalmente de la resolucion de los problemas laborales. El
protagonista en este caso es la negociacion colectiva, es decir, se negocia
habitualmente con la representacion de los trabajadores en tres puntos
principales que son: el Convenio Colectivo, el Comité de Empresa y la

Comision Negociadora del plan de igualdad.

+ Prevencion de Riesgos Laborales: Se encarga de la seguridad de los
trabajadores relacionando intimamente este aspecto con la cultura de la
empresa. En la suma de actividades y comportamientos de todos los
trabajadores que la conforman debe prevalecer la seguridad y salud por
encima de todo lo demés. Para llevar a cabo esto existe el Comité de
Seguridad y Salud, en el que de manera paritaria la empresa y la
representacion de los trabajadores se reuniran al menos una vez

trimestralmente para evaluar estos aspectos de la empresa.

En todas estas areas se establecen unos canales de comunicacion
departamental e interdepartamental que permite captar la informacion para

canalizarla y alcanzar los objetivos que se marcan.

Direccién de RRHH

A

Comunicacion ascendente y

descendente.
v
Area A < > Area B < » Area C
Comunicaciéon Comunicacion
horizontal horizontal

Grdfico 3 — Estructura de los canales de comunicacion en el departamento de RRHH. Fuente: Elaboracion propia



3.1 Empleo.

En el sector del estacionamiento regulado, la importancia de la planificacion de
la plantilla es vital, ya que en esta actividad la viabilidad y la rentabilidad de la
empresa pasa por una propuesta por parte de la empresa en un concurso de un
Ayuntamiento, es decir, la empresa es adjudicataria de contratos temporales
aunque de larga duracion, que siempre conllevan grandes inversiones como
puede ser la renovacion del parque de parquimetros o la subrogacién de todo el
personal de las empresas salientes del contrato. Por ello, en muchos de estos
contratos nos encontraremos la expresion “Ratio de Controlador”. La explicacién
de ello es un célculo que relaciona el nUmero de plazas de aparcamiento que
son supervisadas por parte de un unico controlador. Para ello, el consistorio en
su pliego de condiciones del concurso asignara un namero de controladores
minimo segun el nimero de plazas que lleve aparejada la zona en la que se va
a concursar, razon por la que se crea una estabilidad laboral en este sector que
quizés en otras actividades no esta garantizada, ya que los puestos de trabajo
estarian mas expuestos a otros factores, como pueden ser: crisis econdémica,

pérdidas de la empresa, empresas competidoras, etc.

Por lo tanto, podemos deducir que existe una estabilidad laboral muy alta ya que
las bajas que pudieran existir, bien por medio de despidos, que esta regulado
por las medidas que se estipulan en el régimen disciplinario negociado con la
representacion de los trabajadores, o voluntarias, se cubren inmediatamente con
la contratacién de nuevo personal para dar cumplimiento al “ratio de controlador”
gue obligan los contratos de adjudicacidon con los Ayuntamientos, por lo que de
esta manera el estacionamiento de las ciudades esté perfectamente regulado y

atendido.

Las subrogaciones de personal conllevan implicitamente despidos objetivos de
caracter colectivo en este sector, aunque no son en si necesarios, Si ocurre
habitualmente. Estas plantillas se subrogan con todas y cada una de las
condiciones de sus anteriores empresas, principalmente categoria, funciones,

salario y antigiiedad.



Estos movimientos necesitan una adaptacion de la empresa a la nueva situacion
y son necesarios estudios de viabilidad econdémica trabajador por trabajador
respecto a las posibles indemnizaciones por despidos, independientemente de
los méritos profesionales en cuanto a productividad de los trabajadores

subrogados.

Por ejemplo, si un controlador percibe anualmente una retribucion de alrededor
de veinte mil euros, pero la antigiedad que ha ido acumulando tras varias
subrogaciones implica una posible indemnizacién por despido maxima legal que,
aun sin cubrir su posicidn la empresa necesitara desembolsar mas de la mitad
del coste del contrato vigente de ese trabajador a fin de amortizar ese puesto,
resulta inviable econdémicamente dicho despido, por lo que basicamente

permanece.

En las subrogaciones de plantillas, desde el punto de vista del departamento de
recursos humanos el trabajo a desempeiar es conseguir que los nuevos
trabajadores sean productivos bajo las premisas de la organizacion donde se
integran y generar una motivacion extra en ellos que veremos en el punto de

desarrollo profesional.

La siguiente imagen muestra el mapa inicial de zonas de estacionamiento
regulado en la ciudad de Madrid y se observan todos y cada una de las zonas
en que se dividi6 la ciudad. Cada una de estas, estan resaltadas con un color
distinto y son gestionadas por empresas diferentes, cada una de ellas con sus
propias plantillas de trabajadores. En este caso encontramos hasta 7 empresas

en la gestion del estacionamiento regulado en una misma ciudad.



:l Empresa 2
Empresa 1 - o ——

Empresa A

/ [ Mt Empresa B

- Empresa 4
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Imagen 21 - Mapa de zonas de estacionamiento regulado a concursar en Madrid. Fuente:
Ayuntamiento de Madrid y elaboracion propia.

Transcurrido el periodo inicial de contrato de adjudicacion de 12 afios se produce
un nuevo concurso para la gestion de este servicio. Las zonas inicialmente
previstas se reducen a 4, en la imagen se delimitan mediante una linea roja y la

gestion se adjudica a 4 empresas que se sefialan como A, B, Cy D.

Este cambio en la gestion de las zonas lleva consigo el cambio del 100% de la
plantilla subrogandose en la nueva empresa.



Con esta modificacion, las plantillas quedarian encuadradas de la siguiente

forma:

- Todos los trabajadores de las empresas 1@ y 3 O serian subrogados
con todas sus condiciones y pasarian a formar parte de la empresa A.

- Toda la plantilla de las empresas 2 O y 4 @) pasan a formar parte
exactamente igual de la empresa B.

- Enelcaso de las plantillas de las empresas 5 @y un porcentaje acordado
de la empresa 7 @ ya que la zona en este caso la divide en 2, por lo que
una parte de la plantilla de esta empresa pasa a subrogarse en la empresa
C y el otro porcentaje de plantilla pasaria a subrogarse en la empresa D.

- Deigual manera las plantillas de las empresas 6y el porcentaje pactado
de la empresa 7 @ se subrogara y pasara a formar parte de la empresa
D.

Al igual que en este ejemplo de Madrid, ocurre de la misma forma en el resto de
las ciudades donde existe este servicio, por ello, el departamento de recursos
humanos en este sector pondra especial énfasis en el desarrollo profesional de
cada trabajador y mas concretamente en la motivacion de cada uno de estos

trabajadores en mantener la productividad.

3.1.1 Analisis de puestos en el Servicio de Estacionamiento Regulado.

Segun el libro de Administracion de personal de Gary Dessler, el analisis de
puestos es:

“El procedimiento a través del cual se determinan los deberes y las
responsabilidades de las posiciones y los tipos de personas (en términos de

capacidad y experiencia) que deben ser contratadas para ocuparlas’.

Segun William Werther y Keith Davis en el libro de Administracion de Personal

y Recursos Humanos, esbozan la siguiente definicion de analisis de puestos:


https://www.losrecursoshumanos.com/

“El analisis de un puesto es la recoleccion, evaluacion y organizacion de

informacién sobre un puesto de trabajo determinado”.

A continuacion, se muestra un grafico representativo de las fases por las que

concurre el analisis de un puesto de trabajo para la optimizacion de un perfil

profesional:
DESCRIPCION DEL PUESTO
DE TRABAJO
REQUISITOS Y CONTENIDO DEL CONDICIONES DE
RESPONSABILIDADES |<4> PUESTO <> TRABAJO

Cémo
realizar
esas
funciones

Funciones
que se
realizan en
el puesto

Objetivos
del puesto
de trabajo

l

v

A

PERFIL PROFESIONAL

Grdfico 4 - Mapa de fases de andlisis de un puesto. Fuente: Elaboracion propia

Este es el punto base de cualquier empresay en el estacionamiento regulado no
puede ser otro modo. Al hacer una descripcién detallada del puesto de trabajo
se pueden conocer las carencias del perfil de un trabajador en ese puesto y los
requisitos necesarios para averiguar la cualificacion que mejor se ajuste al

mismo.

Existen varias formas de analizar los puestos de trabajo, pero en realidad se

complementan entre todos.



Comenzaremos con la recogida de informaciéon, es decir, ¢Qué hace el

trabajador en este puesto?, ¢como tiene que hacerlo?, ¢para qué tiene que

hacerlo?, y ¢por qué tiene que hacerlo?

En este momento se pasa a los KSAOSs, por sus siglas en inglés: Conocimientos

(Knowledge), destrezas (Skills), habilidades (Abilities) y otras caracteristicas del

perfil (Other). Todo basado en las competencias del trabajador. Para ello se

complementan tres técnicas fundamentales y basicas para un correcto analisis

de puesto.

- Direccién de la empresa: Seran quienes realmente conozcan el puesto de

trabajo y todas sus funciones, a fin de tener una idea clara y concreta para

la elaboracién de un perfil profesional.

- Evaluacién del desempefo: Se trata de identificar las competencias

profesionales de un trabajador de manera diferenciadora con otros

trabajadores, de forma que se localice a un buen trabajador de uno poco

apropiado para ese puesto de trabajo.

- Incidentes criticos: Se estableceran aquellos comportamientos clave de

un puesto de trabajo para asegurar el éxito en el desempefio de las tareas.

En el caso del estacionamiento regulado comenzamos con unos parametros

basicos de trabajo.

I.  Organizacion.

a. Utilizacion de normativa: En este apartado valoraremos los

b.

conocimientos del trabajador acerca del servicio de
estacionamiento regulado. Se valoran los conocimientos en
normativas municipales tales como ordenanza de movilidad
municipal, conocimientos acerca de sefializacion tanto horizontal
como vertical.

Tareas Administrativas: Dentro de las funciones en cualquier

puesto de trabajo en este sector se van a desempefar una serie

de trabajos administrativos o de caracter burocratico. Las tareas



mas significativas serian avisos de denuncia, recursos de usuarios
del servicio, incidencias y en general trabajo administrativo.

c. Gestion del conflicto: Este apartado se podria decir que es de los

mas importantes en este sector y principalmente se busca conocer
como resuelve un trabajador un conflicto con un usuario, un
compariero, un superior o un subordinado. Este punto se le presta
especial atencion en el apartado de desarrollo personal.

d. Trabajo en equipo: Se busca valorar la capacidad del empleado de

trabajar con otros compafieros con frecuencia y sus relaciones
laborales trabajando con personas con diferentes personalidades
y competencias.

e. Redaccion: Es importante en un trabajador una buena capacidad
de expresarse mediante la redaccién, es decir, la facilidad verbal,
la capacidad de sintesis, la elocuencia del trabajador, la fluidez en
sus palabras, su lenguaje gestual, etc.

f. Relaciones profesionales: Se intenta detectar como es la relacién

del trabajador con la empresa pues existen multitud de vinculos.
En este punto es importante marcar de forma clara y concisa los
limites y analizar los comportamientos de los trabajadores junto

con su evolucién una vez incorporado a la empresa.

[I. Personal.

a. Uso del material: En este aspecto, se pretende que el trabajador

haga un uso correcto de cualquier material de la empresa, entre los
que destacan los vehiculos como motocicletas, furgonetas, coches.
Pero también herramientas como PDA, impresora, ordenadores,
material de oficina, etc.

b. Uso de la uniformidad: Se realizan estudios acerca del uso correcto

de la uniformidad de los trabajadores, la higiene, el aspecto de la
uniformidad y la presencia. La imagen en el servicio de
estacionamiento regulado es considerada de importancia a la hora

de la atenciéon a un ciudadano.



c. Asistencia horaria: Exclusivamente puntualidad y cumplimiento

exhaustivo de los horarios laborales y de descanso diario.

d. Implicacién en el servicio: Mediante el trabajo diario podremos

detectar la motivacion y el compromiso de todos los trabajadores
no solo con la empresa sino con todas y cada una de sus funciones
gue realizan a lo largo de la jornada laboral.

e. Disponibilidad y flexibilidad: Este apartado es especialmente critico

en cualquier trabajo, a lo largo de una jornada laboral se producen
numerosas incidencias que exigen que el trabajador se adapte a
los nuevos escenarios. Cambios de funciones, cambios de
horarios, en resumen, la versatilidad del empleado.

f. Prevencién de riesgos laborales: En el sector de estacionamiento

regulado el nivel de cumplimiento en cuanto a la seguridad y salud
de los trabajadores es uno de los puntos clave que desarrollaremos
de manera mas profunda por la incidencia de este aspecto en las
jornadas laborales diarias de los trabajadores que forman parte de
estas plantillas.

g. Motivacién: Se pretende conseguir un grado alto de motivacion en
la plantilla, pero resulta mas interesante la busqueda de los
factores que puedan provocar una desmotivacion en los
empleados. Podremos trabajar en el desarrollo tanto profesional

como personal.

lll.  Pardmetros de gestion.
a. Gestion de personal: Es uno de los puntos mas importantes, el

objetivo de la gestion de personal es obtener plantillas productivas,
por lo que, ante el comportamiento humano, las habilidades para
redirigir hacia la consecucion de unas funciones o0 unas tareas a
los trabajadores sera lo que determine el éxito.

b. Reuniones: En muchas ocasiones y ambitos de todos los
departamentos se producen reuniones. En todas ellas habria que
desarrollar 3 etapas. Antes de la reunion, Durante la reunion y

Después de la reunion:



i. Antes: Se busca un objetivo claro y concreto de qué
gueremos conseguir de esa reunion, acotar al maximo el
namero de participantes, crearemos un entorno profesional
de la reunién y en silencio, agendaremos nuestra reunién y
prepararemos cada punto a tratar en un orden del dia.

ii. Durante: Por supuesto puntualidad, se debe permitir la
participacion de todos los asistentes a la reunion, al igual
gue no se deben permitir distracciones en temas que no
estan recogidos en el orden del dia, buscaremos llegar a
acuerdos entre todos los participantes en las formas de
proceder, el mensaje debe llegar a todos de manera clara y
concisa.

iii. Después: Realizaremos un seguimiento exhaustivo del
cumplimiento de lo acordado.

c. Conocimientos de las zonas: En el sector y sobre todo en ciudades

grandes como Madrid y Barcelona, encontramos zonas a regular
muy extensas, por lo que los conocimientos adquiridos de las
zonas como calles, sefializacion, establecimientos, restaurantes,
colegios, comisarias, etc. se consideran muy importantes para
conseguir un servicio eficaz. La orientacion y la agilidad fisica y
mental llevardn a una mejora en la productividad.

d. Mejoras Continuas: Se trata de una de las herramientas de control

mas eficaces para conocer y corregir la calidad del servicio que se
presta. De manera continua se detectaran habitos, actitudes,
incidencias, y todos los aspectos susceptibles de correccion en la
totalidad de la compaiiia. Por ello, debe ser de forma participativa
entre todas las personas que componen la empresa.

e. Inspeccion de calidad: A diferencia de lo anterior, aqui lo que se

intenta conseguir es una fotografia de un lugar y un momento
determinado de lo que se ha realizado, ello puede resultar
favorable o desfavorable y en funcién de ello tomar las medidas

necesarias.



f. Apoyo: Funcién de importancia absoluta. Es necesario que todos
los trabajadores puedan ejercer sus funciones con profesionalidad
y seguridad, por ello es necesario dar cobertura y apoyo a cada
miembro de la organizacion, sobre todo por parte de los puestos
de responsabilidad. Se supervisara el trabajo diario y dentro de las
posibilidades se intenta contactar con todos los miembros al cargo.
De esta forma tendremos un feedback directo, conocer de primera
mano todas la incidencias o problemas acaecidos durante la
jornada laboral. Estar presente consigue que todos los
trabajadores se sientan mas seguros a la hora de realizar su labor,
concretamente, el controlador sufrird en muchas ocasiones
conflictos en calle con usuarios a consecuencia del trabajo, por lo
que este apoyo conseguira siempre atenuar o incluso solucionar
muchos problemas. Se pueden producir amenazas e incluso llegar
a agresiones, es de vital importancia el trabajo psicolégico en estos
trabajadores.

g. Comunicacion: Este apartado no es de menor relevancia, cualquier

gestor de equipos debe tratar la comunicacion con mucha

profesionalidad:

- : Transmision
eCoémo se recibe la eAsegurarse que
informacion para «Cémo todos han
su post'erl'or transmitirla enteno“do el
transmisién correctamente mensaje
Recepcién Comprobacién

Grdfico 5 — Mapa de comunicacion en la empresa. Fuente: Elaboracion propia



3.2 Administracion.

El objetivo es facilitar a la empresa de planes administrativos con una
metodologia de trabajo y diferentes procedimientos especificos para que pueda
conseguir un correcto funcionamiento y seguimiento de todos los procesos de

trabajo, asi como poder gestionar de manera eficaz.

De forma méas concreta vamos a profundizar en uno de los temas de
administracion y gestion de personal mas importantes en cualquier empresa y

en el sector del estacionamiento regulado. El absentismo.

Para entender el problema organizativo y econdémico que conlleva el absentismo
en una empresa, hay que analizar las estadisticas desde el punto de vista
genérico de nuestro pais en primer lugar, diferentes estudios antes de la
pandemia actual ya que el afio 2020 no lo podemos considerar desde un punto
de vista de una normalidad laboral en Espafia, destaca el ultimo informe
publicado por Randstad referido al cuarto trimestre de 2019 con datos oficiales
del Instituto Nacional de Estadistica (INE) y de la Clasificacion Nacional de
Actividades Econdémicas (CNAE), indica que alrededor de 900.000 personas
diariamente no se incorporan en sus puestos de trabajo, de los cuales casi un
30% lo hacen de manera injustificada y un 70% lo hacen con un parte de

incapacidad laboral.

Otros organismos como la asociacion de mutuas de accidentes de trabajo
(AMAT) estipulan que en torno a un 5.5% de las personas en activo laboralmente
no acudieron ni un solo dia a su puesto de trabajo al menos en los afios 2017 y

2018, situando el absentismo en Espafia en un 3.58%.

Con estos datos analizamos desde la perspectiva de este sector como se

combate de manera eficiente y respetuosa el absentismo laboral.



3.2.1 Absentismo. Incidencia, evolucion y plan de combate del absentismo

en el sector.

El absentismo en la empresa se refiere a toda ausencia de cualquier trabajador
de la empresa de su puesto de trabajo ya sea de manera parcial o total de su

jornada diaria estipulada.

Partiendo de esa base el absentismo lo podremos desglosar en 3 ramas
diferenciadas claramente, aquellas ausencias del puesto de trabajo que se
producen de manera justificada, ausencias que no estan justificadas de ningun
modo y aquel absentismo que se produce desde el mismo puesto de trabajo en
periodos de tiempo en los que el empleado esta distraido en cualquier otra
actividad que no sea la relativa a sus funciones como puede ser internet, el movil,

un café, un cigarrillo, etc.

Econémicamente la repercusion en la empresa de todos estos tipos de
ausencias se hace evidente en el andlisis de resultados en cuanto al balance de
productividad de los empleados y el coste de estos. De manera concreta la

compafiia se vera afectada en diferentes niveles:

- Econdmicos: afecta a los costes (IT, sustitucion, contratacion, formacion)

- Organizativos: impide una gestion adecuada de los recursos disponibles.
Dificulta la planificacion.

- Productivos: reduce la calidad del proceso de prestacién laboral.

No existe una Unica formula que permita abordar el problema del absentismo en
el servicio de estacionamiento regulado, sino que la combinacion de medidas
gue permitan el control y gestion interna de las situaciones de absentismo, junto
a medidas de motivacién-conciliacion, permiten obtener resultados de mejora del

absentismo.

Es primordial llevar a cabo un diagndstico preciso, detallado y ajustado de la
realidad existente en el sector y las diferentes causas que, en Ultima instancia,
pueden ser generadoras de una determinada situacion. Este analisis debe ser
global y comprender todos los departamentos que componen la organizacion de

la empresa, desde la direccion, hasta los propios controladores del



estacionamiento, pasando por el servicio de prevencion, de vigilancia de la salud,

de Recursos Humanos, de contratacion, de formacion, etc.

En funcion de los datos obtenidos, se desarrollan propuestas de actuacion
tendentes a corregir y controlar las deficiencias que puedan haberse observado.
A tal efecto es fundamental desarrollar propuestas globales, integrales y
coherentes, puesto que la adopcion de medidas puntuales e individualizadas
aporta, a lo sumo, una solucion temporal a la problemética, que tiende a revertir
con el tiempo. Es fundamental priorizar la implantacion de estas en funcion de
diferentes parametros tales como la urgencia, la dificultad y tiempo de

implantacion y los resultados que pretenden obtenerse.

Por ultimo, se procedera a implantar y desarrollar las diferentes medidas que se
haya decidido adoptar, debiendo tener en cuenta al respecto que algunas de
ellas pueden ser implantadas unilateralmente por las empresas gestoras del
servicio y otras deben ser negociadas y consensuadas con la representacion de

los trabajadores.

Una vez implantadas, se lleva a cabo una labor de comunicacion interna, tanto
a nivel empresarial como por parte de la representacion sindical y a todos los
niveles, de la situacion existente en la empresa, asi como las medidas que han
decidido adoptarse para corregir la situacion. Tan so6lo desde un enfoque global
y comprometido del problema, se alcanzan los resultados 6ptimos tendentes a
detectar, prevenir y controlar el absentismo.

Las medidas a adoptar serian:

Analizar, y posteriormente sensibilizar e informar del nivel y causas del
absentismo en la empresa, y de la importancia y repercusion de esta a
todos los mandos jerarquicos, asi como a los trabajadores y a los
representantes de los mismos, a través de carteles, tablones de anuncios,
dipticos, jornadas u otros formatos.

- Efectuar un Plan de actuacion sobre el Absentismo, estableciendo una
politica y procedimientos de mejora de la eficacia en el control de las
ausencias y de una mejor organizacion de los problemas de asistencia al

trabajo.



- Incluir lo que representa el coste econdmico anual del absentismo en
dicho plan de actuacion, asi como en el orden del dia de las reuniones
con los comités de empresa, solicitando su colaboracion para detectar las
causas que lo ocasionan y posibles medidas a adoptar.

- Configurar y realizar seguimiento de los avisos generados a traveés de las
plataformas privadas de las mutuas para la gestion de la informacion
referente a las bajas de enfermedad comuan y laboral (bajas, altas y partes
de confirmacion), con periodicidad diaria.

La agilidad a la hora de gestionar el absentismo hace patente la importancia que
le da la empresa a este problema, por ello una baja médica en el estacionamiento
regulado, en un controlador, repercute directamente en la carga de trabajo del
resto de comparfieros, es decir, se producen rutas dobladas, algunas formas de
agilizar el proceso es informando al trabajador de la necesidad de presentar lo
antes posible los partes de baja y confirmacion de baja médica, siendo el plazo
legal de 3 dias contados a partir del mismo dia de la expedicion de estos, y el de
alta dentro de las 24h tras su expedicion, segun marca la normativa legal vigente
al respecto, pudiendo ser sancionados en caso de no cumplir con la misma, el
departamento de recursos humanos tramita a través del Sistema RED, a su
inmediata recepcion, los partes médicos de baja, confirmacion y alta recibidos.
Si el departamento retrasa su comunicacion o informa errbneamente, dificulta la
gestion de casos de incapacidad temporal por parte de las mutuas, prolongando
innecesariamente los dias de baja previos a la gestién inicial de los casos de
incapacidad temporal por parte de la mutua, por ello es preciso dedicar tiempo
en este proceso, una vez que se ha implantado el procedimiento administrativo
de verificacion de datos como teléfono y direccion de contacto con las mutuas,

se procede al seguimiento de las bajas lo antes posible por parte de esta ultima.

Es positivo en cualquier caso el analisis de aquellos puestos de trabajo del
servicio que pudieran dar lugar a enfermedades relacionadas con el trabajo, en
el caso de los controladores una de las patologias mas recurrentes es la fascitis
plantar por la bipedestacion prolongada en el tiempo, las empresas pueden

modificar en lo posible aquellos pardmetros que incidieran de manera negativa



en el trabajador o que pudieran hacer empeorar como facilitar plantillas, calzado
adecuado, rutas llanas, facilitar cambios de puesto de trabajo en la medida de lo
posible, en aquellos casos en los que desde los servicios médicos asi lo

aconsejen, con el fin de tratar de evitar agravamientos.

Una de las causas mas elevadas de absentismo en el sector es la gripe por ello
las campafias estacionales de manera voluntaria de vacunacion antigripal da
buenos resultados en las plantillas, es una de las causas de mayor nimero de

bajas médicas en los ultimos meses del afio y los primeros del afio siguiente.

Una vez emitida el alta médica, es importante hacer consciente al trabajador de
la repercusion que ha tenido su baja médica por ello, realizar entrevistas de
regreso al puesto de trabajo en aquellos casos de bajas prolongadas puede ser

un método eficaz de concienciacion entre los empleados.

El convenio sectorial de estacionamiento regulado permite vincular determinados
complementos salariales a la frecuencia o duracién de las bajas por incapacidad
temporal penalizando econémicamente en la segunda baja del afio en curso y
sucesivas, esto produce entre el personal un valor afladido tanto a acudir a su

puesto de trabajo como a ausentarse de este.

El plan de absentismo que estas empresas de estacionamiento regulado llevan
a cabo facilita una metodologia de trabajo y diferentes propuestas de
procedimientos especificos para actuar frente al absentismo, con el fin de poder
realizar un correcto control y seguimiento de los procesos de baja por
incapacidad temporal, asi como poder gestionar de forma mas eficaz dichas

situaciones.

Para elaborar dicho plan se confeccionan los siguientes puntos:
* Politica de Gestion del Absentismo

* Procedimientos de Trabajo

- Procedimiento de qué debe hacer el trabajador en caso de baja por
Incapacidad Temporal.
- Procedimiento de comunicacion de la empresa con los trabajadores de

baja por Incapacidad Temporal.



- Procedimiento de actuacion de reincorporacion tras una baja.

La gestion del absentismo pretende, buscar una implicacion de toda la empresa,
desde la direccion hasta los empleados, pasando por toda la escala jerarquica,
y con la colaboracién de los representantes de los trabajadores, organizar la
gestién de las bajas por incapacidad temporal y crear unas expectativas de

mejora.

Todas estas medidas que se llevan a cabo se realizan desde un punto de vista
de cuidar al trabajador en su puesto de trabajo y concienciar que una baja médica
prolongada en el tiempo aumenta las posibilidades de que ese trabajador no se
vuelva a reincorporar mas a su puesto por eso la importancia de encajar
perfectamente los puestos de trabajo de la empresa con los perfiles de las

personas que la forman segun sus capacidades laborales.

Esta relacidon entre la empresa y sus trabajadores de manera que todos estén
involucrados en el trabajo y en combatir el absentismo conlleva un éxito en la

productividad y los niveles de ausencias al puesto de trabajo.

A continuacion, se expone lo que seria un modelo de politica de gestion del
absentismo en el Anexo 1, y una carta de comunicacion de la politica de gestién

del absentismo al comité de empresa en el Anexo 2:



Anexo 1: Modelo de Politica de Gestion del Absentismo

La Direccion de esta empresa es consciente del valor humano que posee en sus
empleados y por ello se compromete a proporcionar un ambiente de trabajo
seguro y saludable. Es por ello por lo que comprende que los empleados de baja
por enfermedad se ausentan del trabajo por causas totalmente legitimas. No
obstante, las ausencias impactan directamente en la productividad, generan
unos sobrecostes afiadidos y/o aumentan la carga de trabajo de otros

empleados.

Por este motivo, se han elaborado una serie de procedimientos a través de los

cuales:
- Todos los empleados seran tratados con respeto y de forma justa.

- Se realizara una gestion interna de las bajas con el fin de adoptar medidas para
hacer frente a los problemas de la no asistencia al puesto de trabajo,
manteniéndose la més rigurosa confidencialidad de los datos, y cumpliendo en
todo momento la Ley Organica de Proteccién de Datos y su Reglamento de

desarrollo.

- Se animara e incentivard a los empleados que consigan mantener una

asistencia 6ptima en su puesto de trabajo.

Fdo. Direccién de Recursos Humanos

Fuente: Elaboracion propia




Anexo 2: Carta de Comunicacion de la Politica de Gestion del Absentismo

al Comité de Empresa

A/A: Comité de Empresa
En............ - PR junio 2021
Buenos dias:

La Direccién de esta empresa se compromete a velar por la seguridad en el
trabajo y colaborar en la mejora de la salud y bienestar de sus trabajadores,
reconociendo las faltas de asistencia al puesto de trabajo como justificadas y
licitas. Sin embargo, dado el actual impacto que suponen en esta entidad todas
las ausencias, asi como también la mayor carga de trabajo que representa a
otros trabajadores, se hace necesario establecer una serie de procedimientos
para que las ausencias al puesto de trabajo sean conocidas de inmediato por
esta direccion, y que se puedan adoptar medidas de ayuda y de mejora continua
en la organizacion de los problemas derivados de la no asistencia al puesto de

trabajo.

Por todo ello, mediante el presente comunicado, he de informarles que la
direccién de esta empresa ha determinado la necesidad de llevar a cabo un plan

de actuacion en la gestién del absentismo.

Quedamos a su disposicién para cualquier informacion.

Atentamente

Fdo. Departamento RRHH Recibi: Comité de Empresa

Fuente: Elaboracion propia




La comunicacion entre el departamento de recursos humanos y los trabajadores
es primordial, se pretende que necesariamente el departamento y el trabajador
mantengan un contacto mas o menos espaciado y continuado en el tiempo en
funcion de la patologia que éste presente y que el trabajador sea consciente de

las repercusiones de su baja para la empresa.

Como ejempilo, los tiempos de inicio y seguimiento de estos contactos por parte
de la empresa ira en funcion de la disponibilidad de la misma a realizar estos
seguimientos, la cultura de empresa, el tipo y la duracion de la baja, y si el
trabajador trae los partes de confirmacion presencialmente o no, pues segun este
altimo punto, el seguimiento puede ser presencial en el momento en que se

procede a la entrega del parte de confirmacién, o bien telefénico.

Cuando un trabajador causa baja por incapacidad temporal, se procede a realizar
una primera llamada telefénica a los 7 dias de baja, con el fin de que el trabajador
pueda indicar como va evolucionando su proceso y para cuando prevé el alta,

pudiendo asi planificar una reorganizacion de sus tareas.

A partir de la primera llamada, las siguientes, ya sean entrevistas presenciales o
llamadas, se realizan segun si el trabajador entrega los partes de confirmacién
en mano o no, espaciadas mas o menos en el tiempo segun la duracién prevista

del proceso.

A continuacién, se muestra un cuadro de periodicidad de llamadas telefénicas

entre el departamento de recursos humanos y el trabajador:

N° de llamada [Procesos <15 dias |Procesos 15-30 dias Procesos 30-90 dias |Procesos 90-180 dias |Procesos 180-365 dias |Procesos >365 dias
12 Llamada |7 dias 7 dias 7 dias 7 dias 7 dias 7 dias
15 dias para verificar
22 Llamada |siva 15 dia 15 dia 15 dias 15 dias 15 dias
aseralta
30 dias para
3 Llamada |- verificar siva 40 dias 40 dias 40 dias 40 dias
aser alta
42 Llamada |- 60 dias 80 dias 80 dias 80 dias
90 dfas para
52 Llamada |- verificar siva 120 dias 120 dias 120 dias
aseralta
6% Llamada |- 150 dias 150 dias 150 dias
180 dias para
72 Llamada |- verificar siva a 200 dias 200 dias
ser alta

82 Llamada |- 250 dias 275 dias
9 Llamada |- 300 dias 365 dias

365 dias Cada 2 meses
102 Llamada |--- verificar siva a verificar siva a

ser alta ser alta

Grdfico 6: Periodicidad llamadas telefonicas. Fuente: Elaboracion propia



Con el siguiente procedimiento de comunicacion constante se pretende, por una
parte, que el trabajador reflexione sobre el impacto de su baja en la empresa, y
por otra parte permitir a la empresa conocer las causas de las bajas acontecidas,

para poder asi buscar posibles soluciones a las mismas.

Las entrevistas las realizan con los diferentes superiores jerarquicos en funcion

del nimero de bajas.

En las mismas se tratara:

* Numero y dias de baja que acumula el trabajador.

» COmo se ha gestionado y organizado su trabajo en la empresa durante su baja.

 Cual ha sido el coste que ha supuesto su baja en particular, asi como los costes

de las bajas en general en la empresa.

 Si ha habido algun motivo ajeno que ha provocado el alargamiento de la baja,

como puede ser listas de espera, etc.
* Propuestas de mejora segun el trabajador.

» Medidas coercitivas a disposicion de la empresa contra las faltas de asistencia

al puesto de trabajo.

En funcion del nimero de bajas se realizan las entrevistas a través de la linea

jerarquica.

* 1 a 3 bajas en el afo en curso: Entrevista realizada por el mando
inmediatamente superior al trabajador, en el caso de un controlador se realizaria

directamente por un Inspector.
* 4 0 mas bajas: Entrevista directamente con la Direccion de RRHH.

Se tienen en cuenta siempre las circunstancias y el caso particular de cada
trabajador para elaborar los contenidos de las entrevistas, asi como el caracter

de estas.



Los parametros para calcular la incidencia que tiene el absentismo en las

empresas son de la siguiente forma:

indice de Incidencia: nimero de trabajadores con baja médica iniciada en el

periodo de estudio por cada 100 trabajadores.

indice de Incidencia mensual: nimero de bajas iniciadas en el mes de

estudio/nimero de trabajadores del mes x 100.

indice de Incidencia anual: nimero de bajas iniciadas en el afio de

estudio/numero de trabajadores medio del afio x 100.

Del mismo modo para calcular los indices de absentismo en la empresa se

establecen los dias que se pierden por cada 100 dias en el periodo de estudio.

indice de absentismo anual: total de dias reales perdidos en el afio respecto al

namero de trabajadores en el afio x 365. Se expresa en forma de porcentaje.

indice de absentismo mensual: total de dias reales perdidos en el mes
respecto al numero de trabajadores en el mes x dias del mes. Se expresa

usualmente en forma de porcentaje.

Ejemplo: Dias perdidos de una empresa de 100 trabajadores:

BAJAS EN EL MES DE MAYO |DIAS PERDIDOS EN MAYO
12 Baja: 15 abril al 5 de mayo 5 dias

22 Baja: 10 mayo al 30 de mayo |20 dias

32 Baja: 25 mayo y sigue de Baja | 7 dias

43 Baja: 4 de enero al 6 de junio |31 dias

Total dias perdidos 63 dias

indice de absentismo mensual del mes de Mayo: (63/31*100) / 100 = 2,03.

Este indicador nos indica que, de cada 100 dias del periodo estudiado, en este

caso del mes de mayo, se pierden 2,03 dias.

Otro indicador que desprende mucha informacion a la empresa es el promedio
de dias laborales reales perdidos por el trabajador, para ello se realizan dos

célculos:



« Jornadas perdidas por trabajador anual: total de dias reales perdidos en el afio

respecto al niumero de trabajadores en el afo.
 Jornadas pérdidas por trabajador mensual: total de dias reales perdidos en el
mes respecto al numero de trabajadores en el mes.

Todas estas jornadas laborales perdidas por los trabajadores de la empresa
evidentemente tienen una repercusion economica en ella por ello otro tipo de
informe en absentismo es el coste que supone, se pueden distinguir dos tipos de
coste, costes directos y costes indirectos.

Los costes directos son los costes econémicos que derivan del salario del

trabajador y las cotizaciones obligatorias a la Seguridad Social.

Para el calculo del coste directo por Incapacidad Temporal de una forma rapida

se utiliza un coste medio que se calcula de la siguiente manera:

Coste directo medio para un periodo: niumero de trabajadores medio del
periodo de estudio x coste salarial medio del periodo de estudio x indice de
absentismo del periodo de estudio.

Los costes indirectos consisten en contabilizar los gastos de personal de
sustitucion, las pérdidas derivadas por la disminucion de la productividad por la

carga de trabajo que supone en el resto de los comparieros, etc.

Todos estos indicadores precisan un seguimiento activo por parte del
departamento de recursos humanos y su incidencia en el servicio de
estacionamiento regulado, se define concretamente cuantas reuniones de
seguimiento de indicadores se van a realizar en funcién de la estructura

organizativa, asi como la periodicidad de las mismas.

A continuacién, se muestra una guia de un plan de actuacion contra el
absentismo en una empresa de estacionamiento regulado extrapolable a

cualquier empresa con los pasos que se van a seguir:
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Grdfico 7: Guia de acciones del plan de actuacion para combatir el absentismo. Fuente: elaboracion propia




3.3 Prevencidn de Riesgos Laborales.

La prevencion de riesgos laborales desde el punto de vista corporativo deberia
partir de una escalera de madurez en materia de seguridad y salud en la

empresa.

El conjunto del personal
adhiere totalmente la

A seguridad
Vigilacia compartida por

todos y también de
A abajo a arriba
Que esté o no esté

presente el jefe, el
comportamiento del
personal es 6ptimo

El ascenso de
informacién se realiza
a y de

Se aplica la seguridad

] seguin se necesita
Implicaciéon mejorable

A Desresponsabilizacién

manera regular

Ausencia de cultura de
seguridad

Grdfico 8: Escala de madurez comportamental en materia de seguridad. Fuente: elaboracion propia

Esta escalera aplicada a cualquier empresa lleva a una reflexion inicial en
materia de prevencion, ¢En qué peldafio de la “escalera de la madurez en
seguridad” se encuentra la empresa?, la cultura de seguridad en la empresa no
es lo que aparece en paginas o en una web, sino la suma de actitudes y de
comportamientos repetidos dia a dia por todos sus empleados, por lo tanto, sera
el conjunto de valores, de mitos y ritos, de tablues y sefiales compartidos por la

mayoria del personal.

Cambiar esa cultura no consiste en modificar las frases, hay que llegar a todos
los empleados de la empresa, y desde este punto de vista la ejemplaridad es
algo basico en ello, la ejemplaridad de los responsables es un requisito previo
indispensable si queremos reforzar la seguridad, ya que este comportamiento es
observado y juzgado constantemente y servird de referencia para todos los
trabajadores de la empresa. Cuanto mas alto sea el puesto que ocupe el

dirigente, mayor valor simbdlico tendra todo lo que haga.



Una vez que la direccién y el conjunto de la linea jerarquica demuestran con el
ejemplo de manera coherente, resultara mas eficaz involucrar a los trabajadores

en la conversion a un comportamiento cotidiano en materia de prevencion.

Hoy en dia la palabra “obedecer” debe utilizarse con mucha prudencia ya que en
lo que a seguridad respecta va en contra de lo que seria prioritario, la libertad
individual. Resulta siempre dificil obedecer si no se entiende el porqué de lo que
se pide, y en prevencion lo que debemos buscar son comportamientos seguros.

En cualquier empresa el primer objetivo de la prevencion de riesgos laborales es
reducir los accidentes de trabajo, por ello es fundamental trabajar en los

comportamientos de los empleados.

La primera razén es que, segun datos de la CEOE, Conferencia Espafiola de
Organizaciones Empresariales, 2 de cada 3 accidentes tienen al menos una

causa ligada a los comportamientos de los trabajadores de la empresa.

Accidentes de Trabajo en la empresa

W Entorno
M Fiabilidad de los equipos
Otras

Comportamiento

Grdfico 9: Accidentes de trabajo en la empresa. Fuente CEOE



Numero de Accidentes

A

La segunda razon es que la sensibilizacion sobre seguridad basada en el

comportamiento humano permitira progresar a la empresa en prevencion.

En el siguiente grafico se muestran las principales etapas para reducir el niumero

de accidentes en la empresa.

Técnica (Integridad de las instalaciones)

Organizacion (Sistema de gestion)

Comportamiento

Cultura de Seguridad

Tiempo

Grdfico 10: Etapas para reducir el numero de accidentes. Elaboracion propia

Por tanto, en paralelo con estas dos lineas de trabajo, si el objetivo es reducir los
accidentes de trabajo debemos sensibilizar e involucrar, esto supone hacer
razonar a las personas que forman la empresa para que se decidan por si
mismas a modificar su actitud y sus comportamientos, lograr la adhesion a esta

cultura a largo plazo.

Desde el departamento de recursos humanos se busca esta sensibilizacion en

materia de prevencion de las plantillas, por ello pasamos de trabajar en la



informacion a todos los empleados en un camino de evolucionar hacia esta

sensibilizacion.

Evolucion del comportamiento

Implicacion

Hacer
comprender
Hacer razonar
Involucrar
Hacer actuar

Informacion Sensibilizacion

Grdfico 11: Evolucion del comportamiento en materia de prevencion. Elaboracion propia.

Una de las técnicas en prevencién orientada a la mejora del comportamiento de
los trabajadores es el sentimiento de libertad de estos, cuando una persona es
libre de hacer algo y lo hace, va a reconocerse en este acto por esta razon, Joule
et Beauvois! ha demostrado que, para reforzar los cambios del comportamiento
hay que llevar a las personas tan a menudo como sea posible a decidir qué hacer

libremente.

1 Joule R.V. y Beauvois J.L., La soumission libremente consentie, Comment amener les gens a faire libremente ce qu’ils

doivent faire, Paris.



El hecho de dar este tipo de libertad a los trabajadores aumentara
considerablemente el porcentaje de aceptacion en seguridad, un estudio

demuestra el impacto de la técnica de “libertad de eleccién”.
En una calle completamente normal se realizan dos tipos de preguntas:

Perdone, ¢Podria darme dinero para coger el autobus?, se trata de la condicion

controlada, consistente en realizar la demanda sin afadir nada mas.

Sin embargo, la técnica de “usted es libre de” se afiade a la pregunta “Es usted
libre de aceptar o no”. Se demostrd que solo el 10% de los transelntes entrego
dinero bajo la condicion controlada, comparado con el 47.5% que lo hizo con la

condicion “usted es libre de”.

Otra de las técnicas que funcionan en prevencion es el principio de reciprocidad,
en una negociacion, si la empresa se esfuerza en hacer patente la voluntad de
construir una decisién, a la vez incita a las personas a actuar de la misma manera

para que el mecanismo de intercambio funcione.

Otro principio seria la coherencia, las no consecuencias generalmente se
consideran un defecto, el principio de coherencia nos empuja a actuar
justificando las decisiones de la empresa, pedir a los empleados que se
comprometan es muy potente, la experiencia es que se obtienen mejores
resultados en prevencién que cuando no se reclama a los trabajadores ese

compromiso.

La nocion de compromiso se asocia particularmente a los estudios de Kiesler en
los afios 60, y a los de Beauvois en los afios 2000. En este sentido Kurt Lewin
(1890-1947) que fue un psicélogo americano de origen aleman especializado en
psicologia social y conductismo, se centr6 en particular en el “efecto
congelamiento” que explicaba la tendencia de un individuo a adherirse a una

decision que él mismo tomo justamente por su compromiso con el grupo.

[ Aceptacion } [ Implicacion ]

Grdfico 12: Transicion conductual. Elaboracion propia




Para que estas técnicas funcionen y alcancen un éxito en lo que a prevencion de
riesgos se refiere no seria posible sin una comunicacién eficaz con los
trabajadores de la empresa, las palabras que se utilizan solo representan un 7%
de la comunicacion, el 38% de lo que se comunica es a través de las
caracteristicas de la voz (el timbre, el volumen, la entonacion, el ritmo) y el 55%
se refiere a el lenguaje corporal (gestos, mirada, etc), esto lo demuestra en la
investigacion realizada por Albert Mehrabian de la Universidad de Pensilvania,
nacido en 1939 en Irdn, actualmente profesor de la Universidad de California
(Los Angeles), alcanz6 su prestigio por sus publicaciones sobre la diferencia de
impacto entre los mensajes verbales y no verbales. Sus resultados sobre los
mensajes contradictorios de los sentimientos y las actitudes han sido citados en
todo el mundo, en conferencias sobre las comunicaciones humanas, igualmente

conocidos bajo el nombre de “regla de 7%-38%-55%".
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Grdfico 13: La comunicacion. Elaboracion propia



La ejemplaridad y vigilancia compartida, significa estar alerta no solo para uno
mismo sino también para los demas, el objetivo es que toda la empresa pueda
estar atenta a la seguridad con un espiritu positivo y constructivo. Para ello
primero debemos establecer unos requisitos para poder exigir unos
comportamientos a los empleados de una empresa. El departamento de
recursos humanos trabaja en este ambito desde la humildad, aceptando que no
es perfecto respecto de la prevencion y que la asistencia a personas en riesgo

se trata de un acto de solidaridad y no es necesaria la jerarquia en este ambito.

Alegar ignorancia no exime en ningin momento de las responsabilidades, en
este sentido el marco legislativo laboral en materia de seguridad y bienestar en
el trabajo define las estructuras y los objetivos a conseguir, las empresas estan
obligadas a lograr un resultado (la seguridad y salud de los trabajadores). La
jurisprudencia muestra que hoy en dia los responsables de evitar un accidente
son las personas que tienen los medios, la autoridad y la competencia para
haberlo evitado, el principio basico del codigo de trabajo en los diferentes paises
europeos es que cada trabajador debe cuidar, segun sus posibilidades, de su
seguridad, pero también de los demas conforme a su formacion y a las

instrucciones de su empleador.

Una misma accion puede entrafiar a la vez responsabilidad civil y

responsabilidad penal, o solo una de las dos.

Una persona fisica incurre en una responsabilidad civil si causa algin dafio a
otros por su culpa o por culpa de personas bajo su responsabilidad, por ello
deberd indemnizar a la victima por el perjuicio sufrido, mientras que la
responsabilidad penal obligara al infractor a responder de sus actos ante la
sociedad en su conjunto, la penal no persigue un fin compensatorio, Sino uno
represivo, es decir, la persona que ha cometido una infraccion debera pagar su
deuda con la sociedad con el fin de reparar el atentado al orden social realizado
por su comportamiento. Toda persona cuyo comportamiento en el trabajo origine
un accidente laboral o un ataque a la salud puede ser sujeto a una presunta
responsabilidad penal, sin importar su estado, su cargo o la relacién con la

empresa.



El proceso por lo civil o por lo penal son sin duda responsabilidades, pero

ademas existe lo que se llama responsabilidad moral en caso de un accidente

de trabajo.

La reconduccién en prevencion debe ser eficaz por lo que se centran mucho en

encuadrar los comportamientos inadecuados o lo que se llama el método DESC.

D=Descripcion: Describir los hechos. Se presenta la situacion con hechos
concretos de manera clara y objetiva.

E=Expresion: Expresar lo que se siente. Sin reprochar se trata de
expresar lo que sentimos.

S=Solucién: Pedir una solucion. Se pide un compromiso con una solucion.
C=Conclusion: Consecuencias y conclusién. Se explican bien las

consecuencias y los inconvenientes si los problemas persisten.

Es importante hacer participe a todos los trabajadores en prevencion por lo que

las reuniones en este ambito deben ser productivas y la mejor forma de que asi

sea es identificar correctamente los factores para que tengan éxito.

1.

Preparacién: Se prepara la reunion con calma, el grupo de la reunion no
sera ni demasiado grande ni demasiado pequefio, se anotan las ideas que
se desean abordar y se marcan unos objetivos claros que se deben
alcanzar.

Convencer: Se moviliza a los trabajadores Unicamente cuando se cree
gue hay aspectos de mejora en cuanto a seguridad y con ello reducir el
namero de accidentes.

Explicar: La coherencia en los temas y en las prioridades de la empresa
se explican con claridad poniendo especial énfasis en las acciones en
curso.

Sorprender: Hay que innovar en las reuniones de manera que la
organizacion de estas cambie con diapositivas, escenificacion de
situaciones, invitacion de expertos.

Participacion: Se hace participe a todos los asistentes a la reunion,

preguntas de manera personalizada.
Timming: Se debe respetar un horario comenzando y terminando a una

hora marcada.



7. Plan de accién: Se elaboran planes de acciones concretas como solucion

a los temas tratados.

8. Cierre de la reunion: Agradecer la participacion y tomar notas positivas de

la reunion.
9. Sequimiento: Poner en practica diariamente lo que se ha debatido en la

reunion.

3.3.1 Prevencion de Riesgos Laborales en el Servicio de Estacionamiento

Regulado.

La actividad en materia de prevencion de una empresa de estacionamiento
regulado es constante, por ello la formaciéon en este aspecto de todos los

trabajadores marca la diferencia en cuanto a resultados.

El objetivo respecto a la politica de prevencion que se lleva a cabo en este sector
es salvaguardar la seguridad y salud de todos y cada uno de los empleados,
para ello, desde el primer dia se realiza e invierte mucho tiempo en este aspecto
desde el primer momento, se requiere un compromiso y una concienciacion en
prevencion en todos los trabajadores. Respecto de esto no solo consiste en
formacion y documentacion técnica, que también es necesaria y Util, sino que se
realizan trabajos periédicos e insistentes de concienciacion en la plantilla

especificos para cada puesto.

En definitiva, ese compromiso con la prevencion lo debe tener la plantilla al

completo.

A continuacion, se desarrolla una planificacion de pasos que se llevaran a cabo

en esos programas de concienciacion.



1) Definicién de funciones y responsabilidades en materia de Prevencion

de Riesgos Laborales.
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Grdfico 14: Iniciativas en materia de prevencion. Fuente: elaboracion propia

En este punto es importante tener bien definido las responsabilidades en la
empresa en materia de Prevencién por lo que se procederd a definir las

funciones entre responsables, mandos intermedios y equipo directivo.

Para ello se realizara formacion conjunta para a la hora de transmitir una directriz

en materia de prevencion seguir un criterio comun entre todos ellos.

La habilidad para inculcar de manera correcta la seguridad y salud de los
empleados debe ser trabajada con formacion de prevencion a estos equipos de

trabajo.

Todos estos equipos deberan tener perfectamente definida su responsabilidad
en materia de prevencion, ademas deberdn llevarla a cabo y realizar el

seguimiento de cumplimiento.



2) Informacion y Formacién especifica en materia de Seguridad Vial

En cuanto a la seguridad vial, estas empresas manejan un gran numero de
vehiculos a motor por lo que esta formacion es uno de los temas mas
importantes. Actualmente, la regulacion del estacionamiento regulado se realiza
ademas de a pie, en moto y en coche por ello se hara hincapié en este tema en

concreto.

Esta formacion tiene como objetivo prevenir los accidentes de trafico, identificar
situaciones de riesgo y en definitiva reducir la siniestralidad ya que en estas
empresas los vehiculos a motor son una de las herramientas de trabajo mas

importantes.
Se trabaja con estos trabajadores en técnicas de conduccidn tales:

e Ergonomia al volante

Simulador de vuelco

Trazado de curvas

Pérdida de control en el eje trasero

Pérdida de control en el eje delantero

Frenadas de emergencia a alta velocidad

Frenadas en nieve

Frenadas con y sin obstaculos

Distracciones

Imagen 20: formacidn de seguridad vial en coche. Fuente RACE (Real Automdvil Club Esparfia)

Con ello se corregirdn habitos incorrectos, se tomara conciencia de nuestras

limitaciones en la conduccién, se perfeccionara nuestras técnicas de conduccion



y en definitiva se practicara en situaciones de riesgo que se encontrardn a

menudo.

Ademas de esta formacién practica los responsables llevardn a cabo un trabajo
de estudio sobre planos de puntos negros donde habra que poner especial
interés por haber situaciones concretas de zonas con doble fila, alta velocidad,

sefalizacion visualmente complicada, etc.

Planos e incidencias en rutas que se haran de manera coordinada con el
empleado que directamente realiza la conduccion, con ello se traslada una
informacion previa de prevencion respecto de la jornada laboral que se lleve a

cabo diariamente a cada conductor.
En cuanto al personal que realiza su jornada en moto la empresa trabajara en:

e Seguridad en la moto

e Mejora del equilibrio

e Mejora de habitos

¢ Frenada de emergencia

e Vision, obstaculos y conduccion defensiva

Imagen 21: formacion en seguridad vial en moto. Fuente: RACE (Real Automavil Club Espaiia)

En estos puestos aprenderan a reaccionar ante situaciones imprevistas, se

detectaran habitos incorrectos y tomaran conciencia de sus habilidades.

Los responsables también formaran de manera concreta a cada empleado
durante varios dias en funciones concretas del servicio de estacionamiento
regulado para con ello poner a cada empleado en un puesto con toda seguridad

de todas y cada una de las funciones que vaya a realizar.



3) Charlas de seguridad periédicas por parte de mandos intermedios.

Este trabajo se realizara de manera periédica por mandos intermedios que
reunirdn a grupos reducidos de empleados para concienciar en materia de
prevencion y ademas analizar los trabajos a desempefiar y los riesgos que de
estos puedan derivar, esto hara tomar conciencia in situ de nuestro entorno como
pueden ser obras, calzada en mal estado, arboles, bordillos, agujeros en las
aceras, baldosas levantadas, situaciones resbaladizas, etc.

Estas charlas ponen en contexto todo el trabajo de prevencion de manera
realista, y realizaran las funciones con todo el conocimiento necesario que deben

tener acerca de la jornada laboral que van a desempeiniar.
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Grdfico 15: Charlas en materia de prevencion. Elaboracion propia

4) Informacién Semanal de resultados

Se realizaran reuniones entre la direccion de la empresa y responsables de
departamentos para implementar todos aquellos formularios Utiles en materia de

prevencion y con ello realizar analisis de resultados.

Esto dara una informacién acerca de deficiencias, aspectos a mejorar,

herramientas, actitudes, etc.

5) Informacién semanal preventiva a todos los empleados.

Cada semana uno de los trabajos a realizar por todos los empleados es poner
especial atencion a una directriz especifica en materia de prevencion, consiste

en medidas de seguridad y salud que les lleva a implicarse individualmente y



como equipos en un trabajo concreto en materia de prevencién, inculcar la
importancia para que de manera inconsciente no se deje de tener en cuenta la

seguridad de cada puesto de trabajo.

6) Mejora de herramientas y Sistemas.

La evolucion de las PDA (Personal Digital Assistant) de los controladores debe
ser el mejor ejemplo de herramienta de trabajo por lo que actualmente debe
progresar en todos los aspectos respecto de seguridad para el trabajador,
mediante un lector de matriculas con una emisién sonora de derechos de cada
vehiculo, el empleado puede en todo momento moverse sin dirigir su mirada a la
pantalla de la PDA, de este modo es conocedor de todo su entorno el 100% de
su tiempo, como baches en aceras, alcantarillas, bordillos, baldosas, sefales,

usuarios, etc.
También se evitan dolencias de cuello, mufiecas, fatiga visual, etc.

Una alarma sonora hace detectar al controlador si un vehiculo no tiene derechos
de estacionamiento por lo que el procedimiento de emitir un boletin de denuncia
lo realiza en parado y con total seguridad de los obstaculos que pudiera haber a
su alrededor, ademas, la planificacion de las rutas se realiza en torno a las
incidencias de las que la empresas tienen conocimiento que existen en ellas, es
decir, junto con sus rutas recibiran todos aquellos puntos dénde deben prestar
especial atencion ya sea por una obra, por una acera en mal estado, dificultad

visual.

Para hacer un desglose en materia preventiva debemos extraer los diferentes

puestos en la empresa.



Andlisis de los puestos en materia preventiva en el servicio de

estacionamiento regulado.
Controlador

En estos puestos tendremos en cuenta riesgos asociados a factores
psicosociales que llevan aparejado a sus puestos de trabajo, como insultos por
parte de usuarios y posibles conflictos en la via urbana.

En este sentido las empresas actian con medidas concretas, como puede ser
una localizacion exacta de vehiculos conflictivos. En el momento previo a que el

controlador se disponga a sancionar, este, tiene conocimiento de ello.

A su vez, la planificacion de sus rutas se debe realizar de manera escrupulosa
identificando en todo momento aquellas zonas conflictivas donde una de las
herramientas disuasorias mas efectivas es realizar la regulacion de esas zonas

por parejas de controladores.

Con todo y con ello, el controlador encontrara diariamente conflicto por lo que
algo indispensable en este puesto de trabajo es lo que se llama el “botdn del
panico” incorporado en las PDA, en el momento que el trabajador pulsa este
botén inmediatamente es geolocalizado desde los puestos de control para dar
aviso a Inspectores de zona y a policia, centro de control intercepta la llamada
de emergencia de manera activa durante todo el tiempo que dura el servicioy en

constante vigilancia de cualquier conflicto en calle.

En este ambito, la formacién disefiada especificamente para esta labor por
psicologos especializados es indispensable, interactuando con la direccién de
recursos humanos se confecciona la formacion para la Gestion de Conflictos en

el Servicio de Estacionamiento Regulado.

Se pretende formar equipos de trabajo comprometidos y dotados de actitudes y
aptitudes, disefiar un equipo sensibilizado, deben saber utilizar el saber ser y
saber estar, dominar el uso del lenguaje y pensamiento positivo, manejar la
intensidad emocional para resolver situaciones no faciles, identificar elementos
necesarios para conseguir una comunicacion eficaz y en definitiva decir de
manera correcta lo que queremos decir y no otra cosa para identificar las fuentes

de un conflicto.



En este aspecto la resolucion de un conflicto por parte del controlador en la calle

seqguira 5 etapas principalmente, en lo que se considera una “situacion no facil”

Identificacion del problema.
Creacion de alternativa. Creatividad e innovacion.
Evaluacion de consecuencias.

Toma de decisiones.
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Plan de accion.

Es de vital importancia a consecuencia de lo anterior realizar de manera
exhaustiva la investigacion de todos y cada uno de los accidentes laborales no
solo en estos puestos de controladores a pie, en moto o coche, sino en toda la

empresa.

La investigacion del accidente de trabajo se lleva a cabo mediante las siguientes

premisas:

Control de la siniestralidad

, 2 \ 2

Se produce un accidente ] [ Informe de Siniestralidad
/ \ + .
Grave Leve [ Comprobacion de bajas por AT
i 1 J
Comunicacién ] l
L | N\
p ANALISIS DE DATOS
INVESTIGACION
L | | J
v v N
-~
Adopcion de medidas ]47 Requiere medidas
|\ + )

¥\

-
Revision de la evaluacion de
riesgos
) ' '

ANALISIS DE RESULTADOS

Grdfico 16: Investigacion de un Accidente de Trabajo. Elaboracion propia



Todos aquellos puestos del sector en los que su jornada laboral es en la via
publica se establecen unos protocolos de inclemencias meteorolégicas que se

desarrollan en nieve, lluvia, viento, frio y calor.

En primer lugar, se provisiona a todos los trabajadores con materiales acorde a
estas inclemencias meteoroldgicas tales como crema solar, gorras, vestuario

especifico de frio o calor, camisetas térmicas, braga polar, guantes polares.

La coordinacion con los comités de seguridad y salud debera estar en constante
actualizacion de las medidas a tomar, para a su vez enviar a todos los

trabajadores estos protocolos de inclemencias meteoroldgicas.

Se realizardn mediciones de frio y calor en situaciones extremas para la adopcién
de medidas tales como alternancia en rutas, descansos prolongados, lugares

sefalados por la empresa para refugiarse, etc.

Ejemplo de recomendaciones distribuido a los trabajadores por inclemencias

meteoroldgicas tanto en frio extremo como en calor extremo.

Protocolo frio:

TEMPERATURAS EXTREMAS

Estrés térmico: Efectos y dafios para la salud.

PROTOCOLO

= Elestrés por frio se define como la carga térmica negativa (perdida de calor excesiva) a la
que estan expuestos los trabajadores y que resulta del efecto combinado de factores fisicos
y climéticos que afectan al intercambio de calor (condiciones ambientales, actividad fisica y
ropa de trabajo). Es la sensacidn de malestar que se experimenta cuando la permanencia en

H un ambiente determinado exige esfuerzos desmesurades a los mecanismos de que dispone

P 0 R F RI O ¢l organismo para mantener la temperatura interna.

*  Laexposicicn a temperaturas frias puede producir deshidratacion, entumecimiento,
escalofrios y, en casos extremos, congelacion e hipotermia.

Medidas preventivas
Estrés térmico: Efectos vy dafios para la salud.

*  Para garantizar la salud laboral de los trabajadores, existen numerosas medidas preventivasa
implantar, entre las que se encuentran:
»  Estar atentos a las previsiones metecrolégicas para planificar el wrabajo diario y adoptar las

Las consecuencias de |z hipatermia pueden ser
*  malestar general.

- Disminucion de la destreza manual: reduccidn de la sensibilidad tactil y anquilosamiento de las
articulaciones.

= Comportamiento extravagante.
*  Congelacion de los miembros mas afectados.

*  Lamuerte se produce cuando la temperatura es inferior a 285¢, por fallo cardiaco.

Las reacciones 2l frio son diversas en funcidn de cada individua  en funcién de sus caracteristicas pueden
agravarse las consecuencias de la exposicién al frio

Factores de riesgo: Edad, génera, morfologia/antropometriz, Presencia de problemas circulatorios, fatiga v
cansancio, insuficiencia en a ingesta de alimentos y liquidos, consumo de bebidas alcohdlicas y tabaco, uso de
ciertos medicamentos, falta de aclimatacidn, ropa inadecuada.

medidas preventivas adecuadas.

*  Establecer |a rotacidn de trabajadores en |as tareas donde puede haber mucho estrés térmico por

fria.

+  Proteger las extremidades de los trabajadores: de este modo, se evita el enfriamiento localizado
*  Proporcionar la vestimenta adecuada: segun la tarea y condiciones termo higromeétricas,

facilitando |a evaporacion de sudor.

*  Dotar a los trabajadores de ropa cortaviento: asi, se reduce el efecto de Iz velocidad del aire
(sensacién térmica).




Pautas de actuacion en caso de bajas temperaturas

Se estara atento a las previsiones meteorologicas locales y se activara el protocolo en el supuesto
de aviso de ola de frio en |a zona.

ol
. El responsable de la empresa junto con los delegados de prevencién, en su caso,

conjuntamente activaran el protocolo, enviando un mensaje con las pautas de actuacion a
todos los trabajadores cuya actividad se desarrolle al aire libre.

-

Y]

. Los trabajadores con disfunciones circulatorias, problemas dérmicos, respiratorios, renales,
diabetes, etc y los que estén tomande medicamentos (antihipertensivos, para la dizbetes etc)
deberan informar a su responsable, para la realizacién de un examen médico, con el abjetiva
de poder garantizsr una vigilancis especifica y atencién preferents 3 los trabajadores
especialmente sensibles.

La ingesta de medicamentos puede incrementar los riesgos, en este caso, el trabajador deberd
consultar 2l médico o farmacéutics, en &l caso de que sean incompatibles con el fria.

LI

Pautas de actuacién en caso de bajas temperaturas

3. Todos los trabajadores deberdn ingeri
templadas, dulces, sin cafeina y no alcohélicas con el fin de compensar |a pérdida de agua a
través de los pulmones y Ia piely prevenir de este modo una posible deshidratacidn.

quidos, incrementando la ingestion de bebidas

Se minimizara especialmente el consumo de café como diurético para disminuir la perdida de
sgua y evitar la vasedilatacion.

4. Serd obligatorio el uso de orejeras/gorro y guantes. Es importante vestirse con varias capas de
ropa holgada

Utilizar ropa cortaviento para reducir el efecto de la velocidad del sire y sustituir la ropa
humedecida, en su caso.

Pautas de actuacion en caso de bajas temperaturas

5 Se establecerd |a rotacion de trabajadores en las zonas donde pueda haber mas estrés térmico

por frio.

Cada responsable de centra permitiré el descanso, a los trabajadores afectados, en lugar
caliente y seco, realizando pausas siempre que sea necesario y especialmente cuando se
sientan mal, can el fin de recuperar la pedida de energia calorificay se planificarén los trabajos,

si es posible, en las 20nas ms frias en las horas centrales y mas calidas del dia.

bl

Es importante cuidar la alimentacién, tratande de proporcionar al organismo el aporte
necesario de calorias. La ingesta de slimentos ricos en grasas incrementa la resistencia al frio.

8. Estas medidas deberdn complementarse con un periode previo de aclimatacién para los
trabajadores de nueve ingreso

Pautas de actuacion en caso de meteorologia advers

Se estara atento a las previsiones meteoroldgicas locales y se activara el protocolo en el supuesto
de aviso de Temporales por vientes fuertes, lluvias o nieve. En funcién de la alerta que se
establezca por la AEMET, se estars a Io dispuesto por las autoridades yfo proteccisn civil ste,
en cada momento. En caso necesario, se suspender |2 actividad.

Proteccion Civil, en colaboracién con el Instituto Nacional de Meteorologia, se encarga de
informar a los ciudadanos, a través de los medios de comunicacién, de aquellos fenémenos
meteoroldgicos que pueden dar lugar a situaciones de riesgo. El responsable de centro
solicitara al ayuntamiento local/ proteccién civil, por escrito, las pautas establecidas en su

plan de sctuzcién municips] para estas situaciones contemplade en su plan d
{
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Pautas de actuacion en caso de meteorologia adversa

Precaucion en los recorridos a pie:

En caso de rachas de viente fuertes:

+  Algjate de edificios en mal estado y de vallas publicitarias.

*  Aléjate de cornisas, muros o arboles, que puedan llegar 2 desprendersa y tomar precaucionas
delante de edificaciones en construccion o en mal estado.

*  NO DEAMBULAR, por zonas de andamizjes, grias u otros elementos de obras.

+  Los #rboles ofrecen el peligro de caida y rotura de grandes ramas. No transites por parques o
avenidas arboladas.

*  Nodeambular por debajo de andamios o edificios en construccion

* Loz postes de luz y torres de alta tensidn son muy peligrosos. Aléjate v en caso de caida avisa
al 112,

Precaucion en |3 carreters

*  S§ies posible evita circular. Usa preferentemente el transporte pablico y en case de tener que
salir, infarmate de la prediccisn meteorolgica.

Pautas de actuacion en caso de meteorologia adversa

+  Reduce la velocidad a limites de seguridad. Un golpe de viento puede desviarte de la
trayectoria.

*  Las motos y los vehiculos de grandes dimensiones que ofrecen una gran superficie de contacto
con el viento (camiones, furgonetas, vehiculos con remalque o roulattes) corren el peligro de
velcar ante vientos transversales.

+  Encasode necesidad, parate en una zona segura y espera a que amaine el viento.

Precaucion en zonas marftimas

*  No te acerques a paseos maritimos, espigones o acantilados. La fuerza del agua te pusde
arrastrar,

*  No circules con vehiculos por carreteras cercanas ala linea de playa.

Imagen 22: Triptico temperaturas extremas por frio. Fuente AEMET (Agencia Estatal de Meteorologia)




Protocolo calor:

PROTOCOLO
TEMPERATURAS
EXTREMAS POR CALOR

&)

>

Yoy

Estrés térmico: riesqos y para la salud.

£

El estrés térmice por calor es la carga de calor que los trabajaderes reciben y
acumulan en su cuerpo v que resulta de la interaccién entre las condiciones
ambientales del lugar donde trabajan, la actividad fisica que realizan v la ropa que
llevan, es una causa de diversos efectos patolégicos que se producen cuando se
acumula excesive calor en el cuerpo.

El estrés térmico puede originar diversos dafics a Ia salud, el calor corporal puede hacer que:
-Aumente la probabilidad de que se produzcan accidentes de trabajo.

Se agraven dolencias previas (enfermedades cardiovasculares, respiratorias, renales,
cutdness, diabetes, etc)

Se produzcan las “enferr relaci con el calor” (golpe de calor, erupcion
cutanea (debido a la excesiva suderacion, calambres (Por pérdida excesiva de sales), sincopes
(Trabajadores gue no se han aclimatado al calor al principio de la exposicién. Con mareos,
desvanecimiento, vision borrosa...), deshidratacion (pérdida excesiva de agua, agotamiento
por calor (Producido per no realizar los descansos necesarios, no reponer sales...)

)

Estrés térmico: riesqos y para la salud.

Otros factores a tener en cuenta y que intervienen en los riesgos v dafios por calor son:

*Tiempo de exposicién

*Factores personales Falta de aclimatacién al calor, (los trabajadores en
condiciones de estrés térmico deberan estar aclimatadoes), obesidad, edad, estado de salud,
toma de medicamentos, mala forma fisica, falta de descanso, consumo de alcohol, drogas y
exceso de cafeina, haber sufrido con anterioridad algin trastorn relacionado con el calor)

Pautas de actuacién

Se estard atento a las previsiones metearoldgicas locales y se activard el protocolo en el supuesto
de aviso de ola de calor en la zona.

ol ¥

Los responsables de la empresa junto con los delegados de prevencién, en su caso, conjuntamente
activaran el protocolo, enviando un mensaje con las pautas de actuacién a todos los
trabajadores cuya actividad se desarrolle al aire libre.

Pautas de actuacién

Todos los trabajadores beberan agua frecuentemente durante el trabajo, aunque no tengan
sed, para evitar la deshidratacion. Es precise seguir bebiendo agua cuando se esté fuera del
trabajo.

Sera obligatorio el uso de gorra cuando se deambule por zonas de sol, salvo contraindicacion

meédica. l

Sera obligatorio el uso de la crema solar, en aquellas zenas expuestas al sol (brazes, cara,
cuello...)

Las pausas/descansos pautados durante la jornada se tomaran en funcién de la necesidad que
tenga el trabajador; estas se realizaran en sitios de descansos frescos, cubiertos o a la sombra
v especialmente cuando se sientan mal. -

Pautas de actuacién

Ducharse y refrescarse al finalizar el trabajo. Dormir suficiente nimero de horas (7 a 8 h) para
recuperarse bien.

Es importante conseguir refrescarse durante la noche para peder descansar y dormir. La falta
de descanso es un factor que agrava los efectos del estrés térmico & g

Comidas ligeras. Evitar comer mucho y las comidas grasientas; comer fruta, verduras, tomar
sal con las comidas... (En caso de problemas de hipertension consultar con el médico).

No tomar alcohol (cerveza, vino etc.). Evitar bebidas con cafeina (café, refrescos de cola, etc.)
y también las bebidas muy azucaradas (>6%).

Considerar que es necesario un periodo tiempo para que el trabajador se aclimate al calor,
cuando no se ha trabajado en condiciones calurosas.

Sintomas de golpe de insolacion/qgolpe de calor:

Se estara alerta a la presencia de cualquier sintoma que pueda provocar un golpe de calor.

- Los sintomas previos a un posible golpe de calor (propios o en un compafiero) para poder
actuar a tiempo pueden ser:

-Sintomas iniciales: cansancio, sudor abundante, dolores de cabeza, calambres, mareos, pulso
alto, nausea y vomito.

-Sintomas de emergencia: altas temperaturas del cuerpo, piel seca, enrojecida y caliente,
confusién mental, convulsiones y desmayo.

EN CASO DE PRESENCIA DE SINTOMAS AVISAR A BASE O COMPARERO MAS CERCANO.

Como actuar ante la Emergencia de un compaiiero con

insolacion/golpe de calor:

- PROTEGER: Lievarle de inmediato a la sombra y desabrochele |a ropa.
- AVISAR: Llamar a emergendias (112)
— SOCORRER: Actuacién en caso de un golpe de calor
Colocar al trabajador en una zona a la sombra y en un ambiente frio, a ser posible.
Debe desvestirse al trabajador y se recomiendan duchas con agua fria (15-182C). No debe utilizarse
agua mas fria de 152C, ya que se produciria una disminucion de la pérdida del calor, debido a una
constriccién de los vasos sanguineos cutdneos.
Si el trabajador esta consciente, suministrarle agua fria para beber. Si esta inconsciente, colocarlo en
posicion recostado sobre un lateral de su cuerpo, con la cabeza ligeramente ladeada, el brazo inferior
atras, extendido, el superior flexionado hacia adelante y arriba y las piernas flexionadas, mids la
superior que la inferior.
Otra posibilidad es cubrir el cuerpo con toallas himedas (en las zonas del cuello, ingles, axilas y
cabeza) hasta bajar a 392, cambiandclas con frecuencia y, preferiblemente, en combinacion dandole
aire con algun objeto, o la mano, o soplando, para que |a temperatura del cuerpo disminuya algo
mis.
Contacte con un médico y, si es posible, |leve al paciente al hospital lo mas pronto posible. A menudo,
una persona que sufre un golpe de calor puede precisar oxigeno, administracién de suero por via
intravenosa y, algunas veces, medicacion adecuada

B
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Imagen 23: Triptico temperaturas extremas por calor. Fuente AEMET (Agencia Estatal de Meteorologia)




Inspector — Controlador moto — Controlador coche

Estos puestos de trabajo practicamente toda su jornada laboral la realizan en
moto o en coche por lo que la empresa se centrard en formar a todos estos
trabajadores en manejo y conduccién de motos y coches de la empresa, esta
formacion concreta del servicio la realiza internamente la empresa de forma que
hasta que los mandos intermedios no consideren que el trabajador esta
perfectamente formado en el manejo de estos vehiculos no realizara su jornada

de forma autbnoma.

Se pretenderd, en un lugar habilitado para ello, de inculcar la destreza necesaria
y habilidad de conduccion ademéas del manejo de los sistemas que llevan
incorporados los vehiculos para la regulacion del estacionamiento, ademas, se
imparte no solo a estos trabajadores sino a todos lo que conducen un vehiculo
de la empresa como pueden ser técnicos de mantenimiento, recaudacion,

pintores, etc.

Oficina

Para comenzar en materia preventiva en una oficina es importante realizar
mediciones en los lugares donde se llevan a cabo las jornadas laborales en
cuanto a condiciones ambientales, por ello en primer lugar las empresas realizan
mediciones periddicas en cuanto a la iluminacion del puesto de trabajo, para ello
se utiliza un luxémetro en los que se determina el nivel de iluminacién tanto en

las oficinas como en la via publica.

Aligual que con la iluminacién se realizan mediciones de temperatura y humedad
para lo que se utiliza un termohigroanemoémetro, con ello se certifica que dentro

de las instalaciones todas las condiciones sean las 6ptimas.

En el personal de oficina se identifican diferentes riesgos laborales como pueden
ser la fatiga visual por el uso de pc, carga fisica por adopcion de posturas
inadecuadas de manera prolongada, carga mental derivada de los riesgos

psicosociales derivados de la carga de trabajo.

Para ello la prevencion a todo el personal para minorar lo maximo posible cada

uno de estos riesgos seria enfocada a, en el caso de la fatiga visual, formar en



el correcto uso de las pantallas, impartida normalmente por las sociedades de
prevencion. Respecto de la carga fisica, acerca de la higiene postural en el
puesto de trabajo, facilitando en cada uno de los puestos todos y cada uno de
los elementos necesarios como pueden ser sillas para todo el personal
ergonémicas, reposapiés, protectores de pantalla, purificadores de aire. En el
caso de la carga mental, se llevaran a cabo diferentes opciones como flexibilizar
horarios para conciliar la vida familiar y la profesional, se realizara formacion en
comunicacién asertiva por la importancia de un buen ambiente de trabajo entre
compaiieros, por ello se forma este personal en temas como las dificultades en
la comunicacion, la escucha activa, la inteligencia emocional, el autoanalisis, la
empatia, la actitud positiva, la proactividad, las sinergias en los equipos de

trabajo y establecer vinculos de confianza.

Con todo ello, las empresas implantan medidas para emergencias de cualquier
tipo y para ello se asigna un equipo de emergencias identificado y con funciones

concretas en cada uno de los miembros que lo forman

Equipo de Emergencias:

Jefe de
Emergencias

Primeros
Auxilios

Equipo de
Intervencion

Equipo de Equipo de
evacuacion Alarma
e/

Grdfico 17: Composicion de un equipo de emergencias. Elaboracion propia



Mantenimiento

En los puestos de mantenimiento habra una distincion entre el personal que
trabaja exclusivamente en taller, personal que se dedica a reparaciéon en el

parque de parquimetros y el personal que se dedica a pintura.

En taller, estos trabajadores todas las medidas de prevencion son especificas de
todas aquellas herramientas que utilizan como puede ser la radial, el taladro,
ljadoras, etc. Para ello, todos estos trabajadores realizan las funciones propias
con los EPI (Equipos de Proteccion Individual) necesarios para esta labor y
ademas se implica al trabajador en la interaccion para la actualizacién de los EPI.
Guantes de radial, gafas protectoras, uniformes con protecciones especiales,

botas de seguridad, fajas lumbares.

En las vias urbanas, estos trabajadores reciben, como se explica anteriormente,
formacion preventiva en seguridad vial, pero ademas desde el punto de vista de
la higiene postural en manipulacion correcta de cargas es importante la vigilancia

de ello.

Los pintores de las zonas de aparcamiento realizan labores con guantes, gafas
protectoras y lo mas importante mascarillas especificas para estos trabajos con
productos toxicos. Concretamente en estos puestos de trabajo, las empresas
dedicaran sus esfuerzos de prevencion por los riesgos asociados al manejo de

productos quimicos.

Recaudador

En estos puestos distinguimos entre contadores de moneda y recaudacion en la

via urbana de parquimetros.

En el caso de los contadores, en materia de prevencion se debe concienciar a
todos ellos en manipulacion manual de cargas de manera correcta ya que
manejan sacos de monedas que aunque no son grandes cantidades de peso si
gue se realiza esta manipulacién de forma repetitiva y prolongada en el tiempo,
por ello pueden ser muy Uutiles las fajas lumbares ademas evidentemente de
botas de seguridad, gafas protectoras y muy importante auriculares para los

oidos ya que realizan su trabajo de manera insonorizada al activar las maquinas



de conteo de moneda, el estrés acustico es otro de los factores de riesgo en

materia de prevencion en los puestos de trabajo de conteo de moneda.

En conclusion, respecto de prevencion de riesgos laborales, de ello depende que
este sector realice una gestion del estacionamiento eficiente. Todo el trabajo de
la empresa debe girar en torno a la seguridad y salud de sus empleados para la
consecucion de los objetivos, buscando el compromiso por parte de todos los
trabajadores de la empresa en alcanzar los maximos niveles en seguridad y
salud en todos los puestos de trabajo, estando siempre por encima de la
legislacion vigente en cada momento para ello se integra la prevencion de
riesgos laborales en el seno de la empresa, de sus actividades y de todas y cada
una de las decisiones que se toman. Se establecen las responsabilidades en
materia de prevencién de modo que su gestion es algo de prioridad por parte de
la direccién, y en cualquier nivel jerarquico, requiere dedicacién y participacion
no solo por parte de mandos intermedios y direccidn sino también por el resto de
trabajadores que componen la empresa, garantizando en todo momento la
disponibilidad de informacién sobre proyectos y recursos preventivos instalados
en la empresa y formacion tanto tedrica como practica en cualquier tema de

prevencion relativo a cada puesto de trabajo existente en la compafiia.

La planificacion preventiva que la empresa realice sera clave para alcanzar las
metas que se haya establecido, buscando en todas ellas el respeto a las
personas y la dignidad en sus trabajos, asi como la mejora continua, todo ello en
virtud de la Ley 31/1995 de Prevencién de Riesgos Laborales y su posterior
modificacion en la Ley 54/2003 de reforma del marco normativo de la prevencion
de riesgos laborales.



3.4 Negociacion Colectiva

La negociacién en el caso de las habilidades nos ayudara a alcanzar nuestras
metas, en diversos ambitos como remuneracion, dias de vacaciones, ayudas,
horarios, convenios, planes de igualdad, comités de empresa, comités de
seguridad y salud, etc. La negociacion puede que sea la habilidad directiva a la
que se recurre mas a lo largo del dia, junto con la toma de decisiones o la gestién
del tiempo.

Siempre que negociamos lo hacemos con otra empresa, con otra persona, con
otra institucion, en definitiva, con una segunda parte. Esto es, al negociar hay
que tener en cuenta las exigencias de la otra parte, no sélo las nuestras, ademas,
hay que tener presente su estilo de negociar, qué sabe de nosotros, su poder,

etc. Asi, no podemos ignorar al otro y concentramos solo en lo que queremos.

Negociar no es sb6lo salirnos con la nuestra, sino que el otro también puede salir
ganando, pero no necesariamente a nuestra costa. La clave de la negociacion
reside en preguntarnos: ¢ Qué queremos obtener? ¢ Como es el otro negociador?
¢, Qué quiere de mi? ¢ Qué puede ocurrir en el futuro?, otro aspecto fundamental
de una negociacion es tener muy claro qué queremos ¢,Cual es nuestro objetivo?
¢, Cuales son nuestras metas? ¢ Son realmente alcanzables? ¢ Sale perjudicada
la otra parte con nuestras exigencias? ¢Hasta donde estamos dispuestos a

ceder?

Una negociacion siempre se puede preparar. Es parecido a hablar en publico,
donde también se puede preparar el discurso. Una buena negociacion siempre

ha de estar bien preparada.

Hay que tener respuesta a las posibles preguntas u objeciones de la otra parte.
Conviene ser buenos estrategas y prever los movimientos de la otra parte y ser

capaces de contestarlos.

Un ejemplo grafico de negociacion proviene del libro “Allegro ma non troppo”
escrito por el historiador italiano Carlo Maria Cipolla. El libro versa sobre la
estupidez de la humanidad. Se puede ver lo que el autor entiende por estupidez.
En la parte de arriba estamos representados nosotros y en la parte izquierda

estan representados los otros, o la otra parte. Nos encontramos con cuatro



caracteres o cuatro actitudes de negociacion: imprudente, malévolo, estupido e

inteligente.

NEGOCIACION

NOSOTROS
PERDER GANAR

PERDER | ESTUPIDEZ MALDAD

OTROS

GANAR |IMPRUDENCIA [INTELIGENCIA

Grdficol8: Negociacion segtn Carlo Maria Cipolla

Un andlisis del proceso de una negociacion seria el esquema de Roger Fisher,
William Ury y Bruce Patton, fundaron el Harvard Negotiation Project, y
desarrollaron juntos el conocido método Harvard de negociacién, o también

reconocido como el método de negociacion por intereses o por principios, el arte

de negociar sin ceder.

e Cual es el
problema

- Diagnosticar el problema
/ - Causas del problema
- Dificultad para resolverlo

| —

| 5 }f[% |

| N |

éQué esta pasando?
\ ¢éCudles son los sintomas?

¢Como me gustaria que
fuera

* Qé se puede
hacer

- Formas de resolverlo

- Ideas acerca de qué se
podria hacer \

éQué vamos a hacer? /
/
éCudndo?¢Dénde?éComo? /

éQuiénes participan?

¢Qué podria pasar?

e |deas de
Accion

Grdfico19: Negociacion segun William Ury, Roger Fisher y Bruce Patton



Uno de los principales temas de analisis en cuanto a negociacion colectiva no
solo por su caracter de actualidad hoy en dia sino también por su obligatoriedad
en el ambito de las empresas y concretamente en recursos humanos es el plan
de igualdad. En este sentido este apartado de negociacion colectiva esta
centrado en el andlisis de las posibles brechas en cuanto a igualdad que se
pueden encontrar en las empresas y que llevan conjuntamente una negociacion

colectiva en lo que se denomina Comision de Igualdad.

3.4.1 Plan de Igualdad y Convenio Colectivo.
Plan de Igualdad

El plan de igualdad segun el BOE (Boletin Oficial del Estado) son un conjunto
ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de
situacion, tendentes a alcanzar, en las empresas, la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén
de sexo. Tiene por objeto trabajar el principio de igualdad entre mujeres y
hombres en las empresas no solo en el sector de estacionamiento regulado sino
en todas las empresas. Es necesario llevarlo a cabo a través del dia a diay en
todos los departamentos de la empresa y siempre con la vision de la igualdad en

cada area.

Se hace indispensable que esté involucrado absolutamente todo el personal de
la compafia desde la direccion, mandos intermedios, representacion legal de los
trabajadores. Toda la plantilla debe adquirir un compromiso en cumplimiento y

vigilancia.

Este trabajo en igualdad, consiste en mejorar en todos los aspectos del plan
ademas desde el departamento de recursos humanos la vigilancia del
cumplimiento en materia legal generara socialmente una energia positiva en la

plantilla por su caracter de responsabilidad social.
La legislacion aplicable en cuanto a esta materia encontramos:

- El articulo 14 de la Constitucién espafiola que proclama el derecho a la
igualdad y a la no discriminacion por razén de sexo. Por su parte, el

articulo 9.2 consagra la obligacion de los poderes publicos de promover



las condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos en que
se integra sean reales y efectivas.

- Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.

- Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacion.

- Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes
de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28
de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de
trabajo.

- Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre

mujeres y hombres.

De manera desglosada la legislacion actual vigente en la que se trata el tema de

la igualdad.

Ley Orgéanica 3/2007:

Art.46: Concepto y contenido de los planes de igualdad.

Art.48: Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y por razén de sexo.
Real Decreto Ley 6/2019:

Art.1: las empresas con mas de 50 personas tendran obligacion de tener un plan
de igualdad:

e Con > 100 personas: el 07/03/2021
e Con > 50 personas: el 07/03/2022
Modificacion art.28 del E.T.: obligacion de llevar un registro retributivo.

Real Decreto 901/2020:

Art. 3. Cuantificacion del numero de personas trabajadoras de la empresa.
Art. 4. Plazo para llevar a cabo la negociacion.

Art. 5. Procedimiento de negociacion de los planes de igualdad.

Art. 6. Competencias de la comision negociadora.



Art. 7. Diagnostico de situacion.

Art. 8. Contenido minimo de los planes de igualdad.

Art.9. Vigencia, seguimiento, evaluacion y revision del plan.
Capitulo IV

“Registro de planes de igualdad y depdsito de medidas y protocolos para prevenir

el acoso sexual y por razén de sexo”.
Disposicion transitoria GUnica. Reglas transitorias.

“Los planes de igualdad vigentes al momento de la entrada en vigor del presente
real decreto, deberan adaptarse en el plazo previsto para su revision y, en todo
caso, en un plazo maximo de doce meses contados a partir de la entrada en

vigor de este real decreto, previo proceso negociador”.
Real Decreto 902/2020:
Art. 3. Principio de transparencia retributiva:

e Reqistros retributivos.
e Auditoria retributiva.
e Sistema de valoracién de puestos.

Art. 4. La obligacion de igual retribucién por trabajo de igual valor.
Art. 5. Normas generales sobre el registro retributivo.
Art. 6. Registro retributivo de las empresas con auditoria retributiva.

Art. 7. Concepto de auditoria retributiva: Las empresas que elaboren un plan de

igualdad deberan incluir en el mismo una auditoria retributiva.

Art. 8. Contenido de la auditoria retributiva.

Se vuelve imprescindible un diagnodstico previo de la empresa que aportara
resultados acerca de como evoluciona la plantilla y cual es la realidad en cada
area en materia de igualdad teniendo en cuenta las funciones que se realizan en
cada departamento y las personas que los componen para con ello valorar

situaciones que estén o pudieran estar en riesgo de discriminacion.



Estas actuaciones siempre se desarrollaran de acuerdo con la normativa
aplicable de cada comunidad autbnoma y de la normativa estatal. Actualmente
el plan de igualdad de las empresas va en directriz con el quinto programa de
accion comunitario para la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres
de 2005, la estrategia Marco Comunitaria sobre la igualdad de oportunidades
entre hombre y mujeres (2001-2005) y la estrategia de igualdad de género del
Consejo de Europa (2018-2023).

Por tanto, la prevencion de conductas discriminatorias y la implantacion de
politicas activas para hacer efectivo el principio de igualdad, la Ley Organica
3/2007 y el Real Decreto Legislativo 6/2019 que establece el marco legal para
implementarlo en las empresas tales como el plan de igualdad y los protocolos

por acoso por razon de sexo.

Procedimientos de actuacion:

Canal de quejas y

. Medidas cautelares Medidas Correctivas
denuncias

Identificacion de las

. . Régimen disciplinario Andlisis de resultados
medidas reactivas

Grdfico 20: actuaciones de un plan de igualdad. Elaboracion propia.

El proceso para el disefio y elaboracion de un plan de igualdad respondera a
las siguientes fases, de forma sucesiva y ordenada, otorgando a cada una de

ellas el espacio, el tiempo y los recursos necesarios.



Comunicacion y apertura de la negociacion y constitucion de la comision negociadora

Proceso de elaboracién del plan de igualdad

Realizacién del diagndstico

Recopilacion y andlisis de datos cuantitativos y cualitativos para conocer el grado de integracién de igualdad entre mujeres y
hombres en la empresa

A 4

Definicion de objetivos, disefio de medidas, establecimiento de indicadores de seguimiento y evaluacién, calendario de
aplicacion, aprobacion y registro del plan

Implantacion y seguimiento del plan de igualdad

Comprobacién del grado de desarrollo y cumplimiento de las medidas y valoracién de resultados

|¢

Evaluacidn del plan de igualdad

Valoracion del grado de consecucion de los objetivos, resultados e impacto que ha tenido el plan en la empresa

Grdfico 21: Fases del plan de igualdad. Fuente: Ministerio de Igualdad

El plan de igualdad actualmente por su caracter obligatorio es uno de los
escenarios de negociacion colectiva de mas actualidad en Espafia, nos llevara a
reuniones con la representacion legal de los trabajadores en una Comision de
igualdad designada para alcanzar unas metas que afectan a la totalidad de la
plantilla no solo se trata de detectar una posible brecha salarial entre hombres y
mujeres, sino también en promociones, puestos de direccién, responsabilidades,
beneficios de cualquier tipo en los que incluso de manera inconsciente se pueda

estar cometiendo algun tipo de discriminacion en la empresa.

Dentro del diagndstico en la empresa se realizan dos estudios completos para
conocer los datos tanto cuantitativos como los datos cualitativos, lo primero que
la empresa debe adquirir es compromiso en ello y se lo har4 saber a toda la
plantilla para hacerla participe con cuestionarios acerca de su punto de vista en
cuanto a igualdad en la empresa.

Esta recopilacion seré presentada y justificada en la Comisién de Igualdad donde

se deberan tomar las medidas y establecer los protocolos, una vez aprobado se



realiza su implantacion por completo en la empresa y se da audiencia de todo
este proceso a toda la plantilla para que junto a la representacion legal de los
trabajadores, mandos intermedios y direccion puedan llevar a cabo la
evaluacion, seguimiento y cumplimiento del plan de igualdad establecido,
poniendo a disposicion de todos los protocolos de actuacion en casos en los que

se puedan detectar algun tipo de discriminacion en la empresa en cualquier area.

El simbolo de la negociacion colectiva y podria decirse que es en cuanto a un
departamento de recursos humanos y la empresa en general el momento clave

de negociacion, el convenio colectivo.
Convenio Colectivo

En estos momentos nos encontramos antes varias semanas, meses 0 incluso
afios de negociacién en algunos casos, en los que la representacion legal de los
trabajadores y la empresas o asociaciones empresariales deben ponerse de

acuerdo para establecer una normativa en cuanto a condiciones laborales.

En el caso del sector de estacionamiento regulado nos encontramos un convenio
colectivo de ambito estatal en el que determinadas materias quedan reservadas
exclusivamente para la negociacion de este convenio como puede ser el régimen
disciplinario del sector y después encontramos diferentes convenios
autonoémicos, en el caso de Madrid negociado y firmado por los sindicatos mas
representativos del sector como CCOO (Comisiones Obreras), UGT (Union
General de Trabajadores) y PROGRESA y por parte de la asociacion empresarial
ASESGA (Asociaciéon Espafiola de Aparcamientos y Garajes), sin embargo, en
el caso del estacionamiento regulado de Palencia tenemos un convenio colectivo
de empresa, es decir exclusivo de ese centro de trabajo, este convenio
negociado y firmado por la empresa gestora del contrato de estacionamiento
regulado y la representacion legal de los trabajadores de ese centro de trabajo.

Una vez que se han alcanzado los acuerdos pertinentes en materia laboral son
presentados ante la autoridad laboral y seran de aplicacion desde el momento
gue hayan establecido en la negociacion.



Actualmente, hay diversa normativa en cuanto a la negociacion colectiva entre
empresas y trabajadores asi pues en el Articulo 37.1 de la Constitucion Espafiola
gue reconoce el derecho a la negociacion colectiva, ademas este derecho forma
parte a su vez del derecho a la libertad sindical siendo por tanto amparado por
la Constitucion Espafiola y que en innumerable nimero de ocasiones se ha
podido demostrar en el Tribunal Constitucional con diversas sentencias como
pueden ser la STC del 29 de diciembre de 1982, STC de 28 de enero de 1983,
STC de 15 de mayo de 1983, etc.

De manera mas concreta en cuanto a relaciones laborales la principal normativa
es el Estatuto de los Trabajadores, que en su Articulo 82 desarrolla la expresion

de la negociacién colectiva en los Convenios Colectivos.

En el texto se acordaran principalmente pactos econémicos y pactos laborales.
En los acuerdos econdmicos encontraremos todo aquello relacionado con
salarios o cualquier forma de remuneracion que pudiera haber, cantidades,
complementos, bonus, pluses extrasalariales, horas extraordinarias, etc. En los
acuerdos laborales recogidos en él tendremos jornada de trabajo, descansos
permisos, vacaciones, categorias profesionales, tipos de contratos, régimen

disciplinario, etc.

Estos convenios en cuanto a su obligatoriedad alcanzara la totalidad de las
plantillas existentes dentro de su ambito de aplicacion, sin embargo en cuanto al
articulo 87.1 del Estatuto de los trabajadores, la empresa junto con los
representantes legales legitimados para la negociacion colectiva del convenio
colectivo pueden alcanzar acuerdos para no llevar a cabo algunas condiciones
laborales recogidas en el convenio siempre que existan causas técnicas,
econOmicas, organizativas o de produccién exclusivamente en las siguientes

materias:

- Jornada de trabajo.

- Horario y distribucion de la jornada de trabajo.
- Trabajo a turnos.

- Sistema de retribucién y salario.

- Trabajo y rendimiento.

- Funciones.



- Mejoras voluntarias en cuanto a la seguridad social.

Los convenios colectivos atienden a 2 clasificaciones, segun el tipo legal de

convenio y segun su ambito de aplicacion.

En la constitucion espafiola no se limita la eficacia del convenio, es decir deja
abierto a quién afecta dicho texto por lo que de ahi se desprenden los convenios
ordinarios regulados por el articulo 37.1 de la CE que solo afectaran a las partes
firmantes del convenio y los trabajadores afiliados a los sindicatos que lo hayan
firmado. Este convenio siempre estara por encima de los minimos establecidos
por la ley y luego estaran los convenios regulados por el Estatuto de los
Trabajadores, para aprobar este tipo de convenio se requiere siempre que tanto
las asociaciones empresariales como los sindicatos sean los mas
representativos dentro del sector del que se va a negociar, en este tipo de
convenio si existe obligacion por parte de todos los trabajadores y empresarios
dentro de su ambito territorial.

En el articulo 83.1 de Estatuto de los trabajadores concreta que el ambito de
aplicacion del convenio colectivo siempre sera el que las partes acuerden por lo
que en cuanto a su ambito territorial podra ser estatal, autondmico, provincial o
local. Respecto de su ambito funcional podra ser de empresa que abarcaria
todos los centros de trabajo, este es el caso del convenio colectivo que opera en
el estacionamiento regulado de Palencia. Por dltimo, segin su ambito personal
que serian segun las clases de trabajadores a quién afecta el convenio.

Estatutario (eficacial
formal)
Tipo Legal

Extraestaturario
(eficacia entre las
partes firmantes)

Estatal

Autonémico
Territorial
Provincial

<m
Personal BB  Categorasde
trabajadores

Grdfico 22: Clasificacion Convenios Colectivos. Fuente: CE 'y ET

Ambito de
aplicacion



Dentro de la negociacidén colectiva encontramos otros acuerdos 0 procesos
importantes llevados a cabo por la empresa 0 en concreto por la direccion de
recursos humanos como pueden ser los acuerdos a nivel exclusivo de empresa
en los que la representacion legal de los trabajadores, normalmente en el Comité
de Empresa, y la direccion de la empresa alcanzardn acuerdos sobre diversas
materias, las cuales siempre mejoraran el texto del Convenio Colectivo, es decir

nunca podran rebajar o ir en contra del convenio.

En el sector de estacionamiento regulado ademas se han vivido varias huelgas
que afectaban a todo el sector de manera estatal, o huelgas del sector
autonomicas pero también las ha habido locales, en este tipo de conflictos se
produce una negociacion colectiva en el que la busqueda de acuerdo para
acabar el conflicto colectivo se le llama acuerdo de paz, este acuerdo puede
tener la misma eficacia que lo que se ha acordado en el convenio colectivo o

incluso la autoridad laboral podra ejercer de mediador en el conflicto.

Otro tipo de acuerdos en los que interviene la negociacion son aquellos en los
gue hay un conflicto laboral con algun trabajador, son extrajudiciales, SEMAC en
Palencia, Servicio de Mediacién Arbitraje y Conciliacién, se produce un acuerdo
en el que se levanta un acta de conciliacion y las partes, empresa y trabajador
firmaran ante un letrado con avenencia, en el caso de no alcanzar un acuerdo
entre las partes se firmara sin avenencia y seran los Juzgados de lo Social los
qgue resuelvan el conflicto que entre otras causas podra ser por despido,

reclamacién de cantidad, vulneracion de derechos.

En cuanto a la elaboracion de los convenios colectivos, estos requieren de unas
fases reglamentarias en todos los casos, en primer lugar una de las partes ha de
comunicar por escrito a la otra parte su intencién de iniciar las negociaciones, la
otro parte no podra negarse salvo que haya una causa legal, el siguiente paso
es la formacion de una Comisién negociadora que serd la encargada de la
negociacion colectiva y con la obligacion de hacerlo de buena fe, a continuacion,
a través del voto favorable de cada una de las partes se comienzan las
negociaciones, se pueden adoptar acuerdos acerca de la designacion de un
mediador, tras estas negociaciones se registra el convenio colectivo ante la
autoridad laboral, después se produce el depésito y para finalizar la publicacién

en el registro y en el BOE, Boletin Oficial del Estado.



Convenio Colectivo

Acuerdo entre empresarios y representacion de los trabajadores

Articulo 37 CE |Garantiza la fuerza vinculante del Convenio Colectivo

Tipo Legal: Estatutario y Extraestatutario

Clasificacién |—— ——— — -
Ambito de aplicacion: Territorial, Funcional y Personal

Sujetos Partes contratantes: empresas y representacion de los trabajadores

negociacion |Convenio ambito empresa: representantes sindicales y representantes de empresa

colectiva Convenio ambito superior a la empresa: Sindicatos y Asociaciones empresariales

Contenido Pactos acordados en la negociacion colectiva: Normativo y Obligacional

Iniciacién: Comunicacién escrita de una parte a la otra

Formacion de la Comisién negociadora del convenio

Fases dela [Votacion favorable de la mayoria para alcanzar acuerdo

elaboracién |Registro del Convenio colectivo

Dep6sito

Publicacion

Grdfico 23: Negociacion Colectiva. Convenios Colectivos. Fuente: Elaboracion propia.




CONCLUSIONES

Con el desarrollo de este trabajo se ha pretendido poner en valor un sector
necesario para la exigente convivencia que hoy dia tenemos en nuestras
ciudades superpobladas, se ha querido identificar aquellas areas de un
departamento de recursos humanos en las que se organizan las plantillas, se
identifican los perfiles profesionales, se protege a los empleados, se trabaja por
la eficacia, es decir un departamento del que en gran medida depende la
consecucion de los objetivos de las empresas que gestionan el servicio de
estacionamiento regulado. En definitiva, en este trabajo se refleja el constante

desarrollo de un equipo.

Hemos podido ver como ha evolucionado el servicio desde sus comienzos en la
ciudad de Oklahoma con la invencion del primer parquimetro por Carl C. Magee,
a lo que actualmente conocemos como un servicio inteligente, enfocado y
concienciado en acabar con la contaminacion de nuestras ciudades, hemos dado
a entender cada uno de los puestos de trabajo que operan en el sector, la
coordinacién entre ellos, sus sistemas de trabajo que se han ido extendiendo de
la misma manera por todas y cada una de las ciudades dénde nos encontramos
este servicio, tanto en Madrid, Palencia, el resto de Espafia y en muchas de las
ciudades de Europa que han importado estos sistemas de gestion del
estacionamiento regulado de las empresas gestoras de las ciudades de Espafia

como puede ser el caso de Paris 0 Roma.

Estas diferencias en cuanto a dar un buen o mal servicio al ciudadano tienen su
reflejo en la optimizacién de la seguridad vial, la convivencia, la rotacion de
vehiculos, la contaminacion de las ciudades, todo ello desde un punto de vista

no recaudatorio sino equitativo, ecuanime e imparcial.

Se ha intentado mostrar como trabaja un departamento de recursos humanos
desglosando 4 de las areas con mas peso e importancia dentro de la compafiia
como son el analisis de los perfiles profesionales que forman dicho colectivo, el
mayor problema en cuanto a gestion de personal que se encuentran las
empresas actualmente por su incidencia directa en los resultados finales como

es el absentismo, la prevalencia por encima de cualquier otro ambito de la



prevencion de riesgos laborales en el sector y el area del que se desprende todo
lo anterior como es la negociacidbn colectiva con los sindicatos mas

representativos de estacionamiento regulado.

En el primer area, se ha explicado como estas empresas llegan a ser gestoras
de estos servicios y la absorcion de plantillas a su llegada, en qué consiste y su
incidencia en el servicio, tras esto vimos como el departamento de recursos
humanos se encarga de perfilar de manera muy concreta todos los
conocimientos, destrezas y habilidades necesarios para cada puesto de forma
muy especifica y siempre en la busqueda de la 6ptima comunicacion empresa y

usuario del servicio.

En su segunda parte abordamos cual es el problema del absentismo ligado al
sector, la incidencia directa del plan para combatirlo en los resultados finales de
la empresa, desarrollamos la interlocucion entre el personal absentista y la
direccion desde el respeto, el seguimiento y la importancia de la agilidad
administrativa, se han reflejado la forma de calcular los indices de absentismo
mas importantes para ver su evolucion en los resultados mensuales y anuales y
para terminar se ha expuesto un fiel resumen de cémo afrontar un plan de
combate contra el absentismo que sirve de ayuda para cualquier empresa y
sector.

El trabajo continta abordando una de las materias de mas importancia en el
estacionamiento regulado, la prevencién de riesgos laborales, desde mi punto
de vista cualquier empresa y asi lo he querido exponer en el trabajo debe afrontar
la prevencion desde la constante labor de inculcar a sus trabajadores la
prevencion para convertirlo en una cultura de empresa y llevarla a cabo de
manera inconsciente, esto comienza analizando en que punto esté la empresay
como puedo subir peldaios de lo que lamamos “escalera de madurez” todo ello
con el fiel objetivo de minimizar al maximo los accidentes de trabajo con origen
en los comportamientos inadecuados de las personas, después nos centramos
mas en lo que supone en este sector, la seguridad vial, las herramientas que
usan los trabajadores, la gestion de un conflicto en las calles con usuarios del
servicio, la prevencion en cuanto a temperaturas extremas durante el afio y la
importancia de una constante actualizaciéon de la prevencién, es algo que debe

permanecer vivo en la empresa siempre.



Para finalizar el trabajo, se ha querido poner dos ejemplos de negociaciéon
colectiva del sector, uno genérico que de la misma manera se debe implantar en
cualquier empresa independientemente del sector como es el plan de igualdad y
otro mas concreto sobre los convenios colectivos en empresas como la vigente

hoy en dia en Palencia, y otros autondmicos como Madrid.

Para llegar a esos puntos se realiza una breve explicacion de lo que es una
negociacion, para ello, se ha utilizado perspectivas de diferentes expertos en
negociacion como son William Ury, Roger Fisher y Bruce Patton.

Una vez entramos en el tema, se explica la legislacién fundamental en igualdad
y se le da desarrollo en lo sucesivo con un procedimiento y unas fases de un
plan de igualdad que se ha elaborado a través del Ministerio de Igualdad por su

formato oficial y su obligatoriedad.

En negociacién considero clave ya que se descuelgan todas las materias de
cualquier empresa, los convenios colectivos, es la raiz del arbol y de esa
negociacion dependera en gran medida el personal y consecuentemente el
departamento de recursos humanos, en definitiva, el convenio colectivo
actualmente es la elaboracion por todos los trabajadores a través de sus
representantes, a lo largo de los afios les han formulado propuestas,
reclamaciones, quejas, etc que al fin se trasladaran y se pondran encima de una
mesa de negociacion, por ello es uno de los momentos mas esperados en el
periodo vital de una empresa por lo que supone la construccién de la normativa
esencial de todos los trabajadores de forma personalizada en el sector que

corresponda y mas concretamente en el servicio de estacionamiento regulado.

Queria terminar con una ultima reflexion para hacer una especial mencion a las
personas que forman este sector tan complicado del estacionamiento regulado,
pero ademas también a todas aquellas personas que nos dedicamos a recursos
humanos que queremos este mundo porque cuidamos de las personas y
creemos en ellas por encima de la tecnologia, avances, maquinas, herramientas,
etc. Todos ellos hacen que el castillo de naipes se mantenga estable, nada de lo
gue se ha expuesto en este trabajo seria posible alcanzar sin el esfuerzo y pasién
de todos los trabajadores que siguen considerando a las personas el recurso

mas importante de una empresa.



BIBLIOGRAFIA

1. Pleno del Ayuntamiento de Madrid (2018). Ordenanza de Movilidad
Sostenible Ayuntamiento de Madrid. Publicacion en el Boletin Oficial de la
Comunidad de Madrid de la aprobacion de la Ordenanza (BOCM) n° 253,
paginas 130 a 251, de 23 de octubre de 2018.

2. Pleno del Ayuntamiento de Palencia (2018). Ordenanza de Trafico,

Aparcamiento, circulacion y Seguridad Vial. Aprobada por el pleno del

Ayuntamiento de Palencia en 13 de mayo de 1999 y publicado en el
Boletin Oficial de la Provincia (BOP) en 28 de Julio de 1999.
a. Modificacion. Pleno el 28/10/2005 y publicacion en el BOP

04/01/2006.

b. Modificacion.

17/02/2012.

c. Modificacion.

12/02/2014.

d. Modificacion.

29/12/2014.

e. Modificacion.

25/05/2015.

f. Modificacion.

10/12/2018.

Pleno

Pleno

Pleno

Pleno

Pleno

el 17/11/2011 y publicacion

el 21/11/2013 y publicacién

el 24/04/2014 y publicacion

el 19/02/2015 y publicacién

el 20/09/2018 y publicacion

en

en

en

en

en

el BOP

el BOP

el BOP

el BOP

el BOP

el

el

el

el

el

el

3. Magazine Esquire (Julio de 2019). Como un periodista de investigacion

invento el primer parquimetro. Por Rafael Galan.

4. Feria Trafic 2019 de Madrid. https://www.ifema.es/trafic

5. Aplicacion Mavil de parquimetros E-Park. http://www.e-park.es/es

6. Boletin Oficial del Estado (BOE) Disposicion 10856 del nimero 184 de
2018. Orden PCI/810/2018, de 27 de julio, por la que se modifican los


https://www.ifema.es/trafic
http://www.e-park.es/es

8.

anexos II, XI'y XVIII del Reglamento General de Vehiculos, aprobado por
Real Decreto 28/22/1998 de 23 de diciembre.

Direccidn General de Trafico DGT. Consulta del distintivo medioambiental

de tu vehiculo. https://sede.dgt.gob.es/es/vehiculos/distintivo-ambiental/

Administracion de Recursos Humanos el capital humano de las empresas.
Sexta edicién. William B. Werther (University of Miami), Keith Davis
(Arizona State University), traduccion y adaptacion Joaquin Mejia Gomez
(Universidad Pontificia Bolivariana), adaptacion y revision técnica Martha
Patricia Guzman Brito (Instituto Tecnologico y de Estudios Superiores de
Monterrey Campus Ciudad de Mexico). Editor Mc Graw-Hill
Interamericana. ISBN-13: 978-970-10-5913-5 / ISBN-10: 970-10-5913-1.

Informe Trimestral absentismo laboral. Cuarto trimestre de 2019.

Randstad Research: https://www-randstadresearch-

es.s3.amazonaws.com/wp-content/uploads/2020/08/RANDSTAD-
RESEARCH-Informe-de-Absentismo-laboral-Junio-2020.pdf

10. VI Informe Adecco sobre absentismo con la colaboracion de Adecco

training, Garrigues, Fremap, AMAT, UNED. Autores: Francisco Javier
Blasco de Luna (Director asesoria Juridica y Prevencion Grupo Adecco),
Jorge Guada Prada (Investigador Departamento de Analisis Econémico
UNED), Blanca Sanchez Robles (Profesora titular Departamento de
Analisis Economico UNED), Eva Diez-Ordds Berciano (Counsel
Garrigues Abogados y Asesores Tributarios), Eva Maria Blazquez Agudo
(Profesora titular de Derecho de Trabajo y de la Seguridad Social
Universidad Carlos 1ll de Madrid, Pedro Pablo Sanz Casado (Director
Gerente Asociacion de Mutuas de Accidentes de Trabajo AMAT), José
Luis Checa Martin (Subdirector General de Gestién de FREMAP), Antonio
Cirujano Gonzalez (Director Area de Prevencion FREMAP), Elisa Pendas

Pevida (Responsable Area Gestion del Absentismo FREMAP), Josefa


https://sede.dgt.gob.es/es/vehiculos/distintivo-ambiental/
https://www-randstadresearch-es.s3.amazonaws.com/wp-content/uploads/2020/08/RANDSTAD-RESEARCH-Informe-de-Absentismo-laboral-Junio-2020.pdf
https://www-randstadresearch-es.s3.amazonaws.com/wp-content/uploads/2020/08/RANDSTAD-RESEARCH-Informe-de-Absentismo-laboral-Junio-2020.pdf
https://www-randstadresearch-es.s3.amazonaws.com/wp-content/uploads/2020/08/RANDSTAD-RESEARCH-Informe-de-Absentismo-laboral-Junio-2020.pdf

Aranda Maza (Responsable Técnico Area Prevencién FREMAP), Emilio
Ignacio Gonzéalez Vicente (Responsable Técnico Area de Prevencion
FREMAP), Luis Reinoso Barbero (Presidente de la Sociedad de Medicina
del Trabajo), Esther Charro Huerga (Directora de Servicio Adecco
Healthcare) y Ernesto Sisto Codes (Director Adecco Training).

11. Safety Roadbook V3.1. Actuar sobre los comportamientos y la cultura de

seguridad. FullMark.

12. Plan de igualdad en la empresa. Ministerio de trabajo y asuntos sociales.
Secretaria General de politicas de igualdad. Instituto de la mujer. NIPO:
207-08-056-X. Coordinacion: Servicio de coordinacion empresarial, Area
de programas europeos y Subdireccion General de Programas.

13. Medidas y Planes de Igualdad. Confederacion sindical de Comisiones
Obreras CCOO. Edita: Secretaria confederal de mujeres e igualdad.
Disefo: Eventos y Sinergias S. L.

14.Boletin Oficial del Estado BOE numero 71 de 23 de Marzo de 2007
Referencia: BOE A-2007-6115 Ley Orgéanica 3/2007 de 22 de Marzo para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Jefatura del Estado.

15.Acuerdo 19/2021 de 18 de febrero de la Junta de Castilla y Ledn por el
que se aprueba el | Plan de igualdad para los empleados y empleadas
publicos de la Junta de Castilla y Ledn.

16.Real Decreto 902/2020 de 13 de Octubre de igualdad retributiva entre
hombres y mujeres. BOE numero 272 de 14 de Octubre de 2020.
Referencia: BOE A-2020-12215.

17. Real Decreto Legislativo 2/2015 de 23 de Octubre por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores. BOE niumero



255 de 24/10/2015. Entrada en vigor 13/11/2015. Ministerio de Empleo y
Seguridad Social. Referencia BOE A-2015-11430.

18. Constitucion Espafiola. BOE numero 311 de 29 de Diciembre de 1978
aprobada por las Cortes en sesiones plenarias del Congreso de los
Diputados y del Senado celebradas en 31 de Octubre de 1978, ratificada
por el pueblo espafiol en referéndum de 6 de Octubre de 1978 y
sancionada por su Majestad el Rey ante las Cortes el 27 de Diciembre de
1978.



