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Resumen

La desigualdad de género es una realidad econémica y social que también se extiende al
ambito laboral. Desde hace tiempo se han llevado a cabo esfuerzos para erradicar estas
diferencias. Sin embargo, tal y como sefiala la Organizacién Internacional del Trabajo,
aun queda camino por recorrer. Por ello, la eliminacion de la desigualdad de género en
el dmbito laboral es una necesidad prioritaria que se ve reflejada en las estrategias en
materia de seguridad y salud, tanto nacionales como autondémicas. Para ello, hay que
tener en cuenta que las mujeres y los hombres presentan diferencias en la exposicion a
riesgos y en los efectos sobre su salud.

En este sentido, el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad sefiala que las
mujeres estan mas expuestas a los factores de riesgo psicosocial debido a la desigualdad
de género. Ademas, la Estrategia Andaluza de Seguridad y Salud en el Trabajo sefala
que existe un gran desconocimiento, desinformacién e incluso reticencia a tratar los
riesgos psicosociales, lo que ha contribuido a que el margen de mejora en este campo,
sobre todo en la pequefia y mediana empresa, sea bastante amplio. En este contexto, la
transversalizacion y la integracion de la perspectiva de género en la gestion de riesgos
psicosociales aparecen como instrumentos clave para revertir este fendmenoy asi mejorar
la cultura preventiva, especialmente en el caso de las PYMES.

Por todo ello, se acometié este trabajo cuyo objetivo general es apoyar e impulsar
la transversalizacién de la perspectiva de género en la gestion preventiva de riesgos
psicosociales en PYMES para el fortalecimiento y la mejora de la cultura preventiva. El
resultado que aqui se presenta compendia la informacién necesaria para apoyar y facilitar
la labor de las PYMES y mejorar su cultura preventiva mediante la transversalizacion de
género en la gestidn de riesgos psicosociales al incluir directrices, propuestas de mejora,
medidas preventivas y buenas practicas.
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Antecedentes y estado actual de la materia

Las diferencias entre mujeres y hombres han existido desde el nacimiento de la
humanidad y han condicionado las formas de vida, las sociedades, la cultura y el trabajo.
En este sentido, hay que distinguir dos conceptos que podrian dar lugar a confusién y
que fueron definidos por la Comisién Europea. Por un lado, el sexo que se refiere a las
diferencias bioldgicas entre mujeres y hombres, y por otro lado, el género que se refiere a
“las diferencias sociales o los diversos roles asignados a mujeres y hombres que se aprenden a
medida que crecemos, que cambian con el paso del tiempo y que dependen de nuestra cultura,
origen étnico, religion, educacién, clase social y el entorno geogrdfico, econémico y politico en
que vivimos” (Comisién Europea, 2004).

Segun la UNESCO la desigualdad de género supone un obstaculo para el desarrollo
humano que se refleja en la madurez politica de una sociedad y en el nivel de vida, ya que
“cuanto mds alto es el nivel de igualdad de género mayor es el PIB per cdpita” (UNESCO, 2014).

Asi, la desigualdad de género es una realidad econdmicay social que también se extiende
al ambito laboral. Si bien es cierto que desde hace tiempo se han llevado a cabo esfuerzos
para erradicarla, aln queda camino por recorrer. En este sentido, la OIT en su ultimo
resumen ejecutivo al respecto, sefiala que se ha avanzado notablemente desde que en
1919 publicara sus primeros convenios sobre mujeres y trabajo, pero destaca que es
necesario seguir trabajando al respecto y“no hay margen para la complacencia” (OIT, 2019).

Hoy dia podrian sefialarse como principales causas de la desigualdad de género en el
ambito laboral, la distinta biologia de ambos sexos, la segregacién horizontal del trabajo,
la segregacion vertical del trabajo, la precariedad laboral de la mujer y la divisiéon sexual
del trabajo que conlleva la asignacidn tradicional del ambito productivo al hombre y del
ambito reproductivo a la mujer (OSALAN, 2017).

En este contexto, latransversalizacidnylaintegracién dela perspectiva de géneroaparecen
como instrumentos clave para revertir este fenémeno. El concepto de perspectiva de
género fue definido de forma oficial por primera vez en la Conferencia Mundial sobre la
Mujer de Naciones Unidas celebrada en Beijing en 1995 como: “El proceso mediante el cual
se valoran las implicaciones para las mujeres y los hombres de cualquier accién planificada,
incluyendo legislaciones, politicas o programas en todas las dreas y todos los niveles”.

Desde entonces han sido numerosos los gobiernos que han desarrollado legislaciones
especificas para afrontar esta problematica y por supuesto entre ellos esta el de Espana.
Asi, en 2007 fue publicada la Ley Orgdanica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres. Esta Ley modificaala Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales, la cual ya
incluia medidas especificas de apoyo a la mujer como la proteccion de la maternidad o la
conciliacion familiar. No obstante, la Ley de igualdad modifica las medidas de proteccion
de la maternidad y obliga a que las Administraciones Publicas proporcionen informacion
disgregada por sexos para detectar y prevenir dafos en la salud vinculados con el sexo de
las personas trabajadoras.

El ambito cientifico se alinea con todas estas regulacionesy politicas al poner de manifiesto
la necesidad de disponer de informacién en materia de seguridad y salud que considere
la variable del género (Cruz Rios, Chong, y Grau 2017; Gustafsod 1998), de integrar la
perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales y de continuar desarrollando
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investigaciones en este sentido (Nichols, Walters, y Walters 2016; Ruiz-Frutos et al. 2019)
Asi mismo, se sefalan las diferencias entre mujeres y hombres en la exposicién a riesgos
y en las lesiones mas frecuentes que experimentan (Eng et al. 2011; Stergiou-Kita et al.
2015).

En el caso concreto de Espafia, Larrieta-Rubin de Celis et al. (2017) analizaron una muestra
de 117 empresas espanolas con diferentes niveles de compromiso con la igualdad
de género. Los resultaron que encontraron indicaban que la perspectiva de género se
implementa en un grado moderado y su impacto es limitado. Ademas, sugieren que la
gestion de la seguridad y salud debe abordarse desde un marco coherente que vaya
mas alla de los problemas sexuales y reproductivos. Ademas, Campos-Serna et al. (2012)
estudiaron las desigualdades de género en Espafia dentro de la poblaciéon ocupada en base
a los indicadores de la VI Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo y encontraron que
en Espana existen importantes desigualdades de género y que las mujeres trabajadoras
estan expuestas a mas riesgos psicosociales y sufren mayor discriminacion.

Segun la Agencia Europea de Seguridad y Salud en el Trabajo, la desigualdad de género
condiciona la exposicién a los riesgos laborales tanto fisicos como psicosociales y, por lo
tanto, a los resultados de salud (EU-OSHA, 2003). En este sentido, el Ministerio de Sanidad,
Servicios Sociales e Igualdad destaca que las mujeres estdn mds expuestas a los factores
de riesgo psicosocial por estas desigualdades y senala como principales riesgos laborales
especificos de las mujeres (Ministerio de Sanidad, Asuntos Sociales e Igualdad 2015):

+ Acoso, laboral genérico o sexual: estrés, depresién, ansiedad, violencia en el trabajo,
acoso... son algunas de los efectos de los factores psicosociales que suelen aparecer
con frecuencia en las trabajadoras.

- Dobles jornadas (o doble presencia): las responsabilidades familiares que recaen
sobre las mujeres en muchos casos tienen un impacto en la actividad laboral y crean
una sinergia que deriva en una mayor predisposicion al burnout.

- Riesgosligadosaactividadesfeminizadas: donde las mujeres ocupan lamayor parte
de los puestos de trabajo como riesgos ligados a actividades feminizadas: textil y
confeccion, servicios, ensefianza, hosteleriay comercio, sanidad o agroalimentacion.

+ Riesgos derivados de otros factores de discriminacion: estos riesgos han sido
los menos atendidos hasta el momento ya que derivan de los bajos salarios, baja
participacion en la empresa o la precariedad laboral entre otros y las mujeres sufren
una exposicion crénica a ellos por lo que deben ser abordarlos desde el ambito de
la prevencion de riesgos laborales.

Si se analizan estos riesgos laborales especificos de las mujeres se observa que la mayor
parte se relacionan de forma directa o indirecta con el dmbito psicosocial, tanto por
la exposicion a factores de riesgo psicosocial como por los efectos en la salud de las
trabajadoras que derivan en patologias o dafos relacionados con ellos afectando a la
salud mental y fisica de la mujer.

Profundizando en las publicaciones cientificas sobre género y riesgos psicosociales
destaca como Naik and Padikkal (2018) analizaron el impacto psicosocial de la igualdad
de género y encontraron que hoy dia continuda presente en el ambito laboral. En linea con
ellos, Cifre and Vera (2019) analizaron los riesgos psicosociales y salud en el trabajo desde

E




INTRODUCCION |

una perspectiva de género y pusieron de manifiesto que la presencia de las mujeres en el
mercado de trabajo aumenta continuamente y esto ha dado lugar a la presencia de una
dimension de género en la psicologia de la salud ocupacional. No obstante, esta dimension
no ha sidoincluida en lainvestigacion o en la practica de la prevencién de riesgos laborales
que, en general, continua centrandose en los hombres. Por ello, destacaron que existe una
necesidad evidente de que se consideren los efectos de género en la prevencién de riesgos
laborales. En este sentido, Leitdo and Greiner (2017) encontraron que los profesionales de
seguridad y salud no suele desempenar un papel activo en lo que a evaluacién y gestion
de riesgos psicosociales se refiere. Asi, para contrarrestar esta circunstancia proponen
un enfoque holistico y multidisciplinario de la gestion de la prevencién de riesgos
psicosociales.

En consecuencia, para logar la transversalizacién de género en la gestion preventiva es
muy importante prestar especial atencion a los riesgos psicosociales ya que, hasta hace
poco, tanto las cuestiones de género como este tipo de riesgos, han sido descuidados. Asi,
éstas son dos cuestiones representan un reto para la prevencion de riesgos laborales y es
una necesidad su impulso y el avance de ambas.

En linea con todo ello, la propia Estrategia Andaluza de Seguridad y Salud en el Trabajo
2017-2022 se refiere a los factores de riesgo psicosociales indicando que “el nivel de
sensibilizacion en el mundo laboral es todavia escaso” y “existe un gran desconocimiento,
desinformacion e incluso reticencia a tratar los riesgos psicosociales, lo que ha contribuido a
que el margen de mejora en este campo, sobre todo en la pyme, sea bastante amplio” Ademds,
la estrategia senala como materias transversales en la gestion preventiva la perspectiva de
género y la especial atencion a las PYMES” (Consejeria de Empleo, Formacién y Trabajo
Auténomo 2017).

Porlo tanto, la gestidn de riesgos psicosociales y laigualdad de género deben ir de lamano
y servir de impulso para transformar la realidad preventiva de las empresas de una forma
amplia y profunda, con especial atencion al caso de las PYMES. De hecho, al acercarnos
a la realidad del tejido empresarial espanol encontramos que, segun los ultimos datos
publicados en 2019 por el Direccion General de Industria y de la Pequefa y Mediana
Empresa, en Espafa existen 3.335.403 empresas de las cuales el 99,87% (3.330.971), son
pequefas y medianas empresas (PYMES). Ademas, el 15,27% (508.648) de estas PYMES se
encuentran en Andalucia, situando a Andalucia entre las comunidades autbnomas con
mayor numero de PYMES, después de Catalufia y Madrid (Direccién General de Industriay
de laPequefiay Mediana Empresa 2019).Es por ello, que la ya citada Estrategia Andaluza de
Seguridad y Salud en el Trabajo 2017-2022 destaca la necesidad del impulso de la gestion
preventiva de la las PYMES y pone de manifiesto como “existe un consenso generalizado en
senalar las dificultades que tienen las pequerias y micro empresas para realizar una gestion
eficaz de la seguridad y salud en el trabajo” (Consejeria de Empleo, Formacién y Trabajo
Auténomo 2017). Ademas, la Il Encuesta Andaluza de Condiciones de Trabajo, donde
mayoritariamente participan PYMES, refleja diferencias entre mujeres y hombres en el
ambito laboral (IAPRL 2012).

Por todo ello, esta Estrategia entre sus objetivos y lineas de actuacién propone reforzar
las actuaciones dirigidas a las PYMES, desarrollar acciones especificas centradas en los
riesgos psicosociales e impulsar la integracién de la perspectiva de género (Consejeria
de Empleo, Formacion y Trabajo Autonomo 2017. De igual modo, estas tres cuestiones
aparecen reflejadas en la Estrategia Espanola de Seguridad y Salud en el Trabajo.
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De este modo, para promover e impulsar una integracion real y efectiva de la perspectiva
de género en la gestidon preventiva de riesgos psicosociales en PYMES es necesario que
la organizacién en su conjunto tome conciencia de la importancia de hacer efectiva
la igualdad de género y la problematica asociada a los riesgos psicosociales. Todo ello
implica transformar y mejorar la cultura preventiva entendida como “una forma sostenida
y estable de ejercer la gestion y supervision de la empresa, acorde con los valores de la
salud y la seguridad, que genera un clima favorecedor del comportamiento preventivo
de todos los individuos de la organizacién, reconociendo los éxitos y aprendiendo de
los errores” (IAPRL 2018). Para conseguirlo es necesario promover el compromiso de la
direccién con la igualdad de género y los riesgos psicosociales y la participacidon activa de
las personas trabajadoras, a la vez que se proporcionan los recursos y se implementan las
actividades necesarias.

En base a todo lo expuesto, el presente trabajo afronta este reto con el objetivo de facilitar
un documento que facilite ayuda a las PYMES para superar estas dificultades y contribuir
a mejora de la cultura preventiva de las mismas mediante la integracion de la perspectiva
de género en la gestion de los riesgos psicosociales. Para ello se analiza la situacion actual
del problema y se desarrollan directrices, recomendaciones y buenas practicas y otras
herramientas que sirvan de referencia a las PYMES para asumir la tarea. También por eso,
se han abordado los puntos de interés relacionados con la transversalizacion de género en
la gestion de riesgos psicosociales en las PYMES, recopilandolos en un solo documento.
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Resumen

El acceso masivo de las mujeres al trabajo constituye uno de los hitos sociopoliticos que
han definido el siglo XX. Ello no ha supuesto el que se haya alcanzado la plena equiparacion
con la situacion socioeconémica que vienen disfrutando los hombres, quedando un largo
trecho aun por recorrer para alcanzar ese objetivo.

Asi, la presencia de mujeres en el trabajo, la reduccion del diferencial con los hombres
en multiples aspectos de la realidad econdmico-productiva, no nos debe llevar a
minusvalorar el hecho de que aun perduran toda una serie de realidades laborales entre
hombres y mujeres que los diferencian tanto cuantitativa como cualitativamente.Y asi, en
tal sentido, hay que reparar siquiera minimamente en hechos tales como la temporalidad
en la contratacion, las tasas de trabajo a tiempo parcial, la vinculaciéon a determinadas
profesiones u oficios que se caracterizan por su especial desproteccién —retributiva, de
proteccion social, de prevencidn de riesgos laborales, etc.- todos ellos con un tradicional
“perfil de mujer”.

Pormas que se haya producido, desde un punto de vista cuantitativo, un claro acercamiento
de las cotas de empleo y trabajo entre mujeres y hombres, ello no se ha visto secundado
y respaldado con la revision de unas relaciones laborales, de un marco juridico y de
una organizacion del trabajo que esta plenamente masculinizado, pensado, articulado
y focalizado para mantener un esquema de distribucion de roles sociales en los que la
actividad productiva se adscribe a los hombres y la reproductiva y de cuidados familiares
es para las mujeres. Por tanto, es importante que el sesgo de género en la regulaciéon
juridica de la actividad productiva se evalue en orden a laimportancia que el mismo tiene,
y que se imprima una definida politica en el marco legislativo que tenga en cuenta las
especificidades y las necesidades de las mujeres en el trabajo.

En segundo lugar, se aprecia una decidida opcion de politica legislativa en el ambito
juridico laboral con el objetivo de dar un especial impulso a la proteccion de los derechos
fundamentales tales como laigualdad, la vida o la intimidad en el desarrollo de la relacién
laboral.

Pues bien, a raiz de la interrelacién de ambos aspectos se identifica un conjunto de
contradicciones que llevan a plantear toda una serie de necesidades nuevas ligadas a
desarrollos normativos para alcanzar y materializar el objetivo de conseguir la plena e
igualitaria proteccion de las mujeres en las relaciones del trabajo.

En este punto encuentra pleno sentido el hecho de que se deba adoptar una decidida
accion de politica juridica en la que la prevencién de riesgos laborales se afronte desde
una clara y definida perspectiva de género. Ello debe representar una de las claves en
materia de accidon normativa tanto desde instancias publicas como por parte de los
agentes sociales en el ejercicio de su autonomia colectiva a fin de poder asi afrontar
de manera cierta y definida una de las actuales fallas que presentan los ordenamientos
juridicos laborales.

Palabras clave

Género, riesgos laborales, igualdad.
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Abstract

The massive access of women to work is one of the sociopolitical milestones that have
defined the 20th century. This has not meant that full equality has been achieved with the
socio-economic situation that man has been enjoying, with a long way to go to achieve
that goal.

Thus, the presence of women at work, the reduction of the differential with men in multiple
aspects of the economic-productive reality, should not lead us to underestimate the fact
that a whole series of labor realities still exist between men and women. that differentiate
them both quantitatively and qualitatively. And thus, in this sense, it is necessary to pay
attention even minimally to events such as temporary employment, part-time job rates,
the connection to certain professions or trades that are characterized by their special lack
of protection - remuneration, social protection, occupational risk prevention, etc. - all of
them with an evident “woman profile”.

As much as there has been, from a quantitative point of view, a clear rapprochement
of the levels of employment and work between women and men, this has not been
supported and supported by the revision of labor relations, a legal framework and of a
work organization that is fully masculinized, thought, articulated and focused to maintain
a scheme of distribution of social roles in which the productive activity is ascribed to men
and the reproductive and family care activity is for women. Therefore, it is important that
the gender bias in the legal regulation of productive activity is evaluated in order of its
importance, and that a defined policy is printed in the legislative framework that takes
into account the specificities and needs of women at work.

Secondly, there is a decided legislative policy option in the labor legal field with the aim
of giving a special boost to the protection of fundamental rights such as equality, life or
privacy in the development of the employment relationship.

Well, as a result of the interrelation of both aspects, a set of contradictions is identified
that lead to raising a whole series of new needs linked to regulatory developments to
achieve and materialize the objective of achieving the full and equal protection of women
in relationships. from work.

At this point, the fact that a decisive legal policy action must be adopted in which the
prevention of occupational risks is addressed from a clear and defined gender perspective.
This must represent one of the keys in the matter of normative action both from public
instances and by the social agents in the exercise of their collective autonomy in order to
be able to confront in a certain and definite way one of the current failures that the legal
systems present legal labor

Key words

Gender, occupational risks, equality.
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1. ASPECTOS JURIDICOS DE LA PERSPECTIVA DE GENERO Y LOS RIESGOS PSICOSOCIALES I

1. PREVENCION DE RIESGOS LABORALES Y GENERO:

LA NECESIDAD DEL ABORDAJE DE SU INTERRELACION

Las transformaciones que se estan produciendo en la sociedad actual a consecuencia de
las innovaciones ligadas a la digitalizacion, asi como sobre el posicionamiento estratégico
para afrontar los retos que esta digitalizacién plantea a la sociedad hay que otorgarle un
papel protagdnico en el disefio de aquel a determinados factores que interaccionan e
interactuan entre siy que imprimen un calado diferente a esta nueva revolucion industrial
frente a las que la han precedido histéricamente (Garcia, 2019, p. 152). Con ello nos
referimos a tres circunstancias extraordinarias de la presente revolucién tecnoldgica que
conllevan una serie de importantes alteraciones en las instituciones y relaciones sociales:
la mundializacién/globalizacion, la universalidad y la celeridad (Cruz, 2017, p. 15).

En primer término, el hecho de que haya coincidido temporalmente la mundializacién
o globalizacion de la economia y que se produzca el desarrollo de manera exponencial
de todos los fenomenos ligados a la digitalizacion de la sociedad y de la economia, ha
supuesto que ambas circunstancias se retroalimenten entre si, conllevando que sus
efectos se multipliquen. La globalizacion se extiende con mayor rapidez en tanto que la
digitalizacion de la economia facilita tal circunstancia, y, a la misma vez, la globalizacién
posibilita que la digitalizacion alcance un mayor calado porque la misma se produce en
un escenario econémico globalizado. De este modo las potencialidades de la revolucion
tecnoldgica ligada a la digitalizacién y al conocimiento penetran hasta el interior de las
economias, lo que multiplica los efectos que de ella se derivan sobre el empleo y las
relaciones laborales.

En segundo lugar, la presente revolucion tecnoldgica, a diferencia de lo que ha ocurrido
en las precedentes, incide de manera generalizada sobre todas las economias —con
mayor o menor nivel de desarrollo-, con efectos sobre todos los sectores productivos
—tradicionales y emergentes-, conllevando cambios de gran caldo para con todos los
trabajos con independencia de su cualificacién y de la forma de prestaciéon —por cuenta
ajena o propia-, y que afectan a todos los trabajadores y empresas cualquiera que sea su
dimensidn y entidad. En consecuencia, los efectos que la digitalizacion conlleva para con
las relaciones laborales habran de producirse -y asi analizarse para evitar perspectivas
sesgadas que pretendan elevar a definitivos valoraciones parciales de tal fenémeno-
sobre la completa dimensién de las mismas: desde su inicio hasta su finalizacién, tanto
en la dimension individual como colectiva, y sobre la totalidad de los empleos, y no
centrandose en los que han emergido al albur de la sociedad digital y del conocimiento
(Cruz, 2017, p. 17).

Por ultimo, interesa destacar como el tercer rasgo que caracteriza el proceso de cambios
que provoca la revolucion tecnolégica 4.0 es el de la enorme rapidez y celeridad con
el que los mismos se producen, afectando los mismos a las economias, organizaciones
productivasyalosempleos de unaforma que podriamos denominar que se dan de manera
atropellada. No hay, ni mucho menos se puede decir que se ha llegado a culminar una fase
de cambios tecnologicos cuando de inmediato se abre otra nueva etapa innovadora que
se extiende con total rapidez toda la economia. Ello conlleva un tremendo reto para quien
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pretende analizar y entender los procesos de cambio en la economia y en el empleo
derivados de las innovaciones tecnoldgicas, por cuanto que la celeridad de tales
transformaciones impide elevar a definitivas las consideraciones que se derivan del
estudio de las mismas. Es aqui donde se materializa con especial singularidad el principio
matriz de “obsolescencia acelerada” que viene a definir a la sociedad actual, sus relaciones
de consumo, e incluso personales.

Es por ello que las dificultades a las que se enfrentan las Ciencias —incluidas las sociales-
para que esté actualizada la mirada con la que analizan el mundo que los rodea, son
mayores y de mayor calado.

Las transformaciones de caracter técnico, social, politico, econémico, personal, etc., que
estan produciendo en la actualidad y que afectan sobremanera al modo de produccioén,
incide con especial importancia en la produccién normativa que viene a “conformar” y/o
a impulsar esos cambios. Entre las muchas proyecciones que tales transformaciones estan
produciendo sobre la realidad sociolaboral, en este punto consideramos relevante hacer
especial hincapié sobre dos de ellas:

En primer lugar, habria que destacar un hecho sociopolitico que representa quizas uno de
los mdas importantes sucesos econdmico-sociales que se ha producido en el ultimo tercio
del S XX en los paises con un alto desarrollo socioeconédmico, y que no es otro mas que el
acceso masivo de las mujeres al trabajo. Aun cuando queda un largo trecho por recorrer,
cada vez mas sus tasas de ocupacion se aproximan a las que ostentan los hombres, con
periodos de avance destacado en pos de la equiparacion —primera década del siglo XXI-, y
otras fases en las que hay un claro retroceso, afectdndoles en mayor medida los periodos
de crisis que se han desencadenado en la ultima década -la crisis econdémica de 2008,
que aun se encuentra en una fase de recuperacion, y a la que viene a sumarse en este
momento la crisis sanitaria de 2020, sobre la cual no se puede valorar cudl sera suimpacto
socioeconomico-.

No obstante, la presencia de las mujeres en el trabajo, la reduccién del diferencial con los
hombres en multiples aspectos de la realidad econémico-productiva, no nos debe llevar
a minusvalorar el hecho de que aun perduran toda una serie de realidades laborales entre
hombres y mujeres que los diferencian tanto cuantitativa como cualitativamente. Y asi, en
tal sentido, hay que reparar siquiera minimamente en hechos tales como la temporalidad
en la contratacion, las tasas de trabajo a tiempo parcial, la vinculacion a determinadas
profesiones u oficios que se caracterizan por su especial desproteccién —retributiva, de
proteccién social, de prevencion de riesgos laborales, etc.- todos ellos con un tradicional
“perfil o cara de mujer”. A ello hay que adicionar el hecho de que por mas que se haya
producido, desde un punto de vista cuantitativo, un claro acercamiento de las cotas de
empleo y trabajo entre mujeres y hombres, ello no se ha visto secundado y respaldado
con la revision de unas relaciones laborales, de un marco juridico y de una organizacién
del trabajo que esta plenamente masculinizado. pensado, articulado y focalizado para
mantener un esquema de distribucion de roles sociales en los que la actividad productiva
se adscribe a los hombres y la reproductiva y de cuidados familiares es para las mujeres.
Por tanto, es importante que el sesgo de género en la regulacion juridica de la actividad
productiva se evaltie en orden a la importancia que el mismo tiene, y que se imprima
una definida politica en el marco legislativo que tenga en cuenta las especificidades y las
necesidades de las mujeres en el trabajo.
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En segundo lugar, se presencia una decidida opcion de politica legislativa en el ambito
juridico laboral con el objetivo de dar un especial impulso a la proteccién de los derechos
fundamentales tales como la igualdad, la vida o la intimidad en el desarrollo de la relacion
laboral.

Pues bien, a raiz de la interrelacion de ambos aspectos se aprecian un conjunto de
contradicciones que llevan a plantear toda una serie de necesidades nuevas ligadas a
desarrollos normativos que, en buena parte de las ocasiones, se pueden tildar como que
se estan ofreciendo soluciones parciales, algunas de ellas contradictorias y, en cierto mofo,
insuficientes para alcanzar y materializar el objetivo de conseguir la plena e igualitaria
proteccién de las mujeres en las relaciones del trabajo.

Es en este punto en el que encuentra sentido el hecho de que se deba adoptar una
decidida accion de politica juridica en la que la prevencion de riesgos laborales se afronte
desde una clara y definida perspectiva de género. Desde nuestro punto de vista, ello
debe representar una de las claves en materia de accién normativa tanto desde instancias
publicas como por parte de los agentes sociales en el ejercicio de su autonomia colectiva
a fin de poder asi afrontar de manera cierta y definida una de las actuales fallas que
presentan los ordenamientos juridicos laborales.

Por mas que se hayan materializado, lo cual hay que valorar de manera positiva, toda una
panoplia de previsiones ligadas a reconocer, garantizar y protegerlas la igualdad entre
hombres y mujeres en tratados internacionales, en las constituciones politicas de los
estados y en la legislacion de desarrollo de todo ello, sin embargo se aprecia que ello no
ha sido 6bice para que se sigan manteniendo y perpetuando situaciones que ponen de
relieve el que este principio de igualdad no llega a alcanzar las cotas necesarias para que
la misma sea real y efectiva en las diferentes esferas de la vida. Asi, siguen perdurando la
asignacion de papeles diferenciados en todos los ambitos de la sociedad en funcién de
si se es hombre o mujer. Obviamente, esta situacion lejos de ser neutra supone el que
las mujeres arrastren el perfil que se le ha asignado de manera tradicional en el ambito
social y de las relaciones de produccién, lo cual repercute en la desigual valoracién de las
funciones que se le asignan a uno y otro sexo, y, de otro lado, implica una mayor carga de
actividades laborales y domésticas o familiares que provocan el que se hable de doble y
triple presencia de las mujeres.

En este sentido, es interesante destacar que esta situacion comporta el que haya una
diferente valoracién de las tareas que se le asignan a mujeres y hombres, de forma que
las mujeres han tenido y, todavia, tienen asignado segun los esquemas tradicionales
el cuidado de la familia (trabajo reproductivo que se desarrolla en el &mbito privado),
en tanto que los hombres han sido los encargados de aportar todos aquellos recursos
dirigidos al sustento de la familia (trabajo productivo que se lleva a cabo en el ambito
publico) (Alvarez, 2009, p. 107). Y, es mas, también se puede identificar un proceso por
el que la realizacion de trabajos productivos por las mujeres se vincula a sectores de
actividad con caracteristicas semejantes al trabajo reproductivo.

Tal panorama socioecondmico determina de forma paralela el que se asuma desde muy
diversos puntos de vista —social, cultural, econémico-productivo, juridico, etc.- el que se
produzca una desvalorizacién del trabajo de las mujeres en la sociedad actual, y que se
invisibilice el mismo, todo lo cual motiva el que se deba hablar de la“perspectiva de género”
como elemento clave de analisis y de correccién de cuantas situaciones viven las mujeres
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en el mercado de trabajo y que las sitia en un segundo plano, mas desfavorable que el
que viven los hombres.

La perspectiva de género nos permite asi analizar desde diferentes épticas la realidad
social, laboral, familiar, cultural, etc., asi como identificar los efectos que tienen sobre las
mujeresy los hombres las decisiones que se adopten desde diferentes instancias -politicas,
econdmicas, organizativas empresariales, educativas, etc. Se hace preciso que en tanto
que ambos colectivos no parten de igual situacién, las acciones de politica juridica,
econdmica o social sean de igual modo diferenciadas, a fin de equilibrar las situaciones de
desigualdad que definen el desarrollo y el actuar de mujeres y hombres en la sociedad, en
general, y en el mercado de trabajo, en particular.

Y ello se ha de vehicular sobre muy diferentes campos o ambitos de la accién politica,
de modo que la perspectiva de género, si se vincula a la prevencién de riesgos laborales,
se ha de visualizar como una metodologia que se introduce en la construccion del
conocimiento en materia preventiva que nos permitira realizar el analisis de la realidad
de las condiciones de ejecucion de la prestacion laboral, sefialando las diferencias y
situaciones de desigualdad y discriminacion en todas las condiciones de trabajo que a la
postre van a condicionar el tratamiento preventivo (Alvarez, 2009, p. 108).

Bien analizado, el modelo sobre el que se ha articulado la prevencién de riesgos laborales
responde a una evidente visidon del mismo desde el punto de vista del trabajo desarrollado
porloshombres, es, por asi decirlo,eminentemente androcéntrico.Todo lo que se considera
como “riesgos laborales” es aquello que se puede identificar con el trabajo masculino,
guedando, bien en el plano de la excepcién -maternidad, trabajadores especialmente
sensibles-, bien en el plano de la invisibilizacion y banalizacién de los riesgos que se
producen en sectores de trabajo feminizados.

De manera obvia, entendemos que se hace precisa la inclusion de la perspectiva de género
en cuantas politicas juridico-preventivas se adopten, sean publicas, privadas o ligadas a
la autonomia colectiva, de modo que con ello se supere la tradicional marginacion, si no
ignorancia, de las mujeres y los riesgos laborales que a ella le afecta en mayor grado.

Son multiples las causas que pueden evidenciar el hecho de lo que aqui se ha tildado
como abandono de la cuestién social de los riesgos laborales de las mujeres, tales como
su relegacion en las materias que se abordan y regulan por la negociacion colectiva, su
escasa o nula presencia en las instancias de gobierno de los sindicatos y organizaciones
empresariales, o, en fin, la contemplacién de tal problematica en los ordenamientos
juridicos desde una perspectiva paternalista, de modo que bajo la apariencia de normas
protectoras lo que se esconde son previsiones en las que subyace una tendencia real hacia
la exclusién de éstas de determinados sectores y actividades.

Otro de los elementos que perpetuan tal situacién de relegaciéon de la problematica
en prevencion de riesgos laborales es el de la materializacién de la gestién de la salud
y seguridad en el trabajo desde una dimensién o planteamiento neutro, esto es, los
aspectos de la evaluacidn y prevencion de riesgos se realizan teniendo como referencia al
colectivo mayoritario de las personas empleadas existentes en la organizacién productiva,
que, por asi decirlo, viene representado por un amplio nimero de hombres, de modo que
Unicamente se contemplan diferencias en esta materia para las mujeres cuando se ha ce
referencia al hecho biolégico reproductivo.
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Buena prueba de cuanto decimos la tenemos en el hecho de que en los planes de igualdad
qgue se han de materializar de manera obligatoria en las empresas que cuenten con un
personal de mas de cincuenta personas 0 mds en ningun caso su contenido viene a
referirse a los posibles y muy diferentes aspectos que pudieran tener con de la prevencion
de riesgos laborales, quedando Unicamente centrados a uno muy especifico vinculado a
los riesgos psicosociales, como son el acoso sexual y por razén de sexo (46.2 de LOIEMH),
si bien, en descarga de este déficit, si que se puede decir que la propia norma establece
que dichos planes contendran “al menos, entre otras medidas” lo que abre la via a que en
los mismos se integre esa perspectiva de género en el ambito de la prevencion de riesgos
laborales.

El diagndstico que se ha de realizar cuando se acomete un plan de igualdad, esto es, la
evaluacion previa en materia de igualdad deberd contemplar y detectar si se han tenido
en cuenta en la planificaciéon de la prevencion la singularidad de los riesgos especificos
de las mujeres. El estudio del Plan de Prevencién desde la perspectiva de género nos
permitira componer una parte concreta del contenido mas amplio del Plan de Igualdad.

Se trata de contribuir, a través del Plan de Igualdad, a desterrar el que hasta ahora ha sido
un tratamiento homogéneo del personal en materia de prevencion, para pasar a atribuir
al “género” un importante valor en la distribucién desigual de las condiciones de trabajo,
entre ellas, las de seguridad y salud (Alvarez, 2009, p. 110).

Con este fin, se ha de partir desde el reconocimiento de que hay riesgos especificos de las
mujeres, hay diferencia en los riesgos y, por tanto, debe haber un diferente tratamiento
en cuanto a la prevencion de los mismos. Lo cual es predicable de igual manera para con
los hombres, lo que significa la obligacion de reconocer las particularidades de hombres
y mujeres en el trabajo que implican factores de riesgos y necesidades preventivas
diferentes.

Asi, aunque de manera habitual se hable de “género” en prevencién de riesgos laborales
para referirse a toda la prevencion referida a las mujeres, no hay que obviar que, aunque
se consiguiera la igualdad real y efectiva entre hombres y mujeres en todos y cada uno
de los aspectos de las relaciones de produccion ello no comportaria el que se tuviera que
prescindir del tratamiento de la prevencion de riesgos laborales desde el perfil del “sexo”,
pues en todo caso se mantendrian riesgos ligados a la condicién bioldgica y psicoldgica
de la mujer o del hombre.

Es en razdn a ello por lo que haya que diferenciar tres grupos de riesgos que hayan de
valorarse en todo caso:

1. Riesgos ligados a cuestiones bioldgicas: las diferencias que conlleva tal condicién
bioldégica supone el que haya de darse un tratamiento disimil a la participacién en la
funcion reproductiva de hombres y mujeres, lo cual genera riesgos especificos para
uno y otro sexo que precisan un abordaje también diferenciado.

2. Los puestos de trabajo no deberian tener sexo. Pero lo cierto es que encontramos una
fuerte distribucion de ocupaciones en este sentido. Situacién que representa una mas
de las manifestaciones de género, en cuanto que objetivamente hoy sélo debe primar
las “capacitacién de la persona”y no determinados atributos adscritos socialmente a un
determinado sexo, tales como la fuerza, la disponibilidad de tiempo, etc. Como uno de
los efectos mas destacados de esta situacion es que los riesgos ligados a los trabajos
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feminizados no se perciben como existentes. Obsérvese que una de las condiciones
gue expulsan a las mujeres de determinados puestos es la dureza o los niveles fisicos
exigidos. Pero ello no es obstaculo para la ocupacion casi de las mujeres en el cuidado
de personas dependientes donde entre otros factores de riesgo es muy importante el
manejo de pesos.

3. Y, en tercer lugar, en cuanto que de forma singular es necesario reconocer los riesgos
especificos de género. No son riesgos ligados al sexo de las personas sino al género
como categoria social de atribucién de cualidades y capacidades con un fuerte disvalor.
En concreto, los diferentes tipos de acoso, los derivados de la “doble presencia” o
conciliacion de la vida personal, laboral y familiar, otras formas de discriminacién como
la derivada de la exigencia de diferente imagen.

Esta triple materia sera objeto de intervencion en los tres apartados siguientes, en los
gue se pretende abordar, sélo a efectos expositivos, los factores fisiolégicos-bioldgicos,
los laborales y los sociales que deben constar en las evaluaciones y planes de prevencion,
de modo que con ello se incorpore de manera decidida y clara la dimension de género
en los mismos a fin de corregir las trabas para alcanzar la igualdad y la dignidad en las
condiciones de trabajo y salud de los hombres y de las mujeres.

En este sentido, consideramos que su abordaje en los Planes de Prevencion y en los Planes
de Igualdad, de manera conjunta o de forma vinculada, viene a constituir una situacién
extraordinariamente valida para visualizar las diferencias de riesgos y prevencién entre
hombres y mujeres.

E



1. ASPECTOS JURIDICOS DE LA PERSPECTIVA DE GENERO Y LOS RIESGOS PSICOSOCIALES I

2. PREVENCION DE RIESGOS LABORALES Y ESTADO BIOLOGICO

Ha sido una constante en la historia legislativa social el que se haya establecido un
tratamiento especifico en materia preventiva para las mujeres en el ambito laboral. Desde
la conocida como la “ley de la silla”, pasando por previsiones normativas internacionales
en las que se prohibia el trabajo en la mineria para las mujeres, o bien las actuales
previsiones ligadas a su proteccion, se detecta una preocupacién por el legislador en
relacion a las concretas circunstancias que revisten el trabajo prestado por las mujeres y
que demandaban una accién normativa diferenciada. En razén a ello se habla de que “ha
existido unavisualizacién de las mujeres y se han creado derechos y obligaciones diferenciados
con sesgo de género” (Alvarez, 2009, p. 115).

Ahora bien, si que hay que destacar que en buena parte de las acciones normativas
ligadas a la proteccion de las mujeres se detecta un elemento conformador comun
que las define: se trasluce un evidente prejuicio respecto de su trabajo, asignandole un
espacio diferenciado al de los hombres, de modo que se opta por una visiéon protectora
paternalista que minusvalora a las mujeres, colocandolas en una posicidn de inferioridad
frente a los hombres. Es por ello se ha articulado todo un conjunto de normas protectoras
que ligadas en buena parte de los casos al hecho bioldgico de la maternidad, y en otras
ocasiones a un presunto menor nivel de fuerza frente al hombre, lleva a la aparicién de
un marco legislativo excluyente y marginador de éstas en el ambito de las relaciones de
produccién que provoca su expulsion o residualidad en las relaciones laborales.

Obviamente, esta situacién estd en franco retroceso en los ordenamientos juridicos
contemporaneos, lo cual no obsta para que nos encontremos con una cierta tendencia
a primar la atribucion de derechos en relacién con la capacidad de procreacién y la
maternidad.

Ello lleva a una proteccion diferenciada de las mujeres que no siempre encuentra su
fundamento en criterios cientificos, mas bien lo que se detecta es una visién “paternalista”
gue no encuentra justificacién y mucho menos acomodo en los principios de igualdad y
no discriminacion.

Las principales medidas diferenciadas no lo son tanto en funcién del sexo en si mismo,
cuanto en funcion de la capacidad de procreacién y de la maternidad (riesgos durante el
embarazo y la lactancia).

Respecto de la proteccion de la capacidad de procreacién, el art. 25.2 de la LPRL prevé
la obligacion de tener en cuenta en las evaluaciones de riesgo los factores que pueden
incidir en la funcién de procreacion de los trabajadores y trabajadoras, en particular por
la exposicidon a agentes fisicos, quimicos y bioldgicos que puedan ocasionar efectos
mutagénicos o de toxicidad para la procreacion, tanto en los aspectos defertilidad comoen
el desarrollo de la descendencia. Realmente, no se trata de una norma de protecciéon de la
capacidad de proteccién de las mujeres ni de “trabajadores especialmente sensibles”ante
de determinados riesgos, tal como se titula el propio art. 25, sino de todos los trabajadores
en edad fértil frente a regulaciones precedentes que se referian a la maternidad o la
proteccién de las mujeres en edad de procrear. Prevision normativa que encuentra su
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desarrollo en los RD 783/2001, de 6 de julio, sobre proteccion sanitaria por radiaciones
ionizantes; RD 374/2001, de 6 de abiril, sobre proteccion de la seguridad y salud de los
trabajadores contra los riesgos relacionados con los agentes quimicos durante el trabajo;
y en el RD 664/1997, de 12 de mayo, sobre proteccion de los trabajadores contra riesgos
relacionados con la exposicion a agentes biolodgicos durante el trabajo.

Otra previsién importante en esta materia es la referente a la protecciéon por maternidad
y riesgos durante el embarazo, la cual se concreta en el art. 26 de la LPRL y que viene a
establecerunaregulacién que hasufridoimportantestransformaciones desde suredaccion
inicial, concretamente por Ley 39/99 de conciliacién de la vida familiar y laboral, y por LO
3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres que permitieron basicamente
la suspensién del contrato en determinados supuestos y la extensidn de la proteccién al
periodo de lactancia.

Esta prevision se concreta en la obligacién de que la evaluacion de los riesgos a que se
refiere el articulo 16 de LPRL deba comprender la determinacién de la naturaleza, elgradoy
la duracion de la exposicidn de las trabajadoras en situacion de embarazo o parto reciente
a agentes, procedimientos o condiciones de trabajo que puedan influir negativamente en
la salud de las trabajadoras o del feto, en cualquier actividad susceptible de presentar un
riesgo especifico. Si los resultados de la evaluacién revelasen un riesgo para la seguridad
y la salud o una posible repercusion sobre el embarazo o la lactancia de las citadas
trabajadoras, la empresa adoptarad las medidas necesarias para evitar la exposicion a
dicho riesgo, a través de una adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo de la
trabajadora afectada.

Para facilitar la evaluacion de riesgos del puesto de trabajo ocupado o que vaya a ocuparlo
una trabajadora embarazada o en periodo de lactancia, la LOIEMH impulsé la integracion
de parte del contenido de la Directiva 92/85/CEE (anexos | y 1) de forma que se procedio
alaincorporacion reglamentaria a través de la modificacién del art. 4.1.b) del Reglamento
de los Servicios de Prevenciéon (RD 39/97) llevada a cabo por RD 298/2009, de 6 de
marzo. Concretamente se introducen dos anexos nuevos en el RD 39/97, con el objetivo
de facilitar la identificacién de los agentes, procedimientos y condiciones de trabajo y
garantizar la aplicacion efectiva. En el Anexo VIl se establece una lista no exhaustiva de
agentes, procedimientos y condiciones que pueden afectar a la salud de la trabajadora
—embarazada o lactante- del feto o del lactante. Y en el anexo VIl se incorpord una lista
no exhaustiva de agentes y condiciones de trabajo a los cuales no podra haber riesgo de
exposicion por parte de trabajadoras embarazadas o en periodo de lactancia natural de
modo que de darse los mismos la trabajadora no podra ser obligada a realizar actividades
que supongan riesgo de exposicidn a tales agentes y condiciones.

Por ultimo, debemos aqui destacar también la previsidn que se establecié en la conocida
como Ley antitabaco (Ley 28/2005, de 26 de diciembre) por la que se amplié el ambito
de proteccion de las trabajadoras —asi como para los trabajadores-, ya no so6lo en estado
de gestacién sino también en lactancia e incluso cuando ello suponga un riesgo para
su fertilidad, prohibiéndose el fumar en lugares de trabajo, de modo que con ello se
supera un planteamiento mucho mas reductivo —solo para mujeres gestantes- que venia
manteniéndose en el ya derogado art. 7 del RD 192/1988.

En todo caso, a la vista de tales previsiones, se puede afirmar que el tratamiento de la
prevencion en funcién del sexo es, cuanto menos, insuficiente, pues se viene a limitar a
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dos preceptos: los art. 25 y 26 de la LPRL. Entendemos que se hace preciso una mayor
atencion por parte del legislador a esta problematica de forma que prevea de manera
expresa que en todo el proceso de evaluacién y planificacién de la prevenciéon se aborde
con detenimiento esta dimensién. No cabe que se reduzca la cuestidon a las previsiones
que se establezcan en los planes de igualdad, pues, como se sabe, los mismos deben
incluir contenidos para promover y asegurar el tratamiento y la inclusién de estos riesgos
en todas las actividades preventivas que se realicen en la empresa, desde la evaluacion
inicial hasta su ejecucion.

Si bien es de loar el que el Plan de Igualdad recoja entre sus contenidos un compromiso
por el que se garantice el estudio y la contemplacion en la evaluacion y planificacién de
la prevencién del factor “sexo” como variable fundamental de la prevencién de riesgos
laborales, sin embargo, no hay que olvidar lo limitada que se concreta la obligacion de
acordar un plan de igualdad en las empresas, pues se cifie a las que tengan un personal de
mas de cincuenta personas. Con ello se dejaria en cierto modo olvidadas a buena parte de
las empresas que forman el tejido productivo de Espana; micro, miniy pequenas empresas
que supera con creces el noventa por ciento del total, y en las que se hace necesario el
que también se vean involucradas y obligadas en este salto cualitativo en el ambito de la
prevencion de riesgos en pos de su tratamiento desde una dimensién de género.
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3. EMPLEO Y ORGANIZACION DEL TRABAJO:

UN RIESGO LABORAL SILENTE PARA LAS MUJERES

Sin lugar a dudas, en las sociedades desarrolladas, frente a un palpable incremento de los
porcentajes de actividad laboral de las mujeres, se aprecia, como la cara menos amable
de esta constatacién, que hay una irreductible realidad que nos sitia ante una palmaria
segregacion sexual en el trabajo. Ello conlleva la perpetuacion de una situacién de
desigualdad que hace que las mujeres sigan en la actualidad sin desarrollar sus trabajos
en los sectores y puestos en pie de igualdad con los hombres.

Dicha segregacion ademas se produce en una triple direccion:

a) Horizontal: que viene ligada al desigual acceso a los trabajos de los diferentes sectores
de actividad.

b) Vertical: segregacién referida a los puestos de trabajo desempefados por hombres y
mujeres.

¢) Contractual: que se viene a ligar al tipo 0 modo a través del cual se vehicula la relacién
juridica laboral (contratacién temporal, a tiempo parcial, etc.).

El hecho de la segmentacién por sexos en todas las dimensiones del trabajo productivo
contribuye de manera decisiva a una larga historia de ignorancia de los riesgos de las
mujeres en el trabajo. Se ha de considerar que no todos los riesgos que afectan a las mujeres
se pueden calificar como riesgos derivados de “género’, en la dimensién que hemos
visto en el epigrafe precedente. A ellos se ha de adicionar como colectivo especialmente
golpeado -al que habria que sumar ahora el de jévenes y el de mayores de 50 afhos- el
riesgo psicosocial que afecta a las mujeres por esa segmentacion pluridimensional “del”y
“en” trabajo productivo y por las consecuencias de la organizacién del mismo en puestos
y sectores “feminizados” (Alvarez, 2009, p. 113).

Es en este punto donde nos pretendemos centrar ahora, de forma que se esbocen los
riesgos que la segregacion laboral traduce en una vulnerabilidad particular para las
trabajadoras. En este tipo de riesgos, el género, “lo masculino y lo femenino”, no es un
factor de riesgo diferenciado en si mismo, sino a través de la asignacion previa de unos
determinados “trabajos” (puestos de trabajo y sectores de actividad) que particularizan
riesgos en quienes los ocupan, en hombres o mujeres, y que ademds proyectan una
diferenciada valoracion de los mismos (Alvarez, 2009, p. 113).
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3.1.LOS RIESGOS DERIVADOS DE LA SECTORIALIZACION DEL TRABAJO PRODUCTIVO

Como se conoce, se constata que es una realidad palpable el que en la actualidad perdura
el hecho de la division sexual del trabajo por sectores productivos y por puestos de trabajo,
lo cual no encuentra su reflejo en los procesos ligados a la investigacion, a la evaluacion
y a la planificacion de la prevencion de los riesgos laborales, obviando la variable del
desempefio laboral de las mujeres en tales sectores y actividades.

Es el sector terciario el que presenta un mayor porcentaje de presencia femenina en
el desarrollo de puestos de trabajo ligado al mismo, se puede hablar asi de trabajos
feminizados en actividades tales como el comercio, la sanidad, la hosteleria, la atencién a
personas dependientes, la ensefianza (escuelas infantiles y guarderias), sector textil, etc. Y
es aqui donde se materializan en mayor medida los conocidos como riesgos psicosociales,
lo cual, sin embargo, no se ve compensado con un mayor nivel de accion en la practica
preventiva, centradas en la investigacion, evaluacion y prevencion de los mismo. Mas bien,
se observa una minusvaloracién de los mismos frente al especial tratamiento que sigue
dandose a los clasicos riesgos en materia de seguridad en el trabajo e higiene industrial.

De otro lado, en buena parte de los casos se trata de empleos que vienen a representar
una prolongacién del trabajo reproductivo (cuidado de personas, educacion, vestido y
alimentacion, etc.), lo cual puede incrementar los efectos perniciosos sobre la salud, pues
se produce lo que podria denominarse como una “duplicidad de tiempos de trabajo” de
las mujeres, pues al que desempefian en la prestacion laboral se adiciona la actividad en el
ambito doméstico y familiar, siendo en cierto modo actividades que vienen a ser similares:
asi, por ejemplo, el trabajo en el domicilio cuidando a la familia y el trabajo por cuenta
ajena en el cuidado de personas dependientes.

Otro hecho adicional es el de la exclusion del ambito de aplicacion del marco regulador de
la prevencion de riesgos laborales de actividades que son eminentemente feminizadas,
como es el de empleados de hogar, lo cual redunda en esta atmésfera de desproteccion
de las mujeres en el desempeno de su prestacion laboral.

De igual modo, otro elemento que se ha de valorar es el de la lamada segregacion vertical
por la que las mujeres ocupan las categorias laborales menos cualificadas en sectores y
puestos de trabajo con escaso margen de autonomia en la organizacion del trabajo, con
alta dosis de repetitividad en su ejecucion, recibiendo instrucciones de una pluralidad
de personas -incluso ajenas a la empresa (clientes, familiares de personas atendidas,
profesionales sociosanitarios, etc.)-, todos ellos factores de riesgo que llevan a una alta
probabilidad de que se materialicen en un riesgo laboral propiamente dicho -estrés,
acoso, sindrome del trabajador quemado, etc.-.

Pero no s6lo nos encontramos con mayor propensién para la actualizacion lesiva en
riesgos psicosociales en el desempeio de estas actividades. Asi, hay que tener presente
que no es baladi el hecho de que estos trabajos y esos sectores feminizados no son ajenos
al grupo de riesgos laborales de“seguridad”, tales como los que llevan a posturas forzadas,
prolongadas en el tiempo (sentado o de pie), movimientos repetitivos, manejo de cargas,
etc., todos ellos que producen frecuentes lesiones o trastornos musculoesqueléticos,
los cuales, no olvidemos, constituyen el principal problema de salud relacionado con el
trabajo en los paises industrializados.
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Como se conoce, se constata que es una realidad palpable el que en la actualidad perdura
el hecho de la divisién sexual del trabajo por sectores productivos y por puestos de trabajo,
lo cual no encuentra su reflejo en los procesos ligados a la investigacion, a la evaluacion
y a la planificaciéon de la prevencion de los riesgos laborales, obviando la variable del
desempeno laboral de las mujeres en tales sectores y actividades.

Es el sector terciario el que presenta un mayor porcentaje de presencia femenina en
el desarrollo de puestos de trabajo ligado al mismo, se puede hablar asi de trabajos
feminizados en actividades tales como el comercio, la sanidad, la hosteleria, la atencion a
personas dependientes, la ensefanza (escuelas infantiles y guarderias), sector textil, etc. Y
es aqui donde se materializan en mayor medida los conocidos como riesgos psicosociales,
lo cual, sin embargo, no se ve compensado con un mayor nivel de accion en la practica
preventiva, centradas en la investigacién, evaluaciény prevencién de los mismo. Mas bien,
se observa una minusvaloracion de los mismos frente al especial tratamiento que sigue
dandose a los clasicos riesgos en materia de seguridad en el trabajo e higiene industrial.

De otro lado, en buena parte de los casos se trata de empleos que vienen a representar
una prolongacion del trabajo reproductivo (cuidado de personas, educacién, vestido y
alimentacion, etc.), lo cual puede incrementar los efectos perniciosos sobre la salud, pues
se produce lo que podria denominarse como una “duplicidad de tiempos de trabajo” de
las mujeres, pues al que desempefian en la prestacion laboral se adiciona la actividad en el
ambito doméstico y familiar, siendo en cierto modo actividades que vienen a ser similares:
asi, por ejemplo, el trabajo en el domicilio cuidando a la familia y el trabajo por cuenta
ajena en el cuidado de personas dependientes.

Otro hecho adicional es el de la exclusién del ambito de aplicacion del marco regulador de
la prevencion de riesgos laborales de actividades que son eminentemente feminizadas,
como es el de empleados de hogar, lo cual redunda en esta atmosfera de desproteccién
de las mujeres en el desempeno de su prestacion laboral.

De igual modo, otro elemento que se ha de valorar es el de la lamada segregacion vertical
por la que las mujeres ocupan las categorias laborales menos cualificadas en sectores y
puestos de trabajo con escaso margen de autonomia en la organizacion del trabajo, con
alta dosis de repetitividad en su ejecucion, recibiendo instrucciones de una pluralidad
de personas -incluso ajenas a la empresa (clientes, familiares de personas atendidas,
profesionales sociosanitarios, etc.)-, todos ellos factores de riesgo que llevan a una alta
probabilidad de que se materialicen en un riesgo laboral propiamente dicho -estrés,
acoso, sindrome del trabajador quemado, etc.-.

Pero no s6lo nos encontramos con mayor propension para la actualizacion lesiva en
riesgos psicosociales en el desempeno de estas actividades. Asi, hay que tener presente
gue no es baladi el hecho de que estos trabajos y esos sectores feminizados no son ajenos
al grupo de riesgos laborales de “seguridad’, tales como los que llevan a posturas forzadas,
prolongadas en el tiempo (sentado o de pie), movimientos repetitivos, manejo de cargas,
etc., todos ellos que producen frecuentes lesiones o trastornos musculoesqueléticos,
los cuales, no olvidemos, constituyen el principal problema de salud relacionado con el
trabajo en los paises industrializados.
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3.2.LA ORGANIZACION DEL TRABAJO COMO FACTOR DE RIESGO PSICOSOCIAL

Como se ha destacado, una constante en la materializacion practica de la prevencion de
riesgos laborales es el de que se parte desde una falsa homogeneidad de la poblacién
trabajadora en esta materia, de modo que con ello se ignoran las mas que evidentes
desigualdades sociales que se producen en materia del derecho al trabajo y a la salud de
cuantos intervienen en el mercado laboral. Desigualdades que se producen respecto de
multiples variables tales como el género, la edad, la clase social, el origen étnico, religioso,
o nacionalidad, etc.

En este sentido, en relacion con el tema del género, todos los estudios que han abordado
esta problematica ponen de relieve que el hecho de la doble —e incluso, triple- presencia
(esto es, cuando se produce una demanda de actividad desde el trabajo asalariado y desde
el espacio familiar, recayendo ambas dimensiones sobre la misma persona y coincidiendo
en el tiempo) afecta fundamentalmente a las mujeres y su salud. Lo cual, no ha supuesto
una reaccion paralela en materia preventiva, pues son escasas las metodologias de riesgos
psicosociales que toman en consideracion la doble presencia.

Y es aqui donde es importante reparar en el hecho de que, si nos centramos en el
ambito de la relacién laboral, la organizacién del trabajo en la empresa puede impedir
la compatibilizaciéon del trabajo por cuenta ajena y el doméstico, a pesar de disponer
de herramientas juridicas y técnicas para la conciliacion de la vida laboral, personal y
familiar. Y aqui radica el germen de estos riesgos laborales que tienen que ver con una
deficiente estrategia de organizacién del trabajo, actuando la misma como un factor de
riego. El tratamiento de los trabajadores y las trabajadoras como recursos o instrumentos
de trabajo lleva a ignorar que existen otros elementos, tales como el aprendizaje, la
autonomia, las relaciones sociales o la estabilidad en el empleo, que han de ser valorados
de manera efectiva en tanto que constituyen necesidades humanas basicas que el trabajo
en las empresas debe respetar. En la mayoria de empresas, la organizacién del trabajo
sigue basandose en viejos principios que relegan a las personas a obedecer érdenes y
realizar tareas que otros han disefiado, sin tener ninguna influencia.

De otro lado, cada vez mas las estrategias empresariales fomentan la competitividad
entre trabajadores como elemento y estrategia basica del desarrollo de la actividad y de
la carrera profesional. Y, en fin, se consolida una situacién de inestabilidad en el vinculo
contractual y precariedad en las condiciones de trabajo que dificulta el control de las vidas
del personal fuera de laempresa. Pese atodo ello, se mantiene por un nimero relevante de
empresas y por buena parte de los sujetos que actuan en el campo de la prevencion que
la complejidad y dificultad de aprehensién de tales factores hace que deba de relegarse
cualquier pretension de toma en consideracion de los mismos a la hora de evaluar los
riesgos laborales, debiendo poner el punto de mira en el hecho de que ello siempre esta
influido por la personalidad y las circunstancias personales y familiares de los individuos.
Sin embargo, se ha demostrado que el exceso de exigencias psicoldgicas, la falta de
influencia y de desarrollo en el trabajo, la falta de apoyo social y calidad de liderazgo y
las escasas compensaciones pueden ser nocivas para la salud, independientemente de la
personalidad de quienes trabajan o de sus circunstancias personales o familiares.
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En el mismo sentido, también se aprecia una patente desigualdad en la exposicién entre
puestos de trabajo, ya que las estrategias empresariales de organizacion del trabajo
no son iguales por puestos, lo cual, de nuevo no encuentra reflejo en los métodos de
evaluacion, que no permiten ver las diferencias de exposicion entre puestos de trabajo.
En el andlisis e intervencion sobre la organizacion del trabajo y salud debemos garantizar
que se incorporan las desigualdades sociales, principalmente de clase (puesto de trabajo),
de género, de edad y de tipo de contrato.

Las mujeres se situan y realizan esos trabajos en unas condiciones y en un contexto
organizativo marcado por la baja remuneracion, con escasas posibilidades de promocion,
en fases del proceso productivo subcontratadas, con menor control y autonomia en el
puesto, permanencia durante mas tiempo en el mismo empleo por dificultades para la
movilidad por responsabilidades familiares, ritmos acelerados (a veces impuestos por
clientes o usuarios), y con frecuencia con supervision agresiva de superiores.

Todo ello puede concretarse en lesiones y afecciones como el estrés o la ansiedad que
los planteamientos tradicionales de prevenciéon de riesgos suelen desestimar. Y, en
especial, determinadas formas de organizacion del trabajo como el control intenso o la
organizacion jerarquica se han vinculado con determinados comportamientos de acoso
laboral (Alvarez, 2009, p. 117).
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3.3.LOS CONSUMOS PROBLEMATICOS Y LAS ADICCIONES CONDUCTUALES

Aunque las prevalencias de consumos problematicos de drogas en la poblacién laboral son
analogas a las que presentan el conjunto de la poblacién espaiola, cuando se desagregan
los factores de riesgo que inciden en las pautas de consumo, la“Encuesta 2013-2014 sobre
consumo de sustancias psicoactivas en el ambito laboral en Espaia” (ECML) informa de
ciertas “variables socio-laborales” que actuan como “factores de facilitacion” de tales
consumos. Por tanto, su identificacion en cada sector de actividad y en cada categoria
ocupacional podria servir como predictores de tales pautas y su correccion, a través de
politicas de promocién de condiciones de trabajo preventivas colectivamente pactadas
en convenio, de “factores de protecciéon”.

La visidn estratégico-preventiva de los consumos de sustancias nocivos para la salud
y adicciones conductuales en el seno de las empresas no s6lo cuenta con amplias
evidencias en el plano cientifico, sino que habria sido reafirmada institucionalmente por
la Estrategia Nacional de Adicciones (E.N.A. 2017-2024), en linea con las Conclusiones y
Recomendaciones del Informe final sobre el impacto de la precedente Estrategia Nacional
de Drogas (END). Al respecto, si bien es cierto que la ENA 2017-2024 pone énfasis en
el ambito sanitario como el “contexto mas idoneo” para la accion integral, reclamara
atencion sobre la importancia del “factor ambiental” y, entre sus diversos ambitos
relacionales, el relativo al “lugar-entorno-ambiente de trabajo”. Consecuentemente,
no solo la investigacion sino la prevencion e intervencion sobre drogodependencias -y
demads adicciones- en el dmbito laboral se convierte en una linea prioritarias, como se ha
informado internacionalmente (Informe del pais sobre drogas 2017, para el Observatorio
Europeo de las drogas y toxicomanias).

Ahorabien,undéficitimportante delasituacionreal actual es que niesa evidencia cientifica
de utilidad ni esa vision institucional de compromiso preventivo-ambiental primario, asi
como sobre los muchos retornos sociales y econémicos que proporcionan, se han traslado
suficientemente a la practica laboral. Esto es, pese a los esfuerzos realizados desde los
poderes publicos, estatal y autondmicos, y también desde los interlocutores sociales, en
especial los sindicales, para progresar en esa direccidn, siguen sin tener presencia general
en los marcos convencionales de regulacién de condiciones de trabajo (precursoras
del riesgo de consumos nocivos de sustancias o, en cambio, protectoras frente a aquél)
ni en las politicas de seguridad y salud en los ambientes de trabajo. Por lo tanto, si la
“preocupaciéon” en los departamentos de gestion de personas de las empresas (“recursos
humanos”), asi como en los distintos servicios vinculados a la salud laboral, va en claro
aumento (7 de cada 10 profesionales tienen la conviccién de que el problema es mayor
para la empresa del que se visualiza normalmente en ella), las “dificultades” (técnicas), los
costes (econdmicos) y los “miedos” (la estigmatizacién social de esta cuestion perjudicaria
la reputacién de la empresa en el mercado, cuando éste es un valor que cotiza al alza
para las inversiones), seguirian predominando, haciendo del tema una suerte de “verdad
incomoda”

Pese a estas persistentes resistencias a identificar el problema de los consumos de
sustancias psicoactivas (y demas adicciones) en el medio o entorno laboral, las evidencias
sea de sus altos costes para la empresa si no se interviene, de forma integral o atendiendo
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de unaformamasselectivaalos principales factores de riesgo o alos factores de proteccion,
de una forma proactiva, sea de sus importantes retornos o beneficios si se adoptan
pautas a tal fin, reclama perseverar sobre sus bondades, por encima de sus dificultades.
La presencia de una persona que consume en el trabajo, sea habitual (enfermedad de
adiccion) sea ocasional (nocividad para la salud y para el buen funcionamiento de la
empresa), implica un amplio catadlogo de riesgos potenciales para su seguridad y de sus
colegas, y provocar efectos muy negativos inmediatos (absentismo, bajas) y a medio plazo
(costes sanitarios, pérdida de productividad, degradacion del clima, etc.). Por lo tanto, no
puede ser considerado sélo como problemas individuales y hechos aislados, sino que
exige, como ensalza la ENA (2017-2024), un “principio de corresponsabilidad social” en el
diseno y puesta en practica de politicas (con sus planes, programas y medidas) dirigidas a
la prevencion y tratamiento de las adicciones para su personal, sin que recaiga séloo enla
responsabilidad administrativa asistencial (salud publica) y/o en la promocién de la salud
laboral (responsabilidad social corporativa).

En el vigente escenario del Didlogo Social-Autonomia Colectiva en la cumbre, basada enla
“autoridad social” de los poderes negociadores mas que en “vinculos juridico-colectivos’,
la recepcion de la evidencia cientifica sobre las bondades del enfoque preventivo, frente
al reactivo (asistencial-disciplinario) y el compromiso institucional en tal sentido es
inequivoca. En este punto, sigue manteniendo todo su valor la llamada que el Il AENC
(2015-2017) hace a las unidades de negociacién colectiva para abordar colectivamente las
soluciones preventivas de los riesgos derivados de consumos problematicos de sustancias
psicoactivas en las empresas. A partir de esta recomendacioén, y sobre la estela de practicas
de acuerdo colectivo precedentes, vienen desarrollandose, lenta pero crecientemente,
practicas convencionales de gestion preventiva, no reactiva (disciplinaria-asistencial)
del problema de las drogas en el medio laboral, poniendo de relieve diversas renovadas
miradas respecto de la tradicion disciplinario-asistencialista.

En este punto es importante resaltar como golpea de manera especifica esta situacion de
consumos de sustanciasy derealizacion de conductas adictivas enlas mujeres, destacando,
por ejemplo, la prevalencia en el consumo de sustancias hipnosedantes (el 10'3% de
las mujeres consumen frente al 4% de los hombres), o la predisposicién al consumo de
sustancias cuando se presta trabajo en régimen a turnos, o con alta inestabilidad laboral,
o alta exigencia de cumplimiento de objetivos, etc. Es aqui donde se hace patente la
denuncia que se realiza por parte del personal de planta de los establecimientos hoteleros,
en los que se da un importante indice de mujeres que prestan dichas labores -las llamadas
“kellys”- que recurren a tales sustancias para mitigar los trastornos musculoesqueléticos
que provoca la carga de trabajo y la forma de prestacion. Es preciso asi disefiar y llevar
a la practica diferentes marcos reguladores —principalmente convencionales- de (1)
reduccion de los “factores de riesgo”asociados a las variables laborales de las prevalencias
de consumos y de (2) desarrollo de “factores de proteccion” frente a ellas. De ahi, la
importancia de definir el mapa de factores de riesgo como el marco de reglas que actien
como factores de proteccion, atendiendo a la especificidad de los sectores de actividad, en
la medida en que la ECML acredita que esta variable es relevante a la hora de comprender
las prevalencias de consumos de sustancias en la poblacién laboral (Molina, MiAarro y
Garcia, 2018, p. 5).
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3. 4. RIESGOS PSICOSOCIALES: LA IMAGEN Y EL COMPORTAMIENTO

COMO FACTOR DE RIESGO

Las mujeres, en mucha mayor medida que los hombres, cuentan con un riesgo adicional
gue se encuentra a medio camino entre los riesgos ligados directamente al género de
los que no ocupamos en el apartado siguiente y los ligados a determinadas profesiones
y puestos de trabajo ocupados preferentemente por mujeres que, como hemos dicho,
aparecen menos conocidos y valorados frente a otros riesgos de trabajos tradicionalmente
masculinizados.

Nos referimos a los riesgos ligados a la imagen y comportamiento esperado de éstas,
generando ello unos riesgos laborales especificos. Asi, se trata de “exigencias” ajenas al
propio trabajo, actividad, dedicacion, horario, etc. de determinados puestos de trabajo
gue tienen que ver con la “apariencia” o “aspecto” aunque ello implique dedicacion de
tiempo no retribuido, mayor gasto, mayorincomodidad en el vestir; o, en fin, las exigencias
de “comportamiento”y tolerancia esperados en puestos de trabajo de atencién al publico
ocupados mayoritariamente por mujeres.

Estos requerimientos de una “presencia atractiva” que normalmente demanda
indirectamente el personal receptor de servicios (aerolineas, clinicas privadas, etc.) son
resultado de condicionantes sociales y culturales. Nocién confusa y sexista de elegancia
y distincién, muy presente y que hace descansar la imagen de marca de la empresa
sobre el fisico -y en general, la apariencia de la mujer- y que obedecen a “esquemas
mentales pretéritos” (STC 84/2006 de 27 de marzo), ademas de atentar contra los
derechos a la igualdad implican una significativa autoexigencia y dedicaciéon generadora
o implementadora de los riesgos psicosociales presentes en determinados trabajos
(Alvarez, 2009, p. 117).
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A UNIVERSIDAD TRANSVERSALIZACION DE GENERO EN LA GESTION DE RIESGOS PSICOSOCIALES A DE RIESGOS LABORALES.
A

4. LA PREVENCION DE RIESGOS ESPECIFICOS POR RAZON DE GENERO

Las diferencias basadas en el género y la desigualdad de derechos permanecen
arraigadas en muchos dmbitos de la estructura social. Ante los multiples campos de
expresion del problema, la manera de afrontarlo se sustenta en el denominado principio
de “transversalidad” o mainstreaming de género, reconocido internacionalmente desde
la Conferencia de las Naciones Unidas sobre la Mujer celebrada en Pekin en 1995, y
convertido desde 1996 por accion de la “Comisidon Europea” en el criterio rector de la
actuacion de los agentes implicados en el desarrollo de todas las politicas y acciones
comunitarias generales. No se trata de adoptar medidas de accién positiva especificas en
favor de las mujeres, mas bien consiste en la eliminacién de las discriminaciones basadas
en el género mediante la integracién del objetivo de la igualdad en todos los niveles,
actuaciones y decisiones que se adopten a nivel publico y privado.

En este punto queremos resaltar la interrelacidén entre prevencion de riesgos y género,
desarrollando los elementos principales que descuellan en los riesgos derivados de la
mayor intensidad de la presencia de las trabajadoras en el hogar y los derivados de las
diferentes formas de acoso.
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1. ASPECTOS JURIDICOS DE LA PERSPECTIVA DE GENERO Y LOS RIESGOS PSICOSOCIALES I

4.1. TRABAJO REPRODUCTIVO Y SU PROYECCION SOBRE LOS RIESGOS LABORALES

Quedafuera detodaduda que en lasociedad actual se asiste a un acusado desequilibrio de
la posicién de las mujeres por dos razones concurrentes: la persistencia de la distribucion
de papeles tradicionales entre los miembros de la familia y la proliferacién de modelos
monoparenterales de vida familiar.

Sigue manteniéndose el hecho de que no haya una distribucién igualitaria de roles,
responsabilidades y poder entre mujeres y hombres en la sociedad. Ello, unido a la
falta de alternativas para la atencién del hogar y de acogida de personas dependientes,
condiciona de forma evidente las posibilidades de eleccion del trabajo por las mujeres
(precariedad): trabajo temporal, tiempo parcial, dificultad para la movilidad geogréfica,
falta de disponibilidad horaria, etc. Las politicas de flexibilidad en los tiempos de trabajo
provocan que las mujeres encuentren mayores trabas en orden a las cargas familiares que
soporta, cayendo asi en una espiral de mayor precariedad, de dificultad de promocién o,
incluso, de expulsion de éstas del mercado de trabajo.

De ahi que la conciliacion y compatibilidad de las esferas laboral, familiar y personal de
hombres y mujeres constituya una herramienta para afrontar los riesgos directos de la
doble presencia de éstas, pero también una herramienta preventiva indirecta de evitacion
de determinados riesgos en el trabajo y, a largo plazo, un instrumento de ruptura y
neutralizacidon de las ventajas y desventajas con que se sitian hombres y mujeres en el
trabajo (Alvarez, 2009, p. 119).

No ofrece dudas que la conciliacion entre familia, trabajo y vida personal cuestiona
seriamente los avances en la conquista de la igualdad real entre hombres y mujeres. La
inexistencia en condiciones objetivas de igualdad de hombres y mujeres en el trabajo
y en el hogar constituye un problema basico para conseguir la igualdad real. De ahi la
necesidad de transformar el estado actual y promover la conviccién de que se puede y se
debe coprotagonizar el cambio tanto desde el ambito heterénomo como de la accion de
la autonomia colectiva.

Ahora bien, si se observa la realidad sociolaboral y la juridica actual vemos como no se
ha asumido por el mundo del trabajo ni por la sociedad los cambios necesarios en la
corresponsabilidad en el hogar que requiere la incorporacion generalizada de las mujeres
al trabajo. Agentes econdémicos y sociales siguen anclados en un modelo de trabajador
varon, insertado en una familia clasica y estable que no requiere de otra aportacion al
hogar que ser fuente principal y Unica de sustento. Asi, la fijacion de horarios de trabajo,
distribucién de jornada, sistemas de remuneracion, clasificacion profesional, promocion,
etc. Estan disenados en funcion de ese trabajador tipico de un modelo de produccién
anterior y no en consonancia con el nuevo paradigma de persona trabajadora y de
relaciones sociales y familiares coparticipadas. Paralelamente, no se puede obviar que nos
encontramos con un tejido empresarial formado por micro, mini y pequefias empresas
con un estilo de direccién de presente y cultura empresarial de horarios partidos y jornada
irregular.
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Quedafuera detodaduda que en lasociedad actual se asiste a un acusado desequilibrio de
la posicion de las mujeres por dos razones concurrentes: la persistencia de la distribucion
de papeles tradicionales entre los miembros de la familia y la proliferacién de modelos
monoparenterales de vida familiar.

Sigue manteniéndose el hecho de que no haya una distribucion igualitaria de roles,
responsabilidades y poder entre mujeres y hombres en la sociedad. Ello, unido a la
falta de alternativas para la atencion del hogar y de acogida de personas dependientes,
condiciona de forma evidente las posibilidades de elecciéon del trabajo por las mujeres
(precariedad): trabajo temporal, tiempo parcial, dificultad para la movilidad geografica,
falta de disponibilidad horaria, etc. Las politicas de flexibilidad en los tiempos de trabajo
provocan que las mujeres encuentren mayores trabas en orden a las cargas familiares que
soporta, cayendo asi en una espiral de mayor precariedad, de dificultad de promocién o,
incluso, de expulsion de éstas del mercado de trabajo.

De ahi que la conciliacion y compatibilidad de las esferas laboral, familiar y personal de
hombres y mujeres constituya una herramienta para afrontar los riesgos directos de la
doble presencia de éstas, pero también una herramienta preventiva indirecta de evitacion
de determinados riesgos en el trabajo y, a largo plazo, un instrumento de ruptura y
neutralizacion de las ventajas y desventajas con que se sitian hombres y mujeres en el
trabajo (Alvarez, 2009, p. 119).

No ofrece dudas que la conciliacion entre familia, trabajo y vida personal cuestiona
seriamente los avances en la conquista de la igualdad real entre hombres y mujeres. La
inexistencia en condiciones objetivas de igualdad de hombres y mujeres en el trabajo
y en el hogar constituye un problema bdsico para conseguir la igualdad real. De ahi la
necesidad de transformar el estado actual y promover la conviccién de que se puede y se
debe coprotagonizar el cambio tanto desde el ambito heterénomo como de la accion de
la autonomia colectiva.

Ahora bien, si se observa la realidad sociolaboral y la juridica actual vemos como no se
ha asumido por el mundo del trabajo ni por la sociedad los cambios necesarios en la
corresponsabilidad en el hogar que requiere la incorporacion generalizada de las mujeres
al trabajo. Agentes econdmicos y sociales siguen anclados en un modelo de trabajador
varon, insertado en una familia clasica y estable que no requiere de otra aportacion al
hogar que ser fuente principal y Unica de sustento. Asi, la fijacion de horarios de trabajo,
distribucién de jornada, sistemas de remuneracion, clasificacion profesional, promocién,
etc. Estan disefiados en funcién de ese trabajador tipico de un modelo de produccion
anterior y no en consonancia con el nuevo paradigma de persona trabajadora y de
relaciones sociales y familiares coparticipadas. Paralelamente, no se puede obviar que nos
encontramos con un tejido empresarial formado por micro, mini y pequefias empresas
con un estilo de direccién de presente y cultura empresarial de horarios partidos y jornada
irregular.
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De otro lado, por lo general, el tratamiento heterénomo de la conciliacién parece mas bien
orientado a mantener el estatu quo de las mujeres o, alo sumo, conciliar su vida laboral con
la adscripcion tradicional de las tareas del hogar (Alvarez, 2009, p. 120). Asi, las previsiones
normativas que establecen medidas de conciliaciéon vienen a estar disenadas para un
sujeto de la conciliacién, que es sélo conciliacion de las mujeres, de forma que atribuye
derechos solo a ellas o estableciendo mejoras —guarderias, reduccion de jornadas, centros
de dia, ayuda a domicilio, etc. Y todo ello con el Unico fin de que pueda realizar el trabajo
ayudandolas en sus compromisos familiares y asi mantener el trabajo productivo libre de
condicionantes familiares. Ademas, de otro lado, no se aprecia una politica definida que
rompa con el rol privilegiado asistencial en el hogar y que incentive —para el personal
y para la direccion- el uso y disfrute por el hombre de permisos, excedencias, trabajo a
tiempo parcial, reduccién de jornada, etc.

Buen ejemplo de cuanto decimos lo encontramos en el modelo sesgado y equivocado
de conciliacién cuando se refiere al tratamiento de los tiempos de trabajo y descanso.
La fijacion de los horarios de entrada y salida rigidos y homogéneos para todo el
personal, la jornada partida o intensiva, la distribucién irregular de la jornada, cladusulas
de disponibilidad, trabajo a turnos, horas extraordinarias habituales, etc., son cuestiones
de primer orden y factores con influencia directa en detrimento de la conciliacién. Por el
contrario, horarios ciertos y seguros, adaptacion flexible de los mismos a las necesidades
de cada persona, facilidad para interrupciones en caso de necesidad, entre otras, son
condiciones que facilitan la compatibilidad.

En tal sentido, como medidas que pueden influir en una mejora de la posiciéon de las
mujeres en el trabajo, nos encontramos, entre otras, con la coordinacion de horarios con
los servicios publicos: escolares, centros de dia para personas dependientes, médicos o de
guarderias; laintroduccion de horarios flexibles en funcion de responsabilidades familiares;
la revisidn de las opciones para disfrutar de permisos y excedencias por razones familiares
de forma que se puedan tomar en funcién de las necesidades concretas; la limitaciéon o
exencion de la realizacion obligada de la prolongacion de jornada por necesidades de
la empresa a las personas con responsabilidades familiares; o, en fin, entre otras muchas
previsiones posibles, la adopcién de medidas de incentivacion positiva para conseguir la
presencia y visibilidad de la trabajadora en los centros de decisién y participacion en la
empresa, previendo la presencia paritaria o cuando menos que se consiga una presencia
cuantitativa neutralizadora.

La incorporacién de las mujeres al trabajo productivo sin la equivalente incorporacion
de los hombres al trabajo reproductivo crea una serie de disfunciones que afectan a la
salud de las trabajadoras de forma diferenciada, debido principalmente a que el rol de
los hombres se mantiene intacto, mientras que el del ama de casa tiende a redefinirse y a
duplicarse (la llamada doble presencia).

Aumentar la formacién de las mujeres es premisa necesaria pero no suficiente para lograr
la igualdad debido a la existencia de barreras culturales interiorizadas e invisibilizadas
que lo impiden y mantienen la segregacion vertical. Asi, por ejemplo, el trabajo a tiempo
parcial no tiene, entre sus ventajas, su compatibilidad con las actividades familiares,
sino que tiende a favorecer y promover que sean las mujeres las que asuman el trabajo
reproductivoy, cuando el trabajo productivoy reproductivo devienen comoincompatibles,
por imposibilidad de su simultaneidad, se opta por que la mujer abandone el trabajo
productivo (v. gr. la excedencia para cuidado de hijos se adopta en un 96% por mujeres).
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La solucién real y efectiva vendra de la promocién y reconocimiento de un auténtico
derecho social de conciliacion para hombres y mujeres entre el trabajo productivo y
el reproductivo. Ello se habra de acometer incentivando la presencia de mujeres en el
trabajo que neutralicen la eventual ventaja obtenida por la empresa en el empleo de
hombres; de la creacién de una red de servicios de asistencia para la crianza y cuidado de
personas dependientes; pero sobre todo con medidas de incentivacion de la presencia
de los hombres en el trabajo del hogar: atribucion de permisos parentales/marentales en
igualdad a hombres y mujeres, derechos exclusivos a los hombres, incentivos econémicos
con objeto impulsar y hacer atractivo el uso de los permisos y excedencias para el cuidado
de personas dependientes y otras necesidades familiares.

No cabe construir un escenario de planificacién para la superacion de las desigualdades
en las empresas en materia preventiva sin prestar atencion a la persistente asimetria de la
distribucién de las cargas del trabajo de cuidado de las personas del entorno doméstico,
dependientes y no dependientes.

La presencia predominante de las mujeres en el trabajo reproductivo no remunerado es
un factor importante de riesgos en ambas esferas de actividad. Doble presencia que da
lugar a unas condiciones de contratacion y de trabajo que anade mayores riesgos a los
propios e inherentes al tipo de actividad, como el estrés, carga de trabajo, la reduccion de
los descansos, reiteracion de riesgos de uno y otro trabajo.

Pero ademas, gran parte de los trabajos remunerados realizados por las mujeres consisten
en un mismo tipo de actividad (sanidad, empleados de hogar, ensefianza...) por lo que
en conjunto representan una simple prolongacién de jornada mas alld de la mitica
distribucién del dia en trabajo, ocio y suefio -tres por ocho-, con lo que ello significa en
términos de prevencion.

Esta situacion afecta de multiples formas a la salud de las trabajadoras, debiendo constituir
una parte esencial de las evaluaciones de riesgos laborales el tratamiento de estos factores
de riesgos y el establecimiento de medidas que los conviertan en factores de proteccion.
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4.2, EL ACOSO COMO RIESGO TiPICO Y ESPECIFICO POR RAZON DE GENERO

El recurso a la violencia como forma de solucién de los conflictos personales o sociales
viene a reconducirse a modelos de sociedades que se consideran ya superados y propios
de otro tiempo. Sin embargo, la realidad nos muestra otra cara muy diferente a esta
primera afirmacion, pues en los paises desarrollados se asiste a un creciente aumento
de las situaciones de violencia entre personas y/o colectivos como férmulas de dilucidar
los conflictos que surgen entre ellos, o como instrumento de dominacién de unos sobre
otros.

En el ambito laboral, el recurso a la violencia se manifiesta de diversas formas, puede
afectar a todo el personal y lesionar plurimes derechos fundamentales (dignidad, vida,
intimidad, etc.) que no tienen que ver con el sexo de la persona. Concretamente el
acoso, fenédmeno que estd en el “debate” sociolaboral actual y que aumentan las cotas de
incidencia, manteniéndose como uno de los principales retos en materia de prevencion
de riesgos laborales.

Desde hace algun tiempo se esta redescubriendo lainaplicacion o el “olvido” de la extensién
de derechos fundamentales a una parte de la poblacién, las mujeres, que siguen siendo
objeto y sufriendo ataques generalizados de violencia en todos los dmbitos de la vida
social, politica y familiar y que constituyen una forma de discriminacién y de violacién de
los derechos humanos (Alvarez, 2009, p. 123).

Y en este punto nos surge el interrogante de si cabe considerar al acoso moral como un
riesgo de género. Cierto es que las mujeres sufre como los hombres de las conductas de
acoso, pero, no obstante, se producen comportamientos de acoso moral y sexual cuya
razén ultima se encuentra en su condicion de mujer, en el género, lo cual encuentra
respuestaenlaconstruccién social fundada desde tiemposinmemorialesen ladesigualdad
de poderes, la dependencia, la asignacion “natural” de actividad reproductiva, subalterna
y devaluada de éstas respecto a la actividad productiva y socialmente visible de ellos.

Si el acoso expresa una relaciéon asimétrica de poder, no cabe duda que las mujeres
se encuentran entre los colectivos mas vulnerables, tales como los grupos de menor
formacién, familias monoparenterales, minorias raciales, inmigrantes, etc., que ademas
tienen necesidad de aceptar peores condiciones de trabajo y menor facilidad para la
movilidad territorial.

Pero con independencia de la mayor incidencia del acoso en el colectivo de mujeres,
el acoso practicado precisamente por su condicion de mujer, representa ademas una
forma extrema de discriminacién. Se pueden encontrar ya abundantes ejemplos en
jurisprudencia de supuestos de acoso en los que el legislador no encuentra otra “causa”
que la de ser mujer.

Pero, aun asi, los estudios sobre acoso no toman en cuenta en su justa medida la variable
“género” como elemento clave de todo el entramado ligado al acoso, de modo que se
atiende a otros factores como la conducta desplegada, al sector de actividad o los efectos
que produce.
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El reto esta en trasladar el conocimiento y la comprension del problema a la practica real
superadora del mismo, consiguiendo que se cumpla con el deber de protecciéon eficaz
frente al riesgo de acoso.

Los mandatos y practicas culturalmente asumidas juegan de manera determinante
en el acoso moral por razén de género. Pero a menudo también los mandatos legales
protectores han promocionado y mantenido, paraddjicamente, el modelo de asimetria en
las esferas de actividad publicas y privadas hombres y mujeres y, a la postre, el dominio
de masculino.

En la actualidad no se plantean problemas de discriminacion en la norma. El esfuerzo
legal por declarar y proteger el Derecho a la Igualdad ha sido constante, pero no siempre
el impulso promocional de la igualdad real se produce con una orientacion correcta y
suficiente para tener como resultado esa igualdad en la practica. Asi encontramos
que indirectamente el sistema juridico también contribuye a la creacion del handicap
del género: atribuyendo derechos exclusivos a las trabajadoras; creando guarderias
preferentemente en centros de trabajo con mayoria de trabajadoras; atribuyendo
beneficios fiscales exclusivamente a las trabajadoras, etc.

Todos estos constituyen incentivos, medidas protectoras y derechos atribuidos a las
trabajadoras, que apuestan por mantener el género que acompana al sexo femeninoy a
perpetuar las condiciones parala reproduccion de las manifestaciones violentas relacionas
con el sexo.

Es conveniente, por tanto, el analisis critico de la normativa reciente de promocion de
la igualdad real y efectiva y de los instrumentos legales para afrontar el acoso moral en
particular en dos aspectos fundamentales: la base conceptual de partida, no siempre
acertada y uniforme, y las soluciones que aportan (Alvarez, 2009, p. 124).

En este punto, la Ley Organica 3/2007, de Igualdad —-LOIEMH- impulsé un necesario
proceso de visibilizaciéon de riesgos y enfermedades exclusivamente femeninas en un
“mundo” laboral masculinizado. Concretamente la consideracién explicita del acoso
“dentro de la proteccion, promocién y mejora de la salud laboral” (art. 27 LOIEMH). La Ley
no pretende un trato igual en el marco de un “ideario” de riesgos centrado en los riesgos
de los hombres, sino que partiendo de las “diferencias bioldgicas” o “por los estereotipos
sociales asociados” se dé a los riesgos que entrafian esas diferencias un mismo valor y
gue sean atendidos en las acciones y politicas preventivas, en la investigacion, en las
estadisticas y encuestas se realicen teniendo en cuenta esas diferencias. La ley implanta
“un principio de diferencia” en el tratamiento de la prevencién de riesgos laborales para
las mujeres. Diferencias que deberan tener su espacio en la evaluacién de riesgos y en
Plan de Prevencion (Alvarez, 2009, p. 125).

La evaluacion previa para establecer un Plan de Igualdad que incluya entre sus aspectos
fundamentales el acoso sexual y por razén de sexo, como un riesgo de género deberia
tener en cuenta una serie de buenas practicas que a modo de indicadores oriente las
acciones concretas a incluir en el Plan de Igualdad

En este sentido, la elaboracion de modelos y contenidos en Cédigos de Buenas Practicas
se apunta como una solucion eficaz.

En el dmbito laboral, la generacion de espacios de confianza, seguridad y buena fe en las
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relaciones interpersonales y en las expectativas profesionales (promocién, permanencia
en la empresa, objetivos de la empresa, sistemas de remuneracién, ...) puede que no
sean suficientes, pero hara mas dificil la aparicién de actitudes tendentes a eliminar a la
persona que genera el temor a la estabilidad en la empresa o en el puesto de la victima del
acoso. En concreto, deberia concretarse en medidas preventivas del acoso en un Cddigo
de Buenas Prdcticas, como materia a incluir en un Plan de Igualdad o entre las medidas de
igualdad. Cédigo en el que se podia incluir, entre otras las siguientes clausulas (Quesada,
2009, pp. 129y ss.):

« Generar las condiciones que imposibiliten la direccion por amenazas, la gestiéon por
miedo y los comportamientos manipulativos.

- Regular las condiciones de trabajo de forma que impidan conductas que puedan
promover o alimentar el acoso sexual y el acoso moral en relacién al género.

- Establecer un Programa de acogida para todo el personal fomentando la confianza, y
que neutralice la visidon de la nueva trabajadora como amenaza para la estabilidad en
la empresa o en el centro de trabajo de otras personas trabajadoras.

« Fijar criterios objetivos de reduccion de la precariedad laboral como forma de evitar
estrategias agresivas de supervivencia mediante la eliminacion de trabajadoras.

« Desarrollar la comunicacién interna y el flujo de informacién con objeto de compartir
el conocimiento en la evolucién del empleo y promocion en la empresa.

- Formacién especifica de puestos de direccién democratica y participativa, en
habilidades sociales, en deteccién y atencién a comportamientos discriminatorios.

« Formacion en técnicas y estrategias de desactivacion y resolucion de conflictos.

« Formacion especifica en materia de acoso: procesos y dinamicas de desarrollo,
deteccion de comportamientos e investigacion de las causas del incidente o accidente
de acoso.

« Implantacion de sistemas de promocion no perversos ni clientelares (amiguismo,
favoritismo) con reglas claras, procedimientos y criterios objetivos y no basados en
estereotipos.

« La promocidon e incentivacién positiva de la presencia de mujeres en todos los
programas de formacion, el acceso a los puestos de trabajo y niveles masculinizados
hasta ahora.

« Incentivar desde la empresa y establecer preferencias en la eleccion de permisos y
licencias por los trabajadores (masculinos) para atender necesidades de cuidado en el
entorno familiar.

- Establecer un protocolo de intervencion preventiva y de actuacién en caso de
actualizacion delriesgo quessirva paradar cauce seguroalasdenunciasyreclamaciones
que puedan formular quienes hayan sido objeto de las conductas de acoso.

- Es fundamental que el protocolo contenga y difunda la identidad de las personas
responsables a las que dirigirse de forma oral o escrita, asi como asegurar la
formacion y la imparcialidad de las mismas.
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- El procedimiento debe contener mecanismos especificos de solucién del conflicto,
atendiendo siempre el interés de la victima.

- El procedimiento debeincluiry recoger cladusulasrelativasalaapertura de expediente
informativo inmediato, medidas cautelares para asegurar que no se contintie con la
practica del acoso y dar tramite de audiencia.

-Cuandodelainstrucciéon se confirme la conducta acosadora, debe prever las medidas
a adoptar, formacién y medidas de igualdad, cambio de puestos de trabajo, sancion,
revision del Plan de Prevencion.

- En cuanto a los principios que deben presidir el procedimiento, estos deben ser
los de: celeridad, discrecion y tratamiento reservado en la investigacion del caso
y las posibles causas para prevenirlas en el futuro, garantia de indemnidad para el
denunciante.

En fin, el acoso se convierte hoy en dia en una cuestioén crucial de las relaciones laborales,
que afecta tanto alos derechos individuales de las personas, como a la propia organizacion
empresarial, repercutiendo ademas en el propio interés comun presente en las politicas
publicas y la accion del Estado. Es por ello que se precisa de un cambio decidido de la
vision cultural de adscripcion de las mujeres a tareas reproductivas y de cuidado de los
demas miembros de la familia, asi como su no adscripcién a trabajos que se definen por
la precariedad o el escaso nivel de responsabilidad. Con ello se dara un paso mas en pos
de conseguir la tan ansiada igualdad y no discriminacién por razén de género, y se abrira
aun mas las vias para reducir el espacio a las actuaciones preventivas que ignoran la
oportunidad y necesidad de observar esta condicion en los procesos de implementacion
de medidas que preserven y garanticen la salud de las trabajadoras en todas su vertientes
y variables.
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Resumen

La segregacion vertical y horizontal, la brecha salarial, la conciliacion de la vida familiar
y laboral y la division sexual del trabajo, asi como las diferencias bioldgicas y de género
entre mujeres y hombres han derivado en que los riesgos laborales y los dafhos en la salud
que estos originan afecten de manera desigual a mujeres y hombres. Asi, es necesario
emprender acciones encaminadas a la proteccidon efectiva e igualitaria de la salud de
todas las personas trabajadoras sean mujeres u hombres. Para ello, se debe integrar la
perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales.

El objetivo de este capitulo es analizar el impacto de la perspectiva de género en la
evaluacién de riesgos psicosociales y en los planes de accién. Para ello, se analizaran
las principales cuestiones relacionadas con el tema objeto de estudio y se plantearan
recomendaciones y buenas practicas. De este modo, se impulsara la integraciéon de la
perspectiva de género en la prevencién de riesgos laborales, en general, y en la prevencion
de riesgos psicosociales, en particular.

Como punto de partida se presentan los aspectos basicos de la perspectiva de género
como son los conceptos de sexo, género, perspectiva de género o “mainstreaming”. Asi
mismo, se introduce la integracion de la perspectiva de género en la prevencion de riesgos
laborales, la cual va mas alla de la comparacién de indices de accidentes o enfermedades
desagregados por sexo. Esta implica reexaminar la realidad laboral desde un nuevo
prisma que permita mejorar la informacién sobre mujeres y hombres en el trabajado y sus
particularidades. Para ello, se abordan algunas consideraciones esenciales que se derivan
de la normativa vigentes y de las recomendaciones de diferentes entidades de reconocido
prestigio, como la OIT o la Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo, que
deben tenerse en cuenta para aplicar la perspectiva de género en la seguridad y salud
laboral. Ademas, se presentan los principales riesgos que afectan a las mujeres en el
entorno laboral.

Seguidamente, se profundiza en los riesgos psicosociales en el entorno laboral,
presentando los principales factores de riesgos y riesgos psicosociales y cémo afectan
éstos a las mujeres. Asi, se pueden destacar como principales riesgos psicosociales que
afectan en mayor medida a las mujeres el acoso laboral, acoso sexual, discriminacion por
razoén de sexo, dificultades para conciliar la vida laboral con la vida familiar y personal,
doble presencia y los riesgos ligados a actividades feminizadas.

Posteriormente, se aborda la gestion del riesgo psicosocial con perspectiva de género.
Para ello, se analizan diferentes cuestiones relacionadas con el plan de prevencién y se
presenta el marco europeo par la gestion del riesgo psicosocial, PRIMA-EF. Desde el modelo
propuesto por PRIMA-EF se analiza la evaluacién de riesgos psicosociales y los planes de
acciéon desde una perspectiva de género. Asi, se incluyen recomendaciones especificas a
considerar para integrar la perspectiva de género adecuadamente cada una de las etapas.

Finalmente, se recopilan algunas buenas practicas enfocadas a logar la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres en la prevencién de riesgos laborales. En estas buenas practicas
se presta especial atencion al caso de las pequefias y medianas empresas de manera que
las acciones y recomendaciones propuestas puedan ser implantadas también por este
tipo de empresas.

| E




2. IMPACTO DE LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LA EVALUACION DE RIESGOS PSICOSOCIALES Y EN LOS PLANES DE ACCION I

Palabras clave

Género, igualdad de género, factores de riesgo psicosociales, riesgos psicosociales,
evaluacion de riesgos psicosociales, planes de accién, incorporacion de la perspectiva de

género.

||




DE MALAGA PARA LA MEJORA DE LA CULTURA PREVENTIVA EN PYMES Consejerfa de Empleo,

Formacién y Trabajo Auténomo

% UNIVERSIDAD TRANSVERSALZACION DE GENERO EN LA GESTION DE RESGOS PSICOSOCALES A DERIESGOS LABORALES.

Abstract

Vertical and horizontal segregation, the gender pay gap, work and family life conciliation
and sexual division of labor, as well as biological and gender differences between women
and men, have given rise that occupational risks and the resulting health damage affect
women and men unequally. Thus, it is necessary to undertake actions aimed at the
effective and equal protection of the health of all workers, be they women or men. To this
end, the gender perspective must be integrated into the prevention of occupational risks.

The objective of this chapter is to analyze the impact of the gender perspective in the
assessment of psychosocial risks and in action plans. To do so, the main issues related to
the subject under study will be analyzed and recommendations and good practices will
be proposed. In this way, the integration of the gender perspective in occupational health
and safety, in general, and in the prevention of psychosocial risks, in particular, will be
promoted.

As a starting point, the basic aspects of the gender perspective are presented, such as the
concepts of sex, gender, gender perspective or “mainstreaming”. Likewise, the integration
of the gender perspective in the prevention of occupational risks is introduced, which
goes beyond the comparison of accident or disease rates disaggregated by sex. This
implies reexamining the labor reality from a new perspective that allows improving the
information on women and men in the workplace and their particularities. To do this,
some essential considerations derived from current regulations and recommendations
from different prestigious entities, such as the ILO or the European Agency for Safety and
Health at Work, are addressed, which must be taken into account to apply the gender
perspective in occupational health and safety. In addition, the main risks that affect
women at work are presented.

Next, it delves into the psychosocial risks at work, presenting the main risk factors and
psychosocial risks and how they affect women. Thus, the main psychosocial risks that affect
women to a greater extent are workplace harassment, sexual harassment, discrimination
on the basis of sex, difficulties for reconciliation between work and family and personal
life, double presence and risks related to feminized activities.

Subsequently, psychosocial risk management is addressed with a gender perspective.
For this, different issues related to the occupational health and safety plan are analyzed
and the European framework for psychosocial risk management, PRIMA-EF, is presented.
From the model proposed by PRIMA-EF, psychosocial risk assessment and action plans
are analyzed from a gender perspective. Thus, specific recommendations are included to
adequately integrate the gender perspective in each of the stages.

Finally, some good practices are compiled focused on achieving effective equality
between women and men in occupational health and safety. These good practices pay
special attention to the case of small and medium-sized companies, so that the proposed
actions and recommendations can also be implemented by this type of company.

Key words

Gender, gender equality, psychosocial hazards, psychosocial risk, psychosocial risk
assessment, action plan, gender mainstreaming.
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1. INTRODUCCION

1.1. ASPECTOS BASICOS DE LA PERSPECTIVA DE GENERO Y

LA PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

Para poder abordar en profundidad el impacto de la perspectiva de género en la
evaluacion de riesgos psicosociales y la planificacién de la accién preventiva es necesario
repasar previamente algunos conceptos de interés que sientan las bases desde las que se
analizara el problema a lo largo del presente capitulo.

De este modo, se presentan dos términos que en ocasiones se emplean indistintamente
pero que implican conceptos claramente diferenciados. Segun el Glosario de términos
relativos a la igualdad entre mujeres y hombres de la Comisidon Europea (1998) se
entiende el sexo como “las caracteristicas biolégicas que distinguen al macho de la hembra’,
mientras que el género se define como un “concepto que hace referencia a las diferencias
sociales (por oposicion a las bioldgicas) entre hombres y mujeres que han sido aprendidas,
cambian con el tiempo y presentan grandes variaciones tanto entre diversas culturas como
dentro de una misma cultura”. Por lo tanto, el sexo hace referencia a“la diferencia biolégica
de cardcter universal entre mujeres y hombres” (Comisién Europea, 2004). Sin embargo, el
género va mas alla y depende de la cultura, el origen étnico, la religion, la educacion,
la clase social y el entorno geogréfico, econémico y politico (Comision Europea, 2004).
Es importante comprender estos términos y sus implicaciones para poder abordar la
perspectiva de género de unaformaadecuaday eficaz. Asi, para ahondar en esta diferencia
y favorecer su comprensién es de interés el ejemplo planteado por la Comision Europea
(2004) en este sentido: “Por ejemplo, mientras que solamente las mujeres pueden generar
el nacimiento (determinacion bioldgica), la biologia no determina quién educard a los nifos
(comportamiento de género) ni las tareas domésticas. Asi pues, el género describe el conjunto
de calidades y comportamientos esperados de los hombres y de las mujeres por sus sociedades
y forma su identidad social".

Asi, la perspectiva de género, que es sinénimo de visidon de género o enfoque de género,
pretende “tomar en consideracion y prestar atencién a las diferencias entre mujeres y
hombres en cualquier actividad o dmbito dados” (Comisién Europea, 1998). Por lo tanto, la
perspectiva de género se centra en analizar estas diferencias y desarrollar acciones que
eviten las desigualdades derivadas de ellas y que promuevan un proceso de cambio hacia
la construccién de la igualdad de género.

En linea con ello, se introduce el concepto de transversalidad o “mainstreaming” de
género, también conocido como transversalizacion de la perspectiva de género, el cual
se define como “la organizacién (la reorganizacion), la mejora, el desarrollo y la evaluacién
de los procesos politicos, de modo que una perspectiva de igualdad de género se incorpore
en todas las politicas, a todos los niveles y en todas las etapas, por los actores normalmente
involucrados en la adopcion de medidas politicas” (Consejo de Europa, 1999). Asi, la
transversalidad de género se centra en adoptar un enfoque integrado de género mediante
la inclusién del principio de igualdad de trato y de oportunidades en todas las politicas
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generales que se desarrollen para impulsar el avance hacia la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres.

En el caso concreto de la prevencion de riesgos laborales la integracion de la perspectiva
de género “pasa necesariamente por investigar las dreas relevantes para las mujeres
trabajadoras, que hasta ahora no han sido abordadas de forma suficiente, no subestimar los
riesgos laborales a los que se exponen, reducir su falta de participacién en las decisiones sobre
salud laboral y garantizar que las medidas preventivas adoptadas sean apropiadas” (Azpiroz
etal., 2017).

En este sentido, una cuestion relevante que origina diferencias en los riesgos y danos
en la salud de las mujeres en el ambito laboral es la segregacién en el trabajo, es decir,
“concentracion de mujeres y de hombres en tipos y niveles diferentes de actividad y de empleo”
(Comision Europea, 1998).Dentrodeellasediferencia, porunlado, lasegregacion horizontal
que da lugar a que aparezcan diferencias en la presencia de mujeres con respecto a los
hombres en los diferentes sectores y empleos y, por otro lado, la segregacién vertical
gue se manifiesta en las diferencias de concentracién de éstos en puestos o niveles de
responsabilidad.

Asi mismo, hay factores externos al trabajo que influencian también los riesgos laborales
que deben afrontar las mujeres y que, por ende, pueden dafar su salud y bienestar. En
este sentido, cabe destacar la doble presencia de las mujeres, quienes deben asumir y
compaginar sus responsabilidades en el ambito laboral y en el ambito doméstico. Esta
divisién tradicional de las tareas entre mujeres y hombres, también conocida como
division sexual del trabajo, vincula las tareas esenciales para la organizacién social a roles
de género. De esta manera, histéricamente se ha asociado al hombre al ambito laboral y
publicoy ala mujer al ambito doméstico y al cuidado de la familia. Es cierto que desde que
la mujer se ha ido incorporando paulatinamente al mercado laboral esta vision social de la
divisién de tareas y roles ha ido cambiando, pero auiin no esta equilibrada y las mujeres han
tenido que asumir esta doble carga para hacer posible su insercién en el ambito laboral.
Asi, esta doble responsabilidad puede dar lugar a una sobrecarga y una sinergia negativa
gue termina teniendo efectos en la salud de las mujeres. Ademas, para superar el reto de
conciliar la vida familiar y laboral algunas mujeres optan por trabajos a tiempo parcial,
reducciones de jornada o incluso excedencias. Esto unido a otras cuestiones del mercado
laboral como el techo de cristal, que dificulta el ascenso de éstas a puestos importantes, o
una menor remuneracion salarial, ha dado lugar a que las mujeres también se enfrente a
una mayor precariedad laboral con respecto de los hombres.

Por todo ello, y en linea con las demandas sociales que impulsan cada vez mas una
igualdad efectiva del hombre y la mujer en todos los dmbitos, es necesario aplicar la
perspectiva de género en el entorno laboral para proteger la seguridad, salud y bienestar
de las mujeres con la misma atencion que las de los hombres. Esto solo sera posible si se
analizan adecuadamente las diferencias entre mujeres y hombresy se desarrollan politicas
y acciones concretas para abordarlas.

De este modo, la puesta en practica de la perspectiva de género en el ambito preventivo
va mas allad de la comparacién de indices de accidentes o enfermedades desagregados
por sexo. La verdadera sensibilidad por las cuestiones de género implica reexaminar la
realidad laboral desde un nuevo prisma que conlleva cambios en la forma habitual de
proceder para mejorar la informacién sobre mujeres y hombres en el trabajado y sus
particularidades (Messing et al., 2003).
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1.2. CONSIDERACIONES PARA APLICAR LA PERSPECTIVA DE GENERO

EN LA SEGURIDAD Y SALUD LABORAL

La Constitucion Espafiola incide de forma directa en la igualdad entre todos los espafioles
y la no discriminacién por razén de sexo. Concretamente en su articulo 35 expone: “Todos
los espahioles tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccion de profesién
u oficio, a la promocién a través del trabajo y a una remuneracion suficiente para satisfacer
sus necesidades y las de su familia, sin que en ningun caso pueda hacerse discriminacion
por razon de sexo”. Ademas, el propio marco normativo, tanto a nivel internacional, como
europeoy espainol, regulay protege de forma directa e indirecta este derecho alaigualdad
entre mujeres y hombres.

En materia de seguridad y salud en el trabajo, la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
Prevencion de Riesgos Laborales, que traspone al derecho espanol la Directiva 89/391/
CEE relativa a la aplicacién de las medidas para promover la mejora de la seguridad y salud
de los trabajadores en el trabajo, reconoce el derecho de todas las personas trabajadoras
a una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo (art. 14) incluyendo
los derechos de informacidn, consulta y participacién, formacién en materia preventiva
y vigilancia de la salud, entre otros. Asi mismo, esta Ley al referirse a la evaluacién de
riesgos indica que se deberan considerar las caracteristicas de los puestos de trabajo
existentes y de las personas trabajadoras. Dicha Ley también incluye un articulo dedicado
a la proteccion de la maternidad (art. 26). Ademas, la Ley 31/1995 fue modificada por la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
De este modo, actualmente la Ley 31/1995 en el nimero 4 de su articulo 5 indica que
“Las Administraciones publicas promoverdn la efectividad del principio de igualdad entre
mujeres y hombres [...] con el objetivo de detectar y prevenir posibles situaciones en las que
los dafios derivados del trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo de los trabajadores”.
Adicionalmente, hay tener en cuenta otras cuestiones que afectan al trabajo de las mujeres
como puede ser la necesidad de garantizar la conciliacién de la vida familiar y laboral de
las personas trabajadoras, regulada por la Ley 39/1999, y que afecta de manera especial
a las mujeres, que suelen enfrentarse con mayor frecuencia a problemas de esta indole.
De todo ello, se desprende la necesidad de velar por que esta proteccion eficaz se dé a
todas las personas trabajadoras, tanto mujeres como hombres, atendiendo a las posibles
diferencias y necesidades concretas que cada uno de ellos presenten.

Esta necesidad de gestionar y controlar adecuadamente los riesgos que afectan a las
mujeres se refleja en las Estrategias de Seguridad y Salud, tanto en Europa como en Espafia.
En el caso de la Estrategia Europea de Seguridad y Salud en el Trabajo 2014-2020 (Comisién
Europea, 2014), ésta propone tres retos a abordar en dicho periodo mediante actuaciones
especificas que conlleven la mejora de la seguridad y salud de las personas trabajadoras
en Europa. En el segundo reto, “Mejorar la prevencién de las enfermedades relacionadas
con el trabajo combatiendo los riesgos existentes, nuevos y emergentes”, se indica que “los
riesgos que afectan a grupos de edad determinados, a los trabajadores con discapacidad y a
las mujeres merecen especial atencion y requieren medidas especificas” (Comisiéon Europea,
2014). Por lo tanto, es importante analizar la gestién preventiva en las empresas, y en
especial sus pilares claves como son la evaluacion de riesgos y la planificacion de la accion
preventiva, para determinar en qué medida se esta aplicando la perspectiva de género.
Este sera el punto de partida para establecer actuaciones concretas que favorezcan la
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igualdad efectiva y real entre mujeres y hombres y que garanticen una proteccién de la
seguridady salud de todas las personas trabajadoras en las empresasindependientemente
de las diferencias que puedan existir derivadas de su sexo o su género.

Ademas, esta Estrategia incide en que el entorno de trabajo también podria mejorarse
como consecuencia de posibles sinergias entre otras politicas publicas y las politicas de
seguridad y salud en el trabajo. Dentro de los dmbitos clave donde deberia trabajarse para
establecer estas sinergias con la seguridad y salud en el trabajo aparece laigualdad. De este
modo, se deberia contribuir la promocion de la igualdad de trato y de oportunidades en el
ambito laboral evitando, asi mismo, la discriminacion de las mujeres en el trabajo debido
al embarazo, la maternidad (Comisién Europea, 2014). Ademas, esta sinergia favoreceria
otros aspectos como la conciliacion laboral y familiar, el acceso al empleo, la formacién,
la promocién profesional o la mejora de las condiciones de trabajo. En este sentido, las
empresas que implanten planes de igualdad, ya sea por obligacién o por voluntariedad,
deberian velar por asegurar la interrelacién directa con la gestiéon preventiva para que
estas medidas de igualdad se reflejen en todos los procesos de gestién.

En el caso de Espana, la Estrategia Espafiola de Seguridad y Salud en el Trabajo 2015-2020
(INSHT, 2015a) pone de manifiesto de forma expresa como “la creciente incorporacion de
la mujer al trabajo en las ultimas décadas hace necesario promover un enfoque de género en
las actividades preventivas, que permita detectar particularidades y garantizar su proteccion”.
De este modo, esta Estrategia alude de forma directa a la importancia de considerar los
aspectos de género en el desarrollo de la actividad preventiva para promover la seguridad
y salud de colectivos de personas trabajadoras especificos. Para ello, incluye en sus lineas
de actuacién y medidas propuestas: “impulsar la integracion de aspectos de género en la
actividad preventiva, especialmente en sectores con mayor presencia de la mujer”y “fomentar
la identificacion y el intercambio de buenas prdcticas para mejorar el nivel de proteccién de
determinados colectivos de trabajadores, como los temporales, jévenes, trabajadores de edad
avanzaday mujeres”.

En este contexto, es esencial tomar conciencia de las diferencias que afectan a los riegos
a los que se exponen mujeres y hombres. Asi, posteriormente, estas diferencias podran
ser plasmadas en la gestion de la prevencion de riesgos laborales, en general, y en las
evaluaciones de riesgos y la planificacion de la actividad preventiva, en particular. En
este sentido, la Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo indica que en la
practica hay que evitar subestimar la carga de trabajo de las mujeres y los riesgos a los
gue éstas se exponen. Para ello, sefala algunos aspectos de interés que deben tenerse en
cuenta (EU-OSHA, 2020a):

- Existen sectores y tipos de trabajo concretos donde se da una mayor presencia de
mujeres.

- Habitualmente las mujeres adquieren una doble responsabilidad, laboral y familiar,
que las obliga a compaginar su trabajo con la gestién de su hogar.

« La representacion de las mujeres en la jerarquia empresarial es limitada.

- En general, las mujeres presentan diferencias fisicas con los hombres, aunque hay que
considerar que pueden darse mayores diferencias entre mujeres que entre hombres
y mujeres.

« Hay que evitar tépicos y estereotipos erréneos como que los trabajos de las mujeres
son mas seguros y faciles que los de los hombres.
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De igual modo, la OIT pretende ayudar a los paises y empresas a la integracion efectiva de
la perspectiva de género en la gestién de la seguridad y salud laboral. Para ello, propone
diez claves que deben tenerse en cuenta para que la practica en seguridad y salud laboral
sea sensible al género (OIT, 2013a):

1. Adopcion de un enfoque de transversalizacion de género para revisar y desarrollar la
legislacion sobre seguridad y salud en el trabajo.

2. Desarrollar politicas de seguridad y salud en el trabajo (SST) para abordar las
desigualdades de género en la practica de SST.

3. Aseqgurar la consideracion de las diferencias de género en la gestién de riesgos.
4. La investigacion en SST debe tener debidamente en cuenta las diferencias de género.

5. Desarrollar indicadores de SST sensibles al género basados en datos desglosados por
Sexo.

6. Promover la igualdad de acceso a los servicios de salud ocupacional y la atencion
médica para toda la plantilla.

7. Garantizar la participacion de las personas trabajadoras y sus representantes en las
medidas de SST, promocién de la salud y toma de decisiones.

8. Desarrollar informacién, educacion y formacién en SST sensibles al género.

9. Disefo de equipos de trabajo, herramientas y equipos de proteccion personal tanto
para hombres como para mujeres.

10. Arreglos del tiempo de trabajo y conciliacién de la vida personal y laboral.

A pesar de que, como se ha visto en el presente apartado, el marco normativo obliga
de forma concreta a la proteccién de la salud y bienestar de las mujeres en el trabajo
incidiendo en la necesidad de considerar sus caracteristicas particulares, de que los
gobiernos incluyen en sus estrategias de seguridad y salud esta necesidad y de que
diferentes agenciasy organizacionesy entidades de reconocido prestigio han desarrollado
directrices y recomendaciones en este sentido, todavia hoy esta proteccion efectiva de la
salud y el bienestar de las mujeres en el trabajo no siempre se refleja en la practica diaria.

En este sentido, el ultimo informe publicado por la Fundacién Europea para la Mejora de
las Condiciones de Vida y de Trabajo (Cabrita et al., 2020) sobre la igualdad de género en
el trabajo sefala que aun existen desigualdades de género en los mercados laborales y,
por ello, es necesario continuar trabajando para eliminarlas. En relacion al entorno laboral,
sefala la importancia de seguir evaluando el impacto de las condiciones de trabajo en la
salud y el bienestar de todas las personas trabajadoras prestando especial atencion, entre
otras cuestiones, a las condiciones laborales y los riesgos laborales.

Por todo ello, es fundamental continuar trabajando para alcanzar la igualdad efectiva y
real entre mujeres y hombres en todos los ambitos, y especialmente en el dmbito de la
seguridadysaludlaboral.Paraalcanzareste propdsito esimportante teneren consideracion
todos los aspectos de interés y recomendaciones presentados anteriormente. Sélo asi se
podra revisar y redefinir la gestion de la seguridad y salud laboral en las empresas con el
fin de incorporar en ella una nueva visién que permita abordar todas estas diferencias de
una forma eficaz y practica.
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1.3. RIESGOS QUE AFECTAN A LAS MUJERES EN EL ENTORNO LABORAL

Las desigualdades de género en el mercado laboral unidas a las diferencias en las
condiciones de trabajo y a las caracteristicas propias de las trabajadoras, ya sean debidas a
su sexo o0 a cuestiones de género, dan lugar a la existencia de riesgos laborales que afectan
de forma desigual a las mujeres y los hombres en el trabajo. Concretamente, tal y como
se explicaba en el primer apartado de este capitulo, la distinta biologia de ambos sexos, la
segregacion horizontal y vertical del trabajo, la division sexual del trabajo y la precariedad
laboral, que afecta a mayor nimero de mujeres debido a que presentan mayor nimero
de empleos a tiempo parcial y menor retribucion salarial (brecha salarial), dan lugar a que
los riesgos laborales y sus patologias asociadas afecten de manera desigual a mujeres y
hombres (Azpiroz et al., 2017).

En este sentido, las diferencias de género mas relevantes detectadas en la incidencia de
accidentes, enfermedades y patologias relacionadas con el trabajo son (FeST-UGT, 2019):

+ Los hombres sufren mas accidentes y lesiones en el trabajo que las mujeres.

« Las mujeres tienen mas probabilidades de padecer problemas de salud relacionados
con el trabajo que los hombres.

« Las mujeres padecen mas trastornos de las extremidades superiores relacionados con
los movimientos repetitivos.

« El cdncer ocupacional es mas comun entre los hombres que entre las mujeres.

- Elasmay las alergias suelen ser mas comunes entre las mujeres.

« Las mujeres padecen mas enfermedades cutaneas.

+ Los hombres padecen mayor pérdida auditiva.

« Las mujeres padecen mayor riesgo de sufrir enfermedades infecciosas.

« Ambos sexos estan expuestos a estrés, pero es mas significativo entre las mujeres.
+ Las mujeres estan mas expuestas a la intimidacion en el lugar de trabajo.

+ Las mujeres estan mas expuestas al acoso sexual en el lugar de trabajo.

Todo ello da lugar a que puedan establecerse riesgos laborales que afectan de forma
especial a las mujeres en el entorno laboral. A modo de resumen se presentan en la Tabla
1 los principales riesgos a los que se exponen las mujeres en el trabajo. Esta tabla fue
elaborada por Larrieta-Rubin de Celis et al. (2017) a partir de la revision de la literatura
disponible sobre nuevos riesgos y tendencias en la seguridad y salud de la mujer en el
trabajo desarrollada por la EU-OSHA (2014).

Teniendo presente estos riesgos, es importante revisar la gestion de la seguridad y
salud laboral para incorporar en ella una nueva vision que permita abordar todas estas
diferencias de entre mujeres y hombres, como una forma eficaz y practica para alcanzar
una proteccion efectiva de la mujer en el entorno laboral.

Dentro de estos riesgos merecen especial atencion los riesgos psicosociales que afectan
a las mujeres. En general, puede decirse que los riesgos psicosociales son uno de los prin-
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cipales riesgos que afectan a la salud y el bienestar de los trabajadores en Europa. De
hecho, los resultados de la ultima encuesta europea de empresas sobre riesgos nuevos y
emergentes (ESENER) indican que las mayores preocupaciones de las empresas europeas
son los trastornos musculoesqueléticos y los riesgos psicosociales (EU-OSHA, 2020b).
Ademas, podria decirse que las mujeres tienen un mayor riesgo psicosocial (EU-OSHA,
2014; Fernandes et al., 2016; Ritsner et al., 2001). Por este motivo, es importante desarrollar
acciones especificas para prevenir los riesgos psicosociales a los que se enfrentan las
mujeres en el trabajo y, por ello, se abordaran de manera especifica en los siguientes

apartados.

Situacion laboral
(a tiempo parcial, segregacion

horizontal y vertical, contratos a

Factores sexuales y biolégicos
(altura, peso, huesos, metabolismo
del sistema inmunolégico, funcion

Clima laboral
(posicién jerarquica y control de
los hombres, acoso)

plazo fijo)

« Enfermedad relacionada con el
estrés psicosocial

« Menor control y autonomia

« Trastornos musculoesqueléticos
y dolor 6seo y muscular

« Enfermedades infecciosas
relacionadas con los sectores de
salud.

» Menor acceso a los servicios
de prevencion, consultay
representacion

- Dificultades para evaluar los
riesgos laborales e implementar
cambios

« Menor acceso a representacion
en los érganos de decision
que pueden influir en las
condiciones laborales y menor
formacion especifica en
Seguridad y Salud Laboral

« Falta de informacion y
formacion

« Las mujeres mas jovenes estan
mas expuestas al acoso y la
violencia sexual.

- Violencia y acoso sexual

« Acoso cibernético relacionado
con el sector educativo

endocrina)

« Problemas circulatorios

- Trastornos musculoesqueléticos
(TME)

« Problemas de salud derivados
del estrés, fatiga y problemas
cognitivos

« Riesgos derivados del uso de
equipos de proteccion individual
mal ajustados que generalmente
no estan dimensionados para
una complexiéon mas pequena

« Riesgos que difieren
para mujeres y hombres
(principalmente largos periodos
de pie o sentado en un lugar
mientras trabaja en el caso de las
mujeres)

- Dificultades para evaluar
los riesgos y el seguimiento
preventivo de los problemas de
salud que afectan a las mujeres
en sectores muy dominados por
hombres

Interfaces trabajo-vida

(cuidado de ninos, cuidado de
ancianos, tareas domeésticas)

- Fatiga

« Estrés no ocupacional

« Menos acceso a programas de
rehabilitaciéon

« Mas accidentes in itinere

« Problemas de salud mental

- Lesiones causadas por
movimientos repetitivos y
monotonos

« Menor control y autonomia
en el trabajo, baja autoestima,
menor motivacién y menor
satisfaccion con el trabajo
entre las mujeres

« Discriminacién y acoso sexual

« Las mujeres tienen mas
contacto con los clientes
y, por lo tanto, tienen mas
probabilidades de sufrir acoso
y violencia.

Factores externos del trabajo
(violencia doméstica, diferencias
en educacion y socializacion)

+ M3s bajas por enfermedad
relacionadas con el trabajo

« Estrés

« Mas expuestas a resbalones,
tropiezos y caidas, y accidentes
relacionados con la violencia.

- Cronificacion de enfermedades
debido a retrasos en el
tratamiento como resultado
de estereotipos de género
que sugieren que las mujeres
tienen mayor resistencia

Tabla 1. Principales riesgos que afectan a las mujeres en el entorno laboral
(Fuente: Larrieta-Rubin de Celis et al., 2017)
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2. RIESGOS PSICOSOCIALES EN ELENTORNO LABORAL

2.1. FACTORES DE RIESGO Y RIESGOS PSICOSOCIALES

ElComité MixtodelaOIT-OMS definid en 1984 alosfactoresderiesgo psicosociales (peligros
psicosociales) como “interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el
trabajo y las condiciones de organizacion, por una parte, y por la otra, las capacidades del
trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacién personal fuera del trabajo, todo lo cual,
a través de percepciones y experiencias, puede influir en la salud, en el rendimiento y en la
satisfaccion en el trabajo” (OIT, 1984).

Posteriormente, la Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo los definié
como “aquellos aspectos del disefo, organizacion y direccion del trabajo y de su entorno
social que pueden causar dafnos psiquicos, sociales o fisicos en la salud de los trabajadores”.

Proponer una Unica clasificaciéon de los factores de riesgo psicosociales es complicado,
ya que existen diferentes enfoques y metodologias de evaluacion de estos riesgos que
plantean diversos criterios clasificatorios de los factores psicosociales (INSST, 2020).
Esta dificultad para establecer una clasificaciéon Unica y exhaustiva estd influenciada por
diferentes aspectos. Por un lado, estos factores de riesgo son dificiles de identificar, ya
que estan vinculados a los factores subjetivos e individuales de las personas trabajadoras
como son la percepcion o las experiencias. Por otro lado, los riesgos psicosociales son
multicausales con una amplia variedad de factores que pueden influir en ellos y que son
de diversa indole como sociales, personales, laborales u organizacionales. Estos factores
también estan relacionados a los avances y la evolucion de las empresas y los entornos de
trabajo, incluso a los cambios en el progreso social o la poblacién activa, lo cual complica
aun mas su identificacion y evaluacion. Mas concretamente, las caracteristicas propias de
los factores de riesgos psicosociales que suponen una barrera para lograr su adecuada
gestion son (Moreno Jiménez y Baez Leon, 2010):

+ Que se extienden en el espacio y el tiempo.
« La dificultad de objetivacion.

+ Que afectan a los otros riesgos.

+ Que tienen escasa cobertura legal.

« Que estan moderados por otros factores.

- La dificultad de intervencion.

No obstante, existe una cierta homogeneidad sobre las condiciones que deben ser
consideradas como factores psicosociales. A continuacién, se presentan algunas de las
clasificaciones de factores deriesgos psicosociales desarrolladas por diferentes organismos
de reconocido prestigio en el marco de estrategias de gestién de los riesgos psicosociales
o de métodos de evaluacién de estos riesgos.
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A nivel europeo puede destacarse la clasificacion de factores de riesgos psicosociales
desarrollada en el PRIMA-EF (Psychosocial Risk Management-Excellence Framework), que
es marco europeo para la gestion del riesgo psicosocial, y que se presentan en la Tabla 2.

FACTORES DE RIESGO DESCRIPCION

Falta de variedad o ciclos de trabajo cortos, trabajo
fragmentado o sin sentido, infrautilizacién de habilidades,
alta incertidumbre, exposiciéon continua a clientes,
pacientes, alumnos dificiles, etc.

Contenido del trabajo

Sobrecarga de trabajo o muy poco trabajo, ritmo
Carga y ritmo de trabajo de mdquina, altos niveles de presién de tiempo,
continuamente sujetos a plazos.

Trabajo por turnos, turnos nocturnos, horarios de trabajo

Tiem rabaj . . : . .
CIOC R flexibles, horas impredecibles, largas o horas insociables.

Baja participacion en la toma de decisiones, falta de control

ntrol . . .
Sonte sobre la carga de trabajo, el ritmo, el turno trabajando, etc.

Disponibilidad, idoneidad o mantenimiento inadecuados
Entorno y equipo del equipo; malas condiciones ambientales como la falta de
espacio, mala iluminacién, ruido excesivo.

Mala comunicacién, bajos niveles de apoyo en la resolucién
de problemas y el desarrollo personal, falta de definiciéon o
acuerdo sobre los objetivos de la organizacién.

Estructura y Cultura
organizacional

Aislamiento social o fisico, malas relaciones con los
superiores, conflictos interpersonales, falta de apoyo social,
acoso, intimidacion, violencia de terceros.

Relaciones interpersonales
en el trabajo

La ambigtiedad de los roles, el conflicto de roles y la

Rol en la organizacién .
9 responsabilidad sobre otras personas.

Estancamiento e incertidumbre en la carrera profesional,
infrapromocion o sobrepromocion, mala remuneracion,
inseguridad laboral, bajo valor social del trabajo.

Desarrollo de carrera
profesional

Interaccion casa-trabajo Demandas conflictivas de trabajo y hogar, poco apoyo en
(Conciliacion de la vida el hogar, problemas relacionados con la incorporacién de
laboral y personal) ambos cényuges a la fuerza laboral (doble carrera).

Tabla 2. Factores de riesgo psicosociales
(Fuente: EU-OSHA, 2012)
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Esta clasificacion es la que actualmente estad siendo mas extendida e incluso el Instituto
Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST) la publica en su web con algunas
modificaciones. No obstante, a nivel nacional se han desarrollado otras clasificaciones.
El propio INSST desarrollé el método de evaluacién de factores psicosociales F-Psico
donde se evaltan diversos factores mediante un cuestionario. Estos factores son: tiempo
de trabajo, autonomia, carga de trabajo, demandas psicolégicas, variedad/contenido del
trabajo, participacion/supervision interés por el trabajador/compensacion, desempeno
de rol y relaciones y apoyo social.

Existen también otros métodos de evaluacién de factores psicosociales ampliamente
utilizados como el CoPsoQ-ISTAS 21 que también emplea un cuestionario para evaluar
dichos factores. Existen dos versiones del cuestionario, una corta y otra media, en las
cuales los diferentes los factores evaluados se agrupan en unas dimensiones principales
que se presentan en la Tabla 3.

FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIALES EVALUADOS EN CoPsoQ-ISTAS 21

VERSION CORTA VERSION MEDIA

- Exigencias psicoldgicas.
-Trabajo activoy posibilidades de desarrollo.
- Apoyo social y calidad de liderazgo.

- Exigencias psicoldgicas.
-Trabajo activo y posibilidades de desarrollo.
- Apoyo social en la empresay calidad de

- Inseguridad. .
. liderazgo.
- Doble presencia. .
. - Compensaciones.
- Estima

Tabla 3. Factores de riesgo psicosociales incluidos en el método CoPsoQ-ISTAS 21
(Fuente: Vallellano Pérez, 2018)

Tal y como se observa en la Figura 1, los factores de riesgos psicosociales (peligros
psicosociales) pueden dar lugar a la aparicién de riesgos psicosociales que podrian derivar
en dafnos en la salud de las personas trabajadoras. Asi los riesgos psicosociales se refieren
a la probabilidad de que los factores de riesgos psicosociales tengan una influencia
negativa (dafo) en la seguridad y salud de los empleados (EU-OSHA, 2012).

Exposicion a .
PELIGROS DANO
psicosociales en la salud

RIESGOS
psicosociales

en el trabajo

Figura 1. Peligros psicosociales, riesgos psicosociales y dafio en la salud
(Fuente: EU-OSHA, 2012)

Tradicionalmente, en la gestién de los riesgos laborales los esfuerzos preventivos se han
centrado en otros riesgos que parecian ser mas evidentes que los riesgos psicosociales.
No obstante, desde hace ya més de una década se ha venido poniendo de manifiesto la
importancia de estos riesgos cada vez mas presentes en los puestos de trabajo. Por ello,
la propia Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo ha desarrollado guias y
campanas informativas centradas en ellos, como por ejemplo la campara 2014-2015 cen-
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trada en la gestion del estrés y los riesgos psicosociales en el trabajo (EU-OSHA, 2013). Asi
mismo, diferentes organismos han elaborado numerosas guias y manuales abordando
estd problematica. Al igual que ocurria con los factores de riesgo psicosociales, en el caso
de los riesgos psicosociales no existe una clasificacién Unica y exhaustiva, aunque parece
existir una homogeneidad entre las diferentes clasificaciones de riesgos psicosociales. En
general, los principales riesgos psicosociales son (Moreno Jiménez y Baez Leon, 2010):

« Estrés

« Violencia

+ Acoso laboral

« Acoso sexual

+ Inseguridad contractual

« El burnout o desgaste profesional
« Conflicto trabajo-familia

« Trabajo emocional

« Otros riesgos emergentes: Intensidad laboral, envejecimiento de la poblacion
trabajadora, irregularidad de los tiempos de trabajo

De todos ellos, el estrés laboral cobra especial relevancia, ya que suele estar relacionado
con el resto de riesgos. Como ya se ha mencionado, la exposicién a estos riesgos laborales
puede derivar en los efectos negativos salud de las personas trabajadoras expuestas a ellos.
No obstante, estos dafos en la salud pueden ser de diferente naturaleza afectando tanto a
la salud fisica como mental e incluso afectando a las capacidades cognitivas y sociales de
las personas trabajadoras o a su caracter. De acuerdo, con el INSST los principales efectos
en la salud de los riesgos psicosociales quedan recogidos en la Tabla 4.

EFECTOS EN LA SALUD DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES

SALUD PSICOLOGICA Y SOCIAL EFECTOS FiSICOS Y FISIOLOGICOS EN LA SALUD

- Sindrome de estar quemado

- Salud mental: depresién y otros trastornos
mentales comunes

- Salud social y conductual

- Trastornos musculo esqueléticos
- Enfermedad cardiaca
- Sindrome metabdlico y diabetes

Tabla 4. Impacto de los riesgos psicosociales sobre la salud
(Fuente: INSST, 2018)

Ademas de estos efectos en la salud de las personas trabajadoras, los riegos psicosociales
tienen efectos y consecuencias para las empresas, ya que tienen aparejados una serie de
costes que deben asumir las organizaciones. Estos costes pueden ser directos vinculados
a costes de accidentes, de enfermedades, de incapacidad temporal o permanente,
de absentismo, etc. También se generan costes indirectos derivados del descenso de
productividad, del rendimiento, de la calidad o de la creatividad y asi mismos costes
debidos a un clima laboral negativo o a la falta de motivacion. Incluso podria influir en
que aparecieran condiciones en el entorno laboral que favorecieran los accidentes o
incidentes (Observatorio de Riesgos Psicosociales de UGT, 2012).
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Por todo lo expuesto, es importante que las empresas gestionen los riesgos psicosociales
de manera efectiva, desarrollando acciones concretas basadas un proceso de mejora
continua centrado en la evaluaciéon especifica de estos riesgos y su control, cuestion en la
gue se profundizard mds adelante. No obstante, antes cabe profundizar en las diferencias
entre los riesgos psicosociales que afectan a la salud de las mujeres, las cuales seran
abordadas en el siguiente apartado.

2.2. GENERO Y RIESGOS PSICOSOCIALES

La incorporacion progresiva de las mujeres al mercado laboral junto a la doble presencia
y otras desigualdades, mencionadas anteriormente, que afectan a éstas en el entorno
laboral (segregacioén, brecha salarial, precariedad, conciliacion...) han dado lugar a que las
mujeres presenten una mayor exposicion a riesgos psicosociales (Fernandes et al., 2016;
Gonzélez Gomez, 2011; Reina et al., 2014; Ritsner et al., 2001). De hecho, “las mujeres,
en mayor proporcion, llevan a cabo tareas mondtonas, obtienen un salario inferior, tienen
menos oportunidades de participar en la planificacién de su propio trabajo y tienen menos
expectativas de promocidn profesional; ademds, sufren acoso psicoldgico y sexual en mayor
grado que los hombres” (Direccion General para la Igualdad de Oportunidades, 2015).

Los roles tradicionales todavia parecen contribuir a las diferencias en el tiempo de
trabajo y la segregacion sectorial, que estd relacionada con una exposicion diferente al
riesgo psicosocial. De este modo, la distribuciéon de mujeres y hombres en los diferentes
sectores de trabajo no es equilibrada, por lo que se pude afirmar que la composicién de
los sectores de trabajo difiere por género. Esto deriva en que las mujeres estén expuestas
a mas riesgos psicosociales porque trabajan en sectores donde hay un contacto mas
directo con los clientes, como los servicios sociales y de salud, el comercio minorista y
la industria hotelera. En este sentido, la violencia y el acoso son situaciones propias del
sector servicios. Ademads, nuevas formas de acoso como el ciberacoso se encuentran con
mayor frecuencia en sectores como la educacién, donde la proporcién de trabajadoras es
alta (Eurofound y EU-OSHA, 2014).

Ademas, entre las personas que trabajan en condiciones peligrosas, es mas probable
que las mujeres informen de que no disponen de suficiente informacion sobre salud y
seguridad y es menos probable que dispongan de equipo de proteccién (Fagan y Burchell,
2002).

En relacion a la carga y ritmo de trabajo las mujeres tienen un nivel de autonomia
ligeramente inferior (Eurofound y EU-OSHA, 2014). Ademas, las mujeres tienen mas
probabilidades de que su ritmo de trabajo sea determinado por las exigencias de otras
personas (Fagan y Burchell, 2002).

Con respecto al tiempo de trabajo, hay mujeres que deciden reducir las horas de trabajo
para poder compaginar su vida laboral y familiar. En este sentido, el Instituto Nacional
de Estadistica (INE, 2020) analizé las razones por las que las mujeres tienen un trabajo a
tiempo parcial y encontré que un 21% de ellas se decanté por el trabajo a tiempo parcial
para poder compaginar su trabajo con otras responsabilidades en el ambito familiar.
Concretamente, un 14% de las mujeres eligié el trabajo a tiempo parcial debido al
cuidado de ninos o adultos enfermos, incapacitados o mayores y un 7,1% debido a otras
obligaciones familiares o personales. Este hecho influye en la exposicion a los riesgos
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psicosociales delas mujeresen el trabajo,yaquelostrabajosatiempo parcial ofrecenmenos
oportunidades de aprendizaje, son mas mondétonos y tienen menos responsabilidades de
planificacién (Fagan y Burchell, 2002).

Esto, junto a otros factores, influye en que las mujeres se enfrenten mas dificultades en
su desarrollo profesional. Ademas, hay que considerar que algunas mujeres interrumpen
el progreso en su carrera profesional debido al embarazo. No hay que olvidar tampoco la
brecha salarial de género entendida como “la diferencia en el salario medio bruto por hora
entre hombres y mujeres en toda la economia”. Dicha la brecha salarial se sitia en el 14,9%
en Espafna segun la Fundacion Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y de
Trabajo, que sefala como principales aspectos a que contribuyen esta brecha de género
(Comision Europea, 2018):

« Los puestos de direccién y supervision estan abrumadoramente sostenidos por
hombres. Dentro de cada sector, los hombres reciben mas ascensos que las mujeres
y, COMOo consecuencia, se les paga mejor. Esta tendencia culmina en la cima, donde
entre los directores ejecutivos menos del 6% son mujeres.

+ Las mujeres se hacen cargo de importantes tareas no remuneradas, como el trabajo
doméstico y el cuidado de los hijos o familiares, en una escala mucho mayor que los
hombres. Los hombres que trabajan dedican un promedio de 9 horas a la semana al
cuidado y las actividades domésticas no remuneradas, mientras que las mujeres que
trabajan pasan 22 horas, es decir, casi 4 horas al dia. En el mercado laboral esto se
refleja en el hecho de que mas de 1 de cada 3 mujeres reducen sus horas remuneradas
a tiempo parcial, mientras que solo 1 de cada 10 hombres hace lo mismo.

+ Las mujeres tienden a pasar mas periodos fuera del mercado laboral a menudo que
los hombres. Estas interrupciones profesionales no solo influyen en el pago por hora,
sino que también afectan los ingresos y pensiones futuros.

- Segregacion en la educacion y en el mercado laboral; esto significa que en algunos
sectores y ocupaciones, las mujeres tienden a estar sobrerrepresentadas, mientras que
en otros los hombres estan sobrerrepresentados. En algunos paises, las ocupaciones
realizado predominantemente por mujeres, como la docencia o ventas, ofrecen
salarios mas bajos que las ocupaciones realizadas predominantemente por hombres,
incluso cuando se necesita el mismo nivel de experiencia y educacion.

« La discriminacién salarial, aunque ilegal, sigue contribuyendo a la brecha salarial de
género.

También es importante destacar que las mujeres tienen el doble de probabilidades que
los hombres de haber recibido atencion sexual no deseada. Concretamente, las mujeres
tienen casi tres veces mas probabilidades que los hombres de ser sometidas a acoso
sexual (Eurofound y EU-OSHA, 2014).

Todas estas cuestiones tienen un impacto en los riesgos psicosociales que afectan a las
mujeres en su trabajo, dando lugar a una mayor probabilidad de que éstas puedan sufrir
danos en su salud y su bienestar como consecuencia de ellos. Los principales riesgos
psicosociales especificos de las mujeres, es decir, que afectan en mayor medida a las
mujeres son (Direccién General para la Igualdad de Oportunidades, 2015; Vallellano Pérez,
2018):
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« El acoso laboral genérico o sexual. Se entiende por acoso laboral o mobbing el
“hostigamiento al que, de forma sistemdtica, se ve sometida una persona en el dmbito
laboral, y que suele provocarle serios trastornos psicoldgicos” (RAE, 2005). Este acoso laboral
puede ser genérico o estar vinculado a cuestiones de sexo, distinguiendo entre el acoso
sexual, es decir, “cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga
el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo” (Ley Organica 3/2007) y
el acoso por razén de sexo, es decir, “cualquier comportamiento realizado en funcién del
sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo” (Ley Orgdnica 3/2007). Estos tipos de acoso
son mas frecuentes en algunos sectores de actividad fuertemente feminizados como
son la educacion, los servicios sociales o la asistencia sanitaria.

La discriminacion por razén de sexo, ya sea directa o indirecta. Se entendera como
discriminacién directa “la situacién en que se encuentra una persona que sea, haya sido o
pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion
comparable” y por discriminacién indirecta “a situacion en que una disposicion, criterio
o prdctica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular
con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o prdctica puedan
justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los medios para
alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados” (Ley Organica 3/2007).

Las dificultades para conciliar la vida laboral con la vida familiar y personal. Segun la
Real Academia Espanola (RAE), se entiende la conciliacién de la vida laboral y familiar
como “la participacion equilibrada entre mujeres y hombres en la vida familiar y en el
mercado de trabajo, mediante la reestructuracion y reorganizacion de los sistemas laboral,
educativo y de recursos sociales, con el fin de conseguir la igualdad de oportunidades en el
empleo, variar los roles y estereotipos tradicionales, y cubrir las necesidades de atencién y
cuidado a personas dependientes” (RAE, 2020).

La doble presencia, es decir, “la necesidad de responder a las demandas del trabajo
remunerado y del trabajo doméstico-familiar o reproductivo” de forma simultanea (OIT,
2013b).

Riesgos ligados a actividades feminizadas:
- Textil y confeccion

- Servicios

- Ensefanza

- Hosteleria y comercio

- Sanidad

- Agroalimentacion

- También existen otros de factores que afectan a la mujer como una mayor precariedad
laboral, mas dificultades respecto a la estabilidad y calidad del empleo asociadas al
embarazoy a la maternidad, un menor sueldo, categoria profesional y participacién en las
estructuras de gobierno empresarial o en la toma de decisiones.

En los siguientes capitulos de esta guia se abordaran estas cuestiones en profundidad.
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3. GESTION DEL RIESGO PSICOSOCIAL CON PERSPECTIVA DE GENERO

3.1. PLAN DE PREVENCION

De acuerdo con la Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el
Reglamento de los servicios de prevencién, se define el plan de prevencién de riesgos
laborales como “la herramienta a través de la cual se integra la actividad preventiva de la
empresa en su sistema general de gestion y se establece su politica de prevencion de riesgos
laborales”. Por lo tanto, si se desea incluir la perspectiva de género en la gestion de la
prevencion de riesgos laborales es necesario que esta impregne en el plan de prevencion,
ya que éste establece el sistema de gestion de la prevencion de riesgos laborales en la
empresa. Para poder alcanzar este propdsito, sera necesario integrar la perspectiva de
género tanto en el desarrollo del plan de prevencidon como en el proceso de implantacion
y revision. Esto implicara que la vision de género se incorpore tanto a los instrumentos
esenciales parala gestiény aplicacion del plan de prevencion de riesgos laborales, que son
la evaluacién de riesgos y la planificacion de la actividad preventiva, como a cada una de
las actividades del plan, es decir, la consulta y participacion, la formaciéon e informacién, la
vigilancia de la salud, la investigacion de dafos a la salud, la coordinacion de actividades
empresariales, la seleccién y adquisicién de los equipos y medios de proteccion, el disefio
de los puestos de trabajo y su organizacion, etc. Esta vision de género facilitard que se
tengan en consideracion las caracteristicas propias de todas las personas que integran
la empresa, ya sean mujeres u hombres, de forma efectiva en la prevencién de riesgos
laborales, alcanzando asi la igualdad en el nivel de proteccion de la salud y el bienestar de
todas las personas trabajadoras.

Para el adecuado desarrollo del plan de prevencién aparecen como premisa fundamental
laimplicacion de toda la organizacion en su conjunto, es decir, desde el propio empresario
pasando por toda la estructura jerarquica que incluye directivos, mandos intermedios y las
propias personas trabajadoras mediante sus representantes. Es esencial que todos ellos
presenten una especial sensibilidad respecto a la igualdad y la perspectiva de género para
velar por que en este proceso se incluya la perspectiva de género.

De este modo, la direccion de empresa y las personas responsables de la empresa
deben estar comprometidas con la igualdad y reflejar este compromiso en su quehacer
diario. Ademas, un elemento facilitador de la igualdad seria garantizar que la persona
responsable de la prevencién en la empresa haya recibido formacién en igualdad. Esta
serd una forma eficiente de que la visién de género llegue al resto de la empresa. Asi
mismo, es recomendable la inclusiéon en la informacién y formacién de prevencién de
riesgos laborales de contenidos orientados a la sensibilizacion respecto al género para
que todos los niveles y colectivos de la empresa interioricen estas cuestiones (Azpiroz et
al., 2017). De esto modo, se impregnara la cultura preventiva de la organizacién de los
principios de igualdad y no discriminacién. En el caso de pequefas y medianas empresas
es frecuente que la modalidad preventiva elegida sea la contratacion de un servicio de
prevencion ajeno, lo cual podria dificultar la integracién de los principios de igualdad en
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la gestion preventiva. Para evitar esto es recomendable que en el proceso de eleccion del
servicio de prevencién ajeno se tenga en consideracién que el servicio elegido muestre
una especial sensibilidad por estas cuestiones y que sus técnicos posean formacion en
materia de igualdad entre mujeres y hombres y de perspectiva de género.

Otro factor clave es garantizar una participacion equilibrada de mujeres y hombres en
los procesos de consulta y participacién. Conforme a la Ley 4/2005, de 18 de febrero,
para la Igualdad de Mujeres y Hombres, la representacién se considerara equilibrada
cuando ninguno de los dos sexos supere el 40%. Por lo tanto, es necesario promover la
incorporaciéon de mujeres entre el personal delegado de prevencion, en el Comité de
Seguridad y Salud, en el caso de que exista, y en los canales de comunicacion. Ademas,
todos los niveles jerarquicos de la organizacion deben asumir responsabilidades en
materia preventiva. Por lo tanto, es necesario hacer extensivo al resto de la organizacion
esta distribucion equitativa entre mujeres y hombres. En este sentido, el OSALAN (Azpiroz
et al., 2017) recomienda realizar un andlisis del organigrama de la empresa desagregado
por sexo con el fin de “identificar desequilibrios que, en si mismos, constituyen un factor de
riesgo psicosocial, en la medida que las mujeres perciben la discriminacién en el desarrollo de
la carrera profesional”.

Asimismo, laLey 4/2005 aborda otras cuestiones de gran relevancia en materia deigualdad
que deben ser que plasmadas en el plan de prevencién como son el principio de igualdad
de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en la promocion
profesionales, y en las condiciones de trabajo; la prevencion y proteccién frente del acoso
sexual y acoso por razén de sexo, frente la discriminacién por embarazo o maternidad y
frente a la discriminacion directa o indirecta; la igualdad de trato y de oportunidades en
el ambito laboral; la promocién de la igualdad en la negociacién colectiva; los derechos
de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, etc. Ademds, destaca en esta Ley la
propuesta de los planes de igualdad de las empresas y otras medidas de promocién de la
igualdad. Estos planes, sean de caracter obligatorio o voluntario en las empresas, son un
instrumento de gran valor para llevar a cabo un diagnostico de la situacion de partidaenla
empresay, en base a ella, establecer acciones concretas encaminadas a lograr la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por
razén de sexo. Para ello, el plan de igualdad se definird mediante estrategias, objetivos
y acciones concretas, que deben incluir acciones en el ambito de la seguridad y salud
laboral, la cuales deberan integrarse en el plan de prevencion y en la actividad preventiva
en si.

En todo este proceso sera de especial interés no olvidar abordar de una manera adecuada
los riesgos psicosociales y sus efectos en la salud de las mujeres en el trabajo.
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3.2. MARCO EUROPEO PARA LA GESTION DEL RIESGO PSICOSOCIAL: PRIMA-EF

El modelo PRISMA-EF (Psychosocial Risk Management-Excellence Framework) establece
un marco de europeo para la gestion del riesgo psicosocial. La organizacion del trabajo
y la forma en que éste se ejecuta estan directamente relacionadas con la gestion de los
riesgos psicosociales. Por lo tanto, todas las personas vinculadas a la ejecucion del trabajo,
ya sea de forma directa o indirecta, estaran relacionados con estos riesgos psicosociales
y pueden influir en ellos. Es por esto, que el modelo de PRIMA-EF considera como un
elemento clave en la gestidn del riesgo psicosocial que se involucre de forma directa a
todos los actores, es decir, tanto a las personas trabajadoras y sus representantes como a la
cadena de mando, a los directivos o a los empresarios. Esa es la mejor forma de conseguir
un proceso de mejora exitoso. Si simplemente las intervenciones encaminadas a la
eliminacion o reduccién de los riesgos psicosociales se encaminan a obligar o imponer a
las personas trabajadoras determinados comportamientos o reglas es muy probable que
el proceso de cambio no sea fructifero. Si por el contrario la estrategia de cambio se centra
en la implicacién directa de todas ellas, de forma que hagan suyo el proceso de gestion
del riesgo psicosocial, se incrementaran las probabilidades de éxito (INSHT, 2015b).

En este sentido, el modelo PRIMA-EF no solo se centra en la implicacion de las personas
trabajadoras, sino que va un paso mas alld y puntualiza que en la gestion del riesgo
psicosocial se necesita una personalizacion del enfoque aplicado, asi como de los métodos
y herramientas empleadas. Por ello, a nivel empresarial hay que considerar tanto el tamafo
de la empresa, ya que las pequefas y medianas empresas (PYMEs) suelen presentar una
falta o escases de recursos, como las caracteristicas propias del sector y de la poblacién
activa que integra la empresa prestando atencion a cuestiones como la edad, el género o
el trabajo contingente. Asi el método elegido para la evaluacion de riesgos psicosociales
debe tener en cuenta todas estas caracteristicas y adaptarse a ellas para que sea realmente
efectivo. En lo que se refiera a la planificacién de actuaciones preventivas o intervenciones
psicosociales es importante considerar también estas caracteristicas tanto en su disefo
como en la monitorizacidn de riesgos psicosociales con indicadores por edad y sexo (Leka
and Cox, 2008).

GESTION Y ORGANIZACION DEL PROCESO DE TRABAJO RESULTADOS
PRODUCCION, DISENO, DESARROLLO,

FUNCIONAMIENTO DEL TRABAJOY LA PRODUCCION
PRODUCTIVIDAD
Y CALIDAD
< CALIDAD DEL
EVALUACION PLANES gilzlélcggg TRABAJO
DEL RIESGO DE ACCION (Intervenciones)
SALUD DE LOS
T d TRABAJADORES
APRENDIZAJE | EVALUACION RESULTADOS
ORGANIZACIONAL SOCIALES

Figura 2. PRIMA-EF. Modelo marco para la gestion de riesgo psicosocial a nivel de empresa
(Fuente: INSHT, 2015a)
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En la Figura 2 se presenta el modelo PRIMA-EF que se organiza siguiendo el Ciclo de la
mejora continua, también conocido como Ciclo Deming (Plan-Do-Check-Act). En la
gestion del riesgo psicosocial aparecen cinco elementos clave que son (INSHT, 2015b):

« Centrarse en un colectivo, puesto o tareas concretas.

 Evaluacién de los riesgos para entender la naturaleza del problema y las causas
subyacentes.

- Disefo e implementacién de acciones dirigidas a eliminar/reducir el riesgo.
« Evaluacién de las acciones.
« Gestidn activa y cuidadosa de todo el proceso.
En base a ellos, el modelo PRIMA-EF se organiza en siete etapas que serian:
1. Evaluacién del riesgo
2. Revision de las practicas ya existentes
3. Desarrollo de un plan de accién
4. Implementacion del plan de accion (reduccion del riesgo)
5. Evaluacion del plan de accién
6. Aprendizaje organizacional
7. Resultados del proceso de gestion de riesgos

A continuacion, se abordan cada una de estas etapas y se realizaran diferentes
recomendaciones para llevar a cabo la gestion del riesgo psicosocial desde la perspectiva
de género.
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. 3.2.1. EVALUACION DE RIESGOS

I 3.2.1. 1. IDENTIFICACION DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES

El paso previo a la realizacion de la evaluacién de riesgos psicosociales es la
identificaciéon de estos riesgos. En apartados anteriores, ya se han presentado, en
general, los principales riesgos psicosociales y, de forma particular, aquellos riesgos
psicosociales que especialmente afectan a las mujeres. Para poder identificar estos
riesgos en un caso concreto es esencial definir de forma clara el alcance de la
evaluacion que pretende llevarse a cabo. Asi, sera necesario establecer qué puesto
de trabajo o tareas concretas pretenden evaluarse. Ademas, habra que prestar
especial atencién a las caracteristicas que presentan cada uno de las personas
trabajadoras que ocupan el puesto o realizan las tareas objeto de estudio. En este
sentido, es relevante registrar las caracteristicas de cada uno de ellas como son:
sexo, edad, caracteristicas personales o estado biolégico que puedan afectar a la
exposicion a los riesgos. Ademas, sera necesario comprobar si ambos, mujeres y
hombres, realizan las tareas de la mismaforma o incluso sirealizan las mismas tareas,
teniendo en consideracion los riegos y problemas de salud mas comunes entre
las mujeres. Esto podria afectar a la posterior evaluacién de los riesgos derivados
de esas tareas. Si se detectan diferencias serd necesario tenerlas en cuenta en la
evaluacion, lo cual puede conducir a que las mujeres y hombres estén expuestos
a diferentes niveles de riesgo o que necesiten implantarse medidas preventivas
diferentes para cada uno de ellos.

Ademas, debera recopilarse toda la informaciéon posible sobre los dafios a la salud
asociados a los peligros psicosociales. Para ello, podra usarse informacion propia de
la empresa, como evaluaciones de riesgos, registros de accidentes o enfermedades
u otros registros disponibles en la empresa, y también otras fuentes de informacion
externas al respecto. Esta informacién sera util para facilitar la identificacion de los
factores riesgos probables. Posteriormente, deberan priorizarse estos factores de
riesgo teniendo en consideracion la naturaleza del peligro o el dafio que causa,
la fuerza de la relacion entre el peligro y el dano, o el tamano del grupo afectado
(Leka and Cox, 2008).

La Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo realiza algunas
recomendaciones que deben tenerse en cuenta para llevar una adecuada
identificacién de los riesgos y que se presentan en el siguiente cuadro.
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2. IMPACTO DE LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LA EVALUACION DE RIESGOS PSICOSOCIALES Y EN LOS PLANES DE ACCION I

La EU-OSHA recomienda que se integre la perspectiva de género

en la IDENTIFICACION DE RIESGOS con acciones como...

« Evaluar los riesgos prevalentes en los trabajos segun la preponderancia
(masculina o femenina).

« Examinar los riesgos para la salud y los que afectan a la seguridad.

« Preguntar de forma estructurada a las trabajadoras y trabajadores qué
problemas tienen en su trabajo.

« Evitar crearse ideas preconcebidas sobre qué puede ser «trivial».

« Tomar en consideracién a toda la mano de obra, por ejemplo,
limpiadoras, recepcionistas.

« No olvidar a las personas trabajadoras a tiempo parcial, temporales o
contratadas por empresas de trabajo temporal (ETT), ni a las que estén
de baja médica en el momento de la evaluacién.

« Animar a las mujeres a informar de aquellos aspectos que piensen que
pueden afectar a su seguridad y salud en el trabajo (SST), asi como de
los problemas sanitarios que pueden guardar relacién con el trabajo.

- Examinar y preguntar por aspectos mas amplios del trabajo y la salud.

(Fuente: EU-OSHA, 2003)
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I 3.2.1. 2. EVALUACION DE RIESGOS PSICOSOCIALES

Tradicionalmente, estos riesgos habian sido relegados a un segundo plano y el
foco de atencién se centraba en riesgos vinculados a la seguridad o la higiene. No
obstante, se ha avanzado notablemente en el estudio de los riesgos psicosociales y
cada vez mas se estd trabajando desde las Administraciones y las propias empresas
para que las evaluaciones de riesgos en las empresas presten a atencién necesaria
a los riesgos psicosociales. En lo que se refiere a la integracion de la perspectiva de
género en las evaluaciones de riesgos, en general, y en las de riesgos psicosociales,
en particular, aun queda camino por recorrer, ya que todavia no se incluyen de
manera generalizada las diferencias entre mujeres y hombres. Asi, los Unicos riesgos
que suelen abordarse en las evaluaciones de riesgos de manera diferenciada son los
riesgos vinculados al embarazo y la lactancia, que por supuesto no deben olvidarse,
pero tampoco deben ser los Unicos riesgos considerados asociados a las mujeres.
Por eso, es importante mejorar las evaluaciones de riesgos, y especialmente las de
riesgos psicosociales, incluyendo en ellas una visién de género.

« El método PRISMA-EF recuerda que la evaluacion de riesgos no es un fin en si
misma, sino que su objetivo es informar, guiar y apoyar la reduccién del riesgo.
Para ello, establece que la evaluacion de riesgos psicosociales debe (Leka and
Cox, 2008):

« Estar basada en datos recopilados a través de herramientas como encuestas,
individuales o grupales, discusiones y/o métodos de observacion.

« Tener en consideracion las cuestiones de diversidad y no ignorar el contexto
mas amplio, como caracteristicas del sector ocupacional o variaciones
socioeconomicas y culturales.

« Reconocer y hacer uso del conocimiento y la experiencia de las personas
trabajadoras en relacién con sus trabajos.

- Tratar la informacién a nivel de grupo (no catalogar las opiniones individuales
sobre el trabajo) y medir el consenso en los juicios de expertos sobre las
condiciones laborales.

En cuanto, al método de evaluacion de riesgos psicosociales debera elegirse aquel
que se ajuste mejor a los riesgos psicosociales identificados en el paso anterior y
a las caracteristicas de las personas trabajadoras y los puestos o tareas. Si existen
varios métodos disponibles se priorizaran aquellos tengan en consideracion la
perspectiva de género, en el caso de que existan.

El modelo PRIMA-EF incluye en los riesgos psicosociales el estrés, la violencia, la
intimidacion y el acoso en el trabajo. En las evaluaciones de éstos serd necesario
considerar que son fendmenos multifactoriales, por lo que habra que tener
en cuenta todos estos factores que podria influir en ellos como componentes
sociales o del entorno de trabajo. A modo de ejemplo, en la evaluacién de riesgo
de violencia del cliente se debe tener en cuenta el ambiente fisico de trabajo que
incluiria considerar el disefo del lugar de trabajo o los dispositivos de seguridad
como factores facilitadores de los ataques violentos (Leka and Cox, 2008).

E




2. IMPACTO DE LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LA EVALUACION DE RIESGOS PSICOSOCIALES Y EN LOS PLANES DE ACCION I

Ademas, se deberdn tener en cuenta las recomendaciones de la Agencia Europea para la
Seguridad y Salud en el Trabajo (2003) para incluir los aspectos de género en la evaluacion
de riesgos y conseguir que la evaluacion de riesgos sea mas sensible a los géneros, sus di-
ferencias y desigualdades. Todas estas recomendaciones son aplicables de forma directa
a las evaluaciones de riesgos psicosociales. Asi, los principales aspectos claves que deben
considerarse para conseguir que estas evaluaciones de riesgos integren la perspectiva de
género son (EU-OSHA, 2003):

« Conseguir un compromiso positivo con los temas de género y lograr que los éstos sean
tomados en serio.

+ Durante la evaluacién de riesgos se debe examinar la situacién de trabajo real.
« Involucrar atodala plantilla, mujeres y hombres, para que participen en todas las etapas.

- Evitar tener prejuicios o hacer suposiciones previas sobre los riesgos que existen y las
personas que estan expuestas a ellos.

Deestemodo, esnecesario establecermedidas paraquelas mujeres participenactivamente
diferentes fases de la evaluacién de riesgos psicosociales, proporcionando los recursos
necesarios para ello. Ademas, se debe facilitar que las mujeres puedan expresar su opinién
libremente y que puedan proponer medidas o valorar las medidas que sean propuestas.
Como se ha mencionado anteriormente, durante la evaluacién se deben considerar los
riesgos y problemas de salud mas comunes entre las mujeres y se deben evitar los topicos
o el sesgo, prestando especial atenciéon a como afectan estos riesgos a las mujeres, ya
que esto podria afectar al resultado de la evaluacién y a las posteriores medidas que se
desprendan de ella.

Asi, en linea con lo que se ha venido exponiendo anteriormente, es esencial integrar la
perspectiva de género durante el desarrollo de las diferentes fases de la evaluacién de
riesgos psicosociales para conseguir que todos los implicados, ya sean mujeres u hombres,
participen activamente en cada una de ellas y, de este modo, exista una representacion
efectiva todas las personas trabajadoras en la empresa.

Hay otros aspectos de interés que deben tenerse en cuenta durante las evaluaciones de
riesgos psicosociales paraintegrar la perspectiva de género que se resumen en el siguiente
cuadro.
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| UNIVERSIDAD TRANSVERSALIZACIGN DE GENERO EN LA GESTION DE RIESGOS PSICOSOCIALES A DE RIESCOS LABORALES T ENCION

La EU-OSHA recomienda que se integre la perspectiva de género en la

EVALUACION DE RIESGOS con acciones como...

« Examinar las tareas que verdaderamente se realizan y el auténtico contexto de
trabajo.

« No formarse juicios gratuitos sobre la exposiciéon basados en la mera descripcion
o en la denominacion del empleo.

« Tener cuidado de evitar sesgos por géneros a la hora de priorizar riesgos,
clasificandolos en altos, medios y bajos.

« Hacer participar a las trabajadoras en la evaluacién de riesgos; estudiar el
empleo de circulos de salud y métodos de cartografia de riesgos; las ergonomias
de participacion y las intervenciones frente al estrés pueden ofrecer algunos
métodos.

« Asegurarse de que quienes realizan las evaluaciones disponen de suficiente
informacion y formacién en asuntos de género relacionados con la seguridad y
la salud en el trabajo.

« Garantizar que los instrumentos y herramientas utilizados en la evaluacién
incluyen asuntos pertinentes tanto para los hombres como para las mujeres que
trabajany, en caso de que no los incluyan, adaptarlos.

« Comunicar a todos los asesores externos que deberan adoptar un enfoque
sensible a los géneros, y comprobar que son capaces de hacerlo.

« Prestar atencion a aspectos de género cuando se examinan las implicaciones
para la Seguridad y Salud en el Trabajo de cualquier cambio previsto en el puesto
de trabajo.

Por ejemplo, incluir en el estrés:
- Interfaz entre el hogar y el trabajo y horarios laborales de mujeres y hombres.
- Carrera profesional.
- Acoso.
- Factores de estrés emocional.

- Interrupciones no previstas y la obligacion de realizar varias tareas
simultaneamente.

(Fuente: EU-OSHA, 2003)
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. 3.2.2. PLANES DE ACCION Y SU IMPLEMENTACION (REDUCCION DEL RIESGO)

Tras analizar los resultados de la evaluacion de riesgos es necesario continuar con la
gestidon de los riesgos psicosociales. Conforme al modelo PRIMA-EF, como paso previo a
la definicién del plan de accion, es necesario llevar a cabo una revisién de la gestion del
riesgo psicosocial que ya existe, asi como de las medidas disponibles. Esta informacion
junto a la obtenida durante la evaluacion de riesgos sera necesaria para definir el plan de
accion (INSHT, 2015b).

Cuando se comprenda suficientemente la naturaleza de los problemas y sus causas, se
puede desarrollar un plan de accién razonable y practico para reducir el riesgo. Por lo
tanto, habra que definir (Leka y Cox, 2008):

+ qué esta siendo objetivo

+ cOMo

+ quién es responsable

+ quién mas necesita estar implicado

cual sera el horario

+ UEé recursos seran necesarios

cudles serdn los beneficios esperados (salud y negocios)
+ cOmo se pueden medir

+ cdmo se evaluaran el plan de accién y sus efectos

Es fundamental que el personal encargado de desarrollar el plan de accién cuente con la
formacion suficiente en los riesgos psicosociales y la perspectiva de género. Por ello, es
necesario proporcionar la formacién adecuada a estas personas para abordar los riesgos
psicosociales concretos que se hayan detectado y que, por tanto, sea necesario combatir
mediante el plan de accion.

El siguiente paso seria la implantacion o puesta en practica del plan de accion. Este paso
es de vital importancia, ya que de él depende la reduccién del riesgo psicosocial y la
proteccion efectiva de las personas trabajadoras. Por este motivo es clave contar con la
implicacién de toda la organizacion, desde el empresario y los directivos pasando por
toda la cadena de mando y sin olvidar a las personas trabajadoras, incluyendo tanto a
mujeres como a hombres.

Ademas, debera monitorizarse la evolucién de laimplantacion de cada una de las acciones
fijadas y establecer medidas correctoras en el caso de que se detecten desviaciones.

Leka y Cox (2008) identifican cuatro factores clave para el éxito de las estrategias de
intervencion: que exista predisposicion organizacional al cambio, que la estrategia de
intervencion sea realista, que la estrategia de intervencion sea comprensible y que exista
apoyo a la mejora continua.

También deberan tenerse en cuenta en el proceso de disefio e implantacion de los panes
de acciones otras recomendaciones que ayuden a integrar la perspectiva de género en
dichos planes. Estas se presentan en el siguiente cuadro.
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% UNIVERSIDAD TRANSVERSALZACION DE GENERO EN LA GESTION DE RESGOS PSICOSOCALES A DERIESGOS LABORALES.

La EU-OSHA recomienda que se integre la perspectiva de género en la
PUESTA EN PRACTICA DE SOLUCIONES con acciones como...

« Intentar eliminar los riesgos en su origen, proporcionando un entorno de trabajo
seguro y saludable a todas las personas trabajadoras.

« Prestar atencién a grupos de poblacién diversos y adaptar el trabajo y las
medidas preventivas a todas las personas trabajadoras.

« Hacer participar a las trabajadoras en la toma de decisiones y en la aplicacion de
soluciones.

« Garantizar que los trabajadores, mujeres y hombres, reciben informacién y
formacion en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo pertinente para las
tareas que desempenan, asi como sus condiciones de trabajo y sus efectos sobre
la salud; garantizar la inclusién de los trabajadores a tiempo parcial, temporales y
contratados por empresas de trabajo temporal.

(Fuente: EU-OSHA, 2003)

. 3.2.3. EVALUACION Y APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

Para poder cerrar el ciclo de mejora continua es necesario tener retroalimentacion sobre
la efectividad del plan de accién no solo en cuanto a los resultados obtenidos sino tam-
bién en cuanto al proceso de implantacion seguido. Asi, se podran detectar debilidades
y fortalezas que permitiran establecer un dialogo social en la organizacién y continuar
avanzando en la gestion de los riesgos psicosociales redefiniendo acciones o establecien-
do nuevas lineas de mejora. Para llevar a cabo esta evaluacién es necesario establecer
distintos tipos de indicadores y contar con informacién desde las diferentes perspectivas
gue pueden ofrecer los integrantes de la organizacion como directivos, mandos interme-
dios y personas trabajadoras, garantizando la representacion de las mujeres entre ellos.
La informacion obtenida de esta evaluacion no solo servird para saber si realmente se han
reducido los riesgos psicosociales y su dano en la salud, sino que ademas servird como
base para el aprendizaje organizacional (Leka y Cox, 2008).

Para considerar en este paso la perspectiva de género la Agencia Europea para la Seguri-
dady Salud en el Trabajo (EU-OSHA) realiza una serie de recomendaciones que se presen-
tan en el siguiente cuadro.
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La EU-OSHA recomienda que se integre la perspectiva de género en la
VIGILANCIAY REVISION con acciones como...
- Garantizar que las trabajadoras participan en los procesos de vigilancia y
revision.
« Conocer la nueva informacién disponible sobre aspectos de la salud ocupacional

relacionada con el género.

« Lavigilancia de la salud puede ser parte de la evaluacion y de la vigilancia de
los riesgos por lo que se debe incluir la vigilancia pertinente de los empleos de
hombres y mujeres.

« En esta vigilancia debe evitar hacerse ideas preconcebidas, por ejemplo, basadas
en la denominacion del trabajo, sobre a quién incluir en las actividades de
vigilancia.

+ Los registros de accidentes son una parte importante de la evaluaciony la
vigilancia de los riesgos, por lo que se debe fomentar el registro de aspectos
relativos a la salud laboral ademas del de accidentes.

(Fuente: EU-OSHA, 2003)

Como resultados del proceso de gestion de riesgos psicosociales conforme al modelo
PRIMA-EF se pueden obtener los siguientes resultados (INSHT, 2015b):

« Reducir el coste del absentismo, los errores o los accidentes y, por tanto, incrementar
la produccion.

+ Reducir el coste de los tratamientos médicos y las primas de seguros y
responsabilidades.

« Mejorar los procesos de trabajo y comunicacion, promocionando la eficacia y
eficiencia en el trabajo.

« Aumentar el atractivo de la organizacion de cara a sus empleados y clientes, que la
ven como un buen empleador.

« Desarrollar una cultura corporativa orientada al futuro, innovadora y responsable.

« Promocién de la salud y el bienestar en la empresa, y en el dmbito comunitario en
sentido amplio.
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3.3. BUENAS PRACTICAS

Las buenas practicas en materia de prevencion de riesgos laborales que podrian implantar
las empresas para impulsar la integracién efectiva de la perspectiva de género y alcanzar la
igualdad entre mujeres y hombres en el trabajo, deben sustentarse sobre un marco solido
que incorpore todas las cuestiones relevantes a considerar. Para ello, es recomendable
tener en consideracion del Decdlogo para una saludy una seguridad laboral con perspectiva
de género propuesto por la Direccion General para la Igualdad de Oportunidades (2015)
del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad.

4 UNIVERSIDAD TRANSVERSALIZACON DE GENERO EN LA GESTION DE RESGOS PSICOSOCALES A DERIESGOS LABORALES.

DECALOGO PARA UNA SALUD Y UNA SEGURIDAD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO

1. Las desigualdades de género en el mercado de trabajo comportan que la exposicion a los riesgos
laborales sea diferente para las mujeres y los hombres, y por consiguiente, que la intervencion
preventiva en el ambito de la seguridad y la salud laboral tenga que incorporar la perspectiva de
género para ser efectiva.

2. Las mujeres ocupadas tienen mejor estado de salud que las que no lo estan. Aun asi, los efectos de
la doble carga de trabajo y las peores condiciones laborales y de trabajo a las que estan sometidas
hacen que su estado de salud sea peor que el de los hombres en la misma situacion.

3. Las desigualdades de género también condicionan la exposicién a los riesgos laborales de los
hombres, por ejemplo, presentan una mayor incidencia de lesiones por accidente de trabajo y
sufren en mayor medida los riesgos asociados a largas jornadas de trabajo.

4. Para mejorar la deteccién y la identificacion de enfermedades laborales hay que introducir la
perspectiva de género de manera transversal e impulsar estudios e investigaciones especificas.

5. Los factores de riesgo ergondmico a los que estan expuestos muchas mujeres se ven agravados
por el disefio inadecuado de los puestos de trabajo. Para reducir dicha exposiciéon hay que adaptar el
puesto de trabajo a cada persona y realizar una correcta organizacion de las tareas.

6. Una adecuada organizacion del tiempo en el trabajo, que haga compatibles la vida personal y la
vida laboral y facilite la corresponsabilidad, contribuye a reducir los riesgos psicosociales y a asegurar
la motivacién y la productividad en el trabajo.

7. Las medidas preventivas tienen que ir dirigidas a reducir la exposicion a los diferentes tipos de
factores de riesgo, tanto psicosociales como ergonémicos e higiénicos, y no centrarse exclusivamente
en los accidentes de trabajo.

8. El Plan de Prevencion de Riesgos Laborales y el Plan de Igualdad son dos herramientas basicas
para garantizar la incorporacion de la perspectiva de género en el ambito de la seguridad y la salud
laboral, y la coordinacion e interrelacion entre ambos planes es necesaria para la buena gestion de la
prevencion.

9. El compromiso con la igualdad de oportunidades es una estrategia basica para garantizar el derecho
a la salud de todas las personas trabajadoras, en tanto que tiene en cuenta las necesidades de
prevencion de riesgos laborales de mujeres y hombres.

10. Cuando la prevencion de riesgos laborales es efectiva, tanto para las mujeres como para los hombres,
la calidad de la ocupacién mejora y el desarrollo, tanto social como econémico, de un pais aumenta,
ya que todas las personas aportan el maximo de su potencial.

(Fuente: Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, 2015)
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En el caso de las PYMEs la modalidad preventiva mas extendida es la contratacién de
un servicio de prevencion ajeno (SPA). Ademas, una de las caracteristicas de este tipo
de empresas es la limitacion de tiempo y recursos. Esto puede suponer una barrera para
la aplicacion de la perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales. Para
evitar esto, se proponen a continuacién una serie de acciones que podrian ser llevadas
a cabo por este tipo de empresas y que ayudarian a integrar la perspectiva de género
adecuadamente en sus actividades preventivas (ISTAS, 2019):

« Elegir un SPA que cuente con personal técnico con formacién en perspectiva de género
e igualdad entre mujeres y hombres.

« FacilitarasuSPAlarelacién nominal detrabajadoresytrabajadoras, el puesto que ocupan
y las variaciones que se produzcan en ellos, asi como los trabajadores y trabajadoras
especialmente sensibles, temporal o permanentemente, los puestos que ocupany los
cambios que se produzcan en ellos, con especial atencién a las mujeres embarazadas
o en periodo de lactancia y a los menores. Incluso se podria incluir informacién sobre
la antigliedad en el puesto, el tipo de contrato, la jornada, los turnos de trabajo, la
formacion que tiene el trabajador o la trabajadora, etc.

« Impulsar que las personas elegidas como representantes de los trabajadores incluyan
tanto a mujeres como a hombres en una proporcién adecuada.

« Definir su politica preventiva integrando en ella la perspectiva de género y empleando
un leguaje adecuado para ello.

« Incluir en el concierto con su SPA, donde se recogen las actividades contratadas, las
siguientes cuestiones:

- Realizar las evaluaciones de riesgos de todas las especialidades preventivas
incorporando la perspectiva de género.

- Eldisefo del plan de formacién incluir acciones de formacion especificas encaminadas
a prevenir riesgos especificos de las mujeres, incluyendo los riesgos psicosociales.
Ademads, deben incluirse acciones formativas encaminadas a concienciar a la plantilla
sobre la importancia de la igualdad y la perspectiva de género en la prevencién de
riesgos laborales.

- Incluir procedimientos sobre cuestiones que afectan de forma directa a las mujeres
en el trabajo como el embarazo y lactancia, acoso sexual, etc.

- El desarrollo de planes de actuacién donde se tengan en consideracion las diferencias
bioldgicas entre mujeres y hombres o desigualdades de género especialmente en los
puestos de trabajo ocupados mayoritariamente por mujeres.

- Utilizar un lenguaje no sexista en cualquier documento en materia de prevencién de
riesgos laborales.

Ademas, existen herramientas que pueden emplearse para valorar el grado de
incorporacién de la perspectiva de género en la gestion de la prevenciéon de riesgos
laborales de la empresa y que no suponen un gran consumo de recursos, por lo que
pueden ser aplicadas facilmente en las PYMEs. Como ejemplo, se propone el uso de un
cuestionario que ayude a desarrollar indicadores de género en materia de prevencion
de riesgos laborales. En la Tabla 6 se presenta el cuestionario propuesto para este fin
por Gonzdlez Gémez (2011). Cada una de las preguntas deberd ser adaptada a las
particularidades de cada empresa.
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CUESTIONES PARA LA CONSTRUCCION DE INDICADORES DE PROCESO

¢Se ha tomado en cuenta aspectos de género en la evaluacién de los puestos?

(Si/No) (%)

¢Se ha evaluado en cada empresa la presencia de mujeres en los érganos de participaciéon?

(Si/No) (%)

{Se ha evaluado en cada empresa la presencia de mujeres en los distintos puestos segun
responsabilidades?

(Si/No) (%)

¢Se han valorado si existen tareas diferenciadas para mismos puestos?

(Si/No) (%)

¢Se han valorado los EPI existentes para mujeres y hombres, y su adecuacion a su fisico?

(Si/No) (%)

{Se han propuesto medidas correctoras y/o preventivas segun los riesgos evaluados para
unos y otras?

(Si/No) (%)

(Se ha tenido en cuenta la perspectiva de género en la planificacién de la formacién
(contenidos, horarios, etc.)

(Si/No) (%)

iSe ha tenido en cuenta la perspectiva de género en la planificaciéon de la informacién
(contenidos, material, horarios, etc.)

(Si/No) (%)

(Se ha analizado la organizacion del trabajo con perspectiva de género? — capacidad de
decision, dependencia de companieros, etc.

CUESTIONES PARA LA CONSTRUCCION DE INDICADORES DE RESULTADOS

iSe conocen, en el servicio de prevencidn, los dafnos derivados de exposicién a los riesgos,

(Si/No) (%)

{ 0
de forma diferenciada? ;Se aplica en los reconocimientos médicos? BN
¢Se ha formado con perspectiva de género en las empresas? (Si/No) (%)
¢Se ha informado con perspectiva de género en las empresas? (Si/No) (%)
;Los materiales informativos y de difusién, han sido elaborados con un lenguaje no sexista? | (Si/No) (%)
(Los y las trabajadores son conocedores de los riesgos especificos a que estén expuestos | . 0

. (Si/No) (%)
por ser mujer u hombre?
¢Se han tomado medidas preventivas adecuadas a cada trabajador/a teniendo en cuenta | .
L . (Si/No) (%)
los condicionantes de género?
¢El servicio de prevencién ha propuesto alguna actividad para mejorar algun aspecto que (Si/No) (%)

las trabajadoras entienden como de riesgo?

CUESTIONES PARA LA CONSTRUCCION DE INDICADORES DE IMPACTO

iSe conocen los danos derivados de exposicion a los riesgos, de forma diferenciada? (Si/No) (%)
¢Se han visto reducidos los AT de mujeres y de hombres? (Si/No) (%)
(Se han visto reducidas las enfermedades relacionadas con trabajo de mujeres y de (Si/No) (%)
hombres?

éMUJere§, y7 hombres participan activamente en la toma de medidas para su propia (Si/No) (%)
prevencién?

{Ha aumentado la presencia de mujeres en los 6rganos de participacién? (Si/No) (%)

Tabla 5. Sugerencias para la construccién de indicadores de la introduccién
de la perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales
(Fuente: Gonzalez Gémez, 2011)

A partir de esta informacion recopilada mediante este cuestionario se podran proponer
medidas especificas que permitan impulsar la igualdad efectiva entre mujeres y hombres
en una empresa. De este modo, el cuestionario constituye una herramienta que servira
para conocer la situacion inicial de la empresa en la integracién de la perspectiva de
género en sus actividades preventivas y para medir los avances realizados y la efectividad
de las diferentes acciones implantadas al respecto, favoreciendo de este modo el ciclo de
mejora continua.
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4. CONCLUSION

En base a todo lo expuesto en el presente capitulo, es necesario que las empresas
integren la perspectiva de género en la prevencién de riesgos laborales, en general, y
en lo que se refiere a los riesgos psicosociales, en particular, ya que las mujeres se ven
mas afectadas por este tipo de riesgos. Para ello, es de especial interés que las empresas,
independientemente de su tamafo, comiencen a trabajar para que la vision de género se
refleje en la evaluacion de riesgos psicosociales y en los planes de accion derivados de ella.
Solo asi se podra conseguir la igualdad efectiva de mujeres y hombres en la proteccion
de su salud frente a los riesgos psicosociales. De este modo, se estara contribuyendo a la
mejora de la cultura preventiva de las empresas al incluir en ella valores centrados en la
igualdad.
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Resumen

Todas las personas tienen derecho al trabajo y éste debe poder desarrollarse en un entorno
seguro y saludable. Pero, para ello, es necesaria la prevencion de riesgos psicosociales, los
cuales, dadas las caracteristicas del empleo actual, constituyen en nuestro entorno uno de
los principales determinantes de la salud para las personas. Pero el derecho al trabajo es
indisoluble del derecho a la igualdad de oportunidades, lo que implica que la perspectiva
de género debe ser transversal en toda gestion de empresas y organizaciones. Sin
transversalidad de género ni una ajustada prevencién de riesgos psicosociales laborales,
no puede existir una adecuada seguridad en el trabajo ni entornos laborales saludables.

Diversosestudioshandemostrado quelosriesgos psicosocialestienenunimpactonegativo
en la salud fisica y psicolégica de las personas trabajadoras, asi como en la eficacia de
las organizaciones. Los riesgos psicosociales en el trabajo engloban aquellas condiciones
gue se encuentran presentes en el contexto laboral (bien sea relacionado con el entorno
fisico,elambientesocial, el contenido deltrabajooalaorganizacién)y quetienen capacidad
para afectar tanto al bienestar y a la salud (fisica, psiquica o social) de la persona, como al
desarrollo del trabajo. Este capitulo tiene entre sus objetivos ofrecer una vision general de
los hallazgos empiricos actuales sobre los riesgos psicosociales laborales, focalizandose en
las diferencias de género. Los riesgos psicosociales que se relacionan con las mujeres, el no
visibilizar algunas formas de violencia, y el desconocimiento de los procesos de cambios
en las diferentes etapas del desarrollo de las mujeres, entre otros factores, condiciona
que la calidad de vida de éstas se afecte. Este capitulo permite profundizar en algunos
de estos aspectos poco visibles en el contexto laboral y abordarlos desde el punto de
vista de la Medicina del Trabajo, tratando de justificar la importancia de la perspectiva
de género en esta especialidad médica. La incorporacién de la perspectiva de género en
el actuar de los servicios de prevencion contribuye a detectar y corregir los sesgos de
género en las actividades preventivas y de vigilancia de la salud. El presente documento
pretende apuntar algunas acciones especificas que sirvan de herramientas practicas para
la incorporacién de la perspectiva de género en las actividades que se realizan desde los
servicios de Salud Laboral.

Palabras clave

Riesgos psicosociales, género, vigilancia de la salud.
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Abstract

Everyone has the right to work and this work must be able to be developed in a safe
and healthy environment. For this to happen, the prevention of psychosocial risks is
necessary, these risks, given the characteristics of the current employment, constitute
in our environment one of the main determinants of people’s health. But the right to
work is indissoluble from the right to equal opportunities, which implies that the gender
perspective must be transversal in the management of all business and organizations.
Without gender transversality or a tight prevention of the psychosocial occupational risk,
there can't be an adequate safety in the workplace or healthy work environments.

Many studies have shown that psychosocial risks have a negative impact on the physical
and psychological health of workers, as well as on the effectiveness of the organizations.
Psychosocial risks at work include those conditions that are present in the work context
(whether they are related to the physical environment, the social environment, the content
of work or the organization) and that have the capacity to affect the well-being and health
(physical, psychological or social) of the worker, as to the development of work. This
chapter has among its objectives to offer an overview of the current empirical findings on
psychosocial risks at work, focusing on gender differences. The psychosocial risks that are
related to women, not making visible some ways of violence, and the lack of knowledge
of the processes of change in the different stages of women’s development, among other
factors, determine that their quality of life is affected. This chapter allows to go deeply
into some of these not so visible aspects in the labor context and to approach them from
the point of view of Occupational Medicine, trying to justify the importance of the gender
perspective in this medical specialty. The incorporation of a gender perspective in the
actions of prevention services contribute to detect and correct gender biases in preventive
and health surveillance activities. This document aims to point out some specific actions
that serve as practical tools for the incorporation of a gender perspective in the activities
carried out by the Occupational Health services.

Key words

Psychosocial risks, gender, health surveillance.
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1. INTRODUCCION

La salud, entendida como la define la Carta Constitucional de la Organizacion Mundial de
la Salud de 1946, es:“el estado completo de bienestar fisico, mental y social y no solamente la
ausencia de afecciones o enfermedades” (OMS, 1987). El trabajo es parte indispensable de la
vida para la gran mayoria de la poblacion. Asi pues, no tener trabajo puede convertirse en
un estresor, del mismo modo que puede serlo tener un trabajo con unas malas condiciones
laborales.

Las condiciones de trabajo, cuya definiciéon queda recogida en el apartado 7 del articulo
4 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales 31/1995, incluyen cualquier caracteristica
del mismo que pueda tener una influencia significativa en la generacién de riesgos para
la seguridad y salud del trabajador. Desde esta perspectiva, determinadas caracteristicas
de la tarea, de la organizacion o de las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo,
pueden ser claves para la salud de quienes trabajan. La salud laboral, por tanto, no solo
debe ocuparse de la evitacién de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales,
sino que tiene un abordaje mucho mas amplio, marcado por tres objetivos especificos
(Benavides, Ruiz-Frutos y Garcia, 2001):

1. Mantener y promover la salud y la capacidad de trabajo de las personas trabajadoras.
2. Mejorar las condiciones del trabajo para favorecer la salud y la seguridad.

3. Desarrollar culturas y sistemas organizacionales que favorezcan la salud y la seguridad
en el trabajo, promoviendo un clima organizacional positivo, una eficiencia mayory la
optimizacién de la productividad de la empresa.

El mundo laboral y de las organizaciones se encuentra en un proceso de cambio constante.
En los ultimos afos, el mundo del trabajo ha evolucionado con una rapidez sin precedentes
en respuesta a las necesidades empresariales y a las nuevas tecnologias. Paralelamente,
en este tiempo, la perspectiva de la prevencion de riesgos laborales ha cambiado de igual
modo. Antes, las actividades preventivas se focalizaban principalmente en proteger a las
personas trabajadoras de los riesgos fisicos o biolégicos que podian encontrarse en los
lugares de trabajo. Desde la promulgacién de La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales
en el ano 1995, la perspectiva de prevencion y promocion de la salud se plantea como
herramienta bdsica para afrontar esa nueva conceptualizacién de la salud, prestando
mayor atencion a los factores y riesgos psicosociales. Sirva como ejemplo, que los datos
de la VIl encuesta nacional de condiciones de trabajo revelan que mas de siete de cada
diez personas en plantilla tiene algin problema de salud, que vinculan a su actividad
laboral. En dicho estudio, cobran especial relevancia los sintomas de agotamiento y estrés,
los cuadles padecia una cantidad no despreciable de trabajadores. Sin embargo, este tipo
de riesgos denominados riesgos psicosociales, son de mayor dificultad a la hora de su
evaluacion, por lo que en muchas ocasiones son los grandes olvidados de la prevencién.

El mundo laboral y de las organizaciones se encuentra en un proceso de cambio constante.
En los ultimos afos, el mundo del trabajo ha evolucionado con una rapidez sin precedentes
en respuesta a las necesidades empresariales y a las nuevas tecnologias. Paralelamente,
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en este tiempo, la perspectiva de la prevencion de riesgos laborales ha cambiado de igual
modo. Antes, las actividades preventivas se focalizaban principalmente en proteger a las
personas trabajadoras de los riesgos fisicos o biolégicos que podian encontrarse en los
lugares de trabajo. Desde la promulgacién de La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales
en el ano 1995, la perspectiva de prevencion y promocion de la salud se plantea como
herramienta basica para afrontar esa nueva conceptualizacién de la salud, prestando
mayor atencion a los factores y riesgos psicosociales. Sirva como ejemplo, que los datos
de la VIl encuesta nacional de condiciones de trabajo revelan que mas de siete de cada
diez personas en plantilla tiene algin problema de salud, que vinculan a su actividad
laboral. En dicho estudio, cobran especial relevancia los sintomas de agotamiento y estrés,
los cuales padecia una cantidad no despreciable de trabajadores. Sin embargo, este tipo
de riesgos denominados riesgos psicosociales, son de mayor dificultad a la hora de su
evaluacion, por lo que en muchas ocasiones son los grandes olvidados de la prevencién.

Los riesgos psicosociales engloban aquellas condiciones que se encuentran presentes
en el contexto laboral (bien sea relacionado con el entorno fisico, el ambiente social, el
contenido del trabajo o a la organizacién) y que tienen capacidad para afectar tanto al
bienestary a la salud (fisica, psiquica o social) como al desarrollo del trabajo. Estos riesgos
se pueden ver influenciados por algunas caracteristicas de la poblacién trabajadora como
la edad, el sexo o el origen étnico, haciendo que ciertos colectivos sean mas proclives a
sufrir estos riesgos psicosociales en el ambito laboral. Cabe mencionar que las mujeres se
encuentran expuestas con mayor frecuencia a los distintos tipos de riesgos psicosociales
(Kauppinen et al, 2004).

La existencia de la desigualdad entre géneros se ha comprobado habiendo estadisticas
que lo corroboran y no sélo ocurre en la sociedad, si no en el ambito laboral, siendo la
igualdad de género un derecho humano fundamental, recogido por la Declaracién
Universal de Derechos Humanos aprobada por la Asamblea General el 10 de diciembre
de 1948, que cita “todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos”
y que “toda persona tiene todos los derechos y libertades proclamados en esta Declaracion,
sin distincion alguna de raza, color, sexo, idioma, religion, [...] nacimiento o cualquier otra
condicion”.

Llegados a este punto y antes de proseguir, resulta necesario aclarar algunos conceptos
para poder comprender adecuadamente la importancia que tiene la integracién de la
perspectiva de género en el ambito laboral. Los términos sexo y género, aunque se suelan
utilizar de manera indiscriminada, representan conceptos muy diferentes. El sexo hace
referencia a la condicién bioldgica, organica del ser humano que distingue al macho de
la hembra, mientras que el género hace “referencia a las diferencias sociales (por oposicion
a las bioldgicas) entre hombres y mujeres que han sido aprendidas, cambian con el tiempo
y presentan grandes variaciones tanto entre diversas culturas como dentro de una misma
cultura” (definicién asumida por la Comisién Europea en 1998). El género también puede
ser entendido como perspectiva, adoptando un significado mdas amplio. La perspectiva de
género, segun la Comisién Europea (1998), “toma en consideracion y presta atencion a las
diferencias entre hombres y mujeres en cualquier actividad o dmbito dados de una politica”,
por lo que no trata Unicamente de analizar los aspectos relativos al género, si no que
pretende introducir de manera sistematica, tanto en la estructura, en las politicas y planes,
como en las actuaciones, acciones que permitan conseguir una equidad entre hombres
y mujeres, asi como promover la igualdad entre ellos en el reconocimiento del trabajo
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realizado y en el ejercicio de los derechos de los trabajadores. Por ello, toda actuacion
realizada desde la perspectiva de género aportara un beneficio a la poblacién ya que
refleja las verdaderas necesidades de las personas trabajadoras.

A pesar de la existencia de evidencia disponible sobre los multiples beneficios de la
integracién de la perspectiva de género, observamos que en el ambito de salud laboral no
se suele tener en cuenta, salvo aquellas situaciones relacionadas con la salud de la mujer,
tales como el embarazo y la maternidad que si ha tenido una atencién especial (Cifre,
Salanova y Franco, 2011; Garrosa y Galvez, 2013). Pero la aplicacién de la perspectiva de
género en el marco de la salud laboral ha de ser mads amplio, englobando todas aquellas
diferencias que puedan existir entre hombres y mujeres en lo referente a exposicién de
riesgos, sus posibles consecuencias para la salud y la prevencién de estos, debiendo
integrarlo en las politicas de seguridad de la empresa formando parte del plan de
prevencion. De esta manera, los servicios de prevencién pueden detectar los posibles
sesgos de género existentes y corregirlos mediante la realizacién de vigilancia de la salud
y actividades preventivas.

El objetivo del presente capitulo es exponer los riesgos psicosociales a los que se
enfrentan las mujeres en el ambito laboral y justificar la importancia de la integracion de
la perspectiva de género en la medicina del trabajo.
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A UNIVERSIDAD TRANSVERSALIZACION DE GENERO EN LA GESTION DE RIESGOS PSICOSOCIALES A DE RIESGOS LABORALES.
A

2. RIESGOS PSICOSOCIALES

2.1.INTRODUCCION

El riesgo laboral viene definido en el articulo 4 de la Ley 31/1995 de Prevencién de Riesgos
Laborales como “la posibilidad de que un trabajador sufra un determinado dario derivado de
su trabajo’, es decir, engloba toda aquella circunstancia que pueda suponer un peligro y
por ende causar un accidente con todas las consecuencias que ello pueda suponer para el
trabajador, teniendo en cuenta tanto dafios materiales como fisicos y/o psicolégicos. Los
riesgos laborales se pueden clasificar de numerosas formas. En este capitulo nos vamos a
centrar en los psicosociales, que son los que se dan como resultado de unas condiciones
psicosociales disfuncionales en el entorno de trabajo. Algunos de los riesgos psicosociales
son el estrés, el acoso psicologico, el acoso sexual y el burnout o desgaste profesional.

Resulta necesario distinguir los conceptos “factor psicosocial’, “factor psicosocial de
riesgo” y “riesgo psicosocial’, ya que, aunque se emplean indistintamente, tienen
significados diferentes. Cuando hablamos de “factor psicosocial” hacemos referencia a la
estructura organizacional y a las condiciones psicosociales del trabajo, que puede tener
un efecto tanto negativo como positivo en la persona. Cuando existe la probabilidad de
que dicho efecto sea negativo para la salud, pasamos a denominarlo “factor psicosocial
de riesgo” y cuando esta probabilidad es alta hablamos de “riesgo psicosocial’,
pudiendo estos ultimos generar graves consecuencias en la salud quienes trabajan.

La investigacion sobre los aspectos psicolégicos en el entorno laboral ha ido
cobrando importancia en las ultimas décadas (Johnson y Hall, 1996). El enfoque
pasé de centrarse en el estudio individual a profundizar en los efectos que el entorno
pudiera tener sobre la salud (Cox, Griffiths y Rial-Gonzalez, 2000), lo que dio lugar a la
investigacion psicosocial en el entorno de trabajo y la psicologia en la década de 1960.
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2.2. DEFINICION DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES

Los riesgos psicosociales constituyen, segun la Organizacion Internacional del Trabajo
(1986), las interacciones entre las condiciones organizativas y ambientales que engloban
la gestion, la organizacion y el contenido del trabajo por un lado y las necesidades de las
personas trabajadoras, asi como sus competencias, por otro, que pueden afectar, tanto
negativa como positivamente, a la salud de la plantilla. Afectaran positivamente cuando
las condiciones sean adecuadas, facilitando el trabajo y el desarrollo de las competencias
personales de cada cual, lo que conllevard a altos niveles de satisfaccion laboral y a una
mayor productividad. Mientras que cuando las condiciones sean desfavorables y esta
situacion negativa se prolongue en el tiempo y en el ambiente de la persona empleada,
provocaran respuestas negativas en la salud del individuo, pudiendo traducirse en altos
niveles de estrés que puedan causar dafos fisicos o psicolégicos (Cox y Griffiths, 2005).

Para facilitar la comprensiéon, pondremos un ejemplo: a nivel organizacional, si la
reparticion de tareas esta claramente definida y hay una buena comunicacién interna, el
trabajador realizara su tarea de manera adecuada y se sentira satisfecho por ello; mientras
que cuando la reparticiéon de tareas no esta debidamente definida y hay confusion en
los roles y una mala comunicacidn, la persona trabajadora podra sentirse frustrada en su
trabajo, convirtiéndose en un factor de riesgo psicosocial.

A continuacion, se exponen en la tabla 1 algunos riesgos psicosociales y su naturaleza. La
lista de estos riesgos esta en constante actualizacion, ya que la manera de trabajar esta
cambiando y con ello surgen nuevos riesgos que han de ser estudiados y definidos para
averiguar como prevenirlos de manera adecuada (Cox, Ferguson y Farnsworth, 1993).
Disponemos en Europa de modelos para realizar la evaluacion de riesgos teniendo en
cuenta los riesgos psicosociales, que analizan el efecto que estos riesgos tienen sobre la
seguridad y la salud y dan medidas preventivas para paliarlos.

En 1986, la OIT public6 un documento titulado “Factores psicosociales en el trabajo:
reconocimiento y control” que marcé un antes y un después en el reconocimiento de
estos riesgos y de su importancia en el entorno laboral y la salud de la plantilla. En este
documento, definen los riesgos psicosociales como las “interacciones entre el trabajo, su
medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de organizacién, por una
parte, y por la otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion
personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y experiencias, puede influir
en la salud, en el rendimiento y en la satisfaccion en el trabajo” (OIT, 1986).

Por otro lado, el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT) lo define
como “aquellas condiciones que se encuentran presentes en una situacion laboral y que
estdn directamente relacionadas con la organizacién del trabajo y su entorno social, con
el contenido del trabajo y la realizacion de la tarea, y que se presentan con capacidad para
afectar el desarrollo del trabajo y la salud (fisica, psiquica y social) del trabajador.”

Por su parte, la EU-OSHA cita que los riesgos psicosociales provienen de “las de ciencias en
el diseno, la organizacién y la gestion del trabajo, asi como de un escaso contexto social del
trabajo, y pueden producir resultados psicoldgicos, fisicos y sociales negativos, como el estrés
laboral, el agotamiento o la depresion”.
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Los riesgos psicosociales y el estrés laboral estan estrechamente relacionados. Cuando
una persona trabajadora se ve sometida a una presiéon en el entorno laboral a la que
no puede hacer frente con las habilidades y los conocimientos que posee, se frustra
profesionalmente lo que le genera estrés y pone en riesgo su capacidad de resistencia
(Leka, Griffiths y Cox, 2003). Cuando este estrés laboral se prolonga en el tiempo, da lugar al
denominado sindrome de estar quemado o burnout. Este sindrome consiste en un estado
de agotamiento tanto mental, como fisico y emocional, que se da como consecuencia
de haber estado expuesta en el entorno laboral, durante un largo periodo de tiempo, a
situaciones emocionalmente exigentes (Schaufeli y Greenglass, 2001). Por todo ello, los
riesgos psicosociales laborales suponen un importante reto para la seguridad y la salud
de quienes trabajan (Milczarek et al., 2007).

En el afno 2007, la Agencia Europea de seguridad y Salud en el trabajo publicé una
clasificacion de los riesgos psicosociales e identificd la existencia de 42. A pesar de no
existir una clasificacion exhaustiva de estos factores de riesgo, a continuacién, hemos
elaborado una tabla adaptada con los mas representativos y frecuentes que se dan en el
entorno laboral (Leka, Griffiths y Cox, 2003).

Falta de variedad o ciclos de trabajo cortos, trabajo fragmentado

Contenido del trabajo o sin sentido, insuficiente uso de habilidades, niveles altos de
incertidumbre, trabajo continuado atendiendo personas.

Carga de trabajo excesiva o insuficiente, ritmo marcado por
Carga y ritmo de trabajo maquinas, elevada presion temporal, trabajo continuamente
sujeto a plazos.

Trabajo a turnos, nocturnidad, horarios inflexibles, jornada

Horario laboral . o . S
imprevisible, jornada prolongada, dificultades para la conciliacion.

Poca participacion en la toma de decisiones, imposibilidad de

Eemisiel controlar carga de trabajo, ritmo, etc.

Disponibilidad, adecuaciéon o mantenimiento inadecuados de los
Entorno y equipos equipos; malas condiciones ambientales como falta de espacio,
mala iluminacién o ruido excesivo.

Mala comunicacién, poco apoyo para resolver problemas y
Estructura y cultura organizativa | para el desarrollo personal, falta de definicién de objetivos de la
organizacion (o falta de acuerdo sobre ellos).

Aislamiento social o fisico, mala relacion con los superiores,
conflictos entre personas, falta de apoyo social, violencia laboral,
acoso.

Relaciones interpersonales
en el trabajo

Rol en la organizacion Ambigiiedad de rol, conflicto de rol y responsabilidad sobre otros.

Estancamiento e incertidumbre profesional, promocidn excesiva
Desarrollo profesional o insuficiente, salarios bajos, inseguridad en el empleo, poco valor
social del trabajo.

Conflicto entre las necesidades laborales y personales, poco apoyo
en casa, problemas cuando ambos cényuges tienen actividad
profesional.

Conciliacion de la vida personal
y laboral

Tabla 1. Riesgos psicosociales.
Fuente: Adaptado de Leka, Griffiths y Cox (2003).
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La exposicién a riesgos psicosociales y fisicos puede afectar a la salud fisica y psicoldgica.
Las evidencias sugieren que estos efectos sobre la salud pueden estar mediados por, al
menos, dos procesos: primero, una ruta directa y, segundo, una ruta indirecta mediada
por el estrés (véase imagen 1) (Cox, Griffiths y Rial-Gonzélez, 2000). Estos dos mecanismos
ofrecen explicaciones complementarias sobre la asociacién entre riesgo y salud y, como
en las situaciones mas peligrosas, funcionan e interactian de formas distintas y con
alcances distintos (Cox y Cox, 1993; Levi, 1984). Asimismo, Levi (1984) destaco que son
posibles interacciones tanto acumulativas como sinérgicas. El resultado de los efectos
gue interactuan de forma acumulativa es, simplemente, la suma de efectos. En cambio,
el resultado de los efectos que interactian de forma sinérgica es distinto a la suma de
efectos. Puede ser mayor, si un conjunto de efectos facilita o amplia a otro, o puede ser
menor, cuando un conjunto atenua o debilita a otro (Cox, Griffiths y Rial-Gonzalez, 2000).

Contexto social y organizativo

Disefio y gestion del trabajo

Entorno psicosocial de trabajo = ¢— Entorno de trabajo fisico

Via mediatizada

Via directa Casos de estrés por el estrés

Daros a la salud fisica, psicoldgica y social de los trabajadores

Imagen 1. Entorno psicosocial de trabajo.
Fuente: Adaptado de Leka, Griffiths y Cox (2003).

La valoracion de los riesgos asociados a las dolencias de salud mas comunes entre los
trabajadores permite entender los patrones de exposicion que proporcionan los medios
para prevenirestos problemas. Esta claro que las relaciones causales de estas enfermedades
son complejasy multifactoriales. Entre los factores que cabe tener en cuenta se encuentran
exposiciones ambientales y organizativas (Leka et al., 2008). La investigaciéon sobre la
relacion riesgo-estrés-salud se ha centrado tanto en los riesgos fisicos (Jones, 1999; Kasl,
1992; Levi, 1981; Warr, 1992) como en los riesgos psicosociales (Cox et al, 2000; Leka et
al., 2008; Levi, 1984; NIOSH, 2002). Los efectos psicolégicos de los riesgos fisicos no solo
reflejan su accién directa sobre el cerebro y lo desagradables que son, sino también la
conciencia de los trabajadores, la sospecha o el miedo de estar expuestos a dafos. Esto
ultimo es lo que puede dar lugar al estrés. Como, por ejemplo, el propuesto por Cox et
al. (2000): la exposicién a riesgos quimicos puede tener un efecto psicolégico sobre la
persona empleada a través de sus efectos directos en el cerebro, su olor desagradable y el
miedo a que dicha exposicion pueda ser perjudicial y afecte a su salud.

Se supone que el estrés es el resultado de un conjunto complejo de fenémenos dindmicos,
y no solo una consecuencia de un Unico acto externo, que afecta a una persona. La base
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tedrica del estrés puede ser interaccional —centrarse en las caracteristicas estructurales de
la interaccion de la persona con su entorno de trabajo- o transaccional —centrarse en los
procesos cognitivos y reacciones emocionales que rigen las interacciones entre persona
y entorno—(NIOSH, 2002). En los ultimos 20 anos la descripcion del entorno psicosocial
de trabajo y su relacion con la salud ha sido dominada por dos modelos. Quizas el modelo
interaccional mas influyente haya sido la hipotesis de “demanda-control” de la tension
laboral, como proponen Tabanelli et al. (2009) Esto implica dos dimensiones ortogonales:
por un lado, las demandas del trabajo, que incluyen el ritmo de trabajo y las exigencias
contradictorias; por otro lado, el control, que incluye el margen de autonomia y el
desarrollo de habilidades (variedad y contenido del trabajoy posibilidad de usar las propias
capacidades). Se plantea la hipotesis de que un control alto y unas exigencias del trabajo
entre bajas y moderadas son buenos para la salud de los trabajadores, mientras que la
combinacién de exigencias del trabajo altas y bajo control puede afectar negativamente a
la salud. Otro modelo interaccional bien conocido es el paradigma del desequilibrio entre
esfuerzo y recompensa (Karasek y Theorell, 1990). En este modelo de estrés laboral, el
desequilibrio entre un gran esfuerzo y una recompensa pobre en el trabajo es el elemento
fundamental en el desarrollo de enfermedades relacionadas con el estrés: las recompensas
incluyen dinero, perspectivas de promocion, seguridad en el trabajo y estima, mientras
que los efectos del estrés se ven ampliados por un patrén de resistencia personal ligado al
compromiso excesivo (Siegrist, 1996; Siegrist, 2008).

La imagen 2, basada en estos dos modelos, muestra el estrés como consecuencia de la
falta de encaje entre las exigencias y necesidades individuales y las exigencias del entorno.
Varios estudios que investigaban sobre el estrés relacionado con el trabajo han encontrado
vinculos entre estrés e incidencia de enfermedad coronaria, crisis emocionales, habitos
poco saludables, insatisfaccién laboral, accidentes, absentismo, pérdida de productividad,
problemas familiares y determinadas formas de cancer (Stansfeld, Fuhrer, Shipley y
Marmot, 1999).

Riesgo del estrés relacionado Reacciones al estrés: Consecuencias a largo plazo
con el trabajo: el para el trabajador:

- Contenido del trabajo - Conductuales Psicoldgicas y sociales
- Carga y ritmo del trabajo - Emocionales
- Horario laboral - Cognitivas

- Control

- Entorno y equipo

- Cultura organizativa

- Relaciones interpersonales
- Rol en la organizacion Caracteristicas personales:
- Desarrollo profesional

- Conciliacién de la vida - Sexo - Enfermedad cardiovascular

personal-laboral - Edad -
- Formacién

- Competitividad
- Compromiso excesivo

- Salud mental
- Danos cognitivos
- Salud social y conductual

Fisioldgicas y fisicas

- Trastornos
musculoesqueléticos

Imagen 2. Riesgos de estrés relacionados con el trabajo.
Fuente: adaptado de Kompier y Marcelissen (1990).
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2.3. RIESGOS PSICOSOCIALES DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO

La seguridad y la salud laboral para las mujeres trabajadoras constituyen un derecho
fundamental. Se ha visto que la incidencia en mujeres de los factores psicosociales es
mayor, pudiendo ser causantes de severos danos para la salud de las trabajadoras y
ocasionando un deterioro de su bienestar (Kompier y Marcelissen, 1990). Es por ello que
la integracion de la perspectiva de género en el analisis de la salud de las trabajadoras se
hace necesario.

La segregacion del mercado laboral sigue estando latente en nuestro entorno. Observamos
que los trabajos dirigidos al cuidado personal, como puede ser el ambito sanitario y el
educativo, suelen estar ocupados por mujeres, que ademas de estar mas expuestas a los
riesgos psicosociales desempefian tareas en las que estos riesgos tienen asi mismo una
mayor incidencia, exponiendo a la mujer a un riesgo mayor.

Abordar estos riesgos psicosociales desde una perspectiva de género no es facil porque
son numerososy complejos. A continuacién, se exponen los mas significativos que pueden
desencadenar efectos negativos sobre la salud de las mujeres en el entorno laboral:

« En el articulo 7.1 de la Ley Orgénica (LO) 3/2007, para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, viene definido el acoso sexual como “cualquier comportamiento
verbal, no verbal o fisico, de naturaleza sexual, que tenga el propdsito o produzca el efecto
de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo".

- El siguiente articulo, el 7.2 de la LO 3/2007, para la igualdad efectiva entre mujeres
y hombres recoge el concepto del acoso por razén de sexo como “cualquier
comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto
de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.

Hablamosdesituacionesalasquese enfrentanfundamentalmentelasmujerestrabajadoras
y que atentan contra los derechos fundamentales del ser humano. Se considera un tipo de
violencia, pudiendo suponer un dafio grave para la salud de las trabajadoras que la sufren,
causando trastornos de salud y psicolégicos (Wilkins y Beaudet, 1998).

« Otro riesgo psicosocial que se da en todas las categorias profesionales es la
discriminacion por razén de sexo. El género femenino es el que mas se ve involucrado
con este riesgo.

- También son las trabajadoras las que suelen tener mayores dificultades para conciliar
la vida personal con la laboral, solicitando mayor numero de permisos, reducciones
de jornada y excedencias en el trabajo normalmente para encargarse del cuidado de
algun familiar.

- Similar al riesgo anterior, tenemos la doble presencia o la doble jornada laboral,
fenédmeno que trata de las mujeres que trabajan tanto en su lugar de trabajo como en
su casa, no gozando de ningun descanso ya que, al abandonar su puesto de trabajo,
llegan a su casa donde les esperan mas responsabilidades tales como realizar el trabajo
doméstico, ayudar a sus familiares, encargarse del cuidado y la educacion de sus hijos.
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Diversos estudios (Barling et al.,, 1996; Estevan et al., 2014) muestran que, cuando la
familia es numerosa, con el aumento del requerimiento de cuidados, aumenta el trabajo
en casa que tiene que realizar la mujer, enfrentandose a un mayor nivel de estrés con el
consiguiente deterioro de su estado de salud al no poder conciliar de manera adecuada
la vida familiar con la laboral. Esto supone una sobrecarga tanto fisica como mental de las
mujeres que sumerge a la mujer trabajadora en un conflicto de roles, entre ama de casa
y trabajadora remunerada, lo que suele acompanarse de un sentimiento de culpabilidad
por no ser capaces de atender todas las responsabilidades que, por tradicién, le han sido
asignadas.

+ La precariedad laboral suele afectar mas a las mujeres, como se ha demostrado en
los estudios de Torns et al. (2002) y Santiago (2000), ya que suelen tener sueldos
menores para un mismo puesto de trabajo, menor representacion en los altos puestos
de las empresas, ya sean publicas o privadas, con el consiguiente menor acceso a
su formacion y a la promocién dentro de la empresa. Esto también supone que las
mujeres gocen de menor reconocimiento en su trabajo, lo que merma su autoestima
pudiendo generar insatisfacciéon profesional, desmotivacion, ansiedad y agotamiento
crénico, entre otras.

Determinadas condiciones fisicas de entorno laboral (Alvarez, 2010) también pueden
afectar a nivel psicosocial en las trabajadoras:

+ Los espacios de trabajo deben ser del tamafio adecuado. Si son tan reducidos que
obligan a la trabajadora a realizar su tarea en la misma postura durante toda una
jornada, impidiendo que realice los cambios oportunos en la postura corporal, podra
ser origen de sobreesfuerzo y carga lo que conllevara trastornos musculoesqueléticos.

« Debe haber un ambiente con confort térmico, lo que significa que hay un equilibrio
entre la produccion del calor corporal y su pérdida, manteniendo la temperatura del
cuerpo sobre los 37°C. De no existir ese equilibrio, hablariamos de disconfort térmico
lo que podra dificultar la concentracién de la trabajadora en el desempefo de sus
tareas causandole estrés.

« Elruido se podria definir como aquel sonido que produce una sensacién desagradable
en el ser humano. Esto dificulta la comunicacién en el entorno laboral y ademds puede
alterar la capacidad de concentracion.

« La iluminacién es importante que esté adecuadamente regulada, ya que permite
visualizar los posibles riesgos que haya en el puesto de trabajo. La falta o el exceso de
luz puede causar falta de rendimiento en el trabajo, insatisfaccion y estrés, ademas de
trastornos visuales y alteracién del estado animico.

Los riesgos psicosociales también pueden derivar de la organizacion del trabajo (Parraga,
2003):

« Eltrabajo aturnos o el trabajo nocturno ocasiona un desajuste de horarios que pueden
provocar alteraciones en la alimentacién, realizando menos comidas diarias y de
menor calidad, alteraciones en el ciclo suefio-vigilia ocasionando severos trastornos
de salud en el trabajador, e incluso problemas en el ambito familiar al no coincidir
con el resto de miembros de la familia. El trabajo en horario nocturno, desde las 22:00
horas a las 6:00 de la mafana, es el mas nocivo para los trabajadores y suele darse
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mas en las trabajadoras, por la“doble carga de trabajo” sobre la que hemos hablado en
un punto anterior. Cuando el trabajo nocturno se prolonga en el tiempo ocasiona un
desajuste en el ser humano, que biolégicamente no esta preparado para trabajar en
horario de noche, produciéndose un mayor cansanciofisicoy psicolégico, ocasionando
problemas tales como insomnio e irritabilidad.

« La carga de trabajo debe ser acorde a las habilidades y los conocimientos de cada
trabajador. Si el trabajador estad expuesto a una mayor carga de trabajo (sobrecarga)
de la que es capaz de afrontar, lo pagara realizando un sobreesfuerzo, que puede
ser mental o fisico. El lado opuesto es igualmente nocivo, ya que la infracarga pone
a la persona trabajadora ante la frustracion que supone que tus aptitudes no sean
valoradas en tu trabajo y te asignen tareas inferiores a sus posibilidades.

« Esimportante disponer de autonomia en tu puesto de trabajo. Que la empresa permita
que la trabajadora tome decisiones con respecto a la organizacién del trabajo y al
tiempo que emplea en él, organizando sus objetivos y sus esquemas, con su orden, su
horario y sus pausas hace que la trabajadora tenga el control sobre su tarea y la realice
con mayor eficiencia. Por el contrario, el no poder tomar tus propias decisiones y el
limitarte a obedecer 6rdenes aumenta la insatisfaccién laboral con el consiguiente
estrés.

« Similar al punto anterior, tenemos la programacion del trabajo. La persona trabajadora
se sentira mas valorado por la empresa si se le permite opinar sobre la planificacion de
su tiempo de trabajo, ya sea el trabajo en solitario o en grupo.

« El estilo de mando tiene un papel crucial en el bienestar de la persona empleada, ya
que independientemente de que coexistan en el tiempo varios riesgos psicosociales,
el estilo de mando es el subfactor que mas potencia los sintomas relacionados con
el estrés en los trabajadores. A continuacion, resumimos los tipos ateniéndonos a la
definicién clasica:

a) En el autoritario la comunicacion circula en sentido vertical Unica y exclusivamente.
El trabajador no puede participar en la toma de decisiones.

b) El paternalista, por su parte, va mas alla de la relacién laboral, anteponiendo los
intereses personales del trabajador a las demandas por parte de la organizacién,
pero

¢) El laissez - faire termina siendo desorganizado, ya que los altos cargos delegan
en los trabajadores la toma de decisiones para las que no tienen la suficiente
formacion, lo que termina creando enfrentamientos entre los trabajadores que los
altos cargos no intentan solucionar, lo que genera mayor estrés.

d)En el sistema democratico la comunicacién circula tanto en sentido ascendente
como descendente, lo que permite la participacion de la plantilla. Se valora tanto
la tarea a realizar como la persona que realiza dicha tarea, permitiendo que el
trabajador disponga de autonomia para tomar decisiones sobre la organizacién
de su tarea.

Si el trabajo se desarrolla en un entorno con mas personas, es fundamental que haya una
buena relacion entre los trabajadores que permita crear un adecuado clima laboral para
que estén todos comodos y puedan desarrollar su trabajo de manera adecuada. Cuando
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hay algun tipo de conflicto entre los trabajadores que no se resuelve y se cronifica en el
tiempo, termina creando un ambiente nocivo en el lugar de trabajo que genera estrés
y frustracion. Las causas de los conflictos son muy variadas y depende de la relacién a
nivel jerarquico dentro de la empresa que tengan esas dos personas. Si la problematica
es con un superior, puede deberse a exceso de supervision, no llegar a un acuerdo con
los dias de vacaciones, la existencia de favoritismos hacia algunos trabajadores o la no
participacion en el conflicto entre dos personas iguales. En este ultimo caso, los motivos
pueden deberse a la falta de companerismo o la excesiva competitividad.

La definicién de rol en el puesto de trabajo es de vital importancia también. El rol hace
alusion a la funcién o funciones que desempefa cada trabajador segun su categoria. Cada
rol tiene unos riesgos asociados, dependiendo del puesto de trabajo y la tarea que realice
la persona. Esta debe conocer cual es su rol para evitar estar expuesto a un mayor riesgo
psicosocial. Esto se da cuando por ejemplo recibe érdenes contradictorias con respecto al
trabajo que le ha sido encomendado, lo que se denomina conflicto de rol (si tu superior te
ordena realizar una tarea determinada que no esta dentro de tus competencias, crea en ti
una contradicciéon generando estrés). Otra situacion que se puede dar es la ambigtiedad
de rol. Esta sucede cuando la persona trabajadora no sabe qué tareas tiene asignadas
porque nadie le ha informado o, por el contrario, tiene unas tareas asignadas que no
corresponden con su formacién, lo que genera frustracion. Cuando se te encomiendan
tareas que requieren una formacion inferior a la que tienes te sientes infravalorado y con
el paso del tiempo esto causa desmotivacién e insatisfaccion.
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3. EFECTOS DEL RIESGO PSICOSOCIAL EN LA SALUD DE LAS MUJERES

Como hemos comentado anteriormente, la exposicidn a factores de riesgo psicosocial se
asocia a la aparicién o al empeoramiento de patologias en los trabajadores (Gil-Monte,
2012; Harrington, 2001). No obstante, es dificil cuantificar este dato ya que al no estar
reconocidas estas problematicas como enfermedad profesional, no consta en los registros
oficiales.

Las consecuencias de estos riesgos sobre la salud de las trabajadoras se pueden dividir
segun el origen de dicha consecuencia en 3 grupos (Kuoppala et al., 2008):

a) A nivel fisico:
+ Neurolégicas tales como cefaleas.
» Patologias del sistema musculo-esquelético, principalmente en la columna vertebral.
« Intestinales, sobre todo molestias gastrointestinales.
« Fatiga cronica.
« Arritmias, mas frecuentemente taquicardia sinusal.

+ Hipertension. Se havisto también que puede aumentar el riesgo de padecer Diabetes
Mellitus Tipo 2 en mujeres (Ministerio de inclusidn, seguridad social y migraciones,
2019).

+ Asma.
» Dermatitis atopica o urticaria.
b) A nivel psicolégico:

- Falta de concentracién.

Ansiedad, estrés y si se prolonga en el tiempo puede tener como consecuencia el
sindrome de burn-out.

Falta de motivacion y baja autoestima.

Frustracion, irritabilidad.

Sensacion de aislamiento.

Comportamientos inadecuados y desproporcionados. Estos pueden ser agresivos,
impulsivos, incluso paranoides.

¢) Sobre la empresa:
« Bajo rendimiento y baja productividad.
« No cumplimiento de los objetivos.
« Mayor numero de accidentes y de bajas laborales
+ Absentismo, incluso abandono del puesto de trabajo.

« Incumplimiento de la normativa e infracciones.
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4.VIGILANCIA DE LA SALUD

La vigilancia de la salud es un instrumento que emplea la Medicina del Trabajo para
intentar proteger la salud y prevenir los dafos que pueden ocasionarse en el bienestar
fisico, mental y social de la persona trabajadora como consecuencia del propio trabajo.

Por una parte, la vigilancia de la salud tiene unos objetivos individuales, que consisten
en el estudio de una persona empleada en concreto, intentando detectar precozmente
aquellas condiciones de trabajo que pueden influir en él negativamente, identificando si
se trata de una persona especialmente sensible, precisando, por lo tanto, una adaptacion
de su puesto de trabajo. Por otro lado, unos objetivos colectivos, en los que se centra, no
en un individuo en concreto, sino en el global de la plantilla, lo que nos ayuda a identificar
nuevos riesgos, planificar la prevencién y evaluar las medidas de prevencion aplicadas.

Se lleva a cabo por profesionales de la medicina y la enfermeria del trabajo, a través de
un seguimiento continuado de las personas, lo que nos llevaria a detectar una mejoria
o deterioro de la situacién, permitiéndonos en el ultimo caso, poder tomar medidas
para subsanarlo. Segun los riesgos a los que estén expuestos, se establecen una serie de
protocolos que definen la periodicidad, exploraciones y pruebas a realizar en cada caso.

Es evidente que existen diferencias entre hombres y mujeres con distintas implicaciones
para la salud, tanto sociales como biolégicas, pero en la practica clinica habitual, en los
protocolos por los que se rigen la mayoria de los servicios de prevencion a dia de hoy, no
se tienen en cuenta dichas diferencias, y consideramos que no es un aspecto que debiese
pasarse por alto. Se producen, por ejemplo, diferentes lesiones a nivel musculoesquelético
ante exposicion de un mismo riesgo ergondémico, pudiendo estar relacionado con
diferencias antropométricas entre hombres y mujeres, o diferente vulnerabilidad a
algunos quimicos, plaguicidas por ejemplo, por la diferencia en este caso en los niveles
de colinesterasa, menores en las mujeres, y mas aun en aquellas que estan tomando
anticonceptivos orales, u otras consecuencias por diferencias en la funciéon endocrina o
distribucién de la grasa corporal. Seria importante, por todo ello, indagar en cémo influyen
las diferencias sociales, tanto laborales como extralaborales, y fisiolégicas existentes entre
ambos sexos, sobre su salud fisica y psicolégica.

Pero para poder aplicar protocolos que incluyan la perspectiva de género, debemos
contar con datos desagregados por sexos, y no siempre contamos con ellos, por lo que
deberiamos revisar los ya existentes con el fin de profundizar en este tema. Debemos
conocer exactamente aquellas patologias que so6lo se presenten en mujeres y sélo en
hombres, o que son mas prevalentes en uno u otro sexo, la probable distinta vulnerabilidad
biolégica entre ellos, si una misma enfermedad cursa de forma distinta en unos u
otros, requiriendo por ello, distintas necesidades o unas necesidades especificas con la
consiguiente diferente atencion.

Los reconocimientos médicos deben incluir, no sélo una anamnesis general, exploracién
fisica y pruebas complementarias en funcién de los riesgos, debemos indagar en
profundidad en la historia laboral; definir a la perfeccion la tarea que realiza exactamente
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la trabajadora, no el quedarnos simplemente con el puesto/categoria que posee, el tipo de
contrato que tiene, la jornada laboral, si es completa o parcial, si se han tomado medidas
de conciliacion, los riegos a los que estd expuesta, definiéndolos detalladamente, y las
medidas de prevenciéon adoptadas...Ademas tendremos en cuenta los roles de género en
las actividades extralaborales. Todo ello va a influir en la salud de la trabajadora y puede
cambiar nuestra actitud.

4.1.VIGILANCIA DE LA SALUD EN EL EMBARAZO Y LACTANCIA.

Es evidente que el embarazo es una situacién fisioldgica de la mujer, no una enfermedad
que, aunque conlleva numerosos cambios fisicos, psicolégicos y sociales, evoluciona
satisfactoriamente en la mayoria de los casos, con la llegada de un hijo sano. Pero esto
ocurre,como hemos dicho, en la gran parte de los embarazos, puesto que en determinadas
situaciones la gestante, por diferentes motivos, laborales entre otros, adquiere una
vulnerabilidad especial que influye en la mala, o no tan buena, evolucién de un embarazo
normal. Es ahi, en esos factores laborales que pueden afectar a la normoevolucién de
la gestacion, donde nosotros, como médicos del trabajo, debemos hacer hincapié,
detectarlos, y disponer y aplicar protocolos claros para lograr la proteccién tanto de la
madre como la del hijo (Ministerio de inclusién, seguridad social y migraciones, 2019).

Como norma general, una mujer embarazada con un curso normal de su gestacion debe
seguir unas revisiones por parte del médico de atencién primaria, matrona u obstetra, con
la siguiente periodicidad:

- Desde la confirmacion del embarazo hasta la semana 36, cada 4-6 semanas
- Desde la semana 37 hasta la semana 40, cada 1-2 semanas
« A partir de la semana 40, 1-3 veces por semana hasta la finalizaciéon del mismo.

Mas detalladamente, el seguimiento de un embarazo normal se llevaria de la siguiente
manera desde la confirmacion de la propia gestacion:

- Semana 6-10: Se realiza una anamnesis detallada, valorando la situacion basal de la
mujer, estado vacunal y gineco-obstétrico. Exploracion basica con toma de constantes
(importante la tension arterial (TA)) y medicion del indice de Masa Corporal (IMC). Se
solicitara analitica del primer trimestre, se dara la opcion de realizarse diagndstico
prenatal de anomalias congénitas y se indicara la profilaxis con acido félico y
yoduro potasico. A las embarazadas identificadas como poblacién de riesgo por sus
antecedentes, se le realiza una prueba de cribado de diabetes gestacional (O"Sullivan,
50 gr glucosa), si es positivo se les realizara una Sobrecarga Oral de Glucosa (SOG), con
100 gr de glucosa, como prueba diagndstica de diabetes gestacional. Es esta primera
visita médica es importante incidir en la dieta saludable, y recomendar buenos estilos
de vida y programas de vacunacion.

En todas las visitas restantes, se realizara de nuevo una historia clinica de actualizacion
y se realizara una exploracién clinica con peso y toma de TA, se valorara la necesidad de
cuidados adicionales y se reforzaran los consejos sobre habitos de vida saludables.
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- Semana 11-13: Cribado combinado del primer trimestre (analitica + ecografia). Si el
resultado fuese positivo, se derivaria a unidad especifica (consulta de embarazo de
riesgo).

- Semana 16-18: Valoracion de resultados de las pruebas complementarias realizadas.
Exploracion clinica con TA, pesoy altura uterina. Si no se harealizado, se les propone de
nuevo el test para deteccion de anomalias congénitas (hasta la semana 17) mediante
Cuddruple test.

- Semana 19-21: Exploracion ecogréfica del 2° trimestre para el cribado de
malformaciones estructurales.

- Semana 24-26: Exploracion clinica con peso, TA, altura uterina y auscultacién fetal.
Solicitud de analitica de sangre. Cribado de diabetes gestacional (O’Sullivan) entre la
semana 24 y 28, salvo en las diagnosticadas en el primer trimestre, y aquellas en las
que el cribado fue positivo, pero negativo la SOG, realizandose directamente en ellas la
SOG diagnostica. Recomendacién de vacuna frente a tétanos, difteria y tos ferina Tdpa.

- Semana 28-30: De nuevo exploracién fisica con peso, TA, altura uterina y auscultacién
fetal. Valoracion de resultados de pruebas de laboratorio, y ante sospecha de
macrosomia o hidramnios, realizacion de SOG con 100 gr. Sensibilizacion con
gammaglobulina anti-D en gestantes Rh (-) no sensibilizadas (Coombs indirecto
negativo). Estudio ecografico adicional en embarazadas con diabetes gestacional para
valoracién del crecimiento fetal y la cantidad de liquido amniético.

- Semana 33-35: Ecografia del tercer trimestre.

- Semana 35-37: Exploraciéon clinica con peso, TA, altura uterina y auscultacién fetal.
Solicitud de analitica del tercer trimestre.

- Semana 39: En gestantes nuliparas, exploracién clinica con peso, TA, altura uterina,
estatica fetal y auscultacion fetal.

- Semana 40: En gestantes nuliparas y multiparas, exploracion y cardiotocografia (lo que
se conoce como “monitores”) para control del bienestar fetal. Informacién de opciones
en cuanto a analgesia para el parto.

- Semana 41: Exploracion fisica, ofertando maniobra de Hamilton (técnica realizada
para la induccion del parto), ecografia para valoracién del liquido amniético y
cardiotocografia para el control del bienestar fetal.

La Sociedad Espanola de Ginecologia y Obstetricia (SEGO) clasifica los factores de riesgo
que pueden condicionar una mala evolucion en el embarazo en cuatro apartados,
considerando “embarazo de riesgo clinico o embarazo de riesgo” aquél en el que se da
alguno de ellos:

1. Factores sociodemograficos de la madre, como son la edad igual o menor a 15 afios
o mayor o igual a 35 afos, un IMC con valores extremos (tanto la delgadez con valores
por debajo de 18.5, como la obesidad cuando supera 30), consumo de habitos toxicos
(tabaquismo, alcoholismo y drogadiccién) y bajo nivel socio econémico (falta de
atencidn sanitaria y alimentacion inadecuada).
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La existencia de alguno de estos factores en la mujer embarazada conlleva una
mayor frecuencia de revisiones o pruebas complementarias en el seguimiento de la
gestacion, asi como un adecuado consejo higiénico y dietético.

A dia de hoy, la mujer embarazada es mas afosa, considerando la Federacién
Internacional de Ginecdlogos y Obstetras (FIGO) y la SEGO, como he comentado
previamente, una edad avanzada durante la gestacién aquella mayor de 35
anos, lo que conlleva un riesgo obstétrico alto, y por lo tanto, mayor probabilidad
de complicaciones materno-perinatales entre las que se encuentran trastornos
hipertensivos gestacionales, la diabetes gestacional, la restriccién del crecimiento
intrauterino, prematuridad, puntuacion baja de Apgar (test que evalla la viabilidad
de un recién nacido en los primeros minutos de vida), nacimientos por cesarea,
alteraciones cromosdmicas, muerte perinatal y bajo peso al nacer. Ademas de este
retraso en la edad de la maternidad, la mujer actualmente ejerce cualquier tipo de
profesion, y ambos cambios sociales llevan al médico del trabajo, por supuesto con la
colaboracion de mas especialistas, ginecélogos y médicos de atencién primaria entre
otros, a intentar mejorar la atenciéon de la mujer trabajadora durante su gestacion,
dado la mayor vulnerabilidad a los riesgos derivados de su trabajo y por lo tanto, al
convertirse en una trabajadora “especialmente sensible’, y asi se recoge en distintas
legislaciones internacionales. La mujer embarazada ha de ser susceptible de especial
vigilancia y control para disminuir la morbimortalidad perinatal y materna.

. Antecedentes reproductivos comoincompetencia cervical, esterilidad en tratamiento
de al menos dos anos, antecedentes de parto pretérmino, nacidos con crecimiento
intrauterino retardado (CIUR), con defecto congénito o con lesién residual neuroldgica,
malformacioén o cirugia uterina previa (excluyéndose la polipectomia y el legrado),
antecedente de muerte perinatal y abortos de repeticion.

La presencia de alguna de estas circunstancias puede condicionar una actitud mas
cauta a la hora de llevar el embarazo, por miedo a repetirse dichos factores, y se
aconseja un seguimiento obstétrico mas estrecho.

. Patologias médicas, previas o que se diagnostican durante el embarazo, hasta el
momento silentes, o condicionadas por el propio estado de gestacién. Entre ellas
estan los estados hipertensivos del embarazo (EHE), entre los que se encuentran la
HTA crénica, preclampsia-eclampsia, HTA crénica con preclampsia sobreafadida,
hipertension gestacional e hipertensidon transitoria. Se trata de una de las
complicaciones con mayor repercusion en la salud materna y fetal, siendo una de las
cuatro primeras causas de mortalidad en la embarazada y una de las primeras causas
de prematuridad.

Una vez diagnosticada HTA en el embarazo, debe identificarse el tipo y gravedad de
la misma, ademds de descartarse patologias asociadas. Si la evolucién es favorable,
el embarazo puede transcurrir con normalidad hasta la semana 40, siendo incluso
factible el continuar la actividad laboral, eso si, se debe hacer un seguimiento mas
estrecho de lo habitual en la embarazada, cada dos semanas hasta la semana 30 y
después semanalmente.

Por diferentes razones (hormonales, volumétricas, nutritivas...), las modificaciones
cardiovasculares adaptativas funcionales del organismo materno al embarazo
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(cardiomegalia o aumento del gasto cardiaco, insuficiencia venosa...), suponen un
riesgo en la gestante con una cardiopatia, de hecho, determinadas cardiopatias
desaconsejan el mismo. Desde el punto de vista laboral, s6lo serd cuestionable la
situacion de trabajadoras con diagndstico previo de cardiopatia o con sintomatologia
desencadenada por el embarazo y que tengan trabajos de alta demanda fisica, o
en ciertas situaciones en las que, por determinadas posturas estaticas prolongadas
0 exposicion de miembros a altas temperaturas, pueda favorecerse o agravarse un
sindrome varicoso, por ejemplo.

La diabetes gestacional aparece en un 5-12% de las embarazadas, convirtiéndose en
una situacion de riesgo materno-fetal considerable, asociandose una mayorincidencia
de abortos espontaneos y complicaciones obstétricas, CIUR, sufrimiento fetal, muerte
intradtero, traumatismo obstétrico, malformaciones congénitas y persistencia de
diabetes tras el embarazo. El seguimiento clinico de la embarazada con diabetes
conlleva un seguimiento y analiticas mas frecuentemente de lo habitual, ademas de
ecografias también mas frecuentes a partir de la semana 28-29, por si fuese necesario
finalizar la gestacion.

A nivel respiratorio, el embarazo supone un aumento de rendimiento y exigencia, lo
que conlleva, sobre todo en etapas tardias de la gestacion, un aumento de la fatiga
respiratoria y un empeoramiento clinico en caso de padecer patologia respiratoria de
base, principalmente asma bronquial. El asma, ademas, conlleva un aumento de la
morbimortalidad fetal.

A nivel hematoldgico la embarazada suele padecer con mayor frecuencia anemia,
principalmente ferropénica, aunque también de otras etiologias, con la consecuente
astenia o alteraciones gastrointestinales ocasionadas por su tratamiento sustitutivo,
que puede influir en mayor o menor grado, de forma limitante en su actividad laboral.
Ademas, conocidos son la hipercoagulabilidad y tendencia a la plaquetopenia, que
pueden favorecer fendmenos tromboembodlicas y sangrados.

Por alteraciones estructurales y modificaciones del eje de carga en la mujer
embarazada -evidente aumento del volumen abdominal-, muchos son los sintomas
musculo-esqueléticos que sufre la gestante tales como dolores costales, lumbalgias/
lumbociatalgias, contracturas gemelares bruscas de predominio nocturno, parestesias
y calambres en extremidades, dolores pélvicos, etc. En determinadas situaciones,
trabajos con bipedestacion prolongada, por ejemplo, es dificil discernir la implicacién
entre las caracteristicas de dichos trabajos, o la propia idiosincrasia del organismo de
la mujer, por lo que habra de valorarse de forma individualizada.

4. Patologia obstétrica en el embarazo actual, como embarazo ectoépico, estados
hipertensivos del embarazo (preclampsia y eclampsia), amenaza de aborto,
embarazo multiple, hiperémesis gravidica, placenta previa, CIUR o complicaciones
tromboembodlicas.

En cuanto al seguimiento del embarazo en caso de preclampsia, si esta a término,
ha de terminarse la gestacién, mientras que, si es pretérmino, sobre todo por debajo
de la semana 34, se aconseja tratamiento conservador, incluyendo reposo relativo,
siendo incompatible con la actividad laboral dicha patologia. En caso de criterios de
gravedad, la gestante precisard ingreso hospitalario hasta finalizar el embarazo.
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En el caso de la placenta previa, se tiende a realizar un manejo conservador expectante
de las pacientes sintomaticas antes de termino y buen estado hemodinamico, hasta
alcanzar la madurez fetal. Entre las recomendaciones de dicho manejo se considera
importante el reposo relativo (hospitalario o ambulatorio), lo que conlleva la
interrupcion laboral.

Dada la relevancia clinica en el caso de la trombosis venosa profunda y el
tromboembolismo pulmonar, la gestante requeriria, ademas de inicio de medicacion
anticoagulante, un ingreso hospitalario, siendo incompatible, como es evidente,
dichos cuadros clinicos con la continuidad de la actividad profesional, generalmente
hasta la finalizaciéon del embarazo.

Como norma general, la SEGO recomienda interrumpir la actividad laboral durante
el embarazo en caso de antecedentes de dos nacidos pretérmino con peso inferior
a 2000 gr, antecedentes de pérdidas fetales (>12 semanas), incompetencia cervical
o cerclaje cervical, antecedentes de anomalias uterinas con pérdidas fetales,
enfermedad cardiaca dentro de la clasificacién Il y IV de la NYHA, pacientes con
Sindrome de Marfan, hipertensién pulmonar o arterial y/o con funcién renal alterada,
polihidramnios, herpes gestacional, anemia severa (Hemoglobina< o = 8 gr/dl),
preclampsia, rotura prematura de membranas, amenaza de aborto, amenaza de parto
pretérmino y hemorragia genital.

Otro tema a destacar en este apartado, y que debemos tener en cuenta a la hora de
valorar de forma global a la embarazada, dada su posible relacién con determinadas
complicaciones obstétricas como el aborto espontaneo, el bajo peso al nacer o la
prematuridad, es el estrés que puede sufrir ésta durante dicho estado; estrés que puede
ser originado por el propio embarazo (preocupacién médica ante el miedo de una
evolucion desfavorable del mismo, al aumento de peso y cambio de su figura, miedo a
asumir responsabilidades econdmicas y familiares...) , o por causas externas, a destacar
las laborales, como la sobrecarga de trabajo, trabajo a turnos, trabajo en cadena o jornadas
laborales extensas. Ante un estado de estrés, se producen una serie de circunstancias que
pueden influir de forma negativa en el embarazo; se produce, entre otras, un aumento
de la actividad uterina, un deterioro de la circulaciéon Utero-placentaria, un aumento
de catecolaminas con el consiguiente aumento de la tensién arterial, ya comentado
anteriormente la implicacion que puede tener esto en las complicaciones materno-
fetales, ademas de la irritabilidad uterina, que ocasionan cambios cervicales, también
comentados, y disminucion de la funcion placentaria. Ademas, el padecer estrés suele ir
de la mano, en muchas ocasiones, de habitos no saludables, y esto también ocurre por
supuesto en la mujer embarazada, haciendo que consuma determinadas sustancias como
café, tabaco, alcohol, etc., que por si solas pueden provocar alteraciones reproductivas.

Nuestro objetivo como médicos del trabajo es, una vez valorados los requerimientos del
puesto de trabajo (en base al tipo de trabajo, condiciones y horario, tareas a realizar, estado
fisico de la mujer, caracteristicas ambientales y materiales que se manipulan), la situacién
clinica, la edad gestacional y los riesgos a los que esta expuesta la embarazada, analizar
si esos riesgos pueden ser asumidos por la trabajadora, siendo por tanto compatible con
la continuidad de su actividad laboral, o debe interrumpirla hasta la finalizacién de la
gestacion sila empresa en la que trabaja no puede garantizar la adaptacion o reubicacién
de la trabajadora en un puesto que garantice su proteccion, dado que la propia Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales asi lo establece.
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Pero la vigilancia de la salud de una embarazada no consiste en hacer seguimiento del
embarazo, de ello se encargan, como acabamos de comentar, en Atencion Primaria y
en el servicio de Ginecologia correspondiente. Para garantizar un adecuado control
global del embarazo, lo ideal seria que tuviésemos la oportunidad, por supuesto con el
consentimiento de la trabajadora, de estar en comunicacion constante ambas partes,
asi garantizariamos una mejor atencién de la embarazada, que es de lo que se trata;
podriamos, por un lado, detectar de forma precoz cualquier alteracién que pudiera estar
relacionada con las condiciones de trabajo y actuar en consecuencia y, por otro, ajustar
las condiciones de trabajo a la situacién especifica de la trabajadora para permitir un
desempeno optimo del mismo y conseguir el maximo bienestar y salud para ella y su
bebé.

Como todo reconocimiento médico, salvo los casos recogidos en el articulo 22 de la LPRL,
son de caracter voluntario, y se deberan proponer en diferentes momentos a lo largo de la
gestacion, generalmente al principio, donde ademas de realizar una anamnesis detallada
y exploracién clinica basica, informariamos sobre aspectos relevantes del embarazo y su
actividad laboral, y realizariamos recomendaciones en cuanto a habitos saludables mas
dirigidos a la gestacion; también se llevarian a cabo a peticiéon de la trabajadora, por
aparicion de sintomas o de alteraciones detectadas durante las revisiones programadas,
caso en el que valorariamos la continuidad o no de la trabajadora en su actividad laboral.
Pero como comentamos anteriormente, la periodicidad del seguimiento del embarazo, ya
sea por Atencion Primaria/Ginecologia o por nuestra parte, no sélo va a depender de los
riesgos de origen laboral, muchos son los factores individuales y ligados a la gestacion o
entorno social que van a suponer una intensificacion de la vigilancia médica por suponer
una mayor susceptibilidad a un factor de riesgo laboral determinado o por ser en si mismo,
un factor de riesgo. El contenido del reconocimiento variara en funciéon del momento en
que se produzca.

No podemos hablar de embarazo, sin mencionar si quiera la lactancia materna, que no
es mas que otra etapa mas del ciclo biolégico de la mujer en relacién con su condicién
de madre. Es bien sabido que la lactancia materna es la forma mds adecuada para que
una madre alimente a su hijo, aporta los principios inmediatos y la energia necesaria
para la subsistencia y crecimiento del lactante, ademas contiene otras muchas sustancias
que actuan como mediadores entre la madre y el nifio, estableciendo una comunicacién
fisiolégica entre ambos. Ademas de los innumerables beneficios que obtiene el recién
nacido (protecciéon inmunoldgica, efectos antiinfecciosos, etc.), en la madre la lactancia
natural facilita la involucién uterina, disminuyendo el sangrado y, por tanto, acelerando la
recuperacion en el postparto. Ademas, se ha descrito un menor riesgo de padecer cancer
de mama en la mujer premenopdusica, cancer de ovario y fracturas de cuello de fémur en
edades avanzadas.

La lactancia materna no es facil, sobre todo en mujeres primiparas, y ningun factor es
mas importante para el mantenimiento de la misma, que la madre se encuentre en una
situacion mental felizy relajada; las preocupaciones, la tristeza, la fatiga o estrés emocional
pueden favorecer la hipogalactia (se inhibe la produccion de oxitocina en la hipoéfisis,
bloqueando el reflejo de expulsion de la leche, esencial para que el nifio pueda extraerla
eficazmente), contribuyendo a la eliminacion de la produccién lactea.

Se deduce, por todo lo anteriormente comentado, que el lugar de trabajo puede y debe
ser un escenario complementario a las actuaciones de los servicios de salud en lo relativo
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a la informacién y educacion para la salud, y puede jugar un papel determinante en la
creacion de entornos de trabajo promotores de salud para las mujeres embarazadas o en
periodo de lactancia.

5.PROMOCION Y PREVENCION DE SALUD EN LAS MUJERES

Segun estudios, resulta preocupante que en pleno s. XXI, con la incorporacién (ya
consagrada) de las mujeres al mundo laboral, la mayor esperanza de vida de las mujeres
no vaya acompanada de una percepcién de buena salud.

Desde una perspectiva estrictamente médica, cuidar y prevenir cualquier alteracion que
pueda afectar el bienestar fisico y psicolégico de las mujeres, determina unos protocolos
de actuacién preventiva que condicionan a la mujer de forma diferencial al hombre.
Los profesionales de atencién primaria son los encargados de afrontar, en un primer
momento, y de forma considerable, la prevencion y promocién de la salud de las mujeres,
debiendo tener en cuenta, no sélo las patologias que se asocian a la misma, sino también
los cambios en las condiciones de vida a los que se ven sometidas: doble rol de madre y
profesional, menor disponibilidad de tiempo que influye en su actividad de ocio, cuidado
personal, habitos alimentarios, etc.

Seestanaplicando protocolos de promocion de saludy prevencion de las enfermedades de
las mujeres desde atencién primaria, con cierta homogeneidad de criterios asistenciales,
aunque la realidad es que no existen suficientes medios, ni tiempo suficiente por parte
del personal sanitario para aplicarse adecuadamente. Es por ello que no sélo deberian
encargarse de esta parcela tan importante de la medicina desde atencion primaria, sino
que fuese un objetivo comun de un equipo interdisciplinar en el que participasen los
especialistas y medicina laboral (Azpiroz et al., 2017).

Son multitud los factores que van a influir en su salud, a continuacién, citaremos algunas
de las recomendaciones que, bajo nuestro criterio, consideramos indispensables
para mantener y mejorar la salud (promocién de salud) y para prevenir enfermedades
(prevencion):

1. Ejercicio: El ejercicio regular, minimo 3-4 veces por semana, y adaptado a la situacion
clinica y edad de la mujer, mejora el equilibrio entre peso-actitud dinamica-bajo
porcentaje de grasa corporal. Previene el desgaste excesivo del sistema osteomuscular,
asi como riesgos cardiovasculares importantes como el sedentarismo, la obesidad, la
dislipemia y la hipertensién, contribuyendo al mantenimiento de la calidad de vida
y grado de independencia, sobre todo entre las mujeres de mas edad. Debemos
recomendar a las pacientes que realicen ejercicio fisico periédicamente, ofreciéndoles
incluso pautas concretas de circuitos de ejercicios adaptados a cada una de ellas, que
puedan realizar hasta en sus propios domicilios para mayor motivacion.

2. Alimentacion: Debemos recomendar una dieta equilibrada, si puede ser bajo
supervision de personal habituado a ello, y no a criterio propio, de familiares o incluso
de medios de comunicacion, entre otras fuentes, para evitar deriven en conductas
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peligrosas, que puedan desencadenar patologias tan graves como la bulimia y la
anorexia, mas susceptibles de padecerlas la mujer. Es importante incidir en el control
de dislipemia y obesidad, tan relacionados con la dieta, entre otros factores. Solemos
realizar controles analiticos anuales con perfil lipidico.

3. Habitos toxicos: Es un mensaje extendido en la poblacion que “fumar, ingerir alcohol
ydrogas perjudica la salud’, por lo que debemos insistir en el abandono de los mismos,
ofreciéndoles apoyo psicolégico o médico a través de consultas especializadas y/o
tratamiento farmacoldgico para intentar conseguirlo.

4. Revisidon ginecolégica como medida de prevencidon: Destinado al diagnostico
precoz de lesiones precursoras y/o cancer de cuello uterino, se recomienda el cribado
de cancer de cérvix mediante citologia anual en mujeres comprendidas entre 25 y
65 anos, espaciandose cada 3 anos, tras dos citologias consecutivas normales. En
mujeres mayores de 65 anos, tras dos citologias normales, se puede finalizar el control
citoldgico.

5. Mamografia como prueba de cribado en el cancer de mama: Por todos es conocida
la alta prevalencia y relevancia clinica del cancer de mama, por lo que alcanza gran
importancia este cribado que tiene como objetivo la deteccién de tumores de mama
en estadios precoces para obtener una disminucién de la mortalidad por dicha
patologia y una mejora de la calidad de vida mediante la aplicacién de tratamientos
menos agresivos que permitan la conservacion de la mama. Se deben realizar
mamografias cada 1-2 afios a mujeres con edades comprendidas entre los 50 y 69
anos (recientemente se esta incorporando a los programas de screening las mujeres
en edades comprendidas entre 45-40 y 65-69 afnos), comenzando en edades mas
precoces si existen factores de riesgo (antecedentes familiares de cancer de mama,
por ejemplo). Anadimos en este apartado, la importancia de la autoexploracién
mamaria que puede resultar de ayuda para la deteccion precoz de este cancer.

6. Vacunaciones como actividad preventiva: Debemos transmitir la importancia de
la vacunacion, dado que a nivel personal la finalidad va a ser doble, por una parte,
protegerse a ella misma de sufrir una determinada enfermedad, y por otra, en el
caso de algunas vacunas, proteger a personas que convivan con ella, en particular
nifos y ancianos, o incluso en el caso de estar embarazada, al futuro nino. Ademas
de las recomendadas en la poblaciéon general adulta (gripe, varicela, neumococo,
tétanos y difteria, triple virica), existen otras vacunas que se recomendaran segun
presenten determinados factores de riesgo para padecer ciertas infecciones (hepatitis
A'y B, meningococo B y ACWY...), o segun la profesién que ejerza, es el caso de los
profesionales sanitarios. Recordamos también, aunque forma parte del calendario
infantil, la importancia de la vacunacion sistematica del Virus del papiloma Humano
(VPH) a las personas de sexo femenino de 12 afos, ademas de la recomendacién en
determinados grupos de riesgo en mujeres de mas edad (VIH, que padezcan lesiones
preneoplasicas de cérvix, trasplantadas de 6rganos sélidos, etc.).

7. Prevencion de las enfermedades de transmision sexual y del embarazo no
deseado: Es fundamental garantizar una educacién sexual adecuada desde el
momento en que una mujer empieza a ser sexualmente activa. Antes, por supuesto,
también debe ser abordada desde todos los frentes de intervencién posibles de forma
natural (familiares, desde el colegio, etc.).
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8. Prevencion de la osteoporosis: La osteoporosis es una enfermedad caracterizada
por una masa 6sea reducida, motivo por el cual se incrementa de forma considerable
el riesgo de fractura, de muneca (fractura de Colles), vertebrales y cadera, las mas
tipicas. Estas fracturas aumentan exponencialmente con la edad y son mas frecuentes
en el género femenino. Debemos fomentar habitos saludables, sobre todo dieta rica
en lacteos, pescados, verdura, fruta y frutos secos, y ejercicio fisico regular. Solemos
solicitar analiticas con niveles de calcio y vitamina D, indicando tratamiento médico
si fuese necesario. A partir de la menopausia, realizamos una densitometria (Gold
estandar para el diagnéstico de osteoporosis), que se repetiria bianualmente si es
normal.

El cdncer sigue siendo una de las principales causas de morbimortalidad del mundo. En
Espana, en los ultimos afnos se observa un incremento global en la incidencia de cancer
en las mujeres, siendo los de mama y colorrectal los mas frecuentemente diagnosticados,
siguiéndoles a mucha distancia, el de pulmén, cuerpo uterino, vejiga, linfoma no Hodgkiny
tiroides. Consideramos importante destacar que el cancer de pulmén paso de ser el cuarto
tumor mas diagnosticado en mujeres en 2015, al tercero mas incidente en 2019, debido
probablemente al aumento del consumo de tabaco en mujeres a partir de 1970. Otros son
los factores que influyen en el aumento del niUmero absoluto de canceres diagnosticados
en Espana, tales como el aumento poblacional, asi como, el envejecimiento de la misma, la
exposicion a factores de riesgo (tabaco, alcohol, obesidad, sedentarismo, contaminacion,
etc.) y en algunos tipos de cancer como el colorrectal, mama y cérvix (también prostata
en los varones), el aumento de la deteccién precoz con la implantacion de pruebas de
screening.

Dada la relevancia del cancer en las mujeres, creemos conveniente incidir sobre
determinadas recomendaciones para adoptar formas de vida mas sanas que pueden
conducir, no sélo a prevenir muertes por cancer, sino también a una mejora en otros
aspectos de la salud en general.

1. Evitar el consumo de tabaco. Fumar es la principal causa de muerte prematura.
Segun datos publicados, entre el 25 y el 30% del todas las mujeres que padecen
cancer en paises desarrollados estan relacionados con el tabaco. Estos canceres
tabaco-dependientes (de pulmén el mas representativo, aunque de muchas otras
localizaciones también), suelen relacionarse con patrones de tabaquismo de varias
décadas anteriores, si se abandona este habito tabaquico, el aumento en el riesgo del
cancer inducido por fumar desaparece, ya notable en el plazo de 5 afos, siendo mas
marcado con el paso del tiempo.

2. Evitarlaobesidad. Laobesidad esuno de losfactores deriesgo masimportantes parael
desarrollo de enfermedades crénicas como la diabetes, la enfermedad cardiovascular
y el cancer. Entorno al 40% de las mujeres padece sobrepeso u obesidad, aumentando
la prevalencia con la edad y al reducirse la clase social. Existe una asociacion evidente
con el cancer de colon, mama en mujeres postmenopausicas, endometrio, rindén y
adenocarcinoma de eséfago.

3. Es importante realizar ejercicio fisico diariamente. Hay evidencia consistente sobre
que la actividad fisica regular en la mujer esta asociada con una reduccioén en el riesgo
de cancer de colon, mama y endometrio.
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4. Es conveniente consumir diariamente verduras y frutas. Se debe limitar el consumo
de aquellos alimentos que contienen grasa de origen animal. Aunque ha habido cierta
discrepancia de resultados en los estudios realizados a lo largo de los afios sobre este
tema, si se ha obtenido que el consumo elevado de frutas y verduras ejerce un efecto
protectorsobre unagranvariedad de canceres, en particular, eséfago, estémago, colon,
recto y pancreas. Parece una asociacion mas evidente para los canceres epiteliales,
sobre todo los del tracto digestivo y respiratorio, no existiendo practicamente dicha
asociacion con los canceres hormono-dependientes. El riesgo de cancer colorrectal
podria también reducirse con una ingesta elevada en fibra.

Las frutas y verduras se deben tomar con cada comida siempre que sea posible,
y sustituyen el consumo de alimentos entre las comidas. Por regla general,
recomendamos como minimo 400 gramos al dia, dos piezas de fruta y 200 gramos de
verduras.

5.Moderar el consumo de alcohol. El consumo de alcohol aumenta el riesgo de canceres
de la cavidad bucal, faringe, laringe, carcinoma de células escamosas de eséfago,
higado, colorrectal y mama. Aunque no hay un umbral claramente establecido por
debajo del cual no haya efectos perjudiciales, lo que si es claro que los riesgos tienden
a aumentar con la cantidad de etanol ingerida, y que favorece el efecto carcinégeno
de otros factores de riesgo como, por ejemplo, el tabaco.

Hay evidencias que muestran que una ingesta diaria de alcohol de hasta 10 gr/dia se
asocia a un cierto aumento en el riesgo de cancer de mama, mientras que la ingesta
asociadaaunriesgo significativo de cancer en otras localizaciones -antes comentadas-,
es probablemente mas alta, de unos 20-30 gr/dia; motivo por el cual, no se deberian
exceder estas dosis y asi lo intentamos trasladar a nuestras pacientes.

6. Moderar la exposicion al sol. La exposicién al sol es reconocida como la principal
causa ambiental de los canceres de piel (espinocelular, basocelular y melanoma). Por
lo tanto, debemos controlar la exposicién al sol para reducir la exposicion acumulada
alolargo de la viday evitar las exposiciones extremas al sol.

La mejor proteccion frente al sol es no estar expuesto a él, al menos, evitar la exposicion
en el periodo de tiempo en el que la radiacion UV es mayor, de 11 de la mafiana a 3 de
la tarde. Hay poca evidencia sobre el efecto preventivo de las cremas solares en el caso
de los melanomas y carcinomas basocelulares, si pudiendo ejercer efecto protector
frente al carcinoma espinocelular.

7.Exigir que se apliquen y se sigan las regulaciones internacionales y nacionales para
prevenir la exposicion a sustancias cancerigenas conocidas.

La prevencién de la exposicion a carcindgenos ambientales y ocupacionales ha
permitido la identificacién de un gran nimero de carcinégenos, tanto naturales como
artificiales, ademas de una reducciéon importante en el desarrollo de ciertos canceres
como son los de pulmén, vejiga, mesotelioma, laringe, leucemia, angiosarcoma
hepatico, cavidad nasal y piel (no melanoma).

8. A partir de los 25 afios se pueden beneficiar de participar en el programa de cribado
de cancer de cérvix.

El screening de cancer de cérvix ha de ofrecérsele a todas las mujeres mayores de 25
anos, limitandose dicho beneficio a partir de los 60 afnos, probablemente por la menor
incidencia de lesiones cervicales de alto grado en mujeres de dicha edad.

Il




3. INTEGRACION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LA MEDICINA DEL TRABAJO. VIGILANCIA DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES I

9. A partir de los 50 afos se pueden beneficiar de participar en el programa de cribado
de cancer de mama.

Ya comentamos con anterioridad la importancia en el diagnéstico del cancer de
mama de la mamografia; reducimos con ella la mortalidad y mejoramos la calidad de
vida por tratamientos menos agresivos de aquellas mujeres comprendidas entre los
50y 69 anos con este tipo de cancer.

10. A partir de los 50 afnos se pueden beneficiar de participar en el cribado del cancer
colorrectal (también los hombres).

La identificacion de una lesién premaligna bien diferenciada, el pélipo adenomatoso,
junto a la buena supervivencia asociada al cancer colorrectal diagnosticado en
estadios precoces, hacen que el screening de esta patologia se considere importante
puesto que evitarian el 60% de las muertes por dicho cancer, y asi lo hacemos constar
en nuestra practica clinica diaria: Aconsejamos la realizacién de una sangre oculta en
heces (SOH) en todas las personas a partir de los 50 afios, realizando una colonoscopia
en aquellas personas que resultase positiva o en aquellas con factores de riesgo para
dicha enfermedad (antecedentes familiares, colitis ulcerosa, Crohn, etc.)

11. Es recomendable vacunarse frente al virus de la hepatitis By VPH a los 12 aios.

Determinados canceres humanos se atribuyen a infecciones crénicas por virus,
bacterias o parasitos, por lo que programas de vacunacion universal frente a los
causantes de estos canceres, serian una herramienta importante contra él. Asi,
recomendamos la vacunacién frente al virus de la hepatitis B (VHB), cuya infeccion
crénica se relaciona directamente con el hepatocarcinoma, y contra el virus del
papiloma humano (VPH), que ocasiona cancer de cérvix.
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Resumen

Alolargo de la historia econémica, y desde una perspectiva de género, se puede observar
que “tradicionalmente” han existido y existen sectores de actividades denominados
como femeninos o feminizados y masculinos o masculinizados. Dentro de esta
perspectiva, estamos ante la evidencia del desempefo de ciertos puestos de trabajo
de forma mayoritariamente por mujeres o por hombres, propiciando y facilitando las
discriminaciones y las desigualdades entre sexos.

Por otro lado, en numerosas investigaciones se aprecia la percepcion de la existencia de
determinadosriesgoslaborales, que afectan deforma muy especial alas mujeres ocupadas.
Como lo son, los multiples riesgos psicosociales ligados a las actividades feminizadas, tales
como: confeccion de prendas de vestir, comercio al por menor, servicios de alojamientos,
educaciény servicios. Por ello, es importante en la gestién de los riesgos laborales, el tener
presente que en el control de tales riesgos deben tomarse en cuenta de forma especial
tanto la valoracién de los riesgos de tipo psicoldgicos, como los fisiologicos en las mujeres
. En este sentido, la cultura preventiva o de seguridad es una de las mejores herramientas
preventivas que poseen las pequefas y medianas empresas, para minimizar o hacer
desaparecer los riesgos psicosociales que causan dafos a las mujeres . En consecuencia,
se persiguen como objetivos en el presente trabajo: en primerlugar, analizar la segregacion
sectorial por razén de género, detallando y determinando el conjunto de actividades que
toman la consideracion de feminizadas. En segundo lugar, estudiar los principales riesgos
psicosociales, los dafos y las potenciales medidas preventivas asociadas a cada sector de
actividad. Lo cual es importante en la gestion de los riesgos psicosociales para la mejora
de la cultura preventiva en las pequenas y medianas empresas.

Por consiguiente, se concluye que es prioritario focalizar la atencién en la creacién y
desarrollo de una cultura de seguridad. De tal forma, que permitan a las organizaciones
feminizadas, visibilizar los riesgos psicosociales y los dafios que amenazan la salud de las
mujeres, siguiendo una perspectiva de género. Y que, ademas, ayuden a disefar politicas
de prevenciéon acorde con la realidad del dia a dia que acontece en las pequenas y
medianas empresas feminizadas.

Palabras clave

Género, riesgos psicosociales, pymes
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Abstract

Throughout economic history, and from a gender perspective, there can be observed
traditionally denominated industries of activities called feminine or feminized and
masculine or masculinized. Accordingly, there is clear evidence of certain jobs performed
mostly by women or by men, fostering this way discrimination and gender inequalities
within the industries.

Onthe other hand, numerous studies show the evidence that certain occupational hazards
affect mainly women employed in some industries. They belong to the heterogeneous
category of psychosocial risks linked to feminized activities. These activities include jobs
such as clothing production, retail, hospitality services, education and services. Therefore,
the management of occupational risks becomes of special relevance to bear with the
control of such risks in the workplace and to provide an assessment of both psychological
and physiological risks to female employees. In this vein, effective risk management or
safety culture is one of the best preventive tools available in case of small and medium-
sized enterprises in order to minimize or eliminate psychosocial risks that cause harm
to female employees. Subsequently, the objectives of this work are as follow: firstly, to
analyze gender-based industry segregation, detailing and identifying the set of activities
considered as feminized; secondly, to study the main psychosocial risks and harms
associated to these activities, as well as analyzing potential preventive measures. This
scope acquires special relevance when managing psychosocial risks in order to improve
the preventive culture in small and medium-sized enterprises of feminized activities.

Hence, the creation and development of a safety culture should be prioritized in feminized
industries in the way the psychosocial risks and associated harms threatening women'’s
health would be more visible and approached from the gender perspective. It should
also help to design effective prevention policies that match the average work activities in
feminized small and medium-sized enterprises.

Key words

Gender, psychosocial risks, SMEs
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1. TAXONOMIA DE ACTIVIDADES FEMINIZADAS

En la sociedad actual las personas consideran al trabajo como el eje que vertebra su dia a
dia. Constituyendo, en la mentalidad colectiva, una actividad que justifica la centralidad
alrededor de la cual deben girar las demds esferas de la vida. En consecuencia, esta
consideracién del trabajo esta muy arraigaday conllevaimplicaciones positivasy negativas
para el conjunto de las personas que tienen la necesidad de desempefiar dicho rol.

Por otro lado, las estructuras econdmicas, que definen nuestra economia actual, exigen
gue para poder participar en la sociedad de consumo, debemos de alcanzar una fuente
o corriente de ingresos que nos permita satisfacer nuestras necesidades personales.
Por consiguiente, dichas necesidades empujan, en mayor o menor medida, a mujeres
y a hombres a buscar y desempefar una funcién en el llamado mercado de trabajo,
constituyéndose en lo que se denomina de forma genérica en la literatura académica,
como la oferta de trabajo de dicho mercado.

Al mismo tiempo observamos que el mercado de trabajo esta construido, por el lado de
la demanda, por una multitud de ofertas de trabajo que son un reflejo de los puestos
de empleos a cubrir por las diferentes empresas y organizaciones. A este respecto hay
que tener en cuenta que a lo largo de la historia econémica, los perfiles requeridos, de
edad, sexo, conocimientos, habilidades, actitudes, etc., de los empleos demandados han
evolucionado para adaptarse a las necesidades particulares de cada organizacion y cada
época. Es porello, que podemos estudiar dicho fenémeno desde multiples angulos, en una
primera aproximacion si nos centramos en indagar siguiendo una perspectiva de género,
se puede observar que “tradicionalmente” han existido y existen empleos denominados
dentro de las categorias femeninos o feminizados y masculinos o masculinizados (Caceres
et al., 2004). Dentro de esta perspectiva, estamos ante la evidencia del desempeno de
ciertos puestos de trabajo de forma mayoritariamente por mujeres o por hombres,
y que afecta a todos los territorios, propiciando y facilitando las discriminaciones y las
desigualdades entre sexos (Lopez et al.,, 2019).

Ademas, dentro de este orden de ideas, resaltar las aportaciones de Lopez et al. (2019)’
donde se manifiestan que existen evidencias, dentro del periodo temporal desde el afio
2002 hasta el 2017, que la division del trabajo por sexo es mas marcada en Espana en los
anos de crecimiento econdmico, mientras que decrece en periodos de crisis econémica,
observandose ademas que tal tendencia en los afios senalados no se aprecia en la media
del conjunto de los veintiocho paises que configuran la Unién Europea. Al igual que
poseen, estos ultimos, un menor nivel de segregacion de sexo respecto a Espana. En este
sentido Espafna ha pasado en dicho periodo de ocupar una posicion intermedia hasta
alcanzar la sexta posicién dentro del ranking con mayor grado de segregacion por razén
del género en la Union Europea.

'Los autores utilizan para su estudio datos secundarios procedentes de: la Oficina Estadistica de la Unién
Europea (Eurostat), y en concreto Labour Force Survey que es la Encuesta de Poblacién Activa de la Unién
Europea (EPA LFS); y del Instituto Nacional de Estadistica de Espafa (INE), y en particular a partir de la

Encuesta de Poblacion Activa (EPA).
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Para sequir profundizando en el objetivo de este epigrafe, de establecer o definir una
taxonomia de actividades feminizadas, que recoja de forma objetiva qué sectores
de actividad pueden ser considerados feminizados, masculinizados o integrados,
necesitamos establecer un criterio que en mayor o menor grado nos permita
objetivamente realizar dicha delimitacion en base al género y al sector productivo. Es por
ello, que basandonos en la literatura académica, seguiremos los criterios contemplados
en la investigacion llevada a cabo por los autores Caceres et al. (2004). Dichos autores
proponen aproximarse al estudio del fenédmeno de la segregacién laboral por género
en los multiples sectores de actividad basandose en las siguientes pautas:

a) Utilizar para el andlisis del mercado de trabajo en Espana: los datos que
periddicamente publica con caracter trimestral el Instituto Nacional de Estadistica
(En adelante INE), y que los obtiene mediante la Encuesta de Poblacion Activa (En
adelante EPA) realizada sobre 160.000 personas del mercado laboral de toda Espaia.

b) Para continuar con dicho estudio, construir tres variables a partir de los datos
obtenidos de la EPA (2020), denominadas: Indicador de Participacion, Indicador de
Representacién e Indicador de Concentracion. Al respecto en la Tabla 1 se recogen
esquematicamente la definicién, significado e interpretacién de tales indicadores.

¢) Para poder discriminar cuales sectores de actividades desarrolladas por las personas
son consideradas feminizadas, masculinizadas o integradas, se define como variable
de agrupacién la denominada como “Indicador de Representaciéon”, y el umbral que
marcara la frontera para determinar cada una de las categorias sera el valor 1,252 En
consecuencia, se obtendra:

« Sera considerada sector de actividad feminizado cuando el valor alcanzado sea
mayor a 1,25. Pues se interpreta que dicho sector de actividad esta desempenado
por un porcentaje de mujeres que supera al menos en un 25% al porcentaje de
mujeres empleadas en el total de la economia. En otras palabras, cuando se supere
el 57,375% de participacion en un sector de actividad, por parte de las mujeres, se
considerard como feminizado.

« Tendra la consideracion de sector de actividad masculinizado cuando el valor
alcanzado sea mayor a 1,25. Pues se interpreta que dicho sector de actividad esta
desempenado por un porcentaje de hombres que supera al menos en un 25% al
porcentaje de hombres empleados en el total de la economia. Es decir, cuando la
representacion masculina en un sector de actividad sea superior al 67,625%.

« Por ultimo, alcanzaran la categoria de sector de actividades integradas, cuando los
valores estén comprendidos entre 1y 1,25. Es decir, en términos de género son
sectores de actividades donde la representacion de las mujeres y de los hombres
seran considerados mas o menos equitativo.

2Este criterio se contempla como mas idéneo, pues tiene en cuenta la menor proporcién de mujeres
trabajadoras que participan en el total de la economia, frente a la mayor participaciéon masculina. De ahi que
se considere mas apropiado para entender y comprender la realidad empresarial, que el establecido por la
Disposicion Adicional 12 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y

hombres.
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4. PERSPECTIVA DE GENERO EN LOS RIESGOS PSICOSOCIALES Y SU EVALUACION EN ACTIVIDADES “FEMINIZADAS”. I

INTERPRETACION DE LAS VARIABLES EMPLEADAS EN LA INVESTIGACION:
INDICADOR DE PARTICIPACION, INDICADOR DE REPRESENTACION E

INDICADOR DE CONCENTRACION
INDICADOR DE PARTICIPACION
mujeres ocupadas en el sector i

DEFINICION total de personas trabajando en el sector i X100

Es el tanto por ciento de mujeres ocupadas que existen en el sector de

AERUAGRE actividad i, respecto al 100% de personas trabajando en dicho sector.

INTERPRETACION Expresa la parFlc'lpaaon de las mujeres ocupadas en cada uno de los
sectores de actividad.

INDICADOR DE REPRESENTACION

% de mujeres ocupadas en el sector i

DEFINICION

% de mujeres ocupadas en el empleo total

Es el cociente del tanto por ciento de mujeres ocupadas que existen en el
SIGNIFICADO sector de actividad i, respecto al % de mujeres trabajando en el empleo
total.

Explica el grado de representacion de las mujeres en el sector de
actividad i. Si el cociente es >1, se considera que las mujeres estan sobre-
representadas en el sector i, pues supera la representacién de las mujeres
ocupadas en el empleo total de la economia. Si toma el valor < 1, se
interpreta que las mujeres ocupadas en el sector de actividad i estan infra-
representadas, es decir, la representacién de las mujeres ocupadas en el
sector i es inferior respecto al total de mujeres ocupadas en la economia
nacional.

INDICADOR DE CONCENTRACION

mujeres ocupadas en el sector i

DEFINICION : x 100
mujeres ocupadas en el empleo total

INTERPRETACION

Es el tanto por ciento de mujeres ocupadas que existen en el sector de

lelieiiete actividad i, respecto al total de mujeres trabajando en la economia.

Expresa la concentracién de las mujeres ocupadas en cada uno de los

INTERPRETACION sectores de actividad.

Tabla 1. Interpretacién de las variables empleadas en la investigacion: Indicador de participacion,
indicador de representacién e Indicador de concentracion.
(Fuente: Elaboracién propia a partir de Caceres et al., 2004)

A continuacion, y a partir de los datos obtenidos de la EPA (2020), procedemos a tabular el
calculo de las tres variables. De tal forma que los resultados obtenidos son recogidos: en
la Tabla 2, si tenemos en cuenta las ocupadas/os por sexo y sector de actividad, segun los
21 secciones de la Clasificacion Nacional de Actividades Econdmicas de 2009 (En adelante
CNAE-09), del 4° trimestre del 2019; o en laTabla 3, si tenemos en cuenta las ocupadas/dos
por sexo y sector de actividad, segun los 88 subgrupos principales (2 digitos) del CNAE-09,
correspondiente al 4° trimestre del 2019.
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OCUPADAS/DOS POR SEXO Y SECTOR DE ACTIVIDAD,
SEGUN LOS 21 SECCIONES DEL CNAE-09, 4° TRIMESTRE DEL 2019

MUJERES HOMBRES
) ) o ()
2 8 2|2 8¢
El P 5 El o a
o i m d oA m
SECTORES DE ACTIVIDADES % m 2 % m 2
(CNAE-09; 1 DIGITO) > — o) > = o
(@) > > a) > >
o o) a o) o) 2
(o) \ (o) \
= lz |z |=|z |z
TOTAL 45,9% 1,00 100,0% | 54,1% 1,00 100,0%
T Actividades de los hogares como empleadores de
personal doméstico; actividades de los hogares como | 86,4% 1,88 55% | 13,6% 0,25 0,7%

productores de bienes y servicios para uso propio

U Actividades de organizaciones y organismos

L 78,9% 1,72 0,02% | 21,1% 0,39 0,004%
extraterritoriales

Q Actividades sanitarias y de servicios sociales 76,6% 1,67 14,6% | 23,4% 0,43 3,8%
P Educacién 67,4% 1,47 10,1% | 32,6% 0,60 4,2%
S Otros servicios 66,6% 1,45 3,6% 33,4% 0,62 1,5%
L_Actividzres inmobiliarias — 54,3% 1,18 0,9? 45,6% 0,84 0,6%
N Actividades administrativas y servicios auxiliares 53,6% 1,17 6,2% | 46,4% 0,86 4,5%
K Actividades financieras y de seguros 53,5% 1,17 2,5% | 46,5% 0,86 1,9%
| Hosteleria 53,3% 1,16 9,8% 46,7% 0,86 7,3%
M Actividades profesionales, cientificas y técnicas 50,1% 1,09 57% | 49,9% 0,92 4,8%

G Comercio al por mayor y al por menor; reparacion de

. . 49,3% 1,08 16,9% | 50,7% 0,94 14,7%
vehiculos de motor y motocicletas

O Administracion Publica y defensa; Seguridad Social 44,3% 0,97 66% | 557% 103 7.0%

obligatoria
R Actividades artisticas, recreativas y de entretenimiento | 40,2% 0,88 1,8% | 59,8% 1,10 2,3%
J Informacién y comunicaciones 32,1% 0,70 2,1% | 67,9% 1,25 3,8%

D Suministro de energia eléctrica, gas, vapor y aire
acondicionado

C Industria manufacturera 27,8% 0,61 7,6% 72,2% 1,33 16,7%

29,6% 0,65 0,3% 70,4% 1,30 0,6%

E Suministro de agua, actividades de saneamiento, gestién

. gy 22,3% 0,49 0,4% 77,7% 1,44 1,0%
de residuos y descontaminacion

A Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca 22,1% 0,48 1,9% | 77,9% 1,44 5,7%
H Transporte y almacenamiento 20,4% 0,45 2,3% 79,6% 1,47 7,7%
B Industrias extractivas 14,6% 0,32 0,1% 85,4% 1,58 0,3%
F Construccion 8,4% 0,18 1,2% | 91,6% 1,69 10,9%

Tabla 2. Ocupadas/dos por sexo y sector de actividad, segun los 21 secciones del CNAE-09,
40 trimestre del 2019.
(Fuente: Elaboracién propia a partir de EPA, 2020; y Caceres et al., 2004)

Leyenda: (1) Participacion de las mujeres (hombres) en cada sector: tanto por ciento de mujeres (hombres) en cada sector; (2)
Representacion de las mujeress (hombres) en cada sector: tanto por ciento de mujeres (hombres) en cada sector dividido por el tanto
por ciento de mujeres (hombres) en el empleo total (>1 sobre-representadas, < 1 infra-representadas); (3) Concentracién de lase
mujeres (hombres) en cada sector: nimero de mujeres (hombres) en cada sector respecto del total de ocupadas (ocupados), en tanto
por ciento.

Se califican a los sectores como feminizados o masculinizados, cuando la variable Representacion tome el valor mayor a 1,25.
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4, PERSPECTIVA DE GENERO EN LOS RIESGOS PSICOSOCIALES Y SU EVALUACION EN ACTIVIDADES “FEMINIZADAS”. I

OCUPADAS/DOS POR SEXO Y SECTOR DE ACTIVIDAD, SEGUN LOS 88 SUBGRUPOS PRINCIPALES
(2 DIGITOS) DEL CNAE-09, 4° TRIMESTRE DEL 2019.

MUJERES HOMBRES
) ) o )
=l le| 2|8 ]|°¢
E) ) a > ) a
= A m = iy m
SECTORES DE ACTIVIDADES % m 2 % m Z
(CNAE-09; 2 DIGITOS) > o ) > = =
@) > > N > >
o) ) ] o) o) a
o (@) \
=l 2|2 |=| 2|3z
TOTAL 45,9% 1,00 100,0% | 54,1% 1,00 100,0%
97 Ac’tl\{ldades de los hogares como empleadores de personal 86,4% 188 5.5% 13,6% 0.25 0,7%
domeéstico
88 Actividades de servicios sociales sin alojamiento 85,5% 1,86 2,3% 14,5% 0,27 0,3%
87 Asistencia en establecimientos residenciales 83,9% 1,83 3,1% 16,1% 0,30 0,5%
99 Actividades de organizaciones y organismos extraterritoriales | 78,9% 1,72 0,02% | 21,1% 0,39 | 0,004%
96 Otros servicios personales 74,4% 1,62 2,6% 25,6% 0,47 0,8%
86 Actividades sanitarias 72,6% 1,58 9,2% 27,4% 0,51 3,0%

82 Actividades administrativas de oficina y otras actividades

- 68,1% 1,48 09% | 31,9% 0,59 0,4%
auxiliares a las empresas

14 Confeccion de prendas de vestir 67,8% 1,48 0,4% 32,4% 0,60 0,2%
85 Educacion 67,4% 1,47 10,1% | 32,6% 0,60 4,2%
75 Actividades veterinarias 66,5% 1,45 02% | 33,5% 0,62 0,1%
94 Actividades asociativas 63,2% 1,38 0,8% 36,8% 0,68 0,4%
78 Actividades relacionadas con el empleo 62,8% 1,37 03% | 37,2% 0,69 0,1%
81 Servicios a edificios y actividades de jardineria 61,8% 1,35 4,0% | 382% 0,71 2,1%

79 Actividades de agencias de viajes, operadores turisticos,

.. . . . 61,5% 1,34 0,5% 38,5% 0,71 0,3%
servicios de reservas y actividades relacionadas con los mismos

47 Comercio al por menor, excepto de vehiculos de motor y

. 60,4% 1,32 12,9% | 39,6% 0,73 7,2%
motocicletas

69 Actividades juridicas y de contabilidad 58,8% 1,28 24% | 41,2% 0,76 1,4%
55 Servicios de alojamiento 58,5% 1,28 25% | 41,5% 0,77 1,5%

65 Seguros, reaseguros y fondos de pensiones, excepto

0, (o) 0, 0,
Seguridad Social obligatoria Sepehid 12 e G el O

91 Actividades de bibliotecas, archivos, museos y otras

. 56,2% 1,23 0,3% 43,8% 0,81 0,2%
actividades culturales

68 Actividades inmobiliarias 54,3% 1,18 09% | 45,6% 0,84 0,6%
13 Industria textil 53,7% 1,17 03% | 46,3% 0,86 0,2%
64 Servicios financieros, excepto seguros y fondos de pensiones | 53,6% 117 1,5% 46,4% 0,86 1,1%
72 Investigacion y desarrollo 52,9% 1,15 04% | 47,2% 0,87 0,3%

70 Actividades de las sedes centrales; actividades de consultoria

- . 51,8% 1,13 07% | 482% 0,89 0,6%
de gestion empresarial

56 Servicios de comidas y bebidas 51,7% 1,13 74% | 483% 0,89 5,8%
21 Fabricacion de productos farmacéuticos 51,0% 1,11 0,4% 49,0% 0,91 0,4%
73 Publicidad y estudios de mercado 50,8% 1,11 05% | 49,2% 0,91 0,4%
32 Otras industrias manufactureras 50,1% 1,09 0,3% 50,1% 0,93 0,3%

Tabla 3. Ocupadas/dos por sexo y sector de actividad, segun los 88 subgrupos Principales (2 digitos) del
CNAE-09, 4° trimestre del 2019.
(Fuente: Elaboracién propia a partir de EPA, 2020; y Caceres et al., 2004)
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OCUPADAS/DOS POR SEXO Y SECTOR DE ACTIVIDAD, SEGUN LOS 88 SUBGRUPOS PRINCIPALES
(2 DIGITOS) DEL CNAE-09, 4° TRIMESTRE DEL 2019.

MUJERES HOMBRES

) ) o o)

2|5 ¢ |82 8 |¢

el = a el o a

d iy m o o m

SECTORES DE ACTIVIDADES % m 2 % m 2

(CNAE-09; 2 DIGITOS) > = 2 > = 2

N > > (&) > >

o o) a o) o) ]

o N o S

=1z 2| %|z|z
74 Otras actividades profesionales, cientificas y técnicas 49,8% 1,09 06% | 50,2% 0,93 0,5%
58 Edicion 47,8% 1,04 03% | 524% 0,97 0,3%
15 Industria del cuero y del calzado 45,6% 0,99 03% | 543% 1,00 0,3%
92 Actividades de juegos de azar y apuestas 45,6% 0,99 03% | 544% 1,01 0,3%
66 Actividades auxiliares a los servicios financieros y alos sequros | 45,4% 0,99 03% | 54,6% 1,01 0,3%

84 Administracion Publica y defensa; Seguridad Social
obligatoria

51 Transporte aéreo 42,2% 0,92 0,3% 57,8% 1,07 0,3%
60 Actividades de programacion y emision de radio y television | 42,1% 0,92 0,2% 57,9% 1,07 0,2%

59 Actividades cinematogréficas, de video y de programas de
television, grabacion de sonido y edicion musical

44,3% 0,97 6,6% 55,7% 1,03 7,0%

41,9% 0,91 0,1% 58,1% 1,07 0,2%

06 Extraccion de crudo de petréleo y gas natural 41,7% 0,91 0,0% 58,3% 1,08 0,0%
12 Industria del tabaco 40,0% 0,87 0,0% | 60,0% 1,11 0,0%
26 Fabricacién de productos informaticos, electrénicos y 6pticos | 38,7% 0,84 0,2% 61,1% 1,13 0,3%
93 Actividades deportivas, recreativas y de entretenimiento 383% | 084 1,0% | 61,7% 1,14 1,3%
10 Industria de la alimentacion 37.2% 0,81 1,9% 62,8% 1,16 2,7%

46 Comercio al por mayor e intermediarios del comercio, excepto
de vehiculos de motor y motocicletas

53 Actividades postales y de correos 34,1% 0,74 04% | 659% 1,22 0,7%
63 Servicios de informacién 33,7% 0,73 0,0% 66,3% 1,23 0,1%

71 Servicios técnicos de arquitectura e ingenieria; ensayos y
analisis técnicos

36,5% 0,79 3,3% 63,5% 1,17 4,9%

33,1% 0,72 0,9% | 66,9% 1,24 1,5%

90 Actividades de creacion, artisticas y espectaculos 32,9% 0,72 03% | 67,1% 1,24 0,5%
11 Fabricacion de bebidas 32,3% 0,70 0,2% 67,7% 1,25 0,4%
61 Telecomunicaciones 32,0% 0,70 0,4% 68,0% 1,26 0,8%
50 Transporte maritimo y por vias navegables interiores 31,8% 0,69 0,1% 68,2% 1,26 0,1%
22 Fabricacién de productos de caucho y plasticos 30,2% 0,66 0,4% 69,8% 1,29 0,7%
18 Artes graficas y reproduccion de soportes grabados 30,0% 0,65 0,3% 70,0% 1,29 0,6%

35 Suministro de energia eléctrica, gas, vapor y aire

L 29,6% 0,65 0,3% 70,4% 1,30 0,6%
acondicionado

39 Actividades de descontaminacion y otros servicios de gestién
de residuos

20 Industria quimica 28,5% 0,62 0,4% 71,5% 1,32 0,8%

62 Programacion, consultoria y otras actividades relacionadas
con la informética

29,5% 0,64 0,0% 70,5% 1,30 0,1%

27,7% 0,60 1,1% 72,3% 1,34 2,3%

52 Almacenamiento y actividades anexas al transporte 26,9% 0,59 07% | 73,1% 1,35 1,6%
77 Actividades de alquiler 26,9% | 0,59 02% | 73,1% 1,35 0,3%
36 Captacion, depuracion y distribucion de agua 25,8% 0,56 0,1% | 742% 1,37 0,4%

29 Fabricacién de vehiculos de motor, remolques y
semirremolques

Il =
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4, PERSPECTIVA DE GENERO EN LOS RIESGOS PSICOSOCIALES Y SU EVALUACION EN ACTIVIDADES “FEMINIZADAS”. I

OCUPADAS/DOS POR SEXO Y SECTOR DE ACTIVIDAD, SEGUN LOS 88 SUBGRUPOS PRINCIPALES
(2 DIGITOS) DEL CNAE-09, 4° TRIMESTRE DEL 2019.

MUJERES HOMBRES
) ) ) o)
|8l |=2|8|c¢
Eel = a bl X a
- oy m - o m
SECTORES DE ACTIVIDADES % = 3 % 1 3
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o o) a > o) )
o : o 5
=1z 2| %|z|3z
95 Reparacpn Fie ordenadores, efectos personales y articulos 24,9% 0,54 01% 75.1% 139 0,3%
de uso doméstico
19 Coquerias y refino de petréleo 24,0% | 0,52 0,0% | 76,0% 1,40 0,1%
27 Fabricacién de material y equipo eléctrico 23,8% 0,52 0,2% 76,3% 1,41 0,5%
(r)r:isAng‘):Scultura, ganaderia, caza y servicios relacionados con las 23.29% 0,51 18% | 76,8% 142 51%

38 Recogida, tratamiento y eliminacién de residuos; 20,3% 0,44 02% | 797% 147 0,6%

valorizacién

17 Industria del papel 20,0% | 044 0,1% | 80,0% 1,48 0,3%
30 Fabricacion de otro material de transporte 19,0% 0,41 0,2% 81,0% 1,50 0,6%
23 Fabricacién de otros productos minerales no metalicos 18,3% 0,40 02% | 81,7% 1,51 0,8%
45 Venta y reparacién de vehiculos de motor y motocicletas 17,6% 0,38 07% | 82,4% 1,52 2,6%
28 Fabricacién de maquinaria y equipo n.c.o.p. 16,6% 0,36 0,3% 83,3% 1,54 1,2%
80 Actividades de seguridad e investigacion 16,4% 0,36 03% | 83,6% 1,54 1,3%
2:5?pl::)ricacién de productos metalicos, excepto maquinaria y 14,7% 0,32 0,4% 85,3% 158 1,9%

16 Industria de la madera y del corcho, excepto muebles; 13,6% 0,30 01% | 864% 160 0,5%

cesteria y esparteria

08 Otras industrias extractivas 13,4% 0,29 0,0% 86,2% 1,59 0,2%
03 Pesca y acuicultura 13,2% 0,29 0,1% 86,8% 1,60 0,3%
49 Transporte terrestre y por tuberia 13,1% 0,29 0,9% 86,9% 1,61 5,0%
42 Ingenieria civil 12,9% 0,28 0,2% 87,2% 1,61 0,9%
31 Fabricaciéon de muebles 12,4% 0,27 01% | 87,6% 1,62 0,8%

24 Metalurgia; fabricacién de productos de hierro, acero y

. 11,0% 0,24 0,1% 89,0% 1,64 0,7%
ferroaleaciones

05 Extraccion de antracita, hulla y lignito 10,5% 0,23 0,0% | 89,5% 1,65 0,0%
33 Reparacion e instalacién de maquinaria y equipo 10,3% 0,23 0,1% 89,7% 1,66 0,9%
37 Recogida y tratamiento de aguas residuales 9,9% 0,21 0,0% 88,7% 1,64 0,1%
41 Construccién de edificios 8,6% 0,19 0,5% 91,4% 1,69 4,3%
43 Actividades de construccién especializada 7,5% 0,16 0,5% 92,5% 1,71 5,7%
02 Silvicultura y explotacién forestal 6,9% 0,15 0,0% 93,1% 1,72 0,2%
07 Extraccion de minerales metalicos 6,7% 0,15 0,0% | 933% 1,72 0,0%
09 Actividades de apoyo a las industrias extractivas -— - - 100,0% | 1,85 0,0%

98 Actividades de los hogares como productores de bienesy
Servicios para uso propio

Leyenda: (1) Participacion de las mujeres (hombres) en cada sector: tanto por ciento de mujeres (hombres) en cada sector; (2) Representacion
de la mujer (hombre) en cada sector: tanto por ciento de mujeres (hombres) en cada sector dividido por el tanto por ciento de mujeres
(hombres) en el empleo total (>1 sobre-representadas, < 1 infra-representadas); (3) Concentracién de las mujeres (hombres) en cada sector:
numero de mujeres (hombres) en cada sector respecto del total de ocupadas (ocupados), en tanto por ciento.

Se califican a los sectores como feminizados o masculinizados, cuando la variable Representacion tome el valor mayor a 1,25.
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Del estudio y analisis de las Tabla 2 y 3 se pueden obtener los siguientes resultados:

1. En la Tabla 2, las secciones de actividades T, U, Q, P y S se pueden considerar como
femeninos o feminizados®. Las cuales suponen 5 de las 21 secciones de actividades
que conforman el total de la economia espanola. Es decir, que en este nivel de
agregacion de las actividades econdémicas, la sobrerepresentaciéon femenina alcanza
el 23,8% sobre el conjunto de la economia. Ademas, se observa que dichas secciones
de actividades pertenecen todas al sector terciario o de servicios. Por otro lado, 7
secciones de actividades son masculinizadas (D, C, E, A, H, By F) y 9 secciones son
integradas (desde la L hasta la J), lo que representan respectivamente el 33,33% y el
42,87% sobre el conjunto de las actividades econémicas.

2.EnlaTabla 3, donde la informacién estd mas desagregada, puesto que pasamos de 21
secciones de actividades a los 88 subsectores* de actividades en los cuales se dividen
las diferentes secciones. Se concluye que existen 17 subsectores de actividades
feminizados®, 39 2. subsectores de actividades masculinizados® y 31 subsector de
actividades integradas’. Por otro lado, se observa la existencia de subsectores de
actividades feminizadas incluidas dentro de las secciones de actividades catalogadas
como masculinizadas® o integradas®. Puesto que las secciones de actividades, en
algunos casos, no visibilizan la existencia de subsectores de actividades feminizados.
Es por ello, que se hace necesario este mayor nivel de andlisis de los sectores de
actividades que conforman la economia.

3 Sector de Actividad segun CNAE-09 y teniendo en cuenta 1 digito.
4 Sector de Actividad segun CNAE-09 y teniendo en cuenta sélo 2 digitos.

®Los subsectores de actividades feminizadas van desde el “97 Actividades de los hogares como empleadores
de personal doméstico” (doncellas, cocineras/os, mayordomos, lavanderos/as, jardineras/os, porteras/os,
conserjes, gobernantas, niferos/as, etc.), hasta el “55 Servicios de alojamiento” (alojamiento para turistas,
estudiantes, trabajadores, etc. En hoteles, camping y similares).

5 Los subsectores de actividades masculinizadas van desde el “61 Telecomunicaciones” (transmisién de
contenidos sin participar en su creacion, por cable, inaldmbricas y satélite), hasta el “09 Actividades de
apoyo a las industrias extractivas”.

7 Los subsectores de actividades integradas van desde el “65 Seguros, reaseguros y fondos de pensiones,
excepto Seguridad Social obligatoria”, hasta el “11 Fabricacion de bebidas".

8 Como ocurre con la actividad feminizada “14 Confeccion de prendas de vestir (todo tipo de confeccién)’,
dentro de la seccion de actividad masculinizada “C Industria manufacturera”.

Y, como también ocurre con las actividades femeninas: “47 Comercio al por menor, excepto de vehiculos de
motor y motocicletas (en tiendas, grandes almacenes, puestos, venta por correo, a domicilio, ambulantes,
etc.)’, dentro de la seccién de actividad integrada “G Comercio al por mayor y al por menor; reparacién de
vehiculos de motor y motocicletas”; “55 Servicios de alojamiento (alojamiento para turistas, estudiantes,
trabajadores, etc. En hoteles, camping y similares)’, dentro de la seccién de actividad integrada“l Hosteleria”;
“69 Actividades juridicas y de contabilidad (abogacia, notaria, pasantia, contabilidad, teneduria de libros,
auditoria y asesoria fiscal)’, dentro de la seccién de actividad integrada “M Actividades profesionales,
cientificas y técnicas”; “78 Actividades relacionadas con el empleo (agencias de colocacion, empresas de
trabajo temporal y provision de recursos humanos), 79 Actividades de agencias de viajes, operadores
turisticos, servicios dereservasyactividades relacionadas conlos mismos, 81 Servicios a edificios y actividades
de jardineria (limpieza y jardineria), y 82 Actividades administrativas de oficina y otras actividades auxiliares
a las empresas”’, dentro de la seccién de actividad integrada “N Actividades administrativas y servicios

auxiliares”.
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3. Del total de los 88 subsectores de actividad que se han analizados, sélo uno, el “98
Actividades de los hogares como productores de bienes y servicios para uso propio’,
no se ha podido porque no aparecen sus datos en la EPA para el periodo de tiempo
considerado, el cuarto trimestre del 2019. Por otra parte llama la atencion que 17
sectores tienen la consideracion de feminizados frente a los 39 sectores de actividad
masculinizados, representa respectivamente el 19,54% y el 44,82% del conjunto de
87 actividades con datos disponibles. Lo que implica una alta concentracién de la
presenciade mujeres en un nimero reducido de sectores respecto alos masculinizados
que suponen mas del doble, estando estos ultimos mas distribuidos y presentes en el
conjunto de sectores que conforman laeconomia del pais. Almismo tiempo sitenemos
en cuenta como se distribuye la fuerza laboral de mujeres en cada uno de los sectores
uno a uno en el total de la economia, la concentracién es ain mas acentuada porque
en los 17 sectores mencionados hay ocupadas el 57,7% del 100% de las trabajadoras.
Asimismo dicho fendmeno es especialmente relevante cuando se aprecia que los
tres sectores de actividad “47 Comercio al por menor, excepto de vehiculos de motor
y motocicletas, 85 Educacién y 86 Actividades sanitarias” absorben el 12,9%, 10,1%
y el 9,2% respectivamente, sumando entre los tres el 32,2% de concentracion del
empleo femenino, mientras que las 14 restantes actividades feminizadas constituyen
el 25,5%. A modo de resumen, y sobre la base de los indices expuestos se observa
una polarizacion de la participacién de las mujeres en la economia, fundamentada
por el reducido numeros de sectores de actividad donde se concentran, 14 de 87, y,
ademas, dentro de estos no se distribuyen uniformemente, concentrandose de forma
prioritaria en 3 de los 14 sectores llegando a alcanzar estos tres ultimos la cifra del
32,2% respecto al total existente de mujeres trabajadoras, lo que representa una de
cada tres mujeres ocupadas. Visto desde la perspectiva de género, y a diferencia de
lo anterior, el contraste es muy marcado. Puesto que los resultados sefialan que la
participacién de los hombres ocupados es mas uniforme en la economia. Por una
parte, concentrandose en un nimero mayor de sectores de actividad, abarcando casi
uno de cada dos. Y, por otra parte, la fuerza de trabajo masculina que se concentra
en dichos sectores de actividad supone casi nuevamente uno de cada dos ocupados,
llegando al 44,7% del total de empleados por la economia, con un promedio de
concentracion de hombres del 1,1% por unidad de sector de actividad masculinizada.
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2. ANALISISDELOSPRINCIPALES RIESGOS PSICOSOCIALESY POTENCIALES

MEDIDAS PREVENTIVASENLOS SECTORESDE ACTIVIDADES FEMINIZADAS

Siguiendo a Rubio-Romero (2004), se entiende por riesgo laboral la probabilidad de
padecer cualquier tipo de dafio en el entorno laboral, el cual se puede corresponder con
una lesiéon, una patologia o una enfermedad. De ahi que se pueda considerar la posibilidad
que las trabajadoras de cada sector de actividad tengan que afrontar riesgos diferentes,
pues el entorno o contexto laboral cambia de una actividad a otra.

Asimismo, segun BIE (2014), se entiende como factores de riesgo psicosociales el conjunto
de aspectos de las condiciones laborales en el desempefio de un puesto de trabajo que
danan la salud de las empleadas y empleados, generando afecciones tanto en el plano
psicolégico como a nivel fisioldgico, “como el estrés laboral, el agotamiento o la depresién”
(EU-OSHA, 2020).

Por otra parte, una definicion mas amplia es la propuesta por la Organizacion Internacional
delTrabajo (Enadelante OIT)"“Losfactores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones
entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccién en el trabajo y las condiciones de su
organizacion,porunaparte,yporlaotra,lascapacidadesdelapersona,susnecesidades, sucultura
y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y experiencias,
puedeninfluirenlasaludyenelrendimientoylasatisfacciéneneltrabajo”(OIT, 1984:12). Como
complemento a la definicién queda recogida de forma graficay esquematica enla Figura 1.

LOS FACTORES PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO

derivan de

INTERACCIONES

Medio ambiente de Trabajo  €—— —y  Capacidades, necesidades y
~ expectativas del trabajador
bz I
Satisfaccién en el Trabajo <€ > Costumbres y Cultura
i~
e Condiciones personales
—>

Condiciones de Organizacion €&— fuera del trabajo

\ 4

Que pueden influir en y repercutir en

~1-

El rendimiento en el Trabajo LaSALUD La Satisfaccion en el Trabajo

Figura 1. Los factores psicosociales en el trabajo
(Fuente: OIT, 1984:13)
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De igual manera el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (En adelante
INSHT) considera que “Los factores psicosociales se definen como aquellas condiciones
presentes en una situacion laboral directamente relacionadas con la organizacion del trabajo
y su entorno social, con el contenido de trabajo y la realizacion de la tarea y que se presentan
con capacidad para afectar el desarrollo del trabajo y la salud (fisica, psiquica o social) del
trabajador’, (INSHT, 2020).

Almismotiempo, hay que teneren cuenta que cuando se acomete el estudio de los factores
psicosociales, se pueden definir y alcanzar diferentes clasificaciones, dependiendo del
método de evaluacién de los riesgos psicosociales elegido, ya que cada método empleado
puede basarse en un enfoque teérico diferente (Goémez et al., 2014).

Deigual manera, y siguiendo el trabajo de Rivas (2008), hay que enfatizar que en numerosas
investigaciones se aprecia la percepcion de la existencia de determinados riesgos que
afectan de forma muy especial a las mujeres. Asi, por ejemplo, cabe resaltar, de entre ellos,
los siguientes:

+ Elacosolaboral de género o sexual: los cuales entran dentro de los nombrados riesgos
psicosociales, y que se consideran consecuencia de como las organizaciones organizan
y estructuran el trabajo. Las principales afecciones son enfermedades mentales como
las depresiones, el estrés, etc. siendo estas mas acusadas su aparicion en sectores
de actividades tales como sanitarios, educacion, servicios sociales, etc. Es decir, en
aquellos sectores de actividad considerados tradicionalmente como femeninos.

+ La considerada doble presencia o doble jornada: que es un tipo de riesgo al cual se
exponen las mujeres cuando a las tareas laborales se le suman, ademas, la realidad
de tener que asumir las tareas de cuidados en el entorno familiar, desencadenando
una mayor probabilidad de padecer el llamado burnout o Sindrome del Quemado. Es
decir, la aparicién de una enfermedad de tipo psicoldgico en las trabajadoras por la
obligacion de asumir un contexto de doble jornada de trabajo, propiciando un estado
de permanente ansiedad y estrés continuado en el tiempo. De ahi que, muchas
trabajadoras padezcan una sintomatologia caracterizada por agotamiento mental,
emocional y fisico, que a su vez repercute, ademads, sobre su nivel de autoestima,
llegando a sufrir cuadros de importantes depresiones, provocando un desinterés y
rechazo hacia las tareas del dia a dia, tanto del entorno laboral como del familiar.

+ Los riesgos laborales propiciados por situaciones tales como: niveles inferiores de
sueldos, reducida concurrencia en la toma de decisiones como consecuencia de la
menor participacion en los 6rganos de gobierno de las organizaciones, inestabilidad
y precariedad en el empleo, etc.

« Por ultimo, los multiples riesgos laborales ligados a las conocidas como actividades
feminizadas: textil y confeccidn, servicios, educacion, hosteleria, comercio y sanidad.

Por todo lo anteriormente expuesto, hace hincapié dicha autora, en la importancia que
alcanza, en la gestidn de los riesgos laborales, el tener presente que en el control de tales
riesgos deben tomarse en cuenta de forma especial tanto la valoracién de los riesgos de
tipo psicolégicos, como los fisiolégicos en las trabajadoras. Por ello, se deben disefar
planes de prevencién de cara a minimizar o anular su gravedad, en funcién del sector de
actividad, (Vallellano, 2018). Al mismo tiempo, Gonzalez (2011), anade que el disefo de
la prevencién sin tener en cuenta la discriminacién de género, constituye en si un riesgo
para la salud y seguridad laboral.
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En consecuencia, tras el primer epigrafe de este capitulo en el cuadl hemos tratado la
segregacion sectorial por razén de género, detallando y determinado el conjunto de
actividades que toman la consideracién de femeninas o feminizadas. Se sugiere tratar
y analizar a continuacién, en los siguientes subepigrafes, el estudio de los principales
riesgos psicosociales asociados a cada sector de actividad.

2.1. PRINCIPALES RIESGOS PSICOSOCIALES, DANOS Y POTENCIALES MEDIDAS

PREVENTIVAS EN EL SECTOR DE ACTIVIDAD “CONFECCION DE PRENDAS DE VESTIR”

El subsector de actividad “14 Confeccion de prendas de vestir” comprende: “todo tipo de
confeccién (confeccionada en serie o a medida), en todos los materiales (cuero, tejidos, punto,
etc.), de todo tipo de prendas (exteriores, ropa interior para hombre, mujer y nirio, ropa de
trabajo, ropa de calle e informal, etc.) y accesorios. No se hace distincién entre prendas para
adultos y para menores, o entre prendas modernas y tradicionales. La division 14 comprende
también la industria peletera (pieles y prendas de vestir)", (INE, 2012).

Al respecto de este sector hay que destacar que se trata de una actividad feminizada,
donde las condiciones de trabajo conllevan un alto grado de riesgo psicosocial que tienen
que afrontar las trabajadoras.

En efecto, siseguimos el estudio de Gonzalez (2006), se destacan numerosas caracteristicas
gue configuran dicho entorno laboral:

1. Segregacion en la asignacién y en el desempeno de funciones, donde las ocupadas
participan en los puestos menos cualificados y con menor iniciativa en el trabajo. En
consecuencia, existe una mayor presencia de mujeres en el proceso de produccion
especialmente en tareas manuales e intensivas en trabajo, presionadas por una
continuada vigilancia para alcanzar ritmos de trabajos muy acelerados y no acordados
previamente con ellas.

2. La continuada deslocalizacion del sector acenttiia de forma muy marcada la presién
sobre los ritmos de trabajo, con la consiguiente pérdida del control sobre la actividad,
ante el miedo de no ser productivas, tener que minimizar los tiempos de manipulacion,
asumir los ritmos marcados por los pedidos, etc. Todo lo anterior obliga a las operarias
a prestar atencion de forma permanente sin descanso, a la vez, de tomar decisiones
rapidas e incluso algunas dificiles, a lo que hay que sumar la falta de la posibilidad de
exteriorizar los sentimientos.

3. En este sentido, hay que anadir la precariedad laboral, exceso de horas extras,
cambios de turnos y/o puesto sin apenas aviso y consulta a las trabajadoras, reducida
remuneracién respecto a los hombres, tratos injustos, etc. Y, ademas, situaciones
de acoso, continuidad de la jornada laboral en el hogar o doble presencia. En otras
palabras se evidencia una descompensacion de la balanza esfuerzo-recompensa
desencadenado en las trabajadoras: fatiga, agotamiento fisico y psiquico, angustia,
desgana, estrés, varices, dolores de espalda, etc. En resumen, estamos ante un sector
femenino con un alto grado de riesgo psicosocial que posibilita la aparicion multiples
patologias psiquicas y fisicas.

Il -




4, PERSPECTIVA DE GENERO EN LOS RIESGOS PSICOSOCIALES Y SU EVALUACION EN ACTIVIDADES “FEMINIZADAS”. I

Las potenciales medidas preventivas de mayor eficacia, sobre los multiples riesgos
psicosocialesdescritos,sonaquellas que actuandirectamente sobrelaraizminimizandosus
efectos, (Neffa, 2015), y favoreciendo la igualdad de oportunidades en las organizaciones
consideradas feminizadas, (BIE, 2016). En este sentido se expone en la Tabla 4 una bateria
de acciones encaminadas a alcanzar dicho objetivo.

PRINCIPALES RIESGOS PSICOSOCIALES, DANOS Y POTENCIALES MEDIDAS
PREVENTIVAS EN EL SECTOR DE ACTIVIDAD CONFECCION DE PRENDAS DE VESTIR

RIESGOS PSICOSOCIALES

Las exigencias de horas extras sin previo aviso o no remuneradas; Los sueldos bajos; Los niveles
de seqguridad e higiene minimas; La precariedad laboral; La falta de contrato o trabajo eventual;
Los ritmos de trabajo muy acelerados; La falta o nulo control sobre las tareas; La obligacién
de ocultar los sentimientos; La atencidn alta y constante sobre la tarea; Las exigencias de
afrontar decisiones complicadas y gestionarlas rdpidamente; La obligacion de aceptar turnos de
trabajo rotatorios; El asumir tareas repetitivas y monétonas durante toda la jornada de trabajo;
La ausencia de sincronia entre tareas a realizar y responsabilidades a asumir; La ausencia de
capacidad para poder controlar las condiciones de trabajo; La dificultad para conciliar la vida
familiar con el horario laboral; La falta de apoyo por parte de las compaferas; El desdén, y el
escaso aprecio y afecto recibidos por los mandos y/o del resto de la plantilla; Los cambio de
puestos o servicios sin contar con las trabajadoras; Las situaciones de falta de equidad en el
trato; El acoso sexual, etc.

Con cierto grado de frecuencia se padecen, entre otros: Angustia; Tendinitis; Fatiga; Varices;
Dolores de espalda; Depresion; Cansancio, Ansiedad; Insomnio; Rabia, etc.

POTENCIALES MEDIDAS PREVENTIVAS

Disenar un plan de evaluacion desde la perspectiva de género de todos los posibles riesgos;
Programar acciones que fomenten la colaboracién entre empleadas y con la direccion; Ensenar
a gestionar las tareas para tener control sobre ellas y alcanzar autonomia; Realizar un inventario
de las diferentes competencias de cada una de las trabajadoras, y tenerlas en cuenta para
ofrecerles la oportunidad de aplicarlas; Realizar talleres para fomentar el respeto entre las
personas; Tomar medidas que impliquen la equidad en el trato; Realizar reuniones para que
las trabajadoras tengan opinién sobre la organizacion del trabajo; Programar la ejecucion de
las tareas que permitan la conciliacién de la vida laboral, personal y familiar; Asignar las tareas
teniendo en cuenta el tiempo disponible en la jornada laboral; Asignar funciones y tareas desde
una perspectiva de género; Proponer y hacer publico un programa de promocién que tenga
en cuenta la igualdad de género; Hacer publicas las tablas salariales de toda la plantilla, fijando
retribuciones igualitarias entre sexos, etc.

Tabla 4. Principales riesgos psicosociales, dafios y potenciales medidas preventivas
en el sector de actividad Confeccién de prendas de vestir.
(Fuente: Elaboracién propia a partir de BIE, 2014y 2016; y Gonzélez, 2006

133 II




DE MALAGA PARA LA MEJORA DE LA CULTURA PREVENTIVA EN PYMES Consejerfa de Empleo,

Formacién y Trabajo Auténomo

% UNIVERSIDAD TRANSVERSALIZACION DE GENERO EN LA GESTION DE RIESGOS PSICOSOCALES A DERESGOSLABORALES.

2.2. PRINCIPALES RIESGOS PSICOSOCIALES, DANOS Y POTENCIALES MEDIDAS

PREVENTIVAS EN EL SECTOR DE ACTIVIDAD “COMERCIO AL POR MENOR”

La actividad econémica “47 Comercio al por menor, excepto de vehiculos de motor y
motocicletas” “comprende la reventa (venta sin transformacion) de bienes nuevos y usados
principalmente al publico en general para su consumo o utilizacién personal o doméstica, en
tiendas, grandes almacenes, puestos, empresas de venta por correo, vendedores a domicilio,
vendedores ambulantes, economatos, etc.”, (INE, 2012). De productos alimenticios, bebidas,
tabaco, combustibles para la automocion, para las tecnologias de la informacién y las
comunicaciones, textiles, ferreteria, pintura, vidrio, alfombras, moquetas, revestimientos
de paredes y suelos, electrodomésticos, etc.

En primer lugar, hay que resaltar la importancia del sector feminizado del comercio
minorista, excepto de vehiculos de motor y motocicletas, dentro de la economia, pues
supone el 12,8% del tejido empresarial espanol, (INE, 2020). Al mismo tiempo, como se
puede observar en la Tabla 5, las trabajadoras estan expuestas a un entorno de trabajo
con altos niveles de riesgos psicosociales, (UGT, 2009). En este sentido, hay que poner de
relieve que aun siendo un potente sector generador de empleo, alcanza altos niveles de
rotacion de las ocupadas. Como consecuencia del acelerado ritmo de trabajo en dilatadas
y agotadoras jornadas laborales, donde en los periodos de maxima venta los dias se
suceden sin apenas descanso de forma consecutiva, impidiendo la conciliacion familiar.
Al mismo tiempo dicha situacion se acentua por la mayor exigencia en la polivalencia del
desempefio de tareas, en un contexto de plantillas cada vez mas reducidas, propiciando
un incremento de la carga fisica y psiquica, e induciendo la aparicion en las empleadas de
cuadros de estrés y sindrome del quemado. Mientras que al mismo tiempo los Sueldos
suelen ser bajos.

Ademas, la prestacion del servicio conlleva el riesgo de sufrir la violencia generada por
terceros, como posibles victimas de atracos y robos. Sentimiento de inseguridad que se
agrava en aquellos puntos de ventas periféricos y aislados del casco urbano con horarios
de apertura flexibles y dilatados. Aumentando ya de por si el nivel de estrés y el sindrome
del quemado descritos en el punto anterior. Sin duda, situaciones nada alentadoras que
elevan el nivel de los riesgos psicosociales aparejados al desempeno de la actividad.
Por ello se hace necesario acometer medidas que minimicen los efectos adversos de los
multiples riesgos psicosociales que han de soportar las trabajadoras del sector. En este
sentido, para preservar su seguridad y salud se han de tomar medidas por parte de la
administracion y empresas dirigidas para alcanzar tales fines. En consecuencia, en la Tabla
5 se recogen algunas de las posibles medidas preventivas que ayudarian en la direccion
adecuada.
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PRINCIPALES RIESGOS PSICOSOCIALES, DANOS Y POTENCIALES MEDIDAS
PREVENTIVAS EN EL SECTOR DE ACTIVIDAD COMERCIO AL POR MENOR

RIESGOS PSICOSOCIALES

Padecer el sindrome del quemado, El estrés; La posible violencia ejercida por delincuentes; Los
actos de violencia fisica y psicolégica por parte del resto de la plantilla; Las situaciones de acoso
laboral, sexual o discriminatorio; Los salarios precarios; La falta de descansos diarios y a lo largo
de la semana; La falta de participaciéon para controlar las condiciones de trabajo; El exceso de
horas de trabajo diarias y a un ritmo muy rapido; Impedimentos para conciliar la vida familiar,
laboral y personal; La carga mental; Los gritos frecuentes, etc.

El insomnio; El agotamiento fisico y emocional; La irascibilidad; la desgana para afrontar los
problemas; las adicciones; La ansiedad; Los dolores de cabeza; Las depresiones; Los trastornos
cardiacos, musculo-esqueléticas, respiratorios, endocrinos, gastrointestinales, dermatoldgicos y
sexuales; El miedo; La inseguridad; La merma de la capacidad de concentracion y razonamiento;
La pérdida de peso; El distanciamiento en relaciones interpersonales; La aparicion de conflictos
con las companeras; La frustracién; La desorientacién; La baja autoestima, etc.

POTENCIALES MEDIDAS PREVENTIVAS

Priorizar las tareas y prever imprevistos para organizar los descansos en la jornada y en la semana
y, asi evitar aglomeraciones; Instalar medidas de seguridad para luchar contra la delincuencia
y la violencia dentro de la empresa; Participar en cursos para desarrollar habilidades sociales
y gestionar emociones; Disefar las funciones en acorde con las responsabilidades exigidas;
Ceder capacidad de decision para afrontar exigencias de clientes y de companeras, también
para gestionar tareas y ritmos de trabajo; Participacion en cursos que otorguen competencias
profesionales; Tomar medidas que impliquen la equidad en el trato; Realizar reuniones para que
las trabajadoras tengan opinidn sobre la organizacion del trabajo; Programar la ejecucién de las
tareas que permitan la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar; Facilitar la participacion
en talleres de técnicas de relajacion, etc.

Tabla 5. Principales riesgos psicosociales, danos y potenciales medidas preventivas
en el sector de actividad Comercio al por menor.
(Fuente: Elaboracién propia a partir de UGT, 2009)
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2.3. PRINCIPALES RIESGOS PSICOSOCIALES, DANOS Y POTENCIALES MEDIDAS

PREVENTIVAS EN EL SECTOR DE ACTIVIDAD | HOSTELERIA “SERVICIOS DE

ALOJAMIENTO”

La descripcion de las actividades del sector | Hosteleria, subsector “55 Servicios de
alojamiento”, “...comprende la prestacién de alojamiento para estancias cortas a turistas y
viajeros. Comprende también la provision de alojamiento para estancias largas a estudiantes,
trabajadores y similares. Algunas unidades ofrecen sélo alojamiento, mientras que otras
ofrecen, ademds de alojamiento, comidas y/o servicios recreativos.”, (INE, 2012). En hoteles,

camping y similares, se excluyen los apartamentos.

Se trata de un sector que representa segun el INE (2018) el 11,7% del Producto Interior
Bruto (En adelante PIB) de Espafia, y acoge el 23,1% de las pernoctaciones en hoteles y
establecimientos similares de toda la Union Europea (En adelante UE), (INE, 2019). Por
consiguiente, estamos ante un sector clave y feminizado de la economia espanola. Sin
embargo, las ocupadas en dicha actividad estan expuesta a multiples riesgos psicosociales
que pueden afectar a su salud fisica, psiquica o social (INSST, 2019), taly como se desprende
del analisis de la Tabla 6. Al mismo tiempo, Tal exposicién a dichos riesgos alcanza una
especial influencia sobre la salud y seguridad laboral de las trabajadoras, dado que se trata
de una actividad muy intensiva en mano de obra, dificilmente sustituible por tecnologia.
Asimismo, al tratarse de una actividad estacional favorece la contratacidon eventual
y masiva de trabajadoras, de baja cualificacién y con una gran proporcién de mujeres
inmigrantes.

De ahi, que el escenario descrito en el punto anterior, propicie posibles situaciones, donde
las trabajadoras tengan que someterse a jornadas cansinas e interminables, originando un
desgaste psiquico y fisico. Como consecuencia de: un exceso de carga y ritmo de trabajo;
de numerosas horas extras; y sometidas a turnos rotatorios a lo largo de numerosos dias,
incluso fines de semanas, sin apenas descanso para poder recuperarse. Por lo tanto, la
probabilidad de danar la salud psicosocial de las ocupadas es muy alta. Situacién que
se agrava si el entorno laboral entra en conflicto con las responsabilidades familiares,
impidiendo una efectiva conciliacién.

En cuanto a las potenciales medidas preventivas para minimizar el riesgo psicosocial al
gue estan expuestas las trabajadoras, son multiples y algunas focalizadas en ocupaciones
concretas dentro de la citada actividad, es por ello, que se han propuesto las principales y
de forma genérica para los diferentes puestos en la Tabla 6.

II136




4. PERSPECTIVA DE GENERO EN LOS RIESGOS PSICOSOCIALES Y SU EVALUACION EN ACTIVIDADES “FEMINIZADAS”. I

PRINCIPALES RIESGOS PSICOSOCIALES, DANOS Y POTENCIALES MEDIDAS PREVENTIVAS
EN EL SECTOR DE ACTIVIDAD | HOSTELERIA: SERVICIOS DE ALOJAMIENTO

RIESGOS PSICOSOCIALES

La reducida satisfaccién salarial y laboral; La falta o nulo control sobre las tareas; Los altos ritmos de
trabajo; Los impedimentos para la conciliacion familiar, personal y laboral; La obligacién de aceptar
turnos de trabajo rotatorios; La falta de expectativas profesionales; Las exigencias de horas extras
sin previo aviso o no remuneradas; La continua ausencia de reconocimiento de su trabajo; El asumir
tareas repetitivas y monétonas durante toda la jornada de trabajo; La ausencia de capacidad de
liderazgo de los jefes; El escaso apoyo por parte de las companeras y la dificultad para relacionarse;
La ausencia de capacidad para poder controlar las condiciones de trabajo; La amenaza del sindrome
del quemado; Los turnos rotatorios y hasta altas horas de la noche; La presencia de clientes violentos,
etc.

La ansiedad; La depresion; Elinsomnio; las enfermedades cardiovasculares; Los trastornos digestivos;
El cansancio fisico y mental; Los dolores de cabeza; La pérdida de apetito; La abulia; La tristeza; La
irascibilidad, etc.

POTENCIALES MEDIDAS PREVENTIVAS

La participacion de las mujeres en la organizacién del trabajo (turnos, horarios y tareas); La rotacion
y alternancia en las tareas, funciones y responsabilidades; El reconocimiento por parte de laempresa
del bien hacer de las trabajadoras; La realizacién de talleres en habilidades sociales que potencien
el respeto y el apoyo; El establecimiento de una politica de contratacién que aporte estabilidad y
conciliacion familiar; Definir una sistema de remuneracién que incentive el afain de mejora mediante
la participacion en cursos y el trabajo en equipo, etc.

Tabla 6. Principales riesgos psicosociales, dafos y potenciales medidas preventivas
en el sector de actividad | Hosteleria: servicios de alojamiento.
(Fuente: Elaboracién propia a partir de INSST (2019) y Taboada et al. (2009))
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2.4. PRINCIPALES RIESGOS PSICOSOCIALES, DANOS Y POTENCIALES MEDIDAS

PREVENTIVAS EN EL SECTOR DE ACTIVIDAD “EDUCACION”

Respecto al sector de actividad “85 Educacion’, “Esta seccion comprende la educacion de
cualquier nivel o para cualquier profesion, tanto la educacién publica como la privada. Se
puede impartir de forma oral o escrita, tanto en aulas como por radio, television, Internet o
correspondencia, (INE, 2012).

Ante todo, resaltar que es un sector feminizado donde la merma de la salud como
consecuencia de los riesgos psicosociales es asumida, de forma generalizada, como parte
inherente o natural del hacer diario, sin contemplar la aplicacién de medidas preventivas.
A diferencia de la preocupaciéon mostrada por muchas docentes sobre la salud y bienestar
de su alumnado, (UGT, 2008). Tal situaciéon y otros escenarios se pueden apreciar de
forma descriptiva en la Tabla 7. Por otra parte, es relevante la insatisfaccién laboral que
muestran numerosas profesoras como resultado de la presién negativa que ejercen los
riesgos psicosociales sobre su bienestar y salud. Asi, dicho estado de animo se agrava por
el esfuerzo anadido que supone tener que gestionar de forma continuada las emociones
propias y las ajenas (alumnado, madres, padres, direccion, etc.).

Al mismo tiempo, hay que destacar, por ejemplo, que las docentes perciben una
disminucién de su autoridad y un incremento de la falta de disciplina del alumnado, que
en ocasiones viene acompanado por una ausencia de apoyo por parte de la direccién del
centro o/y de los padres y madres. En consecuencia, la presidn psiquica y social percibida
por las profesoras es muy alta, afectando de diferentes formas a su salud laboral.

Frente al entorno laboral que se ha de asumir en el ejercicio de la ensefianza, cabe la
oportunidad acometer medidas de tipo preventivo que ayuden a proteger a este
colectivo de los multiples riesgos psicosociales a los que se encuentran en su dia a dia.
Unos ejemplos de dichas medidas preventivas estan recogidos en la Tabla 7, aunque no
de forma exhaustiva, pero si representativas.
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PRINCIPALES RIESGOS PSICOSOCIALES, DANOS Y POTENCIALES MEDIDAS
PREVENTIVAS EN EL SECTOR DE ACTIVIDAD EDUCACION

RIESGOS PSICOSOCIALES

El exceso de alumnado en un aula; La imposibilidad de satisfacer las demandas de todo el
alumnado; Las exigenciasy demandas del centro educativo; La competitividad entre compafrieras;
La escasez de recursos didacticos y materiales; La sobrecarga mental; La ambigliedad y
conflicto de rol como docente: papel de madres, profesoras y psicdlogas; Muchas veces el
escaso reconocimiento social e institucional; Ausencia de capacidad para poder controlar las
condiciones de trabajo; Falta de apoyo y refuerzo por parte de asociaciones de madres y padres,
equipos directivos e instituciones; Los episodios de indisciplina y agresiones del alumnado; El
sindrome de burnout; El acoso sexual y laboral; El estrés, etc.

El consumo frecuente de medicamentos; La ansiedad y depresion; Las alteraciones
gastrointestinales; Los dolores de cabeza; Las agresiones y conductas violentas fisicas o verbales;
El cansancio y agotamiento fisico y psicolégico; El abandono del trabajo por salud; El insomnio;
La insatisfaccion laboral; La pérdida de voz, etc.

POTENCIALES MEDIDAS PREVENTIVAS

Participar en acciones formativas sobre el manejo de emociones y resolucién de conflictos; La
dotacién de mayores recursos humanos, materiales y financieros para la diversidad educativa
y cultural; El andlisis y estudios de indicadores como el absentismo, interinidades, rotacion,
traslados, percepcién y nivel de satisfaccién personal y laboral de las propias mujeres; Establecer
un programa de cuidado de la salud basado en reconocimientos médicos periédicos; Acciones
de formacion dirigidas al alumnado sobre gestién de emociones y habilidades sociales; Disefiar
campanas de revalorice la figura de docente hacia los padres, madres, alumnado y sociedad en
general; Creacién de talleres centrados en el uso y cuidado de la voz; Definir ratios adecuados
del alumnado por curso, etc.

Tabla 7. Principales riesgos psicosociales, danos y potenciales medidas preventivas
en el sector de actividad Educacién.
(Fuente: Elaboracién propia a partir de Taboada et al., 2009; UGT, 2008; UGT, 2009)
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2.5. PRINCIPALES RIESGOS PSICOSOCIALES, DANOS Y POTENCIALES MEDIDAS

PREVENTIVAS EN EL SECTOR “SERVICIOS”

Abordamos de forma genérica en este epigrafe el estudio de todos los restantes
subsectores de actividades feminizadas. Con el objetivo ultimo de facilitar el estudio de
dicho fenémeno. Puesto que tienen como factor en comun (Gonzalez, 2006; UGT, 2008;
UGT, 2009): pertenecer todas al sector servicios; y el contacto y las exigencias continuadas
de los clientes o usuarios. En consecuencia, se procede a analizar de forma agrupada las
siguientes actividades feminizadas, que se corresponden con los dos digitos del CNAE-09
incluidos en la Tabla 3: 69, 75, 78, 79, 81, 82, 86, 87, 88, 94, 96, 97 y 99.

Cabe considerar, por otra parte, desde una perspectiva general, que los principales riesgos
psicosociales estan afectando a un nimero cada vez mas creciente de trabajadoras. Como
resultado de los cambios continuos que se estan produciendo en los ultimos afnos en el
entorno laboral. En este sentido, estos nuevos escenarios laborales se caracterizan, entre
otras, por:la aparicion de nuevas y diferentes formas de organizacion del trabajo, las cuales
giran alrededor de la competitividad, de la flexibilidad y una, cada vez, mas solicitada
polivalencia; a lo anterior se suma la tendencia generalizada de minimizar el tamano de la
plantilla, lo que paralelamente conlleva a incrementos del ritmo del trabajo; y, por ultimo,
la tendencia de muchas empresas por dejar de realizar directamente determinadas tareas,
recurriendo a la subcontratacion o a la externalizacion de dichas actividades.

Al mismo tiempo, por parte de las trabajadoras, se aprecia un mayor peso otorgado al
trabajo, como: elemento que favorece la independencia y la autonomia; afecta a la
autoestima; y potencia el sentimiento de pertenencia e integracién en la sociedad, (UGT,
2008). En consecuencia, dentro de este marco descrito, para evitar los danos que pudieran
sufrir las trabajadoras, adquieren especial importancia el disefio e implementacién de
medidas preventivas en el sector servicios, tal y como se recogen en la Tabla 8 de forma
concisa, pero extensa en cuanto al nimero de propuestas.
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PRINCIPALES RIESGOS PSICOSOCIALES, DANOS Y POTENCIALES MEDIDAS
PREVENTIVAS EN EL SECTOR SERVICIOS

RIESGOS PSICOSOCIALES

La carga mental; El estrés; La imprevisibilidad de las tareas; Las tareas rutinarias y monétonas; La
falta de apoyo y reconocimiento de la direcciéon y companieras; Los salarios bajos; La precariedad
laboral; La violencia y el acoso sexual; Las jornadas laborales agotadoras; Ausencia de capacidad
para poder controlar las condiciones de trabajo; La falta de apoyo por parte de las compafieras;
La ausencia de expectativas profesionales; El burnout; La doble presencia; Las continuas
demandas requeridas de forma simultaneas; Los cambios de turnos sin previo aviso; La escasa
calidad del liderazgo; Los ritmos de trabajo muy altos; La ausencia de sincronia entre tareas a
realizar y responsabilidades a asumir; La exigencia de esconder emociones, etc.

La pérdida de la atencién; La ansiedad; La depresién; Los dolores éseos y de cabeza; El
insomnio; La irascibilidad; La angustia; La hipertension; El colesterol elevado; Las cardiopatias;
La frustracidn; Las alteraciones digestivas; La diabetes; El elevado consumo de medicamentos;
La falta de capacidad para concentrarse; Los conflictos interpersonales; Pérdida de apetito; La
alteracion del entorno familiar y social, etc.

POTENCIALES MEDIDAS PREVENTIVAS

Reuniones para que participen las trabajadoras en la organizacién de turnos, descansos, duracién
de la jornada segun contrato, horarios, etc.; Disefar las tareas laborales o su combinacién, de tal
forma que no suponga una carga excesiva de esfuerzo de forma continuada a lo largo de toda
la jornada; Trazar un programa claro que comunique los requisitos para promocionar; Proponer
a las trabajadoras un mayor grado de autonomia para la gestion de las tareas y el orden para
acometerlas; Perfilar acciones formativas que permitan la adquisicion de competencias en
la gestion de emociones propias y ajenas, con el objetivo de alcanzar una mesura entre la
indiferencia y la implicacion de las trabajadoras; Establecer mecanismos que aseguren la
igualdad de trato, sin discriminacién; Hacer efectiva la conciliacion familiar y laboral, etc.

Tabla 8. Principales riesgos psicosociales, dafnos y potenciales medidas preventivas
en el sector servicios.
(Fuente: Elaboracién propia a partir de Gonzalez, 2006; INSST, 2019; Taboada et al., 2009)

141 II




DE MALAGA PARA LA MEJORA DE LA CULTURA PREVENTIVA EN PYMES Consejerfa de Empleo,

Formacién y Trabajo Auténomo

% UNIVERSIDAD TRANSVERSALIZACION DE GENERO EN LA GESTION DE RIESGOS PSICOSOCALES A DERESGOSLABORALES.

3.GESTION DE RIESGOS PSICOSOCIALES PARA LA MEJORA DE LA CULTURA

PREVENTIVA EN LAS PEQUENAS Y MEDIANAS EMPRESAS DESDE LA
PERSPECTIVA DE GENERO

Las pequenas y medianas empresas (en adelante pymes), al igual que el resto de
empresas estan obligadas a cumplir la ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion
de Riesgos Laborales. La cual recoge en su Exposicion de Motivos, apartado 5, que “La
proteccion del trabajador frente a los riesgos laborales exige una actuacién en la empresa que
desborda el mero cumplimiento formal de un conjunto predeterminado, mds o menos amplio,
de deberes y obligaciones empresariales”. Por consiguiente, las politicas de las empresas
deben focalizarse en mejorar las condiciones de trabajo, con el fin de evitar los accidentes
laborales. En este sentido la cultura preventiva o de seguridad de las empresas, es una
de las mejores herramientas preventivas para minimizar o hacer desaparecer los riesgos
psicosociales, que causan dafos sobre las trabajadoras.

Almismotiempo,y masespecificamente, laimplicaciéndeladirecciéndelasorganizaciones
y de las propias trabajadoras, se constituye en el elemento principal para el disefio,
desarrollo y consolidacién de una cultura de seguridad. A fin de que, en las profesiones
feminizadas, los riesgos de género, como lo son la violencia de género y la doble jornada,
se atenuien de forma considerable y no amenacen la salud de las trabajadoras, (Gonzalez,
2006).

3.1. CASO DE BUENAS PRACTICAS

En el presente epigrafe vamos a presentar un caso de buenas practicas llevadas a
cabo por una pequefa empresa feminizada malaguena del sector servicios, con
CNAE “8220.- Actividades de los centros de llamadas” (call center), especializada
en la comercializacién telefénica de actividades formativas para terceros. Y, mds
concretamente, el trabajo en los puestos operativos consiste en la venta telefénica
de los productos formativos de las empresas clientes, tanto a otras empresas e
instituciones, como a los particulares. Por otra parte, esta empresa creada en 2015 y
gerenciada por su fundadora, con amplia experiencia en el sector formativo y en la
atencion al publico, emplea actualmente 32 personas, de las cuales 30 son mujeres.

Debe senalarse que en base a la experiencia previa de la gerente vy
al realizar la evaluacion de riesgos psicosociales, se constatd que las
teleoperadoras se encontraban en una situacion desfavorable debido:

+ A su limitada autonomia en la realizacién de su trabajo diario, pues el protocolo a
seguir en el proceso de la llamada es muy concreto y especifico.

A la rutina de realizar la misma tarea durante toda su jornada laboral.

Ala exposicion del trato inoportuno, agresivo o insultante de algunos de los receptores
de las llamadas.

A la exposicidon de las alteraciones emocionales positivas o negativas de determinados
clientes asiduos.
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Asimismo, la situacién descrita se veia acentuada especialmente cuando se trataba de
comercializar acciones formativas relacionadas con determinados oficios. Pues a la
dificultad de presentar adecuadamente el producto por teléfono, se anadian algunas
veces las insinuaciones sexuales realizadas hacia las teleoperadoras.

De ahi que la empresa ha ido paulatinamente introduciendo algunas acciones para
disminuirel estrésylosriesgos psicosocialesalos cuales estaban expuestaslastrabajadoras.
En este sentido, y en colaboracion con las propias trabajadoras, se desarrollaron una serie
de medidas preventivas, que llevaron a la implantacién de unas nuevas actuaciones
consensuadas de tipo organizativo e individual.

En primer lugar, el equipo de supervisoras de cada turno, en funcién de los paquetes
de cursos a comercializar establecia rangos de “estrés” para las teleoperadoras. En
consecuencia, en la organizacién de cada turno, se procedia de tal forma que ninguna
de las teleoperadoras tuviera que atender de forma continuada las llamadas conflictivas
durante mas de 2 horas seguidas, dentro de una jornada de trabajo de 6 a 8 horas. Por lo
tanto, se hacia una rotacion de las asignaciones de los paquetes de acciones formativas a
vender.

En segundo lugar, otra medida introducida, y muy favorable desde el punto de vista de
la cohesion del equipo por su claro impacto sobre la limitacién del alcance de los riesgos
psicosociales, han sido las reuniones semanales para tratar“las llamadas problematicas” Es
decir, en estas reuniones las trabajadoras de cada turno tenian voz libre para“desahogarse”,
pero también para transmitir con qué enfoque de atencion deberia utilizarse en dichas
situaciones, de cara a gestionar las emociones propias y las de los clientes.

Entercerlugar, otra practicallevadaa cabo porestaempresa eslaelaboracion de un manual
de atencidn al cliente en forma de videoblog. En este sentido, se ha confirmado que en la
labor de las teleoperadoras, incluso con dilatada experiencia, los manuales escritos sélo
son parcialmente eficaces. Puesto que la entonacién, la forma de pronunciar, las pausas
durante la llamada, etc., son elementos que pueden tener gran impacto sobre el resultado
de las ventas. Por lo tanto, desconocer estos aspectos producen estrés a las trabajadoras,
especialmente a las de nueva incorporacion. Por ello, el tener a su disposicion grabaciones
de otras companeras, no solamente mejora el nivel de capacitacion y disminuye la
necesidad de intervencion de las supervisoras, sino que también cada trabajadora alcanza
un mayor grado de confianza en el desarrollo de su labor.

En cuarto lugar, la empresa, en son de cuidar de sus trabajadoras, lleva a cabo desde su
creacién una politica de contratos muy flexible permitiendo a las teleoperadoras conciliar
su actividad profesional y familiar. Asi, a peticion de las trabajadoras la jornada semanal
de 36 horas puede distribuirse de multiples maneras. Por ejemplo 6 h. en 6 dias, pero
también 4 h. durante 2 dias, mas 6 h. en otros 2 dias, mas 8 h. en los restantes 2 dias. O sea,
facilitando la compaginacion de las cargas familiares de manera mas eficaz, y, por lo tanto,
disminuyendo el estrés de las trabajadoras.

Por ultimo, otra accién preventiva llevada a cabo por la empresa son las actividades de
distension organizadas por la empresa semanalmente y mensualmente. Es decir, cada
semana la empresa elige a una de las trabajadoras con el objetivo de liderar las pausas
para el ejercicio fisico, intentando no solamente indicar el ejercicio sino también “hacer
reir” a las companeras. Asi, cada 2 horas, y durante 1-2 minutos, las trabajadoras deben
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realizar un breve ejercicio de estiramientos o relajacion. Por otro lado, mensualmente se
organiza para las trabajadoras, fuera del horario de trabajo, una sesiéon de actividades
“ludicas” para la relajaciéon. Con la intencion de alcanzar este fin, se contratan instructores
de yoga, baile, autodefensa, etc. Ahora bien, estds actividades no solamente crean mejor
ambiente de trabajo sino también sirven para mejora la autoestima de las trabajadoras, y
en cierto grado, el empoderamiento para el desempeno de las tareas.

Ensintesis,graciasaestas medidassehanalcanzadoimportantes mejorasenlaorganizacién
de trabajo, en la cohesién del equipo, en la mejora de las relaciones personales, asi como
en la disminucion de las bajas por enfermedad. No obstante, estas acciones no sélo han
repercutido en la salud y seguridad laboral de las propias trabajadoras, sino que ademas
han contribuido a mejorar la calidad de la atencién que reciben las personas destinatarias
de las llamadas.

4. CONCLUSIONES

Los riesgos psicosociales estan presentes de forma significativa en todas las actividades
feminizadas amenazando la salud de las trabajadoras. Sin embargo, con diferencias entre
los sectores. Por consiguiente, es necesario poner en el punto de mira en determinadas
situaciones, como se observa en el sector de actividades educativas, donde los riesgos
psicosociales son asumidos como algo natural e inherente al ejercicio de la profesion, sin
que las trabajadoras prioricen la necesidad de su prevencion. Por ello, la seguridad y salud
laboral de las mujeres exige que los multiples riesgos psicosociales, presentes en toda
actividad laboral, hayan de ser estudiados y acometidos de forma integral y minuciosa,
y, por lo tanto, desde una perspectiva de género, que permita detectar como inciden de
forma especifica en la salud de las mujeres. Asimismo, lo anterior pone de relieve que en
determinadas organizaciones no existe una verdadera cultura preventiva desarrollada y
eficiente que afronte dichos riesgos psicosociales como riesgos a considerar en los planes
de prevencidn. De ahi la gran importancia de la implicacién de la direccion y de todas las
trabajadoras para acometer el reto de detectar, evaluar y disenar medidas a contemplar
en los planes de prevencién desde una visién de género, que tengan en cuenta de forma
especial las caracteristicas del entorno laboral en las actividades feminizadas, y sus efectos
sobre la salud de las mujeres.

En consecuencia, es prioritario focalizar la atencion en la creacion y desarrollo de una
cultura de seguridad. A fin de que permitan a las organizaciones feminizadas, visibilizar los
riesgos psicosociales y los dafios que amenazan la salud de las mujeres, siguiendo siempre
una perspectiva de género. Y, que también ayuden a disenar politicas de prevencion
acorde con la realidad del dia a dia que acontece en las pymes feminizadas.
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Resumen

Hay que realizar las evaluaciones de riesgos psicosociales desde una perspectiva de
género. Pero, si queremos que esas evaluaciones tengan auténtica trascendencia real
mejorando las condiciones de trabajo de trabajadores y trabajadoras desde el punto de
vista psicosocial, lo primero que debemos hacer es mejorar las evaluaciones de riesgos
psicosociales que se vienen realizando por la mayoria de las empresas, mejora que se
produciria utilizando procedimientos de evaluacion que combinen técnicas cuantitativas
y cualitativas, concluyendo las evaluaciones con la implantacién de medidas preventivas
concretas (no genéricas), y exigiendo mas especializacién en riesgos psicosociales a
los técnicos que realizan las evaluaciones. Existen estudios que evidencian diferencias
entre trabajadores y trabajadoras en la respuesta a determinados factores psicosociales,
diferencias que deben ser consideradas en las evaluaciones de riesgos psicosociales.
Otros estudios han comprobado respecto al sindrome de “burnout” que las trabajadoras
experimentan mayoragotamientoemocional, mientras quelostrabajadores experimentan
mayor despersonalizacién. Pero es el riesgo psicosocial de acoso el sufrido con mas
frecuencia por las trabajadoras, sobre todo en las modalidades de acoso sexual y acoso
por razon de sexo, dandose también la circunstancia de que los dafos en la salud son
también mas graves, por lo que es bastante necesaria la mejora en la gestidén preventiva
de este riesgo de acoso en sus diferentes modalidades, acoso moral, acoso sexual y acoso
por razon de sexo, tanto en lo que se refiere a su evaluacion como en lo que se refiere a la
implantacion de medidas preventivas. La evaluacion del riesgo de acoso debe ir precedida
o complementada de una evaluacién de riesgos psicosociales que nos aporte informacién
sobre factores organizativos y de las relaciones interpersonales; también pueden ser
necesarios cuestionarios que nos permitan obtener informacién sobre comportamientos
de acoso que estan ocurriendo en el lugar de trabajo; cuestionarios que, a su vez, deben
ser combinados con técnicas cualitativas, siendo importante valorar aspectos como la
existencia en el lugar de trabajo de personas trabajadoras pertenecientes a colectivos
particularmente proclives a ser sus integrantes victimas de acoso, o la prestacion de
servicios de trabajadoras en un contexto de género masculino. Realizada la evaluacion,
se deben concretar medidas preventivas dirigidas a evitar el acoso, existiendo medidas
preventivas propias del riesgo de acoso como los coédigos de buenas practicas, y la
formacién e informacion de los trabajadores. Ademas, para los casos en que el acoso
ocurra, laempresa debe tener prevista una medida reactiva o procedimiento de actuacién
frente al mismo. El compromiso de la empresa con la prevencion del riesgo de acoso se
pone de manifiesto cuando reacciona de forma inmediata ante el primer indicio de acoso,
cuando reacciona frente al acoso que se produce, no solo en el trabajo, sino también en
relacién con el trabajo, incluido el ocurrido mediante el uso de las nuevas tecnologias de la
informacion y de la comunicacion, con independencia de que los medios sean propiedad
de la empresa o de los trabajadores, y cuando reacciona adoptando medidas de intento
de solucion de conflictos interpersonales.

Palabras clave

Riesgos psicosociales, Género, Acoso, Prevencion
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Abstract

Psychosocial risk assessments must be developed applying a gender perspective.
However, if we want these assessments to have real significance by improving the
working conditions of workers from a psychosocial point of view, the first thing we must
do is to improve the psychosocial risks assessments that are being carried out by most
companies. This improvement would take place by using assessment procedures that
combine quantitative and qualitative techniques, concluding the assessments with the
implementation of specific (not generic) preventive measures, and demanding more
specialisation in psychosocial risks from the technicians who carry out the assessments.

There are studies that show differences between male and female workers in the response
to certain psychosocial factors. These differences should be considered in psychosocial risk
assessments. Other studies have found that, with respect to burnout syndrome, female
workers experience greater emotional exhaustion, while workers experience greater
feelings of depersonalization. However, the psychosocial risk of harassment is the one
most frequently suffered by women workers, especially in the forms of sexual and gender-
based harassment, both in terms of assessment and the implementation of preventive
measures. There is also the fact that the damage to health is also more serious, so it is
quite necessary to improve the preventive management of this risk of harassment in its
different forms, moral harassment, sexual harassment and harassment based on sex, both
in terms of its assessment and implementation of preventive measures.

Harassment risk assessment must be preceded or complemented by a psychosocial
risk assessment that provides information on organisational factors and interpersonal
relationships. Questionnaires may also be needed to obtain information on harassing
behaviour that is occurring in the workplace. These questionnaires should be combined
with qualitative techniques, and it is important to assess aspects such as the existence in
the workplace of workers belonging to groups that are particularly prone to harassment,
or the provision of services by women workers in a male context.

Once the assessment has been carried out, preventive measures aimed at avoiding
harassment must be specified. There are preventive measures that are specific to the risk
of harassment, such as codes of good practice, and training and information for workers.
In addition, in cases where harassment occurs, the company must have a reactive measure
or procedure for taking action against it.

The company’s commitment to preventing the risk of harassment is evident when it reacts
immediately to the first sign of harassment, when it reacts to harassment that occurs, not
only at work, but also in relation to work, including that which occurs through the use of
new information and communication technologies, regardless of whether the media are
owned by the company or by the workers, and when it reacts by adopting measures to try
to resolve conflicts between workers.

Key words

Psychosocial risks, Gender, Harassment, Prevention
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1. INTRODUCCION

En Espafa, las evaluaciones de riesgos psicosociales se comenzaron a realizar por las
empresas en un alto porcentaje a partir de requerimientos formulados por los inspectores
de trabajo en base a la “Guia de actuacién inspectora en factores psicosociales” del afio
2006. A partir de aqui, el camino recorrido no ha sido facil si atendemos a las dudas
planteadas sobre todo en cuanto a la correccidon de los métodos de evaluacién. Al
respecto nos puede servir de ejemplo la sentencia de la Audiencia Nacional, Sala de lo
Social, 91/2014, de 14 de mayo de 2014, en la que se planteaba si era adecuado o no el
cuestionario reducido de 41 items elaborado por la entidad bancaria Caixabank a partir
del cuestionario FPSICO 2.0 del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo. La
simple lectura de la sentencia nos muestra las discrepancias entre diferentes organismos
oficiales. Asi, el Instituto Valenciano de Seguridad y Salud en el Trabajo considera que el
cuestionario era adecuado; el Instituto Regional de Seguridad y Salud en el Trabajo de la
Consejeria de Empleo, Turismo y Cultura de la Comunidad de Madrid también considera
que el cuestionario era adecuado, aunque propone dos lineas de actuacién a realizar en la
empresa, una de mejora para carga mental y otra de seguimiento de satisfaccion del resto
de factores; y, por ultimo, el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo emite
informe manifestando que el cuestionario no era adecuado para realizar una evaluacién
de riesgos psicosociales, pues, entre otros aspectos, las propiedades psicométricas del
FPSICO 2.0 sélo se garantizan aplicando el cuestionario en su totalidad.

Pero, aunque han surgido dudas a lo largo del camino recorrido hasta ahora, también
debemos reconocer que hemos avanzado bastante con las importantes aportaciones
desde el ambito cientifico-técnico del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo, actualmente Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (en adelante,
INSST), con las actuaciones de la Inspecciéon de Trabajo formulando requerimientos y
asesorando a las empresas para la realizacién de las evaluaciones de riesgos psicosociales,
y con la presién de los sindicatos para integrar los riesgos psicosociales en el sistema de
gestion de prevencion de riesgos laborales de las empresas, sin olvidarnos por supuesto
de las muy importantes contribuciones del ambito universitario, tanto de la rama del
Derecho del Trabajo como de la Psicologia, actuando como una especie de locomotora
que alumbra el camino que seguimos los demas.

Recientemente, bajo el impulso de las politicas de igualdad, se ha incorporado un nuevo
aspecto al tema de la gestién de los riesgos psicosociales. Se dice ahora que se deben
realizar las evaluaciones de riesgos psicosociales desde una perspectiva de género, y ya se
comienzan a ver evaluaciones en las que efectivamente se presta atencién a esta variable.
Pero estas nuevas evaluaciones contintan arrastrando deficiencias que ya venian de
antes, lo que significa que poco avanzaremos si no corregimos esas deficiencias, es decir,
es necesario corregir esas deficiencias para que las evaluaciones tengan verdaderamente
una trascendencia real en el sentido de que contribuyan a modificar las condiciones de
trabajo, también desde una perspectiva de género. Se trata de deficiencias que el autor
de este articulo ha podido ir observando a lo largo de su experiencia de anos realizando
actuaciones inspectoras en empresas de diferentes sectores econémicos con motivo de
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denuncia o de campanas organizadas desde la Direccion General de la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social, y que, claramente interrelacionadas unas con otras, son las
siguientes: 12 realizar el procedimiento de evaluacién utilizando exclusivamente técnicas
cuantitativas (cuestionarios), 22 ausencia de planificaciones preventivas, y 32 baja
capacidad profesional de los técnicos que realizan las evaluaciones.

12 En cuanto a la primera deficiencia hay que comenzar diciendo que la utilizacion
exclusiva de cuestionarios es un recurso facil ya que, con la ayuda de una aplicacion
informatica, se pasan los cuestionarios al personal y, a continuacién, se genera un gran
volumen de folios con sus correspondientes graficos, colores y valores numéricos,
que, a su vez, permite justificar ante la empresa que la evaluacién ha sido realizada.
Pero la evaluacién no se debe limitar a los resultados de un cuestionario, sino que
debe combinar técnicas cuantitativas y cualitativas, pues los cuestionarios suelen
ser demasiado generales para ayudar a determinar medidas preventivas concretas,
siendo necesario el debate en grupos de discusidon para una mejor interpretacion
de los resultados de los cuestionarios (Artazcoz, y Molinero, 2004). Esto es lo que se
denominatriangulacién de datos, que consiste en un procedimiento de evaluacion que
obtiene datos de técnicas cuantitativas y cualitativas para analizarlos y compararlos
entre si en la fase de conclusiones (Lara Ruiz, 2015, pp. 26-28).

Una técnica cualitativa bastante ignorada hasta ahora en las evaluaciones de riesgos
psicosociales son los grupos de discusidon que, correctamente constituidos y bien
dirigidos, pueden aportar informacion valiosa; y, ademas, atendiendo la perspectiva
de género, deben ser un importante instrumento de participacion de las trabajadoras
en el proceso de evaluacidn y en la concrecién de las medidas correctoras a introducir
en las condiciones de trabajo.

Otra técnica cualitativa en las evaluaciones de riesgos psicosociales, también bastante
ignorada hasta ahora, es la observacion de las condiciones de trabajo, que permite
al técnico que realiza la evaluacidon ver directamente y recoger datos referidos a la
forma en que se desarrolla el proceso productivo o se presta el servicio a los clientes,
y, desde una perspectiva de género, le permite ver cémo se desarrolla el trabajo de las
mujeres: carga de trabajo, relaciones jerarquicas, etc.

22 En cuanto a la ausencia de planificaciones preventivas, es una deficiencia generalizada
en las evaluaciones de riesgos psicosociales. Hay que sefialar al respecto que también
existe un cierto temor o reticencia por parte de las empresas en relaciéon al tema
psicosocial, posiblemente porque piensen que va a verse perturbada su organizaciéon
del trabajo, o que se le van aimponer obligaciones que pueden mermar su capacidad
productiva. Y quizas por esto también los servicios de prevencion (que no quieren
perder al cliente que les paga) se limitan a finalizar su trabajo de evaluacién con unas
conclusiones o recomendaciones genéricas del tipo “adaptar la carga de trabajo...’,
“prestar apoyo social...’, etc., sin elaborar una planificaciéon preventiva tal como la
exige el art. 16.2.b) de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos
Laborales (en adelante, LPRL), esto es, “incluyendo para cada actividad preventiva el
plazo para llevarla a cabo, la designacion de responsables y los recursos humanos y
materiales necesarios para su ejecucion”.

La ausencia de planificacion preventiva, de implantacién real de medidas correctoras,
es especialmente grave en el sector sanitario, con un alto porcentaje de mujeres
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trabajadoras, en el sector de residencias de la tercera edad, especialmente en el grupo
de auxiliares de clinica, casi al 100 por 100 integrado por mujeres, y en el sector de
ayuda a domicilio, también casi al 100 por 100 integrado por mujeres. Se trata de tres
casos de colectivos especialmente expuestos al riesgo de “burnout’, que realizan una
labor muy relevante socialmente, y en los que en gran medida la ausencia de medidas
preventivas viene motivada por la escasez de recursos financieros o personales.

En cuanto a la baja capacidad profesional de los técnicos que realizan las evaluaciones
de riesgos psicosociales, puede venir motivada por la falta de especializacién. Es cierto
que, conforme a los arts. 34, y 37.1.b) del Reglamento de los Servicios de Prevencion,
aprobado por Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, un técnico con nivel superior
en prevencion de riesgos laborales y la especialidad de ergonomia y psicosociologia
aplicada puede realizar una evaluacién de riesgos psicosociales. Pero, ademas de la
titulaciéon habilitante, se necesita practica y especializacién profesional. Por lo tanto,
seria conveniente que cada servicio de prevencion ajeno dispusiese de un técnico
que, ademas de tener el titulo de técnico con nivel superior en prevencién de riesgos
laboralesy la especialidad de ergonomiay psicosociologia, fuese el que habitualmente
realizase las evaluaciones de psicosociales encomendadas al servicio de prevencién
ajeno. Asi, el técnico mejoraria la capacitacidon que se le presume por su titulacién con
la practica profesional continuada; y mejoraria ain mas con la asistencia a cursos sobre
temas psicosociales impartidos por el INSST u otros organismos con competencias en
la materia, integrandose por supuesto en el contenido de estos cursos la perspectiva
de género. Esta conjuncién de practica profesional y aprendizaje tedrico facilitaria una
adecuada capacitacion profesional. La practica permite conocer las peculiaridades de
las diferentes actividades empresariales (organizacién del trabajo, disefio de tareas,
trabajo en equipos, relaciones interpersonales, posibles focos de violencia, etc.), y el
aprendizaje tedrico permite encontrar la explicacion de lo que ocurre, los posibles
aspectos de mejora, etc.
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2. GENERO Y RIESGOS PSICOSOCIALES

Se han realizado ya estudios (aunque posiblemente serian necesarios mas) sobre
factores psicosociales y género. Estos estudios van dirigidos a demostrar que los factores
psicosociales no afectan igual a trabajadores que a trabajadoras, y asi se aportan datos
gue demuestran, por ejemplo, que el factor psicosocial carga de trabajo afecta en mayor
medida al sexo femenino, mientras que el sexo masculino reacciona de forma mas elevada
al estrés de rol, o que las trabajadoras recurren mas al apoyo social (Cifre, Salanova,
y Franco, 2011). Se trata de estudios realizados a partir de muestras de trabajadores y
trabajadoras pertenecientes a diferentes sectores econdmicos, y los datos que aportan
deben ser tenidos en cuenta a la hora de realizar las evaluaciones de riesgos psicosociales.

Por otra parte, la diferente respuesta de hombres y mujeres ante los factores psicosociales
debe ser puesta en relaciéon a un contexto social amplio en el que hombres y mujeres
tienen asignado un rol diferente: las mujeres son relacionadas preferentemente con tareas
de cuidado de la familia, mientras que los hombres son relacionados con tareas dirigidas
a la consecucion de metas. Estos diferentes roles son asumidos a través de un proceso de
aprendizaje social que conduce a la aceptacién del rol que la sociedad te impone, y que
conlleva la aceptacién de condiciones de trabajo inferiores (contratos a tiempo parcial,
salarios mas bajos, dificultades en la promocion profesional, etc.) con la consiguiente
carga de riesgo psicosocial (Garrosa, y Galvez, 2013, pp. 67-72).

Entre los riesgos psicosociales debemos mencionar el sindrome de “burnout’, respecto al
cual se han realizado pocos estudios para comprobar como influye la variable género en su
desarrollo. Ya existen estudios que han mostrado una mayor experiencia de agotamiento
emocional en las mujeres, mientras que la despersonalizacidn es experimentada en mayor
medida por los hombres; y otros que muestran diferencias entre hombres y mujeres en la
percepcion del apoyo social (Garrosa, y Galvez, 2013, pp. 73-74). Pero son necesarios mas
estudios que detallen la apariciéon del sindrome en funcién de los factores psicosociales
concurrentes en el ambiente de trabajo, diferenciando entre hombres y mujeres, y
que describan cémo evoluciona el sindrome diferenciando entre ambos sexos. Son
importantes estos estudios, en primer lugar, porque son muchos los casos de “burnout”
entre profesiones hoy muy importantes en nuestra sociedad como son las profesiones
de ayuda (sanitarios, docentes, auxiliares de la tercera edad, etc.), y, en segundo lugar,
porque, si atendemos a los casos que llegan a la jurisprudencia, podemos afirmar que
son mas mujeres que hombres quienes llegan al ocaso de su carrera profesional con un
deterioro psiquico importante a causa del “burnout”.

Por ultimo, un riesgo psicosocial que sufren especialmente las mujeres es el riesgo de
acoso. Esta afirmacién nadie la cuestiona en relacién al acoso sexual y al acoso por razén
de sexo. En cuanto al acoso moral, hay estudios que han concluido que las trabajadoras
tienen mayor probabilidad de sufrir acoso, y otros han concluido que las trabajadoras
padecen mas el acoso (Escartin, Salin, y Rodriguez-Carballeira, 2013, p. 213). Pues bien,
al riesgo de acoso nos vamos a referir en lo sucesivo comenzando por la gestion del
riesgo en general y, a continuacion, tratar los temas de evaluacién y medidas preventivas,
incidiendo siempre en posibles aspectos de mejora.
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3. GESTION PREVENTIVA DEL ACOSO

Las empresas estan obligadas a actuar preventivamente frente al acoso en sus tres
modalidades de acoso moral, acoso sexual, y acoso por razén de sexo.

3.1. ACOSO MORAL

Desde un enfoque preventivo, esto es, en base a su consideracién de riesgo laboral, la NTP
854 ofrece la siguiente definicién de acoso moral 0 acoso psicolégico en el trabajo:

“Exposicién a conductas de violencia psicoldgica, dirigidas de forma reiterada y
prolongada en el tiempo, hacia una o mds personas por parte de otra/s que actuan frente
aquella/s desde una posicién de poder (no necesariamente jerdrquica). Dicha exposicion
se da en el marco de una relacién laboral y supone un riesgo importante para la salud”
(Fidalgo, Gallego, Ferrer, Nogareda, Pérez, y Garcia, 2009).

Siguiendo la sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Catalufa, Sala de lo Social, de
17 de mayo de 2018, rec. 1691/2018, las conductas lesivas de acoso, susceptibles de causar
un dano, se pueden agrupar en cinco bloques diferenciados:

1. Impedir la comunicaciéon adecuada de la victima en su entorno laboral, con conductas
tales como cambio de puesto de trabajo, aislamiento del trabajador respecto del
resto de la plantilla, supresiéon de teléfono, fax u ordenador que viniera utilizando
habitualmente.

2. Impedirodificultaralavictima el establecimiento de contactos sociales, con conductas
como no hablar con la persona, recomendar o prohibir al resto de la plantilla hablar
con la, marginarla en los lugares comunes de la empresa, asignarle un puesto de
trabajo que en la practica representa un aislamiento total, no invitarla a actividades
sociales organizadas por la empresa, etc.

3. Desacreditar la reputacién personal de la victima, con conductas como ridiculizar
a la persona trabajadora, hacer circular rumores sobre su vida privada, atribuirle
problemas psicolégicos o supuestas enfermedades mentales, imitar sus gestos, atacar
sus creencias politicas o religiosas, burlarse de su origen o nacionalidad, criticar su
forma de vestir, su aseo personal, etc.

4. Desacreditar la reputacién profesional de la victima, encomendandole trabajos
inutiles o de imposible realizacién, descalificando habitualmente el trabajo que
realiza, impidiendo o limitando su promociéon profesional mediante la marginacion
de su asistencia a cursos o seminarios; asignandole trabajos de escaso valor y propios
de categorias profesionales inferiores, etc.

5. Conductas que producen efectos nocivos sobre la salud fisica o psiquica de la victima,
como amenazas, ataques verbales, agresiones sexuales, encomienda de trabajos
especialmente penosos o peligrosos, etc.
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Son conductas reiteradas, que se repiten a lo largo del tiempo. Y, en cuanto a la
intencionalidad, la reciente sentencia del Tribunal Constitucional 56/2019, de 6 de
mayo, ha senalado que, “con cardcter general, la proteccion constitucional de los derechos
fundamentales no puede quedar supeditada a “la indagacion de factores psicoldgicos
y subjetivos de arduo control’] pudiendo bastar “la presencia de un nexo de causalidad
adecuado entre el comportamiento antijuridico y el resultado lesivo prohibido por la norma
(SSTC 11/1998...)"

3.2. ACOSO SEXUAL

El art. 7.1 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres (en adelante, LOI), define el acoso sexual como “cualquier comportamiento,
verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo”.

A diferencia de la Directiva 2002/73/CE, no se exige que se trate de una conducta no
deseada respecto a la que la victima ha de manifestar expresamente su oposicién o no
deseabilidad; y, a diferencia del acoso moral, no es necesaria la reiteraciéon, bastando
una sola conducta para que se considere la existencia de acoso sexual. Tampoco hay que
detenerse en averiguar la intencionalidad del acosador, pues basta con que la conducta
“produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona” (Olarte, 2020).

“En el dmbito laboral, las conductas de acoso sexual se clasifican en dos tipos, el chantaje
sexual —generalmente ejercido por un superior jerdrquico o persona cuya decision pueda
tener efectos sobre el empleo (acceso o continuidad en el mismo) y/o las condiciones de
trabajo de la persona acosada (salarios, retribuciones, promocion...)- y el acoso ambiental
que se refiere a conductas de contenido sexual que crean un entorno laboral intimidatorio,
hostil o humillante para la persona —o personas- que es objeto de la misma y se relaciona
con conductas machistas. El chantaje sexual puede ser explicito o implicito y repercutir, bien
en un perjuicio profesional directo, bien en un no progreso comparativo con quienes aceptan
el chantaje, fomentando asi el mismo. En el acoso ambiental no se precisa la existencia de
una relacién jerdrquica, pudiendo tener su origen en comparieros o companeras de trabajo
o en terceros —clientes, usuarios, proveedores-, y no tiene por qué generar una consecuencia
negativa sobre el acceso o permanencia en el empleo ni en las condiciones de trabajo, sino que
lo relevante y definitorio es que origina un entorno laboral general negativo que repercute en
la salud, la motivacion, el rendimiento y el absentismo y la productividad” (Olarte, 2020, p.
68).

Las conductas de acoso sexual se agrupan en tres categorias:

« Contacto fisico no deseado (conducta fisica de naturaleza sexual), que puede ir desde
tocamientos innecesarios, palmaditas o pellizcos o roces con el cuerpo hasta el intento
de violacion y la coaccién para las relaciones sexuales.

« Conducta verbal de naturaleza sexual, que puede incluir insinuaciones sexuales
molestas, proposiciones o presién para la actividad sexual, insistencia para una
actividad social fuera del lugar de trabajo después que se haya puesto en claro que
dicha insistencia es molesta, comentarios insinuantes, o comentarios obscenos.
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« Conducta no verbal de naturaleza sexual, que puede incluir la exhibicion de fotos
sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o materiales escritos, miradas
impudicas, silbidos o hacer ciertos gestos (Pérez, y Sancho, 1999).

3.3. ACOSO POR RAZON DE SEXO

El art. 7.2 LOI define el acoso por razén de sexo como “cualquier comportamiento realizado
en funcion del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad
y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.

Aqui no se trata de comportamientos de naturaleza sexual, sino “en funcién del sexo de
una persona” (hombre o mujer); y tampoco hay que indagar sobre la intencionalidad del
acosador.

Conductas propias de acoso por razén de sexo son todos aquellos comentarios de caracter
despectivo hacia la mujer por el hecho de ser mujer (por ejemplo, “donde mejor estas es
en la cocina’, “todas las mujeres sois iguales, etc.). También encaja aqui el acoso sufrido
frecuentemente por las mujeres tras comunicar su embarazo a la empresa o solicitar a la

misma los beneficios que le corresponden legalmente por la maternidad.

I 3.4. FUNDAMENTACION LEGAL DEL TRATAMIENTO PREVENTIVO DEL ACOSO

Si aceptamos que el acoso es un riesgo del que pueden derivar dafos para el trabajador
(ansiedad, depresion, estrés postraumatico, etc.), tenemos que aceptar también que el
empresario debe adoptar medidas frente al mismo conforme a la normativa de prevencién
de riesgos laborales. Son aqui perfectamente aplicables los argumentos expuestos en la
sentencia de la Audiencia Nacional, Sala de lo Social, 29/2007, de 12 de marzo de 2007,
aunque ésta se pronuncie sobre el supuesto del riesgo de atraco en entidades bancarias.
Dice la sentencia (F.J. Tercero y Cuarto):

“El fundamental articulo 4.2 de la LPRL nos define qué se debe entender por riesgo
laboral: «se entenderd como «riesgo laboral» la posibilidad de que un trabajador sufra un
determinado dano derivado del trabajo. Para calificar un riesgo desde el punto de vista
de su gravedad, se valorardn conjuntamente la probabilidad de que se produzca el dario
y la severidad del mismon».

Se entiende, asimismo, como «prevencion» «el conjunto de actividades o medidas
adoptadas o previstas en todas las fases de la actividad de la empresa con el fin de evitar
o disminuir los riesgos derivados del trabajo» (art. 4.1).

Y «se considerardn como «danos derivados del trabajo las enfermedades, patologias o
lesiones sufridas con motivo u ocasion del trabajo» (art. 4.3).

Igualmente, se entenderd como «condicidn de trabajo cualquier caracteristica del mismo
que pueda tener influencia significativa en la generacion de riesgos para la sequridad y
salud del trabajador» (art. 4.7).
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Sentadas estas premisas juridico-conceptuales tenemos que partir, para efectuar un
andlisis de la situacion debatida lo mds correcto posible, del hecho incuestionable de que
los trabajadores tienen derecho a una proteccion eficaz en materia de sequridad y salud
en el trabajo.

Estederecho supone un correlativo deber delempresario de proteccion de sus trabajadores
frente a los riesgos laborales adoptando cuantas medidas de prevencidn sean necesarias,
las cuales estdn enumeradas en el art. 15 de LPRL. Para ello, y seguin impone el art. 16,
el empresario debe efectuar una evaluacion inicial de los riesgos para la seguridad y la
salud de los trabajadores, teniendo en cuenta (...) la naturaleza de la actividad...”

La LOI, en su art. 48, ya contempla medidas para prevenir el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo, estableciendo lo siguiente:

“1. Las empresas deberdn promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual
y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y
para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido
objeto del mismo.

Con esta finalidad se podrdn establecer medidas que deberdn negociarse con los
representantes de los trabajadores, tales como la elaboracion y difusion de cédigos de
buenas prdcticas, la realizacién de camparias informativas o acciones de formacion.

2. Los representantes de los trabajadores deberdn contribuir a prevenir el acoso sexual y
el acoso por razdon de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion de los trabajadores
y trabajadoras frente al mismo y la informacidn a la direccion de la empresa de las
conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.”

En este articulo se apuntan las medidas que, con caracter general, proceden para hacer
frentealacososexualyporrazéndesexo, peroquetambiénsonvalidasfrentealacosomoral,
y estas medidas son: 1° “promover condiciones de trabajo” frente al acoso; 2° implantar
“procedimientos para su prevencién”y “para dar cauce a las denuncias o reclamaciones’,
atribuyendo asi a los procedimientos internos de investigacion del acoso una doble
naturaleza preventiva (por su caracter disuasorio) y reactiva (como respuesta que debe
dar la empresa ante una conducta muy grave); 3° elaborar y difundir “cédigos de buenas
practicas”, negociados con los representantes de los trabajadores; 4° realizar “campafnas
informativas”; 5° realizar “acciones de formacion”; 6° contribuir los representantes de
los trabajadores a prevenir el acoso mediante la sensibilizacién de los trabajadores y
trabajadoras, e informando a la empresa de comportamientos que pudieran propiciarlo.

Aunque abarcando un ambito mas amplio (violencia y acoso en general), similares
medidas se recogen en el Convenio n° 190 (2019) OIT (aun pendiente de ratificacién por
Espafa), complementado por la Recomendacion ne 206. El art. 9 del Convenio relaciona
las medidas que deberan adoptar los empresarios “para prevenir la violencia y el acoso en
el mundo del trabajo, incluidos la violencia y el acoso por razén de género’, que son las
siguientes:

“a) adoptar y aplicar, en consulta con los trabajadores y sus representantes, una politica
del lugar de trabajo relativa a la violencia y el acoso;

b) tener en cuenta la violencia y el acoso, asi como los riesgos psicosociales asociados, en
la gestion de la seguridad y salud en el trabajo;
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c) identificar los peligros y evaluar los riesgos de violencia y acoso, con participacion de
los trabajadores y sus representantes, y adoptar medidas para prevenir y controlar dichos
peligros y riesgos, y

d) proporcionar a los trabajadores y otras personas concernidas, en forma accesible,
segun proceda, informacion y capacitacién acerca de los peligros y riesgos de violencia
y acoso identificados, y sobre las medidas de prevencion y proteccion correspondientes,
inclusive sobre los derechos y responsabilidades de los trabajadores y otras personas
concernidas en relacién con la aplicacién de la politica mencionada en el apartado a) del
presente articulo.”

Como dijimos anteriormente, similares medidas contemplan el art. 48 LOl y el art. 9 del
Convenio, pero se aprecia también que el art. 9 del Convenio introduce dos elementos
que no aparecen en el art. 48 LOI, muy posiblemente porque la LOI no es una norma
propiamente de prevencion de riesgos laborales, predominando en ella un enfoque
antidiscriminatorio. Me estoy refiriendo a la vinculacién de la violencia y el acoso con los
riesgos psicosociales (en el apdo. b), y a la evaluacion de los riesgos de violencia y acoso
(apdo. c). El art. 48 LOIl obliga a las empresas a“promover condiciones de trabajo” para evitar
el acoso sexual y por razén de sexo, pero para promover esas condiciones de trabajo es
necesario identificar y evaluar el riesgo previamente, y, por otra parte, como veremos mas
adelante, el riesgo de acoso esta estrechamente asociado a los factores psicosociales,
esto es, a los factores organizativos y de las relaciones interpersonales, por lo que las
evaluaciones de psicosociales constituyen también un elemento importante para la
prevencion del acoso. Esta idea es recogida por el “Protocolo de actuacién frente al acoso
laboral en la Administracion General del Estado”, aprobado y publicado por Resolucion de
5 de marzo de 2011 de la Secretaria de Estado para la Funcién Publica (BOE de 1 de junio),
que en su art. V.5.1 dice lo siguiente: “Es generalmente admitido que una organizacion
inadecuada del trabajo, si bien no tiene por qué generar necesariamente conductas de acoso,
suele ser el “caldo de cultivo” que favorece la aparicion de estas conductas. De ahi que la
primera y fundamental via para la prevencion del acoso laboral sea un adecuado disefo de
dicha organizacion, tal y como se recomienda para la prevencién de los riesgos psicosociales,
en general. Disefio que debe ser complementado con un adecuado sistema de evaluacion y
control de dichos riesgos psicosociales”. Este Protocolo tiene un acusado caracter preventivo
que se evidencia no sélo al llamar la atenciéon sobre la importancia de los factores
psicosociales para la prevencién del acoso moral, sino también al apostar decididamente
por incluir la prevencién del acoso en el plan de prevencion de riesgos laborales. Asi dice:
“el Protocolo deberd integrarse en el Sistema de Gestion de la Prevencion de Riesgos Laborales
de la Administracion General del Estado” (apdo. Segundo b) de la Resolucién que aprueba
el Protocolo); y dice también: “Protocolo que se plantea, en todo caso, desde una perspectiva
esencialmente preventiva y de actuacion en la fase mds precoz de los problemas” (apdo. I.1.2
del Protocolo).

En cambio, este caracter preventivo no es tan contundente en el “Protocolo de actuacion
frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo en el ambito de la Administracién
General del Estado y de los organismos publicos vinculados a ella”, aprobado y publicado
porResoluciénde 28dejuliode 2011 dela Secretariade Estado parala Funcién Publica (BOE
de 8 de agosto). Se sefala su finalidad preventiva, pero no se dice nada de su integracién
en el Sistema de Gestion de la Prevenciéon de Riesgos Laborales de la Administracién
General del Estado (en adelante, AGE), ni se relaciona en ningun caso con los factores
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psicosociales. S6lo en el penultimo parrafo de su apdo. ll1.3.1, hace referencia a la
“conveniencia de hacer un estudio de riesgos psicosociales, que permitan conocer sobre
una base cientifica cudles son aquellos colectivos o grupos de personas trabajadoras mds
susceptibles de sufriracoso en cada centro de trabajo”". Pensamos que esta omisién constituye
una laguna importante en el Protocolo frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

En fin, conforme a lo hasta aqui expuesto, podemos agrupar las medidas frente al acoso
en tres bloques:

1° Evaluacion del riesgo de acoso, que debe estar precedida de una evaluacion general
de factores psicosociales.

2° Medidas preventivas, que a su vez podemos diferenciar en dos grupos:
a) Medidas preventivas a implantar conforme a los resultados de la evaluacién.

b) Medidas preventivas especificas frente al riesgo de acoso: cédigo de buenas
practicas, y formacion e informacion de los trabajadores.

3° Medidas reactivas: procedimiento interno de investigacion de denuncias.
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4. EVALUACION DEL RIESGO

Evaluar el riesgo de acoso requiere obtener informacién acerca de posibles antecedentes
del mismo, decidir la metodologia de evaluacién mds adecuada, y, una vez finalizada la
evaluacion, decidir e implantar las medidas preventivas conforme a los resultados de la
misma.

4.1. ANTECEDENTES DEL ACOSO

Las teorias explicativas del acoso laboral se han clasificado en tres grupos:

a) un primer grupo que explica el acoso en base a rasgos o caracteristicas de
personalidad tanto de la victima como del acosador, pero en contra de estas teorias
se ha argumentado que queda por determinar si las caracteristicas encontradas son
antecedentes o consecuentes del proceso de acoso;

b) un segundo grupo que explica el acoso en base ala organizacién, destacando variables
como la carga de trabajo, el control, el rol, etc.; y

¢) un tercer grupo que destaca las caracteristicas de la interaccion humana en las
organizaciones, incidiendo en el conflicto interpersonal como el desencadenante
principal del acoso (Escartin-Solanelles, Arrieta-Salas, y Rodriguez-Carballeira, 2009-
2010).

Aun reconociendo que en el acoso pueden concurrir como antecedentes del mismo
factores individuales y organizacionales, desde un punto de vista preventivo debemos
destacarlaimportancia delos factores organizacionalesy de las relaciones interpersonales,
esto es, los factores psicosociales, ya que interviniendo sobre los mismos podemos evitar
o reducir la probabilidad de que ocurra. De ahi la importancia de las evaluaciones de
riesgos psicosociales para prevenir el acoso.

También en el acoso sexual han sido estudiadas variables individuales y organizacionales
que aumentan la probabilidad de su aparicién. Como variables individuales se han
valorado, no caracteristicas de personalidad de la victima o del acosador/a como en el
acoso laboral, sino factores como el sexo, la edad, el puesto de trabajo ocupado, etc. Asi,
diferentesinvestigaciones han concluido quelas victimas suelen ser mujeres, siendo menos
comun el acoso sexual en hombres, y, mas concretamente, suelen ser mujeres jovenes y
con puestos de trabajo precarios o temporales, con bajo nivel educativo, pertenecientes a
grupos minoritarios (inmigrantes, discapacitadas, otras etnias, lesbianas), y con bajo poder
o estatus. El acosador suele ser un hombre, superior jerdrquico o compafrero de trabajo, y
en el sector servicios también puede ser un cliente. Como variables organizacionales, se ha
comprobado que el acoso sexual suele presentarse en un contexto de género masculino,
es decir, mayor niumero de hombres que de mujeres, en puestos en los que no estan
claramente definidas las funciones, en organizaciones donde las diferencias de poder
entre hombres y mujeres son importantes, o en organizaciones con contratos precarios o,
incluso, con trabajadoras sin contrato laboral (Garrosa, Diaz-Gracia, y Del Barrio Alvarez,
2013, pp. 231-233).
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La Recomendacién 206 OIT en su punto 8 dice lo siguiente:

“En la evaluacion de riesgos en el lugar de trabajo... se deberian tener en cuenta los
factores que aumentan las probabilidades de violencia y acoso, incluyendo los peligros
y riesgos psicosociales. Deberia prestarse especial atencion a los peligros y riesgos que:

a) se deriven de las condiciones y modalidades de trabajo, la organizacién del trabajo y
de la gestion de los recursos humanos, segtin proceda;

b) impliquen a terceros como clientes, proveedores de servicios, usuarios, pacientes y el
publico; y

c) se deriven de la discriminacion, el abuso de las relaciones de poder y las normas de
género, culturales y sociales que fomentan la violencia y el acoso.”

Vemos, por tanto, que también la Recomendacién 206 considera la importancia de
los factores psicosociales en la aparicion del acoso al traer a colacion “las condiciones y
modalidades de trabajo, la organizacion del trabajo y de la gestion de los recursos humanos..."”
asi como “el abuso de las relaciones de poder...". También el Protocolo de actuacién frente
al acoso laboral en la AGE tiene en cuenta, en el anteriormente comentado art. V.5.1, la
importancia de los factores organizativos y las evaluaciones de riesgos psicosociales para
la prevencion del acoso moral.

Por tanto, una adecuada gestion del riesgo de acoso, en sus diferentes modalidades,
requiere la evaluacion del propio riesgo de acoso, complementada con una adecuada
evaluacion de factores de riesgo psicosocial, siendo factores importantes a valorar la
organizacion del trabajo y las relaciones de poder, pues normalmente el acoso ocurre en
el contexto de una relaciéon de poder, ostentado por quien tiene asignada la potestad de
organizar el proceso productivo o de servicio y ordenar o mandar sobre sus subordinados.
Precisamente ambos elementos, relacién de poder y organizacion, son puestos de
relieve por la sentencia del Tribunal Supremo, Sala Segunda, de 28 noviembre 2014, rec.
1005/2014, referida a un supuesto de acoso sexual por parte de“un empleado de confianza
de Mercadona, hasta el punto de que ostentaba el puesto de coordinador de planta..., y como
tal era el mdximo responsable de esa tienda y todo lo que ocurria pasaba por su decisién
personal, cambios de seccién o establecimiento, bajas, control de ventas y... no existian —o
al menos no se han podido constatar- controles o mecanismos que sirvieran de contrapeso
a tal omnimodo poder. Es decir, decidia sin contar con nadie, de manera que es evidente que
tal falta de supervision de su actuacion es atribuible a la empresa y en consecuencia debe
responder de todos los excesos que en el ejercicio de sus funciones realice el procesado, como
aqui ocurrié pues existe una verdadera culpa in vigilando”. Apunta muy bien la sentencia
los elementos que favorecieron el acoso sexual: omnimodo poder del coordinador
responsable de tienda, y falta de supervisién de sus actuaciones. Queda claro, por tanto,
gue Mercadona en ningiin momento promovié “condiciones de trabajo que eviten el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo” (utilizando la terminologia del art. 48.1 LOI). Si asi lo
hubiese hecho, habria implantado controles sobre el poder organizativo del responsable
de tienda, o habria limitado esos poderes. Pero no lo hizo, sino que, al otorgarle tanto
poder organizativo, se centré exclusivamente en su capacidad de produccién, en el
resultado econémico de la tienda, olvidando la prevencidn, y asi ocurrié el lamentable
caso de acoso sexual.
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4.2. METODOLOGIA DE EVALUACION

Pero evaluar el acoso requiere ir mas alla de los factores psicosociales. Requiere también
teneren cuentadatos sobre sectores o colectivos mas expuestosalasdistintas modalidades
de acoso. Es el poder publico quien debe elaborar estos datos. El art. 8 del Convenio 190
OIT, en su apdo. b), obliga a los Estados a “identificar, en consulta con las organizaciones de
empleadores y de trabajadores concernidas y por otros medios, los sectores u ocupaciones y
las modalidades de trabajo en los que los trabajadores y otras personas concernidas estdn
mds expuestos a la violencia y el acoso”; y la Recomendacion 206, en su punto 22, sehala
que los Estados “deberian recopilar datos y publicar estadisticas sobre violencia y acoso en
el mundo del trabajo, desglosados por sexo, por forma de violencia y acoso y por sector de
actividad econémica...".

También existen cuestionarios para evaluar el riesgo de acoso, cuya aplicacion es
aconsejable en empresas con plantillas amplias pues permiten obtener informacién
rapida. No obstante, la critica mas frecuente al uso de cuestionarios es la subjetividad
de los mismos, son los propios sujetos que contestan al cuestionario quienes dan sus
respuestas en funcion de su percepcion de lo que ocurre en la empresa o lo que les ocurre
a ellos, pero ademas pueden variar sus respuestas en funcion de otros condicionantes
como, por ejemplo, el hecho de que quieran perjudicar o no a la direccion de la empresa.
Como dijimos anteriormente sobre las evaluaciones de riesgos psicosociales, también
para la evaluacién del riesgo de acoso se deben combinar técnicas cuantitativas y
cualitativas. Se requiere diferenciar por modalidades de acoso, identificar si en la empresa
evaluada existen personas pertenecientes a colectivos de riesgo, tener en cuenta los
resultados de la evaluacion de riesgos psicosociales identificando condiciones de trabajo
que favorecen el acoso, obtener informacion de los trabajadores sobre comportamientos
de acoso vividos o presenciados, y concluir calificando el riesgo desde el punto de vista
de su gravedad, valorando “conjuntamente la probabilidad de que se produzca el dafno y la
severidad del mismo” (art. 4.2 LPRL). Esta evaluacién debera ser realizada por un técnico
con nivel superior en prevencién de riesgos laborales y la especialidad de ergonomia
y psicosociologia, y con formacidon en temas de acoso. Actualmente, las empresas no
s6lo no evaluan el riesgo de acoso, sino que piensan que esta evaluacion se reduce a
la aplicacion de un cuestionario, y piensan ademas que este cuestionario sélo procede
aplicarlo cuando se han apreciado indicios de acoso. Piensan también que han cumplido
con la implantaciéon del protocolo de actuacion frente al acoso, con la declaracion de no
tolerancia frente al acoso, con la informacion y formacién de los trabajadores sobre acoso,
y con el establecimiento del procedimiento a seguir en caso de denuncia por acoso. Pero
asi se quedan en simples formalismos, aportan toda la documentacién que se les requiera,
pero el compromiso real es escaso, falta de compromiso que se muestra también con las
reticencias que muestran cuando se produce un caso de acoso, haciendo caso omiso a
los primeros indicios o dudando de la denuncia que se presenta, tema al que nos vamos
a referir mas adelante.

Si la empresa no evalula el riesgo de acoso incurre en infraccion por incumplimiento de
los establecido en el art. 16.2.a) LPRL: “El empresario deberd realizar una evaluacién inicial
de los riesgos para la seguridad y salud de los trabajadores, teniendo en cuenta, con cardcter
general, la naturaleza de la actividad, las caracteristicas de los puestos de trabajo existentes y
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de los trabajadores que deban desemperiarlos”. Infraccién que el texto refundido de la Ley
sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social, aprobado por Real Decreto Legislativo
5/2000, de 4 de agosto, califica como grave en el apdo. 1.b) de su art. 12: Son infracciones
graves: ... “No llevar a cabo las evaluaciones de riesgos y, en su caso, sus actualizaciones y
revisiones...".

5. MEDIDAS PREVENTIVAS

Para hacer frente al riesgo de acoso, el empresario deberd adoptar aquellas medidas
preventivas que resulten necesarias conforme a los resultados de la evaluacion (art. 16.2.b)
LPRL). Habra que estar, por tanto, a los resultados de la evaluacién y adoptar las medidas
que procedan en cuanto a la organizacién del trabajo o las relaciones interpersonales (por
ej.: determinacién de la carga o el ritmo de trabajo, delimitacion clara de tareas, control en
las relaciones de poder, etc.).

Existen también medidas preventivas tipicas del riesgo de acoso, en cuanto crean
conciencia o sensibilizacion contra el mismo, son la declaracién de principios o
elaboracién de un cédigo de buenas practicas en el que la empresa manifiesta su rechazo
y tolerancia cero contra el acoso, y la informacién y formacion de los trabajadores sobre
el riesgo de acoso y medidas implantadas en la empresa frente al mismo. A las mismas se
refiere el Convenio 190 OIT en diferentes puntos de su articulado haciendo mencién de
“actividades de educacion y de formacion, y actividades de sensibilizacion...” (art. 4.2.g), de
“una politica del lugar de trabajo relativa a la violencia y el acoso” (art. 9.a), o de“proporcionar
alos trabajadores. .. informacién y capacitacion acerca de los peligros y riesgos de violencia y
acoso identificados, y sobre las medidas de prevencion y proteccién correspondientes...” (art.
9.d). También recoge estas medidas el Protocolo de actuacién frente al acoso laboral en
la AGE en sus arts. 1.1.2 (politica contra el acoso), y V.5.2 (estrategias de sensibilizacion
y formacioén); y el Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de
sexo en la AGE, en sus arts. I.1.2 (principios de actuacién), I.2.3 (compromiso de rechazo
a todo tipo de acoso sexual y acoso por razén de sexo), lll (medidas de prevencién). De lo
establecido en ambos Protocolos, destacamos aqui la forma en que estan articuladas las
obligaciones de formacién e informacion:

Formacion. Se distingue entre:
- Formacién dirigida a las personas trabajadoras en general.
- Formacién dirigida a las personas trabajadoras con funciones de mando.

- Formacion dirigida a las personas trabajadoras con funciones de gestion y
prevencion del acoso.

- Formacién dirigida a representantes sindicales.
Informacion. Para su difusidon se contemplan los siguientes medios:
- Intranets.

- Documentos divulgativos.
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- Manuales de acogida.
- Sesiones informativas.
- Manuales de acogida.

Si la empresa no aplica las medidas preventivas que resulten necesarias conforme al
resultado de la evaluacion, incurre en infraccidon por incumplimiento de lo establecido
en el art. 16.2.b) LPRL: “Si los resultados de la evaluacién prevista en el pdrrafo a) pusieran
de manifiesto situaciones de riesgo, el empresario realizard aquellas actividades preventivas
necesarias para eliminar o reducir y controlar tales riesgos. Dichas actividades serdn objeto
de planificacion por el empresario, incluyendo para cada actividad preventiva el plazo
para llevarla a cabo, la designacion de responsables y los recursos humanos y materiales
necesarios para su ejecucion”. Infraccidon que la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el
Orden Social califica como grave en el apdo. 1.b) de su art. 12: Son infracciones graves:”...
no realizar aquellas actividades de prevencion que hicieran necesarias los resultados de las
evaluaciones...".

6. MEDIDAS REACTIVAS: PROCEDIMIENTO CONTRA EL ACOSO

Pero las medidas preventivas podrian no ser suficientes frente al acoso. Por ello, deben
ser completadas con medidas reactivas, esto es, aun habiéndose dotado de medidas
preventivas, el acoso puede ocurrir y entonces la empresa debe reaccionar frente al
mismo, lo que podra hacer si tiene establecido el procedimiento a seguir en tal caso. Este
procedimiento viene recogido en todos los protocolos frente al acoso, pero no vamos a
ocuparnos del procedimiento en si, sino de la actitud de la empresa en los casos en que
es necesario activar el procedimiento porque esa actitud nos revelard el compromiso real
de la misma contra el acoso. Este compromiso queda evidenciado en la respuesta que
da la empresa a las tres cuestiones siguientes: 1. ;En qué momento hay que intervenir?
2. jHasta dénde se extiende el ambito de intervencién? 3. ;Es acoso o sélo un conflicto?

6.1. ;EN QUE MOMENTO HAY QUE INTERVENIR?

A esta cuestion se ha dado una doble respuesta por la doctrina judicial: por una parte,
una respuesta rigurosa y tradicional mantiene que sélo cuando la empresa tiene un
conocimiento pleno del acoso por la denuncia de la victima estd obligada a intervenir;
y, por otra parte, otra respuesta, atemperando la anterior, defiende que no es necesario
un conocimiento pleno por denuncia, sino que es suficiente una sospecha fundada
o la existencia de algun indicio que alerte a la empresa para que ésta venga obligada
a intervenir (Molina Navarrete, 2019, pp. 242-245). Es esta segunda respuesta la mas
adecuada desde un enfoque preventivo porque garantiza una eliminaciéon inmediata del
riesgo. Debemos tener en cuenta que el acoso es un proceso que, con comportamientos
reiterados, se mantiene a lo largo del tiempo, por lo que actiia como un estresor crénico e
intenso, y cuanto mas tiempo se mantenga mas dafio causa a la victima.
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Bastante ilustrativa al respecto es la sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia,
Sala de lo Social, de 16 de marzo de 2018, rec. 5398/2017, en la que se expone claramente
la respuesta tardia de El Corte Inglés ante un caso de acoso sexual. El jefe de personal del
centro comercial ya tuvo conocimiento de los malos modos del acosador (jefe de planta
de electrodomésticos), pues en el mes de abril de 2016 mantuvo una reunién con la
trabajadora acosada en la que ésta le transmitio la existencia de una situacion de tensién
en su departamento, y que el jefe de planta le habia dirigido comentarios, “bromas” y
“frases de mal gusto’, tales como “no me vengas con esos labios o0 no me vengas con esos
pantalones’, que su actitud era prepotente y que le proferia voces delante de los clientes.
De la conversacion mantenida el jefe de personal dio cuenta al responsable del centro
comercial, pero ambos se limitaron a apercibir verbalmente al jefe de planta respecto de
sus malos modos con el personal, pero no se le advirtio sobre las bromas y comentarios que
habia referido la acosada. A pesar de este antecedente, en agosto de 2016, la direccién del
centro en consenso con el jefe de personal nombra al jefe de planta (acosador) jefe de la
planta tercera, manteniendo su jefatura de la planta sétano. En noviembre de 2016, el jefe
de personal volvié a apercibir al jefe de planta tras una “bronca” que tuvo con la acosada.
El 11 de noviembre de 2016 la trabajadora acosada inicié baja médica con diagnéstico
de “trastorno depresivo grave. Episodios recurrentes”. En diciembre 2016, un representante
sindical traslad¢ al jefe de personal una queja relativa a una posible conducta de acoso
sexual por parte del jefe de personal hacia otra trabajadora del centro comercial. Todo esto
estaba ocurriendo en el centro comercial sin que ni el jefe de personal ni el responsable
comercial del centro adoptaran medidas al respecto. Asi, hasta que la trabajadora acosada
decidié presentar denuncia por acoso moral y sexual ante la Comisién Instructora para el
Tratamiento e Investigacion de Situaciones de Acoso que, tras la investigacion realizada,
concluyé en informe de 31 de enero de 2017 que no se habia producido acoso moral
por parte del jefe de planta, pero si la situacién de acoso sexual denunciada, y, a raiz
de este informe, El Corte Inglés procedié al despido disciplinario del jefe de planta. En
base a lo expuesto, la sentencia considera que la empresa ha incumplid la obligacién de
garantizar la seguridad y salud de la trabajadora, impuesta por el art. 14 LPRL, y sefala
“la inactividad empresarial, tanto de cara a prever dicho riesgo (de acoso sexual), como a
actuar ante tal problema una vez que pudo y debid tener conocimiento del mismo” pues -
continua la sentencia- “tenia conocimiento al menos indiciario de la situacién de acoso que
estaba sufriendo la actora por parte de su superior jerdrquico. .. al menos desde abril de 2016",
pero sus actuaciones se limitaron a apercibir al acosador sobre los malos modos con el
personal. Pero queremos incidir en algo que ya comentamos anteriormente, y es que la
sentencia acusa a la empresa de inactividad por no prever el riesgo y por no actuar ante
el acoso una vez que tuvo conocimiento del mismo. Es decir, no actué ante el acoso, pero
tampoco habia desarrollado con anterioridad ninguna actividad preventiva para eliminar
o reducir el riesgo de acoso: no evaluo el riesgo (art. 16 LPRL), ni promovié condiciones
de trabajo para evitar el acoso sexual (art. 48.1 LOI). Ignord por completo las relaciones de
poder, y tanto fue asi que incluso, teniendo ya conocimiento indiciario del acoso, otorgd
mas poder al acosador nombrandole jefe de la planta tercera y manteniéndole la jefatura
de la planta s6tano. Tuvo en cuenta la capacidad de venta del acosador, pero ignoré su
capacidad de relacion con los trabajadores y trabajadoras de su plantilla.

Lo ocurrido en el caso de la sentencia comentada nos permite enlazar con estudios
realizados en el ambito de la psicologia acerca de la severidad percibida del acoso en
funcién del género. Se trata de estudios que han evidenciado una diferente percepcion
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delacososegunsetrate de hombres o mujeres:los hombres suelen percibir de formamenos
severa las conductas de acoso que las mujeres, es decir, tienden a quitarles importancia, lo
cual conlleva que, ante una situacion de acoso, se abstengan de actuar. Es lo que ocurrié
en el caso de la sentencia, pues tanto el jefe de personal como el responsable del centro
comercial (ambos hombres) conocieron con bastante antelaciéon los comportamientos
inadecuados del jefe de planta, pero les restaron importancia, se abstuvieron de actuar.
Pues bien, los resultados de los estudios tienen evidentes implicaciones practicas en un
doble sentido: primero, la importancia de la formaciéon de los directivos de las empresas
para mejorar su sensibilidad respecto a las conductas de acoso; y segundo, la importancia
de que en la composicién de las comisiones de investigacion del acoso en las empresas
exista un equilibrio adecuado entre hombres y mujeres para evitar la trivializacion del
acoso (Escartin, Salin, y Rodriguez-Carballeira, 2013).

6.2. ;HASTA DONDE SE EXTIENDE EL AMBITO DE INTERVENCION?

La empresa esta obligada a proteger al trabajador frente al riesgo de acoso y violencia.
Ahora bien, existen actos violentos que ocurren en lugares 0 momentos respecto a los
cuales la empresa puede oponer que quedan fuera de su dmbito de direccion y control. Al
respecto se ha pronunciado el Convenio 190 OIT estableciendo en su art. 3 que el mismo

“se aplica ala violencia y el acoso en el mundo del trabajo que ocurren durante el trabajo,
en relacién con el trabajo o como resultado del mismo:

a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un lugar
de trabajo;

b) en los lugares donde se paga al trabajador, donde éste toma su descanso o donde
come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios;

¢) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
relacionados con el trabajo;

d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las
realizadas por medio de tecnologias de la informacidn y de la comunicacion;

e) en el alojamiento proporcionado por el empleador; y
f) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo”.

Vemos, por tanto, que la proteccion de laempresa debe abarcar un ambito bastante amplio
pues se extiende no sélo a la violencia y el acoso que ocurren durante el trabajo, sino
también “en relacién con el trabajo o como resultado del mismo”, y, a titulo de ejemplo,
pero con gran amplitud, se mencionan los locales de aseo, los eventos o actividades
sociales, etc.

Pero donde realmente se plantea hasta dénde llega el control de la empresa es en
la violencia y acoso realizados mediante las tecnologias de la informacién y de la
comunicacion: internet, redes sociales, correo electrénico, telefonia movil... Se trata de
una nueva forma de violencia, denominada ciberacoso, altamente impactante, y que se
ha ido extendiendo a la par que se han ido desarrollando las citadas tecnologias. Ejemplos
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de ciberacoso laboral son los siguientes: distribuir o colgar en Internet una imagen
comprometida de contenido sexual -real o truncada mediante fotomontajes- o datos
susceptibles de perjudicaralavictima; dardealtaalavictimaen un espacioweb deinternet
donde se le puede estigmatizar y ridiculizar; crear un perfil o espacio falso en nombre de la
victimaen el que éstacomparte intimidades, realiza demandasy ofertas sexuales explicitas,
etc.; usurpar la identidad de la victima y, en su nombre, hacer comentarios ofensivos en
chats u otras plataformas digitales, de tal modo que despierte reacciones adversas hacia
ella; dar de alta en determinados sitios la direccién de correo electrénico de la persona
acosada para convertirla en blanco de spam, contactos con desconocidos, etc.; entrar o
acceder al correo electrénico de la victima accediendo a todos sus mensajes; emitir y dejar
correr falsos rumores sobre la victima; enviar mensajes ofensivos y hostigadores a través
de correo electrénico, sms, whatsapps, o redes sociales o espacio de internet que frecuenta
habitualmente la victima; realizar a través del teléfono mévil llamadas silenciosas, o con
amenazas, insultos, con expresiones de alto contenido sexual, colgando repetidamente
la comunicaciéon cuando contestan, llamar en horas inoportunas o intempestivas, etc.;
realizar presidon continuada mediante whatsapp, por ejemplo, para que la victima acceda
a una peticién; etc. (De Vicente Pachés, 2018, pp. 130-147).

“El ciberacoso es ejercido en significativa mayor medida por hombres, y aun siendo las victimas
en buena medida personas de ambos sexos, mayoritariamente son las mujeres quienes
mds lo sufren. Mientras que los varones principalmente son insultados o sufren coacciones
0 amenazas y reportan unos mayores niveles de exposicion a la violencia fisica, las mujeres
padecen agresiones de naturaleza sexual, esto es, un mayor nimero de casos de acoso o
ciberacoso sexual laboral” (De Vicente Pachés, 2018, p. 24).

Pues bien, conforme al referido apdo. d) del Convenio 190, la proteccién de la empresa
se extiende a las comunicaciones relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas
por medio de tecnologias de la informacién y de la comunicacion. “La amplitud del
supuesto es manifiesta. Pasan a un segundo plano el lugar en el que se puedan realizar esas
comunicaciones y el tiempo de desarrollo de las mismas, importando solo que exista algun
vinculo o punto de conexién relevante “con el trabajo’. Por lo tanto, queda claro que también
incluye las modalidades que se realicen en grupo entre personas empleadas de una misma
empresa, al margen de la titularidad (empresarial o privada) de los medios de comunicacion
y que, como venimos analizando, dan lugar a conductas tipicas de acoso en red o ciberacoso
en el trabajo (cyberbullying at work, sextorsion, cibergrooming, cyberstalking workplace,
network mobbing, etc.). No son las denominaciones ni las formas concretas de la violencia y
el acoso en red las que presentan relevancia alguna, en el espiritu y en la letra del Convenio
OIT, sino el efecto potencial —ni siquiera actual-: cualquier forma de comunicacion tecnoldgica
que pueda poner enriesgo la salud, la dignidad y/o integridad de las personas trabajadoras. ..
obligando a la empresa a una necesaria intervencion preventivo-correctora y, en su caso,
sancionadora, al margen de que se lleven a cabo por redes digitales o dispositivos mdoviles
propiedad de las personas empleadas” (Molina Navarrete, 2019, pp. 419-420).
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6.3. ;ES ACOSO O SOLO UN CONFLICTO?

En las relaciones laborales, al igual que en otros dmbitos de la vida cotidiana (familiares,
vecinales, etc.) son frecuentes los conflictos. Son muchos los casos que, denunciados por
acoso, terminan siendo considerados como un conflicto entre partes sobre el que poco
se puede hacer. Asi, la empresa elude su responsabilidad, y muestra una evidente falta de
compromiso con la gestién del riesgo. Pero esta idea no tiene hoy aceptacion pues son
muchos los casos de conflicto que llegan a la via judicial por dafios a la salud (ansiedad,
depresion, etc.), demandando generalmente un cambio de contingencia en el proceso de
incapacidad temporal originado por el conflicto, respecto a los cuales la sentencia estima
que la patologia debe ser considerada accidente de trabajo. Ademas, ya el Protocolo de
actuacion frente al acoso laboral en la AGE hace referencia a los conflictos recogiendo la
posibilidad de que, tras una indagacion previa en el procedimiento de investigacion del
acoso, se concluya que se trata de un conflicto interpersonal, para cuyo caso contempla
aplicarmedidasdeactivaciéndelosmecanismosderesolucidéndeconflictosinterpersonales
(art. 111.3.1.3.C.c.1); y también el Protocolo, dentro de las estrategias de sensibilizaciéon y
formacion frente al acoso, menciona las de establecer instrumentos de identificacién
precoz de conflictos y procedimientos para la resolucién de los mismos, y proporcionar
una formacién adecuada en prevencién y resolucion de conflictos, especialmente dirigida
a responsables de equipos de personas, para que puedan reconocer y atajar los posibles
conflictos en su origen (art. V.5.2). Y, mas recientemente, el Convenio 190 OIT obliga a los
Estados a “garantizar un fdcil acceso... a mecanismos y procedimientos de notificacion y de
solucién de conflictos en los casos de violencia y acoso en el mundo del trabajo..." (art. 10.b).

Vemos, por tanto, que el sistema de gestion de prevencion de riesgos laborales de
la empresa debe incluir el riesgo de acoso en sus diferentes modalidades y también
los posibles conflictos interpersonales. No vale decir “que se apafien entre ellos (los
trabajadores) que ya son mayores de edad”; y muy atras ha quedado, por supuesto, la
doctrina sentada en la sentencia del Tribunal Supremo, Sala Cuarta, de lo Social, de 15 de
diciembre de 2008, rec. 178/2008, cuando, refiriéndose a un caso de acoso sexual, afirmo
gue “en modo alguno puede abarcar la prevencién un dmbito tan cambiante e impredecible
como es el campo de las relaciones humanas entre los trabajadores que coinciden, incluso por
azar, en el desempenio de su cometido laboral".

Es evidente que la gravedad del acoso supera a la del conflicto, pero también en
relacién a éste debe actuar la empresa. Si la empresa no actla, incurriria en infraccion
por incumplimiento de los establecido en el art.14. LPRL: “En cumplimiento del deber de
proteccion, el empresario deberd garantizar la sequridad y la salud de los trabajadores a su
servicio en todos los aspectos relacionados con el trabajo. A estos efectos, en el marco de sus
responsabilidades, el empresario realizard la prevencion de los riesgos laborales mediante la
integracion de la actividad preventiva en la empresa y la adopcién de cuantas medidas sean
necesarias para la proteccion de la sequridady la salud de los trabajadores...”. Infracciéon que
la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social califica como grave en el apdo. 16
de suart. 12: Son infracciones graves: ... “Las que supongan incumplimiento de la normativa
de prevencion de riesgos laborales, siempre que dicho incumplimiento cree un riesgo grave
para la integridad fisica o la salud de los trabajadores afectados...".
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Son muchas las situaciones que ocurren en los lugares de trabajo de enfrentamientos
interpersonales, pero con origenes muy diversos. Son, por ejemplo, bastante frecuentes
las discrepancias sobre cdmo organizar el trabajo, pero también ocurren otras en las que
el origen del problema viene motivado en gran parte por una patologia psicoldgica de
una persona con tendencia a percibir de forma distorsionada todo lo que ocurre en la
relacion con sus colegas, u otras en que el enfrentamiento interpersonal se origind en
un ambito externo al trabajo y terminé extendiéndose al mismo. Son, pues, situaciones
dispares que requieren soluciones también dispares. Ya hemos visto que, tanto el
Protocolo de actuacién frente al acoso laboral en la AGE como el Convenio 190 OIT, hacen
referencia a mecanismos o procedimientos de solucién de conflicto, que pueden ayudar
a solucionar el problema aunque, si nos atenemos a lo que verdaderamente ocurre en el
mundo real, tales mecanismos o procedimientos pueden resultar ineficaces en bastantes
casos, pero existen otras posibles medidas como la movilidad, cuya aplicaciéon deviene
necesaria cuando se observa dia tras dia que la salud de las partes en conflicto esta en
claro riesgo. Movilidad que viene prevista, por ejemplo, en el Protocolo de actuacién
frente al acoso laboral en la AGE: “Para garantizar la proteccién de las personas implicadas
en este proceso (de investigacion del acoso), y previa audiencia a las mismas, la unidad
tramitadora podrd proponer motivadamente la posible movilidad de éstas, con el fin de
evitarles mayores perjuicios” (art. 111.3.11, Gltimo parrafo). También contempla la movilidad
como medida el Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de
sexo en la AGE:“la Asesoria Confidencial podrd proponer, en cualquier fase de este protocolo,
debidamente motivada la posible movilidad de éstas, y cuantas otras medidas cautelares
estime adecuadas, asi como su revisién, con el fin de evitarles mayores perjuicios” (art. IV.1,
ultimo parrafo). En cuanto al caracter de esta medida, ya se pronuncié la sentencia del
Tribunal Supremo, Sala Cuarta, de lo Social, de 18 de diciembre de 2013, rec. 2566/2012,
afirmando que no estamos ante una modificacion sustancial de condiciones de trabajo del
art. 41 del Estatuto de los Trabajadores, pues no concurren causas economicas, técnicas,
organizativas o de produccion y, por tanto, no esta obligada la empresa a seguir el
procedimiento establecido en este articulo, y tampoco se trata de una medida amparada
por el ius variandi empresarial, sino de una medida de prevencién de riesgos laborales de
obligado cumplimiento para la empresa.
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Resumen

El presente documento se centra en el estudio de la importancia de aplicar la perspectiva
de género en la gestion preventiva de las organizaciones, para de esta forma, evitar los
riesgos psicosociales, centrandose en el analisis de la doble presenciay en la aplicacion de
programas de conciliacién que permitan mejorar la cultura preventiva, prestando especial
atencion a las Pequenas y Medianas Empresas.

En el desarrollo de lainvestigacion, se harealizado un estudio del estado del arte en materia
de doble presencia, conciliacién e igualdad. Por una parte, ha permitido conocer el marco
normativo de aplicacién en este dmbito que muestra cémo viene avalada la importancia
de integrar la perspectiva de género en las organizaciones, tanto desde la legislacién,
como por estrategias gubernamentales a nivel comunitario, nacional y autonémico.

Por otra parte, ha permitido conocer estadisticas que reflejan el estado actual de la
situacion, viendo la necesidad de seguir reforzando las medidas con acciones positivas
desde la perspectiva de género. Para ello, se ha realizado una busqueda bibliografica para
conocer los indicadores que permitan identificar la existencia en las empresas de la doble
presencia, como pueda ser el exceso de carga de trabajo, entre otros.

Se han analizado las herramientas disponibles para la evaluacion de la doble presencia,
tanto instrumentos de evaluaciéon de riesgo psicosociales globales, como especificos
centrados sélo en doble presencia e igualdad y se han propuesto una serie de medidas
preventivas desde dos puntos de vista, las reguladas mediante legislaciéonylas procedentes
de textos técnicos que representan buenas practicas aplicadas.

También se ha recogido la necesidad de la implantacién del sistema de gestién de la
prevencion desde la perspectiva de género, describiendo las herramientas disponibles
para llevarlo a cabo mediante instrumentos como el Plan de Prevencién y el Plan de
Igualdad, poniendo en relieve las dificultades de las Pequefas y Medianas Empresas
para implantarlos. Ademas, se han recogido una serie de distintivos que se otorgan
para reconocer la labor de las organizaciones comprometidas con la integracién de la
perspectiva de género e igualdad en su sistema de gestion.

Finalmente, se muestra un listado de casos de éxito en empresas a nivel nacional y
autondmico, destacando la meritoria labor de una serie de Pequenasy Medianas Empresas
en Andalucia.

Palabras clave

Conciliacién, doble presencia, factor psicosocial, Pequefia y Mediana Empresa, perspectiva
de género
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Abstract

This document focuses on the study of the importance of applying the gender perspective
in the preventive management of organizations, in order to avoid psychosocial risks,
focusing on the analysis of the double presence and on the implementation of conciliation
programs that allow for the improvement of the preventive culture, paying special
attention to Small and Medium Enterprises.

In the research development, a study of the state of the art in the area of dual presence,
conciliation and equality has been carried out. It has provided information on the
regulatory framework applicable in this area, which shows how the importance of
integrating the gender perspective into organizations is endorsed, both by legislation and
by government strategies at the community, national and regional levels.

Additionally, it has provided information on statistics that reflect the current status,
seeing the need to continue strengthening measures with positive actions from a gender
perspective. To this end, a bibliographic search has been carried out to find out about the
indicators that make it possible to identify the existence of double presence in companies,
such as excess workload, among others.

The tools available for assessing dual presence have been analyzed, both global
psychosocial risk assessment instruments and specific ones focused only on dual presence
and equality, and a series of preventive measures have been proposed from two points of
view, those regulated by legislation and those coming from technical texts representing
good applied practices.

The needtoimplement the prevention management system from a gender perspective has
also been included, describing the tools available to carry it out by means of instruments
such as the Prevention Plan and the Equality Plan, highlighting the difficulties of Small
and Medium Enterprises in implementing them. In addition, a series of awards have been
collected to recognize the work of organizations committed to the integration of the
gender and equality perspective in their management system.

Finally, a list of successful cases in companies at national and regional level is shown,
highlighting the meritorious work of a series of Small and Medium Enterprises in Andalusia.

Key words

Conciliation, double presence, psychosocial factor, Small and Medium Enterprise, gender
perspective.
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1. INTRODUCCION

Como consecuencia de los cambios en las organizaciones y de los procesos de
globalizacion actual, donde se necesitan cada vez menos aptitudes fisicas y mas desarrollo
de competencias organizativas, cognitivas y emocionales, la exposicion a factores
organizacionales o psicosociales se ha extendido, entendidos estos como “aquellas
condiciones presentes en una situacion de trabajo, relacionadas con la organizacién, el
contenido y la realizacién del trabajo, susceptibles de afectar tanto al bienestar y la salud
(fisica, psiquica o social) del personal , como al desarrollo del trabajo” (OIT & OMS , 1984,
pag. 12). Dentro de los factores psicosociales, se encuentra la doble presencia, definida
como el “hecho de que recaigan sobre una misma persona la necesidad de responder
a las demandas del espacio de trabajo doméstico-familiar y a las demandas del trabajo
asalariado” (Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud, s.f, pag. 1). Supone un riesgo
para la salud que aparece por el aumento de la carga de trabajo (Instituto Sindical de
Trabajo, Ambiente y Salud, s.f.), y por la dificultad de responder a ambas demandas de
forma simultanea, pues se perciben incompatibles (Greenhaus & Beutell, 2010). Por
ello, es necesario su identificacién, evaluacién y control, con el fin de evitar los riesgos
psicosociales asociados a la salud y a la seguridad de las personas trabajadoras (Ruiz
Lépez, Pullas Tapia, Parra Parra, & Zamora Sanchez, 2017).

La importancia para considerar la doble presencia o el conflicto trabajo-familia como
un factor de riesgo psicosocial laboral relevante y con importantes repercusiones, se
basa en que, tanto la vida laboral como la familiar ocupan elementos centrales de la
identidad de la persona actual, y practicamente la totalidad del tiempo disponible. De
este modo, se conforman los referentes mas determinantes de la vida personal en todas
sus manifestaciones, por lo que la interaccion entre ambos tiene un valor critico central
(Moreno Jiménez & Bdez Ledn, 2010).

Ante este escenario, las organizaciones han reconocido el valor de las personas como
recursos humanos (Becker, 1964), considerando la organizacién como un sistema de
produccion e intercambio de experiencias y conocimientos (Senge, 1997). Por tanto,
aparece como contraprestacion, el concepto de conciliacién que implica “ajustar partes
opuestas, en este caso, la vida personal, familiar y laboral” (Cuadrado Zurinaga, 2011, pag.
16).

Para poder evitar la doble presencia en las empresas, es prioritaria la integracion de la
perspectiva de género en todos sus aspectos organizativos, teniendo en consideracion las
diferentes necesidades de mujeres y hombres (Alcaniz, 2012). Para su correcta aplicacion,
es necesario saber por qué se habla de perspectiva de género y no de perspectiva de sexo,
ya que cada término conforma modelos organizativos y sociales diferentes.

El concepto de género comenzé a utilizarse en el siglo XX relacionandose con el sexo
bioldgico, tras la aparicién de la Comisién Juridica y Social de la Mujer, en 1946 para
proteger los derechos de las mujeres y lograr la igualdad. A partir de este momento, se
genera un cambio de paradigmay la perspectiva de género comenzé a cobrarimportancia
(Vallellano Pérez, 2018). De este modo, el sexo “se refiere a las caracteristicas bioldgicas
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gue definen a un ser humano como hombre o mujer” (Organizacién Mundial de la Salud,
2018, pag. 3) y esta determinado por caracteristicas genéticas y anatdmicas. Por otra parte,
se entiende por género “el constructo analitico que se fundamenta en la organizacion
social de los sexos” (Udry, 1994, pag. 561). A esta definicién se aflade el aspecto de relacién,
los aspectos de poder, cultura, moral y la identidad subjetiva del individuo (Scott, 1988).
Por tanto, “el género se refiere a los conceptos sociales de las funciones, comportamientos,
actividades y atributos que cada sociedad considera apropiados para los hombres y las
mujeres” (Organizacién Mundial de la Salud, 2018). Por tanto, las diferentes funciones y
comportamientos pueden generar desigualdades de género, guardando relaciéon con
el sexo biolégico, aunque no se corresponde forzosamente. Igualmente, es producto
de las relaciones entre las personas y puede reflejar la distribucion de poder entre ellas,
convirtiéndose en un concepto que cambia con el tiempo y el lugar. Con todo esto,
las normas y codigos que han constituido el mundo occidental han creado unos roles
para mujeres y hombres, que consisten en la “genderizacion de comportamientos e
identidades en los espacios y practicas sociales” (Alcaniz, 2012, pag. 1) como “el conjunto
de creencias, rasgos personales, actitudes, sentimientos, valores, conductas y actividades
que diferencian a hombres y a mujeres a través de un proceso de construccion social que
tiene varias caracteristicas” (Beneria, 1987, pag. 46), y no tienen por qué coincidir con las
del sexo bioldgico.

El género haido evolucionando junto a los cambios laborales, sociales y tecnolégicos que
han tenido lugar a partir del siglo XVIIl con el transcurso de las revoluciones industriales.
Concretamente el cambio en el sistema de género tradicional, comenzé en los anos
treinta del siglo XX en Europa (Alcaniz, 2012), con la incorporacién masiva de la mujer al
mundo laboral, que ha supuesto la reorganizacién de los roles (Moreno Jiménez & Baez
Ledn, 2010). En esta reorganizacion se requiere la colaboracion en tareas familiares a los
hombres (Paterna & Martinez, 2006). Es a finales del siglo XX y principios del XXI, cuando
los hombres comienzan a asumir tareas domésticas consideradas tradicionalmente
propias de las mujeres. Esta corresponsabilidad implica un nuevo ajuste social del género,
(Cuadrado Zurinaga, 2011). Para conseguirlo, se estan llevando a cabo grandes esfuerzos
paraintegrar el mainstreaming de género, conocido como la“consideracion sistematica de
las diferentes situaciones, condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres,
incorporando objetivos y actuaciones especificas dirigidas a eliminar las desigualdades
y promover la igualdad en todas las politicas y acciones, a todos los niveles y en todas
sus fases de planificacion, ejecucion y evaluaciéon” (Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la
Igualdad de Mujeres y Hombres, pag. 8).

Por tanto, la necesidad de conciliar la vida familiar y laboral, erradicando asi los problemas
derivados de la doble presencia, se revela como uno de los grandes retos del mundo
empresarial (Benito Osorio, 2010). Las nuevas generaciones han impulsado y solicitado la
mayoria de los cambios en la cultura laboral, con el fin de conseguir un mejor equilibrio
entre la vida laboral y familiar que repercute directamente en el bienestar social y la
satisfaccion laboral permitiendo a las empresas aumentar su eficienciay mejorar la calidad
de vida de las personas (Mora Eguiarte, 2017).
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2. OBJETIVO Y JUSTIFICACION

El objetivo principal de esta investigacién es conocer la importancia de aplicar la
perspectiva de género en el sistema de gestién preventiva de las organizaciones, al
prevenir los riesgos psicosociales evitando la doble presencia mediante programas de
conciliaciéon que permitan la mejora de la cultura preventiva, con especial atencién al caso
de las Pequenas y Medianas Empresas (en adelante PYMEs), mediante la implantacion de
buenas practicas.

La justificacion para la realizacién de dicha investigacién se recoge en este apartado,
donde se muestran datos de la situacion estadistica de la doble presencia y la conciliacion
en empresas a nivel nacional y en PYMEs a nivel autonémico, contemplando la necesidad
de trabajar en dichos factores tras su analisis.

Cuando se habla de gestion de riesgos desde el punto de vista de la perspectiva de
género, es importante conocer el punto de partida valorando las diferencias fisicas,
psicoldgicas y sociales existentes entre mujeres y hombres, por lo que la exposicion a
las mismas condiciones de trabajo se materializa y percibe de forma distinta entre ellos.
Ademas, debido a la division del trabajo por sexo que ha ocasionado una segregacion
laboral horizontal, se concentra el empleo femenino y masculino en sectores de actividad
diferentes (Rodriguez Mufioz, 2017), por lo que los tipos de riesgos a los que generalmente
se ven expuestos mujeres y hombres, también lo son.

Segun datos de la Encuesta de Condiciones de Trabajo segun Género en Espafia, se
consideran actividades feminizadas: comercio, educacion, hosteleria, salud y otros
servicios, donde se concentra el 60% de empleo femenino, mientras que las actividades
relacionadas con agricultura, construcciéon, defensa, industria y transporte, son
mayormente desarrolladas por hombres (Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el
Trabajo, 2018).

Por ello, los accidentes laborales son mas comunes entre los hombres, mientras que
las mujeres suelen padecer trastornos musculoesqueléticos ya que en general, las
tareas desempenadas por mujeres suelen ser rapidas y repetitivas. Ademas, presentan
una mayor exposicion a factores psicosociales de riesgo (Rodriguez Munoz, 2017), ya
que desempefan puestos con poco margen de autonomia y decisién, de forma que,
se exponen a una baja influencia, bajas posibilidades de desarrollo y a un bajo sentido
del trabajo (Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, s.f.). A su vez, se da una
alta temporalidad de contratos, dificultades para el desarrollo de la carrera profesional,
exposicion a la doble presencia, discriminacién sexual o por razén de género, por lo que la
inseguridad y baja estima derivada, genera una mayor exposicién a riesgos psicosociales
(Estrategia Andaluza de Seguridad y Salud en el Trabajo 2017-2022); (Conde Ruiz & Marra
de Artifano, 2016), especialmente al estrés laboral mostrando un 48,7% frente al 31,5%
de los hombres (Cinfa, 2017)

Por otra parte, se afnade el hecho de que la incorporaciéon que se ha producido de las
mujeres al mercado laboral, no se ha visto acompanada en la misma proporcién por la de
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los hombres al trabajo doméstico (Ruiz Lopez, Pullas Tapia, Parra Parra, & Zamora Sanchez,
2017). En tareas domésticas, cuidado y educacioén de hijos, las mujeres dedican de media
13 horas mas que los hombres (Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo,
2018). Estos datos concuerdan con el reparto de tareas domésticas que muestra la I
Encuesta Andaluza de Condiciones de Trabajo, centrada en PYMEs, donde el 48.4% de
las trabajadoras indican realizar la mayor parte del trabajo en casa frente al 4% de los
hombres (Gomez Velarde, 2012).

Respecto a lainterrupcion de la actividad laboral por el cuidado de hijos, se puede verenla
siguiente grafica los datos de la Encuesta de Poblacién Activa de 2018, donde los hombres
presentan un porcentaje mayoritario hasta un periodo de seis meses (89%), mientras
que la inactividad laboral de las mujeres se presenta en periodos mas largos (48%), lo
cual supone salir del mercado de trabajo con las dificultades anadidas que conlleva la
incorporacion (Instituto Nacional de Estadistica, 2019).
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1%
0,
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1%
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2%
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Hasta 6 meses >0%
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

W mujeres W hombres

Gréfico 1
Periodos de interrupcion del trabajo de mujeres y hombres por cuidado de hijos
(Fuente: Instituto Nacional de Estadistica, 2019)

Respecto a la doble presencia, un 20% de las personas muestra preocupacion por el
trabajo cuando no esta trabajando, el 28% se encuentran demasiado cansados tras la
jornada laboral para encargarse de tareas domésticas, un 19% se quejan de la falta de
tiempo para dedicarlo a su familia y al 6% le resulta dificil concentrarse en el trabajo por
responsabilidades familiares (Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo, 2018).
Al preguntar por la preocupacion sobre la necesidad de estar en la empresa y en casa a
la vez, destaca un 82% de los hombres que casi nunca muestra preocupacion, frente a un
54% de mujeres, tal como se muestra en la siguiente gréfica:
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Grafico 2

Percepcion de la importancia de la doble presencia segun sexo
(Fuente: Gbmez Velarde, 2012)

Enrelacion conlaconciliacion, paralafacilidad de conseguirdiaslibres paraatenderasuntos
personales, a un importante porcentaje, 32%, le resulta muy dificil (Instituto Nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo, 2018). Segun el estudio Felicidad en el lugar de trabajo, el
37% de quienes trabajan dan mayor importancia al horario que al salario (Observatorio de
RRHH, 2019), por lo que la conciliacién se muestra como principal beneficio y motivacién
de las personas trabajadoras (Mora Eguiarte, 2017). En el contexto autonémico, la I
Encuesta Andaluza de Condiciones de Trabajo realizada en 2012, centrada en PYMEs,
refleja que entre el grupo de los encuestados que indican buenos niveles de conciliacién,
predominan las mujeres de menos de 25 afios o mayores de 45, que trabajan a tiempo
parcial en el sector publico con contrato indefinido, por lo que las mayores dificultades
para conciliar lo presentan las mujeres de 25 a 45 afios (Gémez Velarde, 2012).

En el dmbito autondmico, segun resultados de la Il Encuesta sobre Gestidén Preventiva en
las Encuestas Andaluzas, centrada en PYMEs, cabe destacar la falta de medidas preventivas
para evitar problemas de origen psicosocial ya que la frecuencia con la que se detectan
en determinados sectores, caracterizados por una mayor presencia de trabajadoras
(educacion, 23,3%; administracién publica, 16,1%; sanidad y servicios sociales, 14,2%,
y comercio, 12,2%), es superior en un 10%, respecto a otros (Estrategia Andaluza de
Seguridad y Salud en el Trabajo 2017-2022).

Ante este panorama, los paises industrializados, han incrementado los esfuerzos en
materia de seguridady salud laboral para prevenir los problemas relacionados con ladoble
presencia, aunque el desempefio en PYMEs ha mejorado en menor medida (MacEachen,
y otros, 2010), dado que, las personas empleadas estan expuestos a mas riesgos que los
de las empresas similares de mayor tamano, ya que registran el 82% del total de lesiones
profesionales que se producen en la Unién Europea (en adelante UE) (Agencia Europea
para la Seguridad y la Salud en el Trabajo, 2017). Este hecho se relaciona con mayores
dificultades de implantacion y gestion en materia preventiva en este tipo de empresas
(Instituto Andaluz de Prevencion de Riesgos Laborales y Direccion General de Relaciones
Laborales, 2017). Esto es debido a que las PYMEs disponen de menores recursos financieros
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y humanos, situacién de incertidumbre econémica que les hace ser reacios a invertir
recursos en seguridad y salud debido a su falta de sensibilizacion por prejuicios o percibirlo
como un gasto, por lo que, las politicas preventivas y la evaluacién del rendimiento de la
seguridad y salud laboral deben adaptarse al tamano del negocio (Masi, Cagno, & Micheli,
2014); (MacEachen, y otros, 2010); (Agumba & Haupt, 2012).

Por otra parte, también se produce exposicién a riesgos diferentes derivados de la
existente segregacion vertical, ya que se da una presencia desigual de mujeres y hombres
en la jerarquia empresarial, con menor representacién femenina en puestos directivos.
Afortunadamente, a partir del siglo XX la mujer ha ido tomando mayor relevancia en
el mundo laboral, gracias a los profundos cambios sociales, culturales y econémicos
producidos (Castano, Iglesias, Manas, & Sanchez-Herrero, 1999). En este sentido, Espaina
cuenta con un 34% de mujeres directivas, siendo el segundo pais tras Polonia en el ranking
mundial de igualdad efectiva y la primera de Europa en directivas y mujeres CEO. A nivel
nacional, Andalucia queda en cuarto lugar con un 26% (Grant Thornton, 2020).

Por lo tanto, la situacidn esta cambiando, presentando un gran auge en los ultimos afos,
tanto para la inclusion de las mujeres en sectores no feminizados, como en puestos
directivos. Esta nueva realidad se da gracias a las acciones positivas definidas como
“medidas especificas y temporales destinadas a eliminar o reducir las desigualdades de
hecho por razén de sexo existentes en los diferentes dmbitos de la vida” (Ley 4/2005,
de 18 de febrero para la Igualdad de Mujeres y Hombres, padg. 11) y por la integracion
de la cultura preventiva en las empresas, entendida como “el conjunto de actitudes y
creencias positivas, compartidas por todos en la empresa sobre salud, riesgos, accidentes,
enfermedades y medidas preventivas. Es la actitud proactiva, en las empresas, en las
familias, en las comunidades, etc., que debe ser un compromiso por la seguridad y la
promocion de la salud a todos los niveles” (Lopez Pérez, 2015, pag. 3).

Sin embargo, a pesar de la evidencia de la necesidad de proteger la salud laboral desde la
perspectiva de género e inculcar cultura preventiva, este planteamiento se ha abordado
escasamente en las empresas y en menor medida en las PYMEs, por lo que hay que seguir
impulsando suimplantacion en las organizaciones, tanto desde una regulaciéon normativa,
como desde la realizacién de acciones proactivas por parte de empresas comprometidas
en este ambito que supongan buenas practicas para otras que comiencen a abordarlos.
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3. METODOLOGIA

El estudio del estado del arte se ha realizado en base a evidencias cientificas y
metodologias contrastadas mediante una busqueda bibliografica avanzada, que engloba
dos procedimientos.

El primer procedimiento de busqueda se ha centrado en documentos cientificos, para
lo que se han utilizado plataformas de acceso a bases de datos, donde se recogen las
referencias de las principales publicaciones cientificas de diferentes disciplinas, en este
caso, Fama, Scopus, Web Of Science, y Google Académico, de las que se han extraido
textos cientificos, articulos de revistas y otros tipos de documentos académicos.

El segundo procedimiento consiste en una busqueda por webs de acceso abierto, de
donde se han extraido documentos oficiales no publicados en la documentacién cientifica,
como normativa reguladora y estrategias gubernamentales, estadisticas de interés,
instrumentos de evaluacién y estudios relevantes que promuevan buenas practicas para
minimizar o reducir los efectos. Estos documentos se han extraido principalmente de las
paginas web oficiales del Instituto Andaluz de la Mujer (en adelante I1AM), del Instituto
Nacional de Estadistica, del Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (en
adelante INSST), del Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud (en adelante ISTAS),
de la Organizaciéon Mundial de la Salud (en adelante OMS) y la Organizacion Internacional
del Trabajo (en adelante OIT), entre otros.

Para ambas busquedas, las palabras claves han sido:

PALABRAS CLAVE EN ESPANOL PALABRAS CLAVE EN INGLES

Buenas practicas para las PYME
Conciliacion

Cultura preventiva
Doble presencia
Evaluacién

Igualdad

Factor psicosocial
Medidas de prevencion
Métodos de evaluacion
Perspectiva de género
Riesgos psicosociales

Small and Medium Enterprises good practices
Conciliation

Safety culture
Double presence
Assessment
Equality
Psychosocial factor
Safety management
Risk evaluation
Gender perspective
Psychosocial risks

Tabla 1
Palabras clave de busqueda
(Fuente: Elaboracién propia)

Un analisis posterior ha permitido contrastar los resultados de las dos busquedas
mencionadas, con la finalidad de conocer el estado del arte de la doble presencia como
factor psicosocial de riesgo en las organizaciones y su evaluacién desde la perspectiva de
género aportando medidas de conciliacion, con el objeto de mejorar la cultura preventiva
a través de la implantacién de buenas practicas en PYMEs.
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4. MARCO NORMATIVO

En este apartado se muestra un extracto de la legislacion y textos técnicos de apoyo
donde se recogen aspectos para proteger y promover la conciliacién, asi como evitar o
minimizar la doble presencia como factor psicosocial de riesgo en las empresas. Para ello,
se ha realizado un andlisis en profundidad, tanto desde el punto de vista preventivo, como
de igualdad, diferenciando entre, normativa de obligado cumplimiento y textos cuya
aplicacion es recomendable con caracter voluntario, como estrategias gubernamentales
y planes de accién o Notas Técnicas de Prevencion (en adelante NTP).

4.1. LEGISLACION

Seguidamente, se muestra un listado no exhaustivo de la normativa de aplicacién de
obligado cumplimiento mas actualizada o representativa en al ambito comunitario,
nacional y autonémico’.

MARCO NORMATIVO EUROPEO

Esta Resolucidon legislativa deroga a la Directiva 86/613/
CEE, presentando un marco para lograr la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, en la que se incluye el principio de
igualdad de trato entre mujeres y hombres (art. 4), el fomento
de la actividad empresarial por parte de la mujer (art. 5) y la
designacion de un organismo de promocién de la igualdad a
nivel nacional (art. 12).Con

Se reconoce la igualdad entre mujeres y hombres como valor
fundamental de la UE, para ello se plantea la reduccién de
desigualdades, la promocion de una mejor conciliacién entre
la vida laboral y familiar y la erradicacién de cualquier forma de
violencia de género.

Deroga la Directiva 2010/18/UE del Consejo, presentando
la extensiéon de permisos por paternidad a todos los Estados
miembros, para favorecer la conciliacion de la vida laboral y
familiar, asi como, la igualdad en reparto de responsabilidades
entre mujeres y hombres. Igualmente, establece los requisitos
minimos para los permisos de maternidad y paternidad, a la
vez que, recoge el permiso de cuidadores y formulas de trabajo
flexible.

Tabla 2
Marco normativo europeo
(Fuente: Detallada en la tabla)

' Para consultar el listado completo y obtener mas informacién se recomienda visitar la siguiente pagina
web que muestra un compendio de Normativa en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres. https://www.juntadeandalucia.es/organismos/agriculturaganaderiapescaydesarrollosostenible/
consejeria/sobre-consejeria/unidad-igualdad-genero/normativa-materia-de-igualdad.html
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En el dmbito nacional, se encuentran recogidas en la siguiente tabla, normas legislativas
de obligado cumplimiento que regulan la materia de estudio. Se parte de la Constitucion
Espanola, norma reguladoradel estado de mayorrango, enla que desde 1978 sereconocen
derechos y deberes fundamentales.

MARCO NORMATIVO NACIONAL

Se recoge el derecho a la igualdad entre mujeres y hombres,

ol S TERaLS s apelando a la libertad (art. 9.2), a laigualdad (art. 14) y al trabajo

1978 sin discriminacion (art. 35).

En el marco juridico de Prevencién de Riesgos Laborales (en
Ley 31/1995, de 8 de adelante PRL) se recoge la efectividad del principio de igualdad
noviembre, de prevencion de | entre mujeres y hombres (art. 5.4), considerando la perspectiva
Riesgos Laborales de género, para detectar y prevenir cualquier situacion de dafo

laboral.

Real Decreto 39/1997, de

17 de enero, por el que se
aprueba el Reglamento de los
Servicios Prevencion

Ley 39/1999, de 5 de
noviembre, para promover la
conciliacion de la vida familiar
y laboral de las personas

Estructura las modalidades de gestion preventiva en las
organizaciones e integra el conjunto de actividades a llevar a
cabo para implantar la PRL regulada en la Ley 31/1995.

Se establece para configurar un sistema que incluya un nuevo
modo de cooperacién y compromiso entre mujeres y hombres
que alcance la conciliacién entre la vida laboral y familiar, al
igual que la corresponsabilidad y reparto de tareas.

trabajadoras

Ley 12/2001, de 9 de julio, Estaley modifica, en parte, laanterior Ley 39/1999, promoviendo
de medidas urgentes del la conciliacién de la vida laboral y familiar de las personas,
mercado de trabajo para el mediante la ampliacién de los permisos de maternidad y
incremento de empleo paternidad y el derecho a la reduccion de jornada.

Incluye el principio de transversalidad de género en el ambito
de la salud laboral, por el que se especifica la igualdad de trato
y de oportunidades, la presencia equilibrada de mujeres y
hombres, el establecimiento de un Plan Estratégico de Igualdad
de Oportunidades, ademas de los criterios de orientacién de las
politicas.

Ley Orgdnica 3/2007 para la
igualdad efectiva de mujeresy
hombres

Real Decreto-ley 6/2019,

de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de
laigualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres
y hombres en el empleo y la
ocupaciéon

Se presenta como un avance en igualdad entre mujeres y
hombres y remarca la importancia de la conciliacién de los
trabajadores. Para ello, reforma algunos aspectos del Estatuto
de los Trabajadores regulado por Real Decreto Legislativo
2/2015y de la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.

Tabla 3
Marco normativo nacional
(Fuente: Detallada en la tabla)
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Por ultimo, en el marco normativo andaluz se recoge la siguiente normativa de interés:

MARCO NORMATIVO AUTONOMICO

Presenta como objetivo la promocidn de la Igualdad de Género
en Andalucia, para ello, se persigue eliminar la discriminacion
por razén de sexo, el reconocimiento y la proteccion de la
maternidad, el fomento de la corresponsabilidad, la igualdad
de trato y de oportunidades, asi como el fomento de una
participacion equilibrada entre mujeres y hombres, entre otras.

Establece la creacién de Unidades de Igualdad como
instrumento de apoyo a las Consejerias y agencias
administrativas. El objetivo es impulsar, coordinar e
implementar la perspectiva de género en la planificacién,
gestion y evaluacion en sus respectivas politicas.

Entre las modificaciones efectuadas con tal de profundizar
en politicas de igualdad, destaca la educaciéon en materia de
corresponsabilidad, la igualdad de género en el papel de la
mujer en la ciencia y politicas de promocioén, entre otros.

Tabla 4
Marco normativo andaluz
(Fuente: Detallada en la tabla)
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4.2. ESTRATEGIAS Y PLANES DE ACCION

Comocomplementoalanormativade obligado cumplimiento, se muestranacontinuacion,
diferentes estrategias gubernamentales europeas, nacionalesy autonémicas desarrolladas
en los ultimos afos. Son programas trasversales cuyo objetivo es aumentar el impacto
y conocimiento de instrumentos especificos a materializar, respaldando su adopcién
mediante diferentes retos. (Consejo de Europa, 2018).

ESTRATEGIAS EUROPEAS

Estrategia impulsada por la Comision Europea, destaca
la ampliacién de la gestion de prevencién de los Estados
miembros, reforzando la capacidad de las PYMEs para la puesta
en marcha de medidas eficaces en materia de PRL. La mejora
de la prevencion de enfermedades derivadas del trabajo,
teniendo en cuenta los riesgos existentes, nuevos y emergentes.
Igualmente, se tienen en cuenta los riesgos especificos a los
que las mujeres se exponen, ademas de, promover la igualdad
(Comision Europea, 2014).

La Comisién Europea recoge la inclusion laboral y la proteccién
social, muestra conciencia sobre la poca presencia femenina
en el mundo laboral y personas con barreras especificas,
considerando esencial asegurar una participacion en el
mercado laboral mas duradera y estable. Para lograrlo se
pretenden mejorar politicas sociales para lograr una UE mas
fuerte (Comision Europea, 2016).

La Comisién Europea recoge la necesidad de poner fin a la
violencia y estereotipos, la mejora de una economia con
igualdad de género, la igualdad en los puestos de mando, la
integracion de la perspectiva de género en las politicas de la UE
y la extension de laigualdad de género en el mundo. Entre estas
medidas se contempla la necesidad de mejorar la conciliacion
de la vida laboral y personal (Comisién Europea, 2020)
Tabla 5

Estrategias Europeas
(Fuente: Detallada en la tabla)
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En el ambito nacional, se recogen las siguientes estrategias gubernamentales.

ESTRATEGIAS NACIONALES

En la Estrategia impulsada por el Ministerio de Empleo y
Seguridad Social y elaborada por el INSST, destaca promover la
seguridad y salud de las mujeres. Fomentando la identificacién
y el intercambio de buenas practicas, impulsando Ia
integracion de aspectos de género en la actividad preventiva.
Da especial relevancia a las PYMEs, promoviendo la integracién
de la prevencion, mediante directrices para facilitar la gestion
preventiva. (Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo, 2015).

La Comisién Europea recoge la inclusién laboral y la proteccion
social, muestra conciencia sobre la poca presencia femenina
en el mundo laboral y personas con barreras especificas,
considerando esencial asegurar una participaciéon en el
mercado laboral mas duradera y estable. Para lograrlo se
pretenden mejorar politicas sociales para lograr una UE mas
fuerte (Comisidn Europea, 2016).

La Comisién Europea recoge la necesidad de poner fin a la
violencia y estereotipos, la mejora de una economia con
igualdad de género, la igualdad en los puestos de mando, la
integracién de la perspectiva de género en las politicas de la UE
y laextension de laigualdad de género en el mundo. Entre estas
medidas se contempla la necesidad de mejorar la conciliacion
de la vida laboral y personal (Comisién Europea, 2020)
Tabla 6

Estrategias nacionales
(Fuente: Detallada en la tabla)
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Por ultimo, se presentan las estrategias autonédmicas andaluzas:

ESTRATEGIAS AUTONOMICAS

La Estrategia incorpora la perspectiva de género como un valor
esencial de las politicas de prevencion de seguridad y salud en
el trabajo, asi como la equidad para atender a los segmentos
de poblacién trabajadora con necesidades especificas. Dentro
del objetivo Il, mejorar la gestiéon preventiva en las empresas
andaluzas, especialmente orientado a las PYMEs, dado que
representanel99%deltejidoempresarialandaluz,cabe destacar
el eje Il: Impulsar la integracién de la perspectiva de género
en la gestiéon de la seguridad y salud laboral en las empresas
andaluzas, donde se definen, entre otros, diferentes acciones
para integrar la perspectiva de género en la gestién preventiva
de las empresas andaluzas, sensibilizando a la sociedad sobre
su importancia (Instituto Andaluz de Prevencién de Riesgos
Laborales y Direccién General de Relaciones Laborales, 2017).

Estrategia desarrollada por el IAM para la Consejeria de
Igualdad, Politicas Sociales y Conciliacién, que busca la
igualdad de género mediante la desaparicion de estereotipos
socialesy culturales, superando desigualdades parallegarauna
sociedad equitativa y justa. Se define el principio de igualdad,
la disminucién de las brechas de género, la promocién de la
igualdad en el acceso al poderylaelaboraciéon de nuevos pactos
para una convivencia democratica e igualitaria (Consejeria de
Igualdad, Politicas Sociales y Conciliacién, 2018).

Esta estrategia impulsada por la Consejeria de Educacién de
la Junta de Andalucia propone lograr la igualdad de género
mediante la educacién. Para ello se plantea la eliminacién de
sesgos de género, educacion y sensibilizacién en materia de
igualdad de género, asi como, evitar la violencia de género. A
su vez, presenta la integracion de la perspectiva de género en
toda la comunidad educativa (Consejeria de Educacion, 2016).
Tabla 7

Estrategias autonémicas andaluzas
(Fuente: Detallada en la tabla)
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4.3. NOTAS TECNICAS DE PREVENCION

Seguidamente, se recogen una serie de NTPs, elaboradas por el INSST, con el objetivo de
convertirse en un manual de consulta, que facilite herramientas técnicas. Estos documentos
ayudan al cumplimiento de obligaciones legales, facilitando la aplicacién técnica de las
mismas, siendo su contenido multidisciplinar (Instituto Nacional de Seguridad y Salud en
el Trabajo, 2020).

% UNIVERSIDAD TRANSVERSALIZACION DE GENERO EN LA GESTION DE RIESG0S PSICOSOCALES A DERIESGOS LABORALES.

Cabe destacar, que para la materia objeto de estudio, no se ha encontrado una NTP
centrada en evitar o minimizar la doble presencia como factor psicosocial de riesgo, ya sea
mediante medidas de conciliacion o mediante un compendio de dichas medidas desde la
perspectiva de género. Si bien, se han recogido aquellas que se han considerado afines en
algun modo al tema en cuestidn. Se muestra, a continuacion, el resultado de la busquedaZ.

« NTP 413 (Nogareda Cuixart & Nogareda Cuixart, 1996). Carga de trabajo y embarazo.
Presenta medidas preventivas de aplicacion en las empresas para mujeres embarazadas.

« NTP 507 (Pérez Bilbao & Sancho Figueroa, 1999). Acoso sexual en el trabajo. Se definen
los tipos de acoso y un protocolo de prevencion y actuacion.

« NTP 657 (Vega Martinez, 2004). Los trastornos musculo-esqueléticos de las mujeres (1):
exposicion y efectos diferenciales. Se muestra una lista comparativa entre mujeres y
hombres de riesgos y factores de riesgos comunes a los que se exponen, en la que se
incluye la exposicion extralaboral.

« NTP 658 (Vega Martinez, 2004). Los trastornos musculoesqueléticos de las mujeres
(I): recomendaciones preventivas. En relacion con la NTP 657, se define una actividad
preventiva especifica para las mujeres.

« NTP 664 (Solé Gémez, 2004). Lactancia materna y vuelta al trabajo. Ofrece medidas
destinadas a las empresas para favorecer la reincorporacién de las mujeres al trabajo
tras el parto, que continta en periodo de lactancia.

«NTP 703 (Moncada i Lluis, Llorens Serrano, Kristensen, & Vega Martinez, 2000). El método
COPSOQ (ISTAS21, PSQCAT21) de evaluacion de riesgos psicosociales. Consiste en
un cuestionario que incluye la doble presencia en una secciéon que se centra en las
exigencias del trabajo doméstico y familiar.

« NTP 926 (Pérez Bilbao & Nogareda Cuixart, 2012). Factores psicosociales: metodologia
de evaluacion. Describe el método FPSICO, en el que se recoge el tiempo de trabajo,
incluyendo la compatibilidad de la vida laboral y la social.

« NTP 992 (Moreno Saenz, 2013). Embarazo y lactancia natural: procedimiento para la
prevencion de riesgos en las empresas. Se presenta un procedimiento de gestion
preventiva alasempresas proyectado a trabajadoras en periodo de lactancia o embarazo.

2 Se pueden consultar otras NTPs de interés que tratan aspectos mas especificos sobre riesgos quimicos en
el embarazo, la proteccién de la salud reproductiva por parte del personal sanitario y la violencia laboral.
Estas NTPs son la 414 (Moreno Sdenz, 1996), 542 (Guardino Sold & Santolaya Martinez, 2000), 612 (Solé
Gomez, 2003), 891 (Mejias Garcia, Carbonell Vayd, Gimeno Navarro, & Fidalgo Vega, 2011), 892 (Mejias Garcia,
Carbonell Vay4, Gimeno Navarro, & Fidalgo Vega, 2011) y 915 (Solé Gomez, 2011).
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5. PREVENCION DE RIESGOS PSICOSOCIALES Y GENERO

La legislacién espafola recoge en su ordenamiento juridico la necesidad de evaluar los
riesgos laborales en el articulo 16 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de PRL y en los
articulos del 3 al 7 del Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el
Reglamento de los Servicios de Prevencion. Por tanto, es prioritario identificar aquellas
condiciones de trabajo que tengan la potencialidad de generar un riesgo laboral. Se
incluyen, entre otras, las derivadas de la organizacién y ordenacion del trabajo, tal como
se establece en la definicion de condiciéon de trabajo en el articulo 4.7.d de la Ley 31/1995.
Es decir, regula la necesidad de evaluar todos los riesgos, incluidos los derivados de
condiciones organizacionales inadecuadas, también denominados factores psicosociales.

Ademas, en el articulo 2 de la Ley 31/1995 de PRL, se establece la obligacién de adscribir
las personas a puestos de trabajo compatibles con sus caracteristicas personales y
psicofisicas, ya que como se ha indicado en el apartado 2, las mujeres y los hombres
presentan diferentes caracteristicas, ademas de verse expuestos a tipologias de riesgos
diferentes.

Seguidamente, se dan las pautas oportunas para poder identificar, evaluar e implantar
medidas preventivas, de tal forma que se minimicen o erradiquen los problemas derivados
de la doble presencia en las organizaciones, inculcando una cultura preventiva y de
igualdad. Cabe destacar, que el Ultimo de los apartados se centra en identificar buenas
practicas aplicables a PYMEs, asi como PYMEs premiadas o reconocidas en este ambito
como casos de éxito.

5.1. IDENTIFICACION

El conflictotrabajofamiliasuponeladificultad de mantenerelequilibrio entre lasdemandas
laborales y familiares, y la incapacidad para atender a ambas de forma sincrona. La doble
presencia se manifiesta habitualmente con la aparicién de problemas en la organizacién
del tiempoy en el propio equilibrio personal (Moreno Jiménez & Baez Leodn, 2010).

Los efectos de este desequilibrio se relacionan negativamente con el rendimiento laboral,
con una baja satisfaccion familiar y profesional, bajos niveles de compromiso con la
organizacion, mayor hostilidad en casa, asi como, consecuencias fisicas y psicolégicas,
como hipertension, depresion y sintomas somaticos (Frone, Yardley, & Markel, 1997);
(Frone, Russell, & Cooper, 1997); (Kossek & Ozeki, 1998); (Major, Klein, & Ehrhart, 2002);
(Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2005).

Ademas, se ha demostrado que las personas que experimentan un alto nivel de conflicto
entre el trabajo y la familia muestran mayores deseos de abandonar laempresa (Anderson,
Coffey, & Byerly, 2002). Estas intenciones de abandono surgen al considerar el trabajo
como un obstaculo y una fuente de desequilibrio. En cambio, el absentismo surge como
consecuencia de tener que atender las responsabilidades familiares, incluso en horario de
trabajo (Burke & Greenglass, 1999).
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No todos los individuos tienen la misma resistencia a los factores de riesgo psicosocial.
Aquellos que presentan un marcado nivel de aspiracion, expectativas, autoestima y
resiliencia suelen ser mas eficientes, responsables y activos. Por el contrario, las personas
inseguras, dependientes, depresivas suelen tener mas riesgo de sufrir algun tipo de
patologia psicolégica como ansiedad o depresién (Salgado, 2005).

En este sentido, la doble presencia se asocia con cuatro dimensiones psicofisicas, que
pueden modularse positivamente mediante el refuerzo de otros factores psicosociales
(Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud, s.f.). En la siguiente tabla se puede ver la
correlacion entre dichas dimensiones y los factores reguladores:

FACTORES
REGULADORES

DIMENSION DESCRIPCION

Se manifiesta como ausencias, malas
Salud mental relaciones con los companeros y clientes,
entre otros.

- Apoyo social
La vitalidad se define como la alegria de | - Calidad de liderazgo
Vitalidad vivir, considerandose como un bien en si | - Carga de trabajo
mismo. - Conflicto de rol

Sus sintomas derivan de procesos cognitivos | - Definicion de rol
Sintomas cognitivos del | que pueden desembocar en mayor riesgo | - Expresar sentimientos

estrés de accidentes y tomar decisiones poco | en el trabajo
adecuadas. - Previsibilidad

- Sentido del trabajo
- Sentimiento de grupo

Se manifiesta en los seres humanos de
Sintomas conductuales | formas muy diversas y complejas, como
del estrés irritabilidad, agotamiento o dificultad para
dormir.

Tabla 8
Dimensiones asociadas a la doble presencia
(Fuente: Moncada, Llorens, & Kristensen, 2002)

5.2. EVALUACION I

Una vez identificadas las variables que manifiestan la doble presencia y los factores
psicosociales reguladores, el siguiente paso consiste en evaluar el nivel de exposicion.
La evaluaciéon de los factores psicosociales no solo permite determinar aspectos
negativos, si no también situaciones de trabajo saludables que pueden ser transferidas
a otras situaciones que no lo sean y suponer una fuente de satisfaccion (Nogareda &
Almoddévar Molina, 2005). Para ello, se emplean los instrumentos de evaluacion, que
son determinantes en la deteccion de deficiencias en los sistemas organizativos en las
empresas. Independientemente del método seleccionado, es importante anadir en las
Evaluaciones de Riesgos Psicosociales (en adelante ERP) la unidad de analisis sexo, para
diferenciar los niveles de exposicidon obtenidos en los diferentes factores psicosociales y
poder implantar medidas preventivas desde la perspectiva de género.

Taly como se ha indicado, la doble presencia estd modulada por otros factores, por lo que,
se ha realizado una busqueda de instrumentos de evaluacién de diferente tipologia. Se
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incluyen instrumentos de ERP genéricos que evaluan diferentes factores psicosociales de
riesgo, incluyendo entre ellos la doble presencia; instrumentos de evaluacién especificos
centrados en la doble presencia e instrumentos de diagnéstico de igualdad en la empresa.
En las siguientes tablas se han recogido las herramientas de evaluacion que se han
considerado mas relevantes, sin constituir una lista exhaustiva.

HERRAMIENTA DESCRIPCION

Herramienta del INSST para empresas basada en el método FPSICO.
Evalua 9 factores psicosociales. Dentro del factor tiempo de trabajo,
aborda someramente la doble presencia en los items 3 y 6 del
cuestionario, preguntando sobre la facilidad de conciliacion laboral
y familiar y sobre la accesibilidad a la eleccién de dias libres (Ferrer
Puig, Guilera Ferré, & Peré Cebollero, 2018).

Método del ISTAS que evalla 20 factores psicosociales, siendo uno
de ellos la doble presencia. Concretamente, se centra en el nimero

F-PSICO 4.0. Factores
Psicosociales. Método
de evaluacion

Método ISTAS21

(CoPsoQ). Manual para
la evaluacién de riesgos
psicosociales en el

de tareas domésticas que se realizan, en la necesidad de estar en
casa y en el trabajo a la vez, si existen preocupaciones sobre tareas
domésticas durante la jornada laboral y si las tareas quedan sin hacer

por cualquier ausencia en casa (Moncada, Llorens, & Kristensen,
2002).

trabajo (version media)

Método CoPsoQ
PSQCAT. Para la
evaluacién y prevencién
de los riesgos
psicosociales (version
corta)

ISTAS representa la version corta del instrumento anterior para
empresas con una plantilla inferior a 25 personas. Se centra en la
necesidad de estar en casa y el trabajo a la vez y en el sentimiento
de que el trabajo ocupa demasiado tiempo para atender tareas
domésticas y familiares (Foz Altarriba, y otros, 2014).

Tabla 9
Herramientas generales para la evaluacion de la doble presencia
(Fuente: Detallada en la tabla)

Tras la busqueda realizada, es destacable la escasez de instrumentos de evaluacion
centrados solo en la doble presencia, que se recogen en la siguiente tabla:

HERRAMIENTA DESCRIPCION

El Servicio Andaluz de Salud presenta un cuestionario de 22
preguntas en el que se mide la exposicién a la doble presencia y el
trabajo remunerado entre mujeres y hombres, y su influencia sobre
la salud (Servicio Andaluz de Salud, s.f.).

IESE Business School, Universidad de Navarra ofrece un cuestionario
de 78 preguntas en las que se evalia las medidas de conciliacion
trabajo-familia adoptadas en la empresa y su influencia sobre el
personal (IESE Business School, Universidad de Navarra, 2010).

Tabla 10
Herramientas especificas para la evaluacion de la doble presencia
(Fuente: Detallada en la tabla)

Cuestionario Doble
Presencia en el Servicio
Andaluz de Salud

Cuestionario IFREI (IESE
FAMILY-RESPONSIBLE
EMPLOYER INDEX)
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Por ultimo, se presentan una serie de herramientas que evaluan el nivel de integracion de
la igualdad en la empresa. También, se muestran otras que ayudan a obtener indicadores
que permiten conocer el estado real de la empresa en materia de igualdad, para el
posterior disefio del Plan de Igualdad.

HERRAMIENTA DESCRIPCION

Herramienta Empresarial
de Género (WEP)

Instrumento que ofrece el Pacto Mundial Red Espafiola de 18
preguntas destinado a empresas para evaluar la aplicacién del Plan
de Igualdad, encaminado a establecer mejores practicas en igualdad
de género (Pacto Mundial, 2017).

Sistema de valoracion
de puestos de trabajo
en las empresas con

perspectiva de género

Sistema del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad que
se emplea para el andlisis de las retribuciones salariales, analizando
cada puesto de trabajo y disefiando un sistema de retribucion
equitativo (Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad,
2015).

Metodologia para

la elaboracion de
diagnostico y plan para
laigualdad en empresas
y entidades privadas

El Instituto Vasco de la Mujer (Emakunde) plantea un método para
el diagndstico previo, para conocer la situacion real de la empresa,
detectando oportunidades de mejora y disefar y poner en marcha
de un Plan de Igualdad. (Emakunde, 2011).

Método Anact para
promover y garantizar
laigualdad entre las
mujeres y los hombres
en laempresa

El método de LAgence nationale pour 'amélioration des conditions
de travail (Anact) sirve para garantizar la igualdad entre mujeres
y hombres en la empresa, conformando una herramienta de
diagnostico de igualdad profesional (UAgence nationale pour
I'amélioration des conditions de travail, 2016).

Tabla 11
Herramientas especificas para la evaluacion de la igualdad
(Fuente: Detallada en la tabla)

5.3. BUENAS PRACTICAS

Una vez identificada y evaluada la doble presencia como factor psicosocial de riesgo, la
siguiente fase seria analizar las causas origen de las condiciones de trabajo inadecuadas
detectadas e implantar las medidas preventivas o de control para favorecer la conciliacion
en las organizaciones.

No existe una lista de medidas preventivas universales para minimizar o erradicar la
doble presencia en las empresas, ya que depende de multitud de variables como, el
sector de actividad, perfil de plantilla, estilos de liderazgo, indicadores de productividad y
compromiso con la igualdad, entre otros. Sin embargo, si se pueden conocer qué buenas
practicas se estan llevando a cabo, entendidas estas como aquellas que “proveen un
conjunto de ejemplos probados y soluciones que pueden ayudar a resolver los problemas
de gestion” (Tocornal, 2011, pag. 18). En concreto, “toda documentaciéon que informa,
ilustray sugiere formas de actuacién que mejoran las practicas habituales de las empresas.
La informacién puede venir dada en forma de guias procedentes de organizaciones,
institutos técnicos y autoridades. También puede tratarse de estudio de casos que
demuestren una intervencion real en el trabajo y de checklist y estandares” (Di Martino,
Hoel, & Cooper, 2003, pag. 71).
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En este apartado, se muestran medidas preventivas de conciliacién a implantar que
permitan erradicar o minimizar los efectos de la doble presencia en las organizaciones,
basadas en las buenas practicas aplicadas desde dos puntos de vista. El primero recoge,
aquellas que han sido reguladas por un marco juridico y el segundo, las derivadas de la
implantaciéon practica en otras empresas, conocidas a través de casos de estudio.

. 5.3.1. MEDIDAS DE CONCILIACION REGULADAS POR EL MARCO JURIDICO

Estaseccién se haestructurado entresapartados. Enlos dos primeros, dada suimportancia,
se describen dos herramientas para minimizar o erradicar la doble presencia y los riesgos
laborales, especialmente los psicosociales. Se trata del Plan de Prevencion de Riesgos
Laboralesy el Plan de Igualdad en la Empresa. Su implantacién y coordinacion garantizan
la incorporacion de la perspectiva de género para realizar una buena gestion preventiva
y, por tanto, la mejora de la seguridad y salud laboral. En el tercero, se recogen medidas de
conciliacion que derivan de otras normativas.

Es importante destacar que, aunque la legislacion dé pautas de trabajo en las
organizaciones, facilite herramientas o imponga criterios obligatorios a cumplir, si no
existe concienciacion y respeto hacia los criterios de PRL e igualdad de género, todo
se queda en una mera gestion documental. Es prioritario, por tanto, asegurar que las
empresas y todo el personal que las constituye esté alineado en estos valores, inculcando
una potente cultura preventiva.

En la actualidad, este tema es aun poco reconocido por quienes emplean o quienes
dirigen empresas, por lo que el sistema de gestidn de los riesgos psicosociales suele ser
poco representativo, lo cual perjudica a la salud y al bienestar del talento humano de la
organizacion (Ruiz Lépez, Pullas Tapia, Parra Parra, & Zamora Sanchez, 2017).

Para garantizar la satisfaccion laboral de las personas trabajadoras y, por tanto, una mejora
del rendimiento empresarial, se debe realizar un cambio en la organizaciéon que permita
la conciliacion, integrando la perspectiva de género a todos los niveles, producto de un
cambio cultural y politico. La inclusion de la perspectiva de género en la gestion de las
empresas conlleva beneficios organizacionales a largo plazo (Albert, Escot, Fernandez
Cornejo, & Palo, 2010), ya que, su implantacién supone un importante crecimiento
empresarial al minimizar la desigualdad de género en términos de capital humano perdido
y favorecer la participacion en todas las tareas, areas, procesos y niveles jerarquicos.

En definitiva, promover entornos laborales saludables en igualdad de oportunidades
para todas las personas trabajadoras, mediante la inclusién de la perspectiva de género
en la politica empresarial, ayuda a conseguir empresas modernas y rentables, a la vez
que posibilita el desarrollo profesional de todas las personas trabajadoras, asi como el
desarrollo social, econémico y democratico de los paises. (Vallellano Pérez, 2018).

I. PLAN DE PREVENCION

Es la herramienta fundamental que da soporte al Sistema de Gestidn de la Prevencién en
la empresay establece la politica preventiva. La integracién de la actividad preventiva (art.
1) se realiza a través de la implantacion y aplicacidon de un Plan de Prevencion de Riesgos
Laborales que debe darse a conocer a toda la plantilla, asi como, comprender a todos los
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niveles jerarquicos de la empresa. En él se debe describir la dimensidn y caracteristicas de
la empresa, las politicas, objetivos y metas en materia preventiva, los procesos técnicos,
la organizacién del trabajo, ademas de los recursos de los que va a disponer al efecto (art.
2). Los instrumentos esenciales para la gestion y aplicacion del Plan de prevencién son la
evaluacién de riesgos y la planificacion de la actividad preventiva (Real Decreto 39/1997,
de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de los Servicios de Prevencién), por
lo que todos estos documentos deberian disefarse integrando la perspectiva de género.

Para la correcta implantacion y aplicacion, los representantes de la plantilla deben ser
consultados e informados, por lo que seria recomendable constituir grupos de trabajo
formados por representantes de la empresa y del personal en condiciones de igualdad
desde la perspectiva de género.

Il. PLAN DE IGUALDAD

Es una herramienta para eliminar barreras que impidan la igualdad entre mujeres y
hombres en las empresas, estructurando la organizacion y gestion de la igualdad de
oportunidades real y efectiva desde diferentes ambitos, como el acceso, participacion y
permanencia en la empresa. Sus objetivos consisten en la actuacion contra desequilibrios
entre mujeres y hombres en la organizacion, la aplicacion del principio de igualdad de
tratoy de oportunidades, promover la conciliacion laboral y personal desde la perspectiva
de género y la prevencién del acoso sexual o por razén de sexo. Su implantacion en las
empresas viene recogida en la Ley de Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres y en el 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.

Los requisitos a tener en cuenta para establecer el plan de igualdad consisten en contar
con representacion de la empresa y representantes de la plantilla formando comisiones
de igualdad. En dichas comisiones se negocian y consensuan las medidas, se establecen
plazos de actuacion, modalidades de seguimiento y evaluacién, entre otras.

Ademas, algunas Comunidades Auténomas tienen un servicio de ayuda para la
elaboracién de planes de igualdad, como el Programa Generando Cambios, destinado a
PYMEs y promovido por la Direcciéon General de la Mujer, Consejeria de Politicas Sociales
y Familia de la Comunidad de Madrid (Vallellano Pérez, 2018). Por su parte, Andalucia
cuenta con EQUIPA, IGUALEM e IgualSAS, como servicios de asesoramiento en igualdad
de oportunidades.

ll. MEDIDAS DE CONCILIACION DERIVADAS DE LEGISLACION

Los cambios para conseguir la conciliacidn entre la vida laboral y familiar se deben lograr
a través de tres aspectos: acuerdos en relacion con las bajas por maternidad y paternidad,
acuerdos laborales, e infraestructuras para el apoyo al cuidado (Moreno Jiménez & Baez
Ledn, 2010). Las principales medidas reguladas en Espaina a destacar son las siguientes:

Il




6. PERSPECTIVA DE GENERO EN LOS RIESGOS PSICOSOCIALES Y SU EVALUACION EN RELACION CON LA DOBLE PRESENCIA Y LA CONCILIACION I

MARCO JURIDICO
REGULADOR

MEDIDA DE
CONCILIACION

DESCRIPCION

Constituye un derecho retribuido, en el
que los padres cobran el 100% de su base
reguladora durante el permiso. En 2020
tiene una duracion de 12 semanas, segun
establece el Real Decreto-ley 6/2019,

llegando a 16 semanas de duracién en 2021. | 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

- — enelempleoyla
Es aplicable a padres y madres con un hijo | 5cypacién

menor de nueve meses de edad, por el
que se les permite ausentarse una hora de
trabajo por cada ocho horas de trabajo.
Estas horas se ven modificadas en caso de
parto multiples, pudiendo ser acumuladas.

La baja por maternidad tiene una duracién
de 16 semanas, cobrandose el 100% de
la base reguladora. La duracion puede
ser ampliada en caso de parto multiple o
nacimiento, acogida o adopciéon de hijos
con discapacidad.

Es una interrupcién laboral sin retribucién
salarial, el trabajador tiene derecho a que
le guarden el puesto de trabajo durante,
al menos, un ano. Para el cuidado de hijos
tendra una duracion maxima de tres afnos
por hijo y para el cuidado de un familiar dos
anos como maximo.

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

Consiste en la reduccion de la jornada
acompanada de una reduccién salarial.
La reducciéon de la jornada se fija entre
un octavo y un medio de la jornada. Es
aplicable para el cuidado de hijos menores
de 12 afos, familiares dependientes de
hasta segundo grado de consanguinidad y
menores de 18 anos hospitalizados o con
enfermedad grave.

Tabla 12
Medidas de conciliacién reguladas por el marco juridico
(Fuente: Detallada en la tabla)
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. 5.3.2. MEDIDAS DE CONCILIACION PROCEDENTES DE ESTUDIOS

Seguidamente se muestran una serie de estudios técnicos que recogen un listado no
exhaustivo de buenas practicas aplicadas en materia de conciliacién, entre las que
destacan:

ESTUDIO MEDIDAS

Medidas de conciliacion
propuestas en el estudio
realizado por el dpto.
de Bienestar y Familia
de la Generalitat de
Catalunya, Propostes
d'intervencio pera la
conciliacié d’horaris
familiars, escolars i
laborals (Cardus & Pérez
Sanchez, 2003)

Adecuacién de los horarios escolares, con especial atencion a los
horarios extraescolares y vacacionales.

Cambio de la cultura empresarial en la que prime la eficiencia por
encima de la productividad.

Creacién de juegos de rol orientados al aprendizaje de cémo
compartir el trabajo doméstico-familiar entre los miembros de la
familia.

Creacién de servicios de atencién a la vida diaria para el cuidado de
hijos.

Promocién de politicas empresariales que tengan en cuenta las
responsabilidades familiares de su plantilla y sus correspondientes
necesidades de conciliacion.

Medidas de conciliacion
preferidas por los
representantes de las
personas trabajadoras,
segun la encuesta
Working time and work-
life balance in European
companies (Riedmann,
Bielenski, Szczurowska,
& Wagner, 2006).

Introduccién del trabajo acumulado flexible (working-time accounts),
permite la acumulacién de horas para posteriormente disfrutar de
mas tiempo libre cuando el trabajador lo necesite.

Posibilidad de retiro por fases o el retiro anticipado.

Reduccion de horas de trabajo semanales.

Estudio realizado por
la Universidad Carlos
[l de Madrid sobre
riesgos psicosociales
en el entorno laboral
desde una perspectiva
de género (Rodriguez
Munoz, 2017).

Establecer la jornada laboral intensiva ya que las personas se sienten
mas comprometidos con la empresa, son igualmente productivos
en menos horas, y se reduce el absentismo, suponiendo un ahorro
en costes para las empresas, ademdas muchas de las dificultades de
conciliacion desaparecerian, haciendo innecesarias otras medidas
complementarias

Implantar horarios flexibles, o el teletrabajo

Mejorar el apoyo social de jefes y superiores. En este estudio, se
manifiesta que los jefes que se muestran comprensivos hacia los
problemas familiares del personal reducen su conflicto trabajo-
familia

Il -

Tabla 13

Medidas de conciliacion procedentes de estudios

(Fuente: Detallada en la tabla)
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ESTUDIO MEDIDAS

Adaptar las jornadas de trabajo. La distribucién de horas semanales,
eleccién de turnos por parte de los trabajadores, turnos de trabajo
coincidentes con horarios escolares, jornadas intensivas en periodos
concretos.

Ampliar el tiempo libre, a través de un banco de tiempo que permita
intercambiar sueldo por tiempo libre.

Contar de manera permanente con un espacio fisico en la empresa,
0 compartido por varias empresas, con ubicacién cercana para la
atencion profesional de menores (ludotecas, guarderias) y personas
dependientes (centros de dia).

Crear una bolsa de trabajo con profesionales de asistencia y cuidado
de personas.

Dirigir las medidas a toda la plantilla, incidiendo en la demanda de
éstas por parte de los hombres.

Medidas de conciliacion | Elaborar un catalogo de las medidas de conciliacién en la empresa y
propuestas desde el darlo a conocer a toda la plantilla.

sindicato Unién General
de Trabajadores (UGT), | Evaluar las necesidades de conciliacién de toda la plantilla teniendo

en el estudio realizado | en cuenta la informacién de las personas trabajadoras.

sobre el género y los _— - ;
riesgos psicosociales Flexibilizar la eleccién de las vacaciones.

en el trabajo (Vallellano | Flexibilizar los horarios y las pausas, dando margen de tiempo a
Pérez, 2018) la entrada y salida del trabajo y en los descansos, pudiendo ser
recuperados con posterioridad.

Garantizar el derecho a todos los beneficios sociales durante las bajas
por riesgo de embarazo, maternidad o paternidad, o por cuidado de
menores o personas dependientes.

Ofrecer la posibilidad de acumular las horas de lactancia para su
disfrute de forma flexible.

Planificar el tiempo de trabajo evitando las horas extraordinarias o las
reuniones fuera del horario laboral.

Plantear un minimo de horas semanales presenciales y no
presenciales con el teletrabajo.

Posibilidad de ampliar los dias libres renunciando al sueldo (permisos
no retribuidos).

Recoger en el convenio colectivo o acuerdos, entre empresa y
personas trabajadoras, todas las medidas acordadas.

Ademas, aplicando el concepto de benchmarking como “el proceso sistemadtico y continuo
para evaluar los productos, servicios y procesos de trabajo de las organizaciones que son
reconocidas como representantes de las mejores prdcticas, con el propdsito de realizar
mejoras organizacionales” (Spendolini, 1994, pag. 11), se muestra en la siguiente tabla las
medidas adoptadas mas frecuentes y las menos aplicadas del estudio sobre politicas de
conciliacion de la vida familiar y laboral desde la perspectiva del empleador, realizado a
directivos de recursos humanos de empresas de la Comunidad de Madrid (Albert, Escot,
Fernandez Cornejo, & Palo, 2010).

o]
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MEDIDAS MAS ADOPTADAS MEDIDAS MENOS ADOPTADAS

Ayudas econémicas para el pago de servicios

Distribucion flexible de las vacaciones. . .
para el cuidado de personas dependientes.

Convenios o acuerdos con guarderias,
Excedencia para el cuidado de personas colegios y centros de mayores, entre otros,
dependientes. cercanos al centro de trabajo para la reserva
de plazas y matriculacion.

Flexibilizar el abandonar el lugar de trabajo Guarderias para hijos del personal dentro de la
por una emergencia familiar. empresa.

Pago de los servicios de guarderia o canguro

el QG ERC S e durante los viajes de trabajo u horas extra.

Mantener las ventajas laborales después de un

ke ke Semana laboral comprimida.

Tabla 14
Medidas de conciliacién mas y menos aplicadas desde la empresa
(Fuente: Albert, Escot, Fernandez Cornejo, & Palo, 2010)

Tras la literatura consultada, es destacable indicar que la mayor accesibilidad a medidas
conciliadoras se suele dar en empresas de mayor tamafio y en determinados sectores
como banca y finanzas, alimentacion y farmacéutica/ cosmética.
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. 5.3.3. PROMOCION DE LA SALUD DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO

En este apartado se recogen los tipos de reconocimientos que pueden alcanzar las
empresas. Estos muestran el nivel de compromiso y de cultura preventiva, al integrar la
perspectiva de género, la conciliacién y la igualdad en sus modelos de gestion. Ademas,
se facilita un listado con casos de éxito en PYMEs a nivel nacional y autonémico, al haber
obtenido diferentes menciones o premios.

I. DISTINTIVOS

Existen distintivos que reconocen a las empresas su nivel de compromiso en materia de
igualdad. Estos distintivos se presentan en la siguiente tabla:

DISTINTIVO ORGANISMO PROMOTOR ACTUACIONES
Reconoce las organizaciones que
Fundacion Mas Familia se implican en una nueva cultura

avalada por el Ministerio de trabajo, mediante un modelo
de Sanidad, Consumo'y de gestién que facilite el equilibrio
Bienestar Social laboral y personal (Fundacién Mas
Familia, 2020).
-Disminucién de la segregacion
vertical y horizontal por géneros
-Eliminacion de la brecha salarial
-Equilibrio entre la vida laboral y
personal
-Erradicacion del ascoso sexual
Programa de Naciones Unidas | laboral
para el Desarrollo (PNUD) -Uso de un lenguaje inclusivo y
no sexista (Instituto de la Mujer,
Ministerio de Igualdad, 2020);
(PNUD, 2020)

Certificacion através de laNorma ISO
26000 de Responsabilidad Social,
(ISO, 2010). Destaca la mejora social,
Ministerio de Empleo y econdmica y ambiental, a través de

Seguridad Social la gestiéon de practicas y estrategias
mas alld del cumplimiento legal de
normativas (Ministerio de Empleo y
Seguridad Social, 2020).

Instituto de la Mujer y para la
Igualdad de Oportunidades

Tabla 15
Distintivos empresariales
(Fuente: Detallada en la tabla)
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Il. CASOS DE EXITO EN PYMES

Seguidamente, se presentan una serie de empresas premiadas recientemente por la
aplicacion de buenas practicas en medidas de conciliacion.

La Red de empresas con distintivo Igualdad en la Empresa consiste en una iniciativa
impulsada por el Instituto de la Mujer para el Ministerio de la Presidencia, Relaciones con
las Cortes e Igualdad, por la que las empresas galardonadas comparten buenas practicas
en materia de igualdad. Esta red estd conformada por 148 empresas de diferentes
tamanos, en la que las PYMEs ocupan un 33.8% (Instituto de la Mujer y para la Igualdad de
Oportunidades, 2019).

Se destacan una serie de PYMEs que han sido reconocidas mediante el distintivo Igualdad
en la Empresa:

EMPRESA Y CATEGORIA MEDIDAS ADOPTADAS

Tras observar que las mujeres utilizan en mayor proporcién que
los hombres medidas de conciliacién, se organizan talleres sobre
corresponsabilidad para toda la plantilla (Instituto de la Mujer para la
Igualdad de Oportunidades, 2015).

Para fomentar la corresponsabilidad y que los hombres soliciten

Asociacién Alanna:
Formacion y sensibilizacion
en corresponsabilidad

Comisiones Obreras permisos que anteriormente no disfrutaban para el cuidado de hijos; han
Regién de Murcia (CCOO): | recopilado todos los derechos de conciliacion recogidos en el Estatuto
Sensibilizacién en de Trabajadores y en el convenio colectivo, para la edicién de un folleto
corresponsabilidad para la difusion de las mismas. (Instituto de la Mujer para la Igualdad de

Oportunidades, 2015).

Hananalizado las necesidades de todala plantilla, poniendo a disposicién
Ernst & Young Abogados | y en conocimiento todos los servicios y oportunidades disponibles. A su
S.L.P: La gestién del vez, han seguido un proceso de evaluacién y han facilitado el acceso
tiempo personal a los diferentes servicios (Instituto de la Mujer para la Igualdad de
Oportunidades, 2015).

Tras la deteccién de la necesidad de conciliacién de la plantilla para el

Ricardo Luz y Asociados cuidado de familiares y el trabajo, se implanta el sistema de teletrabajo.
S.L.: Flexibilidad espacial De estaforma, se hamejorado la calidad de vida de las personas (Instituto
de la Mujer para la Igualdad de Oportunidades, 2015).
Tabla 16

PYMEs con Distintivo Igualdad en la Empresa
(Fuente: Detallada en la tabla)
En Andalucia, para la celebracion del dia 8 de marzo, Dia Internacional de las Mujeres, el
IAM viene concediendo los Premios Meridiana que tiene la finalidad de distinguir la labor
desarrollada por personas, colectivos o instituciones que hayan contribuido y destacado
en la defensa de la igualdad de derechos y oportunidades entre mujeres y hombres.

PREMIOS MERIDIANA EN ANDALUCIA

2018 Almazaras de la Subbética S.C.A.

Asociacion de Mujeres Zaharilla
Castrena Servicios Asistenciales, S.L.

2015 Huerto Alegre, Sociedad Cooperativa Andaluza CERES Almeria

Tabla 17
PYMEs premiadas por buenas practicas en igualdad en Andalucia
(Fuente: Instituto Andaluz de la Mujer, 2020)

2017
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6. CONCLUSIONES

En este estudio, se ha partido de la concepcion de que, debido a la evolucién del
trabajo, actualmente se necesitan cada vez menos aptitudes fisicas y mas desarrollo
de competencias organizativas, cognitivas y emocionales, lo cual hace que se vean
principalmente afectados los factores psicosociales. Dentro de estos factores psicosociales
se encuentra la doble presencia que aparece cuando existe una dificultad de responder
de forma simultdnea a las necesidades personales y laborales. Esta doble presencia
comienza a aparecer con la incorporacion laboral de la mujer que se ha visto favorecida
por la industrializacion, modificando los roles tradicionales del sexo que han supuesto
cambios culturales y han modificado los estereotipos de género.

Mujeres y hombres no se ven expuestos a los mismos riesgos, ya que las primeras ocupan
puestosdetrabajoqueseconsideranfeminizados, porloque,suelen padecermastrastornos
musculoesqueléticos y exposicidon a factores psicosociales, especialmente el estrés
laboral. La igualdad en puestos de trabajo, responsabilidad y actividades desempenadas
por mujeres y hombres puede promover la corresponsabilidad y la desaparicién de roles
y estereotipos, asi como una mayor representacion femenina, disminuyendo los efectos
de la segregacion horizontal y vertical. Para minimizar o erradicar la doble presencia como
factor psicosocial de riesgo, se aplican medidas de conciliaciéon en las empresas, bien
reguladas por normativa de obligado cumplimiento, como aplicadas de forma proactiva.
Sin embargo, la poblacién sigue encontrando dificultades para la conciliacién laboral
y familiar, ya que las estadisticas muestran que especialmente las mujeres contintian
haciéndose cargo en mayor proporcién que los hombres de tareas domésticas y cuidado
de hijos o familiares, ademas de presentar una mayor preocupacién por asuntos familiares
cuando se encuentra en el trabajo y viceversa.

Actualmente, tras la evolucion de las politicas de los estados, las diferentes normas
legislativas de igualdad y de riesgos laborales, se reconocen la importancia de los efectos
del trabajo sobre la salud, sefialando la importancia y la proteccién diferenciada entre
mujeres y hombres, por lo que la perspectiva de género se convierte en una herramienta
clave. El bienestar social y la satisfaccion laboral permite a las empresas aumentar su
eficiencia y mejorar la calidad de vida de las personas. La conciliacién de la vida personal
y profesional afecta a toda la sociedad, por lo que es uno de los aspectos mas valorados
por las personas trabajadoras, incluso sobre el salario. Por lo tanto, entre las medidas de
conciliacion desarrolladas como buenas practicas a aplicar destacan la adaptacion de
horarios laborales, la flexibilidad y la disminucién de la jornada, como factores clave para
evitar la doble presencia y favorecer la conciliacion.

El estudio realizado refleja la mayor dificultad de las PYMEs para llevar a cabo la gestién
de la PRL desde la perspectiva de género, por lo que es fundamental, la concienciacién
e integracion de una potente cultura preventiva en este ambito tanto a empresas como
al personal. Las empresas, a su vez, deben tener en cuenta los beneficios que la gestion
preventiva desde la perspectiva de género ofrece a largo plazo, poniendo a disposicion
de la plantillaprogramas flexibles y eficaces que garanticen la conciliaciéon entre la vida
familiar y profesional.

|
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Resumen

Los riesgos psicosociales en el ambito laboral surgen como consecuencia del contenido
y caracteristicas del propio trabajo, de la gestion y organizacion del mismo, y de factores
personales. La Agencia Europea de Seguridad y Salud en el Trabajo reconoce estos
riesgos como emergentes y constituyen en si mismos una prioridad clave para Europa
en las nuevas estrategias de seguridad y salud laboral. Dentro de este tipo de riesgos,
en el presente capitulo se analizan distintos factores como la precariedad laboral, la
inseguridad de las personas trabajadoras por la posible pérdida de empleo o por el
empeoramiento de sus condiciones laborales, las barreras de participacion para acceder a
un empleo acorde con sus necesidades o para desarrollarse profesionalmente y la brecha
salarial en trabajos equivalentes. El analisis se realiza desde una perspectiva de género
verificdndose que el colectivo de mujeres trabajadoras se ve sometido en mayor medida
que los hombres a estos factores de riesgo. Ciertamente, durante las ultimas décadas se
han experimentado mejoras en la reduccién de desigualdades de género, aunque para
alcanzar el anhelado equilibrio resulta necesario incrementar esfuerzos y compromisos
por parte de instituciones, de empresas, de trabajadores y de la sociedad en general.
Dentro del tejido empresarial, las pequefias y medianas empresas tienen una importante
repercusion a nivel laboral, econémico y social, de manera que el favorecimiento de
acciones en este colectivo empresarial provocaria un impacto muy positivo en la igualdad
de género en cuanto al ambito laboral se refiere. Para asegurar el éxito en los resultados
de los planes de mejora de cara a reducir tanto los riesgos psicosociales que nos ocupan,
como cualquier otro riesgo laboral, resulta esencial que las empresas desarrollen una
cultura preventiva basada en el convencimiento de la necesidad de tomar medidas para
proteger de forma eficaz a sus equipos humanos, con especial atencién al colectivo de
mujeres que desarrollan su actividad laboral en condiciones de desigualdad. Una cultura
preventiva solida permitiria aplicar planes de igualdad de género conforme a un ciclo de
mejora continua que se iniciaria con un diagnéstico de la situacién de la empresa para
conocer debilidades y fortalezas. Posteriormente, se establecerian unos objetivos realistas
bien definidos para elaborar un plan de mejora con indicadores e hitos temporales. Este
plan tendria que darse a conocer formando e informando a todas las partes implicadas
para conseguir una alineacién con los objetivos y finalmente establecer mecanismos de
mediciény control delosavances conforme alosindicadores e hitos propuestos. Uno de los
factores clave sobre los que incidir en los planes de mejora radica en facilitar el desarrollo
profesional de mujeres hacia puestos de responsabilidad y toma de decisiones, lo que
provocaria una ruptura de barreras y estereotipos sociales y culturales a nivel profesional.
Esto redundaria en disminuir otras brechas de desigualdad laboral en salarios, contratos,
jornadas, horarios, conciliacién, ocupaciones, formaciéon o promocion, propiciando una
mayor presencia de mujeres en la masa critica que facilitaria su ascenso, encontrandonos
ante una espiral virtuosa hacia la igualdad de género.

Palabras clave

Precariedad, inseguridad laboral, techo de cristal, brecha de género, transversalizaciéon
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Abstract

Psychosocial risks in the workplace arise as a consequence of the content and
characteristics of the job itself, its management and organization, and worker’s personal
factors. The European Agency for Safety and Health at Work recognizes these risks as
emerging and themselves constitute a key priority for Europe in the new strategies for
safety and health at work. Within this type of risk, this chapter analyzes different factors
such as precariusness, job insecurity of workers due to the possible loss of employment
or worsening working conditions, participation barriers to access a suitable job with the
needs of the worker or to develop professionally and the wage gap in equivalent jobs.
This analysis is carried out from a gender perspective, verifying that the group of working
women suffer these risk factors more than men. Certainly, in recent decades there are
improvements in the reduction of gender inequalities, although to achieve the desired
balance it is necessary to increase efforts and commitments of institutions, companies,
workers and society in general. Within business, small and medium-sized companies havea
significant impact on employment, economy and society, so that the promotion of actions
in this business group would have a very positive impact on gender equality in terms of
workplace. To ensure success in the results of improvement plans in order to reduce both
psychosocial risks that concern us, as well as any other occupational risk, it is essential
that companies develop a preventive culture based on the conviction of the need to take
measures to effectively protect its human teams, with special attention to the group of
women who carry out their work activities in conditions of inequality. A solid preventive
culture would allow gender equality plans to be applied in accordance with a continuous
improvement cycle that would begin with a diagnosis of the company’s situation to find
out weaknesses and strengths. Subsequently, well-defined realistic objectives would be
established to prepare an improvement plan with indicators and time milestones. This
plan should be made known by training and informing all the parties involved in order
to achieve alignment with the objectives and finally establish mechanisms for measuring
and monitoring progress in accordance with the proposed indicators and milestones. One
of the key factors on which to influence improvement plans lies in support professional
development of women towards positions of responsibility and decision-making, which
would cause a breakdown of barriers and social and cultural stereotypes at professional
level. This would result in reducing other gaps of labor inequality in wages, contracts,
daywork, schedule, conciliation, occupations, training or promotion, fostering a greater
presence of women in the critical mass that would facilitate their promotion, finding us a
virtuous spiral towards equality of gender.

Key words

Precariousness, job insecurity, glass ceiling, gender gap, mainstreaming
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1. PRECARIEDAD E INSEGURIDAD LABORAL

1.1. ORIGEN Y REALIDAD DE LA PRECARIEDAD LABORAL

El término precariedad surgié originalmente a mediados de los afios cincuenta (Day,
1952), sin embargo, segun la literatura cientifica, no se toma verdadera conciencia del
mismo hasta finales del siglo pasado (Standing, 2013; EU, 2016). Es entonces cuando la
Organizacién Internacional del Trabajo, en adelante OIT, concreta la precariedad laboral
como una relacion laboral donde falta seguridad en el empleo (OIT, 1998), relacionando
mas recientemente (OIT, 2011) los factores caracteristicos de las condiciones precarias del
empleo:

» Salario bajo.
« Escasa proteccioén frente al despido.

- Falta de acceso a la proteccién social y a los beneficios de un empleo estandar de
tiempo completo.

« Limitacién de trabajadores de ejercer sus derechos.

En Europa, para evaluar el riesgo de precariedad laboral, se analizan las condiciones de
trabajo basandose en indicadores mas precisos y clasificados en funcién de su objetividad
o subjetividad.

OBJETIVOS OBJETIVOS SUBJETIVOS SUBJETIVOS
6. Desarrollo profesional
1. Representacion de . ) 7. Seguridad laboral (pérdida de
trabajadores/as 4. Demanda fisica (cansancio, trabajo)
dolor, cargas, repeticion)
2. Formacion (pagada - oot . 8. Satisfaccion salario
. Demanda psico-socia
1517 I 267 (estrés) P 9. Satisfaccién condiciones de
3. Bajo salario trabajo
10. Salud general

Tabla 1
Indicadores de precariedad laboral
(Fuente: Elaboracién propia a partir de EWCS 2010-2015, (Eurofound,2017)

Asi, el panorama actual de la precariedad laboral en la Unién Europea conforme a los
resultados promedio de la encuesta Europea de Condiciones de trabajo 2010-2015
(Eurofound, 2017) y segun el tipo de empleo se describe en la siguiente tabla 2.
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Tipo de empleo | Precariedad Riesgos Mejora Empeora
. . formacion,
A) Contratos bajos salarios, erspectivas
indefinidos a riesgo bajo estrés y salud, perpe =
tiempo completo desarrollo il
seguridad laboral
B) Contratos bajos .salarlos,
. . . . seguridad . o
indefinidos a riesgo bajo . estrés capacitacion
- - social, desarrollo
tiempo parcial .
profesional
. . bajos salarios,
C) Trabajo marginal a JOs . S
. : . . | seguridad ligera disminucion
tiempo parcial (<20 | riesgo medio . . . -
social, desarrollo | de salarios bajos
horas/semana) .
profesional
bajos salarios,
D) Empleo a plazo fijo | . . | seguridad seguridad
r m . =
(>20 horas /semana) B! ? social, derechos laboral
laborales
bajos salarios,
. derechos salario, estrés,
E) Trabajo de agenda . -
riesgo alto laborales y - seguridad
temporal .
colectivos, laboral
desarrollo
bajos salarios, estrés. ligera
F) Trabajadores/as . .| seguridad >tres, fige seguridad
. . riesgo medio . disminucion de
independientes social, desarrollo . . laboral
. salarios bajos
profesional
G) Trabajadores/as . . desarrollo
. . rtiesgo bajo | - . =
independientes con profesional
Tabla 2

Precariedad laboral en Europa segun tipo de empleo

(Fuente: Elaboracién propia a partir de EWCS 2010-2015, (Eurofound,2017))

Respecto a la evaluaciéon de la precariedad laboral en Espaia, en la tabla 3 se representa
la desviacion de cada uno de los indicadores respecto a la media de la UE-27, donde
los valores mas altos indican mejores condiciones de trabajo y los valores mas bajos

(negativos) indican peores condiciones de trabajo y riesgo de precariedad.
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INDICADORESDER OBJETIVOS JETIVOS/SUBJETIVOS) SUBJETIVOS
CALIDADZ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Tipo® I Region it | | aan | amn | sa | see | 2010 (2015 | s (2015 | s | ### |2010 | ### | #s# | 2015 |2010 [2015 | ### [2015
A)Xontratos@ o
Y ESPANA 0,09 [0,20 |0,03 |001 [001 |o,09 |#uus |uuse 000 |#u## 004 |o02 |#u#r |o06 |07 [#### |-005 |#my [002 |#um
tiempoltompleto UE-27 0,07 |0,12 |0,06 |00 [0,17 Jo,15 | 0,01 | 001 |### |-009 [004 |006 | 0,06 |0,15 |004 |#### |u##sr |-0,01 [0,00 | 0,04
B)XontratosB o
T ESPANA 0,07 [007 |01 |### [000 |### | 032 |#u#y |#u# | 007 [0,18 |### |#uss |### |029 [004 | 013 | 012 [012 | 0,04
tlempoparcial UE-27 003 |### 1019 001 |008 [001 | 024 [013 |### [006 |### [### | 018 [015 |### | 002 | 004 [004 |004 [002
C)Prabajol
marginal@@ ESPANA st | #un | wew | #sp |oo6 [#mw |-002 [###m |025 [ 017 | s [sew |smms [sse |oo02 |#wss |-001 [#### |06 [ 005
tiempobarcialz
<20 UE-27 st | wun [ mee | asn s [sse | 035 (013 |09 [o021 |## [##w |-002 [#uw |### | 011 | 008 [ 008 |009 [
D)EmpleoR o
. ESPANA s | wun [ men | ssn | s [sew |-023 [#msw |oas [o05 | s [sew |smms [sse |ooo |ssss |-032 [###r |004 [ 0,10
plazoijo{>203
horas/semana) UE-27 wt | aun | aun | ans | ang | #s |-008 [#mms 002 | 0,04 001 |##n |-067 | #u# | #un |ssss [-0,12 |##ss 0,04 | 0,09
F)2 -
ESPANA s | #m [#eme | 040 014 | 0,13 |##n | s [#ess | sy [#se |-026 [ 004 | 0,00 |0,00 |#uus
T j es/asl
independientes UE-27 i | awn |-015 |swws (006 | 014 |mww |#sw | 018 |ooo |aws |-005 | 006 | o004 |un |auss
Trabajadores/asl ESPANA ) 0,02 | 00 [#### [006 |#### [m® |08 |mm 0,05 |Em 0,04 0,15 | #at | uuy
independientes
con UE-27 0,09 [0,07 | 005 [006 |### [-020 026 (027 | 021 [029 | 032 |0,02 |#uus
*@ 1.Representacion@le@rabajadores 6.Mesarrollofprofesional
2.FormaciénfpagadaBor@mpresa) 7 Beguridaddaboraldpérdida@ie®rabajo)
3.BajoBalario 8.BatisfaccionBalario
4.Memandalisicafcansancio,@lolor,&argas,@epeticion) 9.Batisfaccion@ondiciones@e®rabajo
5.@emandapsico-socialdestrés) 10.Balud@eneral
Tabla 3

Precariedad laboral segun indicadores de calidad y tipo de empleo
(Fuente: Elaboracién propia a partir de EWCS 2010-2015, (Eurofound,2017))

Como resultados destacables, de la situacion de precariedad laboral en Espafa respecto
de la Union Europea (Vives et al., 2011; Marx et al., 2014; Eurofound, 2017) se establece lo
siguiente:

« Los niveles de trabajo a tiempo parcial involuntario duplican el promedio de la UE.

Existe un mayor nivel de contratos fijos respecto a la media de la UE.

La tasa de transicion de contratos temporales a permanentes esta por debajo del 20%.

El nivel de satisfaccién respecto a la seguridad laboral es inferior a la media de la UE.

El nivel de pobreza en el trabajo es alto entre el 13-14%.

La precariedad laboral sufrida en mayor medida por mujeres es responsable del 11%
de la mala salud mental de la poblacién asalariada en Espana.

1.2. INSEGURIDAD LABORAL PERCIBIDA

La inseguridad laboral, como riesgo psicosocial, se produce ante la falta de certeza en la
continuidad del trabajo o en el empeoramiento de las condiciones del mismo. Esta falta
de control por parte de los propios trabajadores produce situaciones de incertidumbre,
confusion e incluso despierta un sentimiento de amenaza que genera como resultado
un nivel de estrés que en funcién de su intensidad puede desencadenar secuelas mas o
menos graves (Dickerson and Green, 2012).

La inseguridad subjetiva (De Witte and Naswall, 2003) o inseguridad percibida por la
persona que trabaja puede tener origen en la calidad del trabajo, en las caracteristicas
intrinsecas del mismo, en la empleabilidad referida a su capacidad de encontrar un nuevo
empleo y en sus propias sensaciones frente a su actual trabajo.
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La tabla 4 describe algunos aspectos mas concretos de las distintas fuentes de
inseguridad laboral.

CALIDAD DEL TRABAJO

h
| INSEGURIDAD LABORAL PERCIBIDA :h ______________________ » RESULTADOS PARA TRABAJADORES

i (pérdidade empleo en 6 meses) S
| H

____________________________________

CALIDAD DEL EMPLEO

Condiciones del empleo
- Seguridad contractual
- Salariosy derechos

- Tiempo de trabajo

- Empleabilidad

CARACTERISTICAS INTRINSECAS DEL
TRABAJO

Condiciones del trabajo

- Ergonomia

- Medioambiente

- Relaciones sociales en el trabajo
- Demandas emocionales

- Soporte

- Apremio

Contenido del trabajo
- Autonomia

RESULTADOS INDIVIDUALES
- Satisfaccion
- Prestaciones sociales

— - Garantia de continuidad

- Conciliacién familiar

Relaciones del empleo - Habilidad
- Representacion de trabadores - Discreccion RESULTADOS DE SALUD
- Empoderamiento de - Control - Salud general
- Salud fisica
- Salud mental
I
| EMPLEABILIDAD PERCIBIDA
i (encontraruntrabajo desalario
| similar)
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,
Tabla 4

Fuentes de inseguridad laboral
(Fuente: Elaboracion propia a partir de Eurofound (2013)

En distintos estudios de la literatura cientifica (Stephens, 2004; Campbell et al, 2007;
Green, 2011; Dickerson and Green, 2012), se pone de manifiesto que lainseguridad laboral
se puede medir a partir de la percepcion de las personas trabajadoras en cuanto a la
posibilidad de perder suempleo en un plazo de 6 mesesy de acuerdo a esta consideracion,
la prevalencia de los niveles de inseguridad percibida por el personal de distintos paises
europeos con una media del 17% en la UE-27 se representa en el gréafico 1 (Eurofound,
2013). Pero esta situacion resulta ser mas critica y preocupante en otros paises, entre los
gue se encuentra Espafa cuya prevalencia de inseguridad laboral alcanza el 25% lo que
significa que uno de cada cuatro personas estaria expuesta a este riesgo psicosocial.

Il



7. PRECARIEDAD LABORAL, BAJA PARTICIPACION Y BRECHA SALARIAL DESDE UNA PERSPECTIVA DE GENERO. LAS PYMES NECESITAN SABER Y HACER I

45,00%

40,00%
35,00%
0,

30,00% 25,10%

25,00%

20,00% 17,00%

15,00%

10,00%

5,00%|I

0,00%
0 € < << Q0¥ << <Ww<T 2L <L L L L <L L L L L
OLgExzo 28I 5808E352=z0xx2=z08z=z>5zz?~"
csf2223232:3358¢¢8532:888¢852
8=22&22, $3I0EE=22p0582czgZ02k562
S < <Y w ow 8 z @ 3 a T > 0 X o235 235 w5
o =z < z 2 P a o 0L @
3 ° =& d

Grafico 1
Inseguridad laboral percibida en paises de la UE-27
(Fuente: Elaboracién propia a partir de Eurofound (2013))

Respecto a los distintos factores asociados al mayor o menor nivel de inseguridad, resulta
previsible que la solidez de la relacién contractual es un factor de peso (De Cuyper and De
Witte, 2007; Heponiemi et al., 2010). De hecho, de acuerdo al estudio realizado por Chung
(2016) en 23 paises europeos, se pone de manifiesto que la temporalidad en el contrato
laboral genera considerables diferencias en la prevalencia de la inseguridad percibida
por quienes trabajan. En el grafico 2 se pueden apreciar dichas diferencias entre las que
destaca el caso de Espana donde casi se duplica la inseguridad percibida en funcién de si
el contrato es temporal (62%) o es permanente (32%).

100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00% W Permanente

30,00% B Temporal

20,00%

10,00%

0,00%

ESPANA

CHIPRE a—
SUECIA
MEDIA

ALEMANIA  ——
ESLOVENIA
DINAMARCA  —
FINLANDIA
BELGICA —
PORTUGAL
POLON A ——
HUNGRIA  —
IRLANDA  m—
ESLOVAQUIA e—

GRECIA o——
FRANCIA e——
RUM AN A
CHEQUIA
e/ y——————————
BULGARIA sss——
afel\l/ gy ——M————————————————

PAISES BAJOS
REINO UNIDO

Gréfico 2
Inseguridad laboral percibida en paises de la UE-27 segun tipo de contrato
(Fuente: Elaboracién propia a partir de Chung (2016))
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Respecto a la perspectiva de género en cuanto a inseguridad laboral se refiere, parece
claro que dado que la temporalidad contractual afecta mayoritariamente a las mujeres,
esto podria suponer que la inseguridad laboral percibida por la pérdida del empleo entre
las mujeres podria ser mayor. Sin embargo, atendiendo a los resultados de la Encuesta de
Riesgos Psicosociales 2016 (ISTAS, 2016), en términos de las dimensiones psicosociales
definidas en Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ) (Burr et al., 2019), se
pone de manifiesto que esta suposicion no es tan clara (ver tabla 5).

RIDAD CO i
PERDIDA DE EMPLEO Mujeres Hombres
Muy poco o nada probable 50,8% 44,9%
Poco probable 24,2% 27,0%
Relativamente probable 15,0% 14,7%
Bastante probable 6,3% 8,5%
Muy probable 3,7% 4,9%

Tabla 5

Grado de Inseguridad cognitiva en Espafa segun género
(Fuente: Istas (2016))

No obstante, teniendo en cuenta que en la inseguridad laboral percibida se reconocen
dos componentes distintos uno cognitivo que se refiere a la probabilidad percibida de
que el hecho se produzca y otro afectivo correspondiente a la valoracion emocional o
preocupacion que provoca el hecho (De Witte, 2005;; Sverke et al., 2006; Huang et al., 2012),
los resultados clasificados en funcién de distintas variables asociadas a la inseguridad
percibida muestran que efectivamente las mujeres estan expuestas en mayor medida a
un riesgo psicosocial derivado fundamentalmente de una inseguridad afectiva (ver tabla

6).
PERDER EMPLEO ENCONTRAR OTRO| EMPEORAR LAS EMPEORAR LOS EMPEORAR EL EMPEORAR LUGAR
INSEGURIDAD PERCEPCION TRABAJO TAREAS HORARIOS SALARIO DE TRABAJO

Mujeres |Hombres| Mujeres [Hombres| Mujeres | Hombres| Mujeres | Hombres| Mujeres | Hombres| Mujeres | Hombres

Muy poco o nada probable 50,8%|  45,0%) 17,7% 19,2%] 61,1%) 53,8%| 54,5%|  49,6%) 52,2%|  49,7%| 60,0%| 58,9%)

Poco probable 24,2%)| 27,0%) 28,6% 25,8%| 20,5% 26,7%| 19,8% 26,7%j 26,5% 29,5%j 19,1% 21,6%)

COGNITIVA Relativamente probable 15,0%| 14,7%] 35,7%| 31,9% 10,5% 10,8% 14,4%) 12,0% 11,7% 11,6% 12,7% 9,0%]
Bastante probable 6,3%| 8,5%) 13,0% 17,1%] 5,2% 6,4%] 7,1% 8,3%] 7,0% 5,8%] 4,6% 7,3%]

Muy probable 3,7%| 4,9%| 5,0%| 6,0%] 2,7%| 2,3%| 4,2% 3,4%] 2,6% 3,3%] 3,6% 3,3%]

En nil did 27,7%)| 24,3%) 18,5% 18,8%] 39,5%) 38,4%| 39,7%|  41,3%| 20,5% 20,8%|  42,1%|  42,5%)

En alguna medida 14,4%| 17,3%] 13,7% 12,3%| 18,9% 22,3%| 18,7% 22,5%] 16,1% 16,5% 15,7% 18,6%]

AFECTIVA En cierta medida 14,8%|  17,3%|  19,3% 19,2%] 18,4% 17,4% 16,3% 15,5% 13,6% 17,9% 14,2% 17,2%]
En buena medida 13,6%)| 15,1%] 23,5% 28,7%) 11,7% 13,0% 11,5% 11,6% 17,7% 15,1% 14,5% 10,6%]

En gran medida 29,5%| 25,9%] 25,1% 21,0%) 11,6% 9,0%] 13,8% 9,0%] 32,1% 29,7%j 13,6% 11,2%]

Tabla 6

Grado de Inseguridad cognitiva y afectiva en Espafia segun género y tipo de inseguridad
(Fuente: Istas (2016)
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2. BAJA PARTICIPACION Y TECHO DE CRISTAL

2.1. DESIGUALDADES EN LA PARTICIPACION DE LA MUJER TRABAJADORA

En Espana, la participacion de las mujeres respecto al nivel de empleo se representa en el
grafico 3 mediante la tasa de actividad calculada a partir del cociente entre la poblacion
activa y la poblacién en edad de trabajar.

De este grafico se desprende que en nuestro pais, década a década se ha experimentado
una evolucién positiva en el incremento de participacién femenina en el ambito laboral,
reduciéndose la brecha de participacion entre mujeres y hombres. Las previsiones para
los préximos anos mantienen esta tendencia cuya proyeccidn se aproxima a un equilibrio
en la préxima década.

80,00 74,62 67,94 65,09 68,27 s

70,00

60,00 me
50,00

40,00 Wm .
30,00 52,30

39,25
20,00 1 os 33,23
10,00 4%

0,00

O A o O D > o D
D P P IS S D D
F PP S PP DO

O & > L
O L L O
RGN X L O

2 A A 2
en@u= HOMBRE e=@==MUJER

Grafico 3
Evolucion de la tasa de actividad en Espafa 1980-2029(%)
(Fuente: INE, 2020)

No obstante, la realidad en cuanto a la participacidon de las mujeres en el dmbito laboral
muestra otros datos no tan esperanzadores. Nos referimos a la calidad del empleo del
colectivo de mujeres en relacion al tipo de contrato o a los puestos ocupados.

Respecto al tipo de contrato, si analizamos la evolucion durante la década 2009-2018 (ver
grafico 4), el nimero de contratos temporales entre hombres y mujeres muestra cierto
equilibrio. Sin embargo, en el porcentaje de contratos indefinidos de hombres frente a
mujeres existe una diferencia sustancial en su valor medio préoximo al 5% (INE, 2020).

Por otro lado, si realizamos este mismo andlisis respecto al tipo de jornada, la desigualdad
en la participacion laboral resulta mucho mas significativa (ver grafico 5). Como media en
el periodo de analisis, casi la mitad de los contratos (51,13%) son indefinidos y estan en
manos de los hombres, frente a poco mas de un tercio (34,31%) que ostentan las mujeres.
Sin embargo, cuando hablamos de contratos a tiempo parcial (14,56% del total), casi dos
de cada 3 (74,42%) los ocupan las mujeres frente alrededor de 1 de cada 4 (25,58%) que
ocupan los hombres (INE, 2020).
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TRABAJADORES SEGUN TIPO DE CONTRATO (miles)
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Grafico 4
Trabajadores segun tipo de contrato y género (miles)
(Fuente: INE, 2020)
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Grafico 5

Evolucion de empleados segun tipo de jornada y género (miles-%)
(Fuente: INE, 2020)

Este escenario de desigualdad se justifica por parte de la Organizacién Internacional
del Trabajo (OIT) porque una gran proporcion de mujeres trabaja a tiempo parcial por
necesidad y no por eleccion. De hecho, segun estimaciones de la OIT mas de la mitad del
trabajo a tiempo parcial de mujeres es involuntario en multiples paises, entre ellos Espafa
(OIT, 2019).

Tal y como se aprecia en el grafico 6, durante la década 2009 a 2018 en mas de la mitad de
los casos (55,7% de media) la causa de trabajo a tiempo parcial en mujeres se justificaba
en el hecho de no haber podido encontrar trabajo a tiempo completo (INE, 2020). Esta
situacion se acentua llegando al 77,3% de media cuando sumamos causas derivadas del
cuidado de personas a su cargo u otras obligaciones personales o familiares.
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Gréfico 6
Razones de contrato a tiempo parcial en mujeres (Espafia)
(Fuente: INE, 2020)

Respecto al trabajo no remunerado, principalmente referido a tareas domésticas y cuidado
de nifos, mayores y dependientes, segin PWC (2019) las mujeres en Espafa dedican
cerca de 5 horas diarias a estas tareas, casi el doble que los hombres. El resultado de esta
desigualdad produce un importante impacto negativo en la participacion de mujeres en
el mercado laboral en nuestro pais.

2.2. SEGREGACION HORIZONTAL Y VERTICAL EN LA CARRERA PROFESIONAL DE

LAS MUJERES

En la actualidad, de acuerdo a la clasificacién internacional normalizada de la educacion
(UNESCO, 2013) y conforme al andlisis realizado por la UNESCO (2019), resulta paraddjico
gue aun cuando el numero de mujeres esta superando al de hombres en niveles educativos
y de cualificacién (ver gréfico 7), su participacién en el dmbito laboral refleja altos niveles
de desigualdad.
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Grafico 7

Porcentaje de mujeres con estudios de nivel terciario
(Fuente: UNESCO, 2019)
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El panorama actual en Espafia del capital humano y formativo en el dmbito universitario
mostrado en la tabla 7 demuestra que las mujeres ocupan en mayor proporcién el nimero
de matriculados en las distintas ramas de ensefianza, excepto en lo que se refiere a las
técnicas tradicionalmente masculinizadas como son Ingenieria y Arquitectura (MCIU,
2019). No obstante, afio a afno se incrementa el nimero de mujeres matriculadas en este
tipo de ensefanzas, hecho que redundara en beneficio del acceso de las mujeres a puestos
de responsabilidad en empresas de componente técnico y tecnolégico.

En relacion a la formacién y cualificacion cabe destacar un par de aspectos significativos
como que las mujeres obtienen en mayor medida mejores resultados que los hombres
en cuanto a la proporcién de egresados y otra cuestidén es que en linea con las escuelas
europeas, solo una de cada 3 plazas de los programas MBA de las principales escuelas de
negocio espanolas son ocupadas por mujeres. Este Ultimo dato resulta significativo dado
que este tipo de cualificacién facilita el acceso a altos cargos en empresas.

NIVEL GRADO PRIMER Y SEGUNDO CICLO MASTER DOCTORADO

MATRICULADO(M)/EGRESADO(E) | M (2017-2018) E (2016-2017) M (2017-2018) E (2016-2017) M (2017-2018)
RAMA DE ENSENANZA Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres [ Hombres
Ciencias sociales y juridicas 59,80%| 40,20%| 64,60%| 35,40%| 59,50%| 40,50%| 59,40%| 40,60%| 50,20%| 49,80%
Ingenieria y Arquitectura 25,00%| 75,00%| 28,20%| 71,80%| 28,60%| 71,40%| 31,50%| 68,50%| 29,60%| 70,40%
Artes y Humanidades 61,60%| 38,40%| 6550%| 34,50%| 61,80%| 38,20%| 61,80%| 38,20%| 53,90%| 46,10%
Ciencias de la Salud 70,00%| 30,00%| 70,40%| 29,60%| 71,90%| 28,10%| 71,30%| 28,70%| 62,40%| 37,60%
Ciencias 51,00%| 49,00%| 55,90%| 44,10%| 49,40%| 50,60%| 51,20%| 48,80%| 47,70%| 52,30%
TOTAL 55,10%| 44,90%| 58,40%| 41,60%| 54,80%| 45,20%| 57,00%| 43,00%| 49,80%| 50,20%

Tabla7

Cualificacion universitaria segun sexo y nivel de ensefianza
(Fuente: MCIU, 2019)

Respecto a la desigualdad a la que se enfrentan las mujeres en el dmbito laboral, en casi
todo el mundo existen diferencias considerables en su participacién, tanto por exceso,
ocupando las categorias mas bajas (no calificadas o poco calificadas), como por defecto, en
categorias altas (direccion o gerencia) (PWC, 2019). Este resultado se justifica en el hecho
de que existe una segregacién horizontal basada fundamentalmente en estereotipos
sexuales que presuponen la existencia de trabajos de hombres y de mujeres (Cohen y
Huffman, 2003; Sarri6, 2004; OIT, 2008), asi como una segregacion vertical por la mayor
dificultad de acceder a puestos directivos en lo que se viene a denominar techo de cristal
(Falkenberg, 1990; Sarrié et al., 2002; Wirth, 2002; Albrecht et al., 2003). Estas situaciones
imponen barreras a la participacién igualitaria de las mujeres en el trabajo.

EnEspana,atravésdelgrafico8,semuestralaevoluciénenlosultimosanosdeladistribuciéon
de ocupaciones segun sexo, comprobandose que las mujeres ocupan mayoritariamente
ocupaciones de servicios y ventas, elementales y de apoyo administrativo, con una media
del 61,5% frente al 32,4% de hombres. Sin embargo, cuando hablamos de puestos de
direccién y gerencia, las mujeres tan solo ocupan un 3% frente al 5,7% de los hombres.
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Gréfico 8

Distribucién (%) de ocupaciones en Espafa (2011-2018)
(Fuente: INE, 2020)

Esta situacion de desigualdad debida a la existencia tanto de una segregacién horizontal
como vertical, se percibe en mayor medida cuando se analizan los puestos de trabajo
ocupados. De los resultados mostrados en la tabla 8, correspondientes a la década entre
2009 y 2018, se comprueba que las mujeres ocupan un 22% mas los puestos basicos de
empleados (con jefes y sin subordinados). Todo lo contrario ocurre cuando hablamos
de puestos de mayor nivel salarial, donde los hombres ocupan un 40% mas en puestos
de encargado, un 23 % mas en puestos de Mando intermedio, un 40% mas de puestos
de Encargado, jefe de taller o de oficina, capataz o similar, un 47% mas en puestos de
Direccion de pequena empresa, departamento o sucursal y un 65% mas en puestos de
Direccion de empresas grandes o medianas.

A.Mujeres B. Hombres
PUESTO OCUPADO A B. |(A-B)B
2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | Media | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | Media

Empleado (con jefes y

sin subordinados) 771 (77,7 (77,5)|76,5|76,0|765 (77,4776 |76,1|763 (76,9 |628|638 635|626 |61,5|620|63,7(652|636|63,1|632| 22%

Encargado, jefe de taller

ode oficina, capatazo | 50 | 47 | 47 | 49 | 48 | 44 | 44 | 43 |51 |50 |47 |89 |85|81|80|72]|77|72|76|76]|79]|79]| -40%
similar

Mando intermedio 47148 50|49 |60|53|50|52|61 |61 |53 |65|65/|65|69 (77|69 |67 |65|74]|76]|69]| -23%

Director de pequefia

empresa, departamento | 45 | 44 | 45 | 46 | 44 | 43 | 47 |38 | 45|49 |45 |87 |87 |89|89|86]|81|83|75)|81]|85]84]| -47%
o sucursal

Director de empresa

grande o media 04| 03|05|03|04 (0404|0403 (03|04 |11 (11 (1112|1111 [10]09]|10([09 |11 | -65%

Ocupado independiente
(sin jefes ni 79|80 |76 (85|83 |89 |80]|85]|77|71|81|115|112|116[122[13,7|140(13,0(121]120([11,7|123| -35%
subordinados)

No sabe 04 |01|02]02]02[02]01|01]|01|03|02|05|02|03|03|02]|02|02]|02]02]|03]03] -21%

Tabla 8
DISTRIBUCION DE PUESTOS OCUPADOS (2009-2018)
(Fuente: INE, 2020)
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2.3. SITUACION ACTUAL DEL TECHO DE CRISTAL EN EL AMBITO LABORAL

|ll

El término “glass ceiling barrier” o “techo de cristal” atribuido originalmente a Marilyn
Loden surge en la década de los anos setenta en Estados Unidos conceptualizando la
existencia de una barrerainvisible (Al-Manasra, 2013) que dificulta el desarrollo profesional
y el acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad dentro de las empresas.

En la actualidad, el denominado “techo de cristal” sigue mostrandose de forma evidente
en diferentes analisis de la diversidad de género en los puestos ejecutivos de las empresas
(Callejo et al., 2004; Maume, 2004; Hoobler, 2009; Cross, 2010), pese a los avances en
factores positivos en la regulacién, concienciacion social, transparencia o mayor tasa de
actividad de mujeres.

El panorama actual a nivel mundial se describe en profundidad en el estudio desarrollado
por la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2019), donde participaron 12940
empresas de 70 paises, entre las cuales el 32,5% eran grandes empresasy el 67,5% restante
eran PYMES (50,9% pequenas y 16,6% medianas). Este estudio muestra el porcentaje de
mujeres que ocupan puestos de alta responsabilidad en distintas regiones del mundo (ver
grafico 9), con una media de tan solo un 21,7%. Esta proporcién se agudiza si tenemos
en cuenta el tamano de las empresas. De hecho, tanto en la gran empresa (16,3%), como
en la mediana empresa (20,2%), las proporciones son menores y aunque en la pequena
empresa se advierte una pequena diferencia porcentual positiva alcanzando el 26,2%, en
cualquier caso, nos encontramos muy alejados de los objetivos de la Unién Europea que
tratan de alcanzar cierto equilibrio hasta llegar al 40% de mujeres en puestos de liderazgo
en el aho 2020.

35,00%

29,70%
30,00%

25,00% 23,70%
21,70%
19,60%
20,00%
15,20%
15,00%
10,20%
10,00%
5,00%
0,00%
MEDIOESTEY  AFRICA ASIAY ~ EUROPAYASIA AMERICAS ~ MUNDO
NORTE DE PACIFICO CENTRAL
AFRICA
Grafico 9

Porcentaje de mujeres que ocupan puestos de liderazgo en empresas
(Fuente: OIT, 2019)
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La Organizacion Internacional del Trabajo en su informe mundial “La mujer en la gestién
empresarial: cobrando impulso” pone de manifiesto que, en la actualidad, menos del
5% de mujeres ocupan puestos como Directoras Generales en las principales empresas
cotizadas del mundo, constatdndose que cuanto mayor es una empresa mas dificil es
para una mujer ocupar este tipo de puestos. Conforme a esta situacion, si no se toman
las medidas adecuadas, llegar a una paridad de género costaria entre 100 y 200 afnos
(OIT,2015).

Respecto al denominado techo de cristal en Europa, el informe “Gender Balance on
corporate boards. Europe is craking the glass ceiling” (EU, 2016b) denota una evolucién
positiva en los ultimos afos de acuerdo al siguiente grafico 10. Esta evolucién se justifica
en el incremento de medidas de presién politica y regulatoria de la Unién Europea. Con
un incremento notable justificado en la Estrategia Europea para la igualdad de género
2010-2015 que se vera apoyada por la nueva estrategia presentada recientemente para el
periodo 2020-2025 y en otras iniciativas europeas que invitaban incrementar la presencia
de mujeres en consejos de administracion.

30,00%

25,00%

(d
~ incremento
medio 2,1%

20,00%

15,00%

incremento
medio 0,5%

10,00%
Mar. 2011.
MEMO/11/124.

Sep. 2010. Nov. 2012. EC
Compromiso voluntario

5 Estrategia para la - Propuesta legislativa
5,00% igualdad entre para incrementar para incrementar
mujeres y hombres mujeres en consejos de mujeres en consejos
(2010-2015) administracion de administracién

0,00%
2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

Grafico 10
Evolucion (%) de puestos directivos ocupados por mujeres (2003-2018)
(Fuente: EU, 2016b)

Otro aspecto a considerar respecto a la representacion de mujeres en puestos de direcciéon
es que la situacion es distinta en cada uno de los paises que forman parte de la UE-28
(Reding, 2012). Ciertamente la evolucion es positiva en todos los paises miembros, donde
Espafa alcanzo6 en el ano 2018 un 26,4%, préximo a la media de la UE-28 establecida en
28,8% (ver grafico 11). No obstante, queda un largo recorrido para alcanzar el objetivo
europeo del 40% planteado en la Directiva de 2012 relativa a la mejora del equilibrio de
género en puestos con responsabilidad en la toma de decisiones empresariales.
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Grafico 11

Evolucion (%) de puestos directivos ocupados por mujeres (2008-2018)
(Fuente: EIGE, 2020)

2.4. BARRERAS Y CAUSAS ASOCIADAS A LA EXISTENCIA DEL TECHO DE CRISTAL

Entre las distintas causas que se identifican como generadoras de barreras a las que se
tienen que enfrentar las mujeres para acceder a puestos directivos, distintos estudios
justifican que se deben a factores personales internos, a factores sociales externos o a una
mezcla de ambos denominados mixtos (Agut, 2007).

BARRERAS PRINCIPALES CAUSAS EJEMPLOS

Mas orientacion a las ciencias sociales que a las aplicadas

Capital humano y formativo (Eurostat 2015)

Identidad profesional marcada por el género (Bonilla y

Caracteristicas de la personalidad Martinez, 1992)

e eReEE® e el e Algunas mujeres anticipan la existencia del TC (Powel y
INTERNAS penEll P Butterfield, 194)

Transformador propio de mujeres, frente al transnacional

=itloenleEErED propio de hombre (Reskin, 2000;Rosener,

Mujer orientada hacia la ersona y el hombre al logro (Geary,
1998)

Eleccién personal Autoimposicion de limitaciones (Adecco, 2009)

Conflictos de rol e identidad de género

Lo N Menos candidatas, menos oportunidades (Grant Thornton,
Falta de experiencia en puestos directivos

2013)
MIXTAS Armoinizacion de esferas pablicay privada Asur.1C|on de mayores responsabilidades familiares (Sullivan y
Lewis, 2011)
Maternidad Mejor hombres casados y mujeres solteras (Canoy, 2000)

Estereotipos de género asumidos por la sociedad | Prejuicios sociales (Moya, 2003; Eagly, 2009)

Cultura organizacional Cultura masculinizada (Metcalfe y West, 1995; Simpson, 2000)

EXTERNAS Diferencias en masa critica que induce el favoritismo (Diez,

Redes Informales y apadrinamiento Terr6n y Anguita, 2006)

Regulacion Falta de contundencia legal (Reding, 2012)

Tabla 9
Barreras y causas asociadas al techo de cristal.
(Fuente: Elaboracién propia a partir de (Martinez, 2015))
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3.BAJOS SALARIOS Y BRECHA SALARIAL DE GENERO

3.1. LA BRECHA SALARIAL DE GENERO EN EL MUNDO, EN EUROPA Y EN ESPANA

La denominada brecha salarial bruta o no ajustada, se define por el Parlamento Europeo en
su reciente articulo “Understanding the gender pay gap: definition and causes” (EP, 2020)
como la diferencia en los ingresos brutos por hora promedio entre mujeres y hombres.

Esta diferencia se basa en los salarios pagados directamente a los empleados antes de
deducir el impuesto sobre la renta y las contribuciones a la seguridad social.

En la Agenda 2030 sobre Desarrollo Sostenible aprobada por la ONU en el ano 2015, se
establecia la necesidad de igualdad de remuneracion por trabajos de igual valor dentro
de su octavo objetivo de desarrollo “trabajo decente y crecimiento econémico” (ONU,
2017). Entre los datos mas destacables que justifican la importancia de este objetivo en
relacién a los salarios cabe senalar que la brecha salarial de género en todo el mundo
se situa en el 23% vy, si no se toman medidas, se necesitaran otros 68 afos para lograr la
igualdad salarial.

Queda claro que el margen de mejora es amplio y para identificar el estado, evolucion
y progreso de este objetivo la ONU propone analizar el “ingreso medio por hora de
empleadas y empleados”. Ademads, se establece que resulta clave desglosarlo por sexo,
edad, raza, origen étnico, estatus migratorio, discapacidad, ubicaciéon geografica y otras
caracteristicas pertinentes con objeto de obtener informacién util que permita establecer
estrategias dirigidas a reducir esta brecha.

La situacion de la brecha salarial entre mujeres y hombres en la Unién Europeay en Espafia
no es mucho mejor tal y como se refleja en el gréfico 12.
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Gréfico 12
Evolucion de brecha salarial de género EU-28 y Espana (2010-2018)
(Fuente: Eurostat, 2020a)
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3.2. PREVALENCIA DE LAS MUJERES EN LOS SALARIOS BAJOS DE PYMES ESPANOLAS

Un ejemplo préximo a nuestra realidad en cuanto a las diferencias salariales entre mujeres
y hombres se refleja en el estudio realizado por CEPYME (2015) donde participaron mas
de 400 pequenas y medianas empresas espafolas, 128 de ellas de Andalucia.

De acuerdo a este estudio, tal y como queda representado en el grafico 13, las mujeres
lideran los menores rangos salariales.

60,00% 55,84%

50,00%
41,73%

40,00%

30,00% 2873

20,00% 1

10,65% 10,57%
10,00%
) 5,42% 5,45% 5,42% 4,34%

2,17% 2,34% 3,12% 338%  163%
0,78%

0,00%
Menos de Entre 639y Entre 984y Entre 1412 yEntre 1601 yEntre 1820 yEntre 2160y Mas de
638 983 1411 1600 1819 2159 2582 2583

HOMBRES % MUIJERES %

Gréfico 13
Distribucién (%) de rangos salariales recibidos por mujeres y hombres en PYMES espaiiolas
(Fuente: CEPYME, 2015)

Otros hechos relevantes a destacar de este mismo estudio ponen de manifiesto que las
mayores diferencias en la brecha salarial de género se producen fundamentalmente como
consecuencia de que la mujer se enfrenta a mayores barreras para promocionar a puestos
mejor remunerados y a que los hombres disponen de mayor antigiiedad en la empresa,
circunstancia que se asocia a complementos salariales. Esta desigualdad se ve contrastada
de forma objetiva ya que habitualmente las mujeres disponen de mayores niveles de
cualificacién tanto en puestos directivos como en puestos de mandos intermedios o
administrativos.

Por otro lado, se confirma que los hombres disponen en mayor medida de contratos
indefinidos, mientras que en las mujeres prevalecen los contratos temporales o con
jornadas reducidas, ambos factores caracteristicos de niveles de remuneracion inferiores.
En este caso de estudio, la brecha salarial de género en los contratos fijos a tiempo
completo, que son los mas frecuentes, es equivalente al 20% ya que como media el
salario de los hombres es de 15€/hora frente a los 12€/hora que perciben las mujeres.
Esta situacion también se repite en contratos temporales a jornada completa con salarios
medios de 12€/hora para hombres y 10€/hora para mujeres lo que supone una brecha
salarial equivalente al 16,7%.
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Respecto al factor edad como influencia en los salarios, en este estudio también se verifica
gue existe una prevalencia en el mayor nimero de contrataciones de mujeres jévenes que
de hombres.

Asi mismo, otros factores como la maternidad o el cuidado de personas dependientes
limita el acceso de la mujer a empleos a tiempo completo, asi como el ascenso en sus
carreras profesionales a puestos de mayor nivel salarial.

Esta realidad de desigualdad de género se justifica en el hecho de que en las pymes
espafolas normalmente no existe conciencia de la existencia de dicha desigualdad. Las
culturas organizacionales mantienen una perspectiva tradicional basada en estereotipos
sociales asumidos que dificultan tomar medidas como aplicacién de planes de igualdad,
conciliacion, flexibilidad y otras buenas practicas alineadas con el objetivo de reducir la
brecha de género existente.

3.3. FACTORES QUE INFLUYEN EN LA BRECHA SALARIAL DE GENERO

Entender las razones que explican el por qué de la brecha salarial de género puede resultar
complejo dependiendo de las circunstancias de cada pais, regién o empresa (Blau & Kahn,
2003). No obstante, en la mayor parte de los casos se justifica en factores relacionados con:
nivel educativo, sector de actividad, tasas de participacion, tipo de contrato, maternidad,
responsabilidades familiares, etc. (CEPYME, 2015; Rubery et al, 2016).

De una forma mas especifica, para explicar las diferencias entre salarios de individuos, el
Informe Mundial de Salarios 2018/2019 elaborado por la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT, 2019) establece un desglose de las distintas variables asociadas a la brecha
salarial de género de acuerdo a lo representado en la tabla 10.

(€]2{V]{0) VARIABLES

Edad

Dotaciones Educacion (categorias)

Anos de experiencia

Jornada laboral

Atributos del trabajo desempefado o

. Condiciones contractuales
caracteristicas

Categorias ocupacionales

Categoria industrial para la produccion (actividad econémica principal)

Tamano de la empresa

Sector publico o privado

Caracteristicas del lugar de trabajo — -
Ubicacion regional

Zona urbana vs zona rural

Tipo de convenio colectivo

Pertenece a un sindicato

Es un migrante (no considerando la migracién interna)

Personal caracteristicas - —
Trabaja como empleada doméstica

Empleo formal vs empleo informal

Tabla 10
Variables asociadas a la brecha salarial de género
(Fuente: Elaboracién propia a partir de (OIT, 2019))
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3.4. INFLUENCIAS DE LA DESIGUALDAD EN LA PARTICIPACION SOBRE LA BRECHA

SALARIAL DE GENERO

En epigrafes anteriores se justificaba la existencia de distintas variables que demuestran
la desigualdad en la participacion de mujeres en el ambito laboral, entre ellas, el tipo de
contrato, el tipo de jornada, la ocupacion o los puestos ocupados.

Estas desigualdades inciden de forma directa en la brecha salarial de género dado que el
analisis longitudinal de los datos correspondientes a los salarios recibidos por hombres y
mujeres, en lo que se supone mismas circunstancias, demuestra diferencias salariales muy
notables.

Por ejemplo, respecto al tipo de contrato (ver grafico 14), se verifica que durante el periodo
2009-2017 los hombres recibieron como media un salario anual un 29,7% mayor que las
mujeres. Esta brecha se amplié hasta el 32,4% en el caso de contratos indefinidos y resulto
menor en los contratos temporales (12,23%).

30.000,0 40,00%
s HOMBRE C. INDEFINIDO
35,00%
25.000,0 == HOMBRE TOTAL
30,00%
50,0000 MUJER C.INDEFINIDO
' 25,00%
MUJER TOTAL
15.000,0 20,00%
mmmm HOMBRE C. TEMPORAL
0,
10.000,0 15,00% o MUJER C. TEMPORAL
10,00% o BRECHA C.INDEFINIDO
5.000,0

5/00% o BRECHA TOTAL

0,0 0,00% e BRECHA C. TEMPPORAL
2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

Gréfico 14
Evolucion del salario medio anual (€) segun tipo de contrato. Brecha Salarial (%)
(Fuente: Elaboracién propia a partir de (INE, 2020))

En cuanto al tipo de jornada (ver grafico 15), durante este mismo periodo, el salario medio
por hora en hombres superaba un 18,1% el de las mujeres. Esta diferencia se reducia hasta
el 13,1% en jornadas a tiempo completo, pero se ampliaba hasta el 21,7% en jornadas a
tiempo parcial. Cabe destacar que de acuerdo a OIT (2019) las grandes brechas salariales
en todo el mundo tienden a estar relacionadas con una alta proporcién de mujeres que
trabajan a tiempo parcial.
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Grafico 15
Evolucion del salario hora (€) segun tipo de jornada. Brecha Salarial (%)
(Fuente: Elaboracion propia a partir de (INE, 2020))

Otra de las variables claves en la desigualdad de participacion de mujeres en el ambito
laboral se referia a la ocupacion y a los puestos ocupados. Pues bien, en este caso el
analisis longitudinal entre el afho 2009 y 2017 pone de manifiesto las mayores incidencias
en las brechas salariales medias entre mujeres y hombres mostrandose distintos grados
que van desde el 24,15% en puestos de direccidn y gerencia, hasta el 43,8% en puestos
no cualificados del sector servicios (ver tabla 11). El impacto de esta variable se reconoce
como un factor clave ya que se llega a justificar que alrededor del 30% del total de la
brecha salarial de género en Europa se debe a un nuimero restringido de profesiones
normalmente con salarios mas bajos y reconocidas como altamente feminizadas como
trabajadores elementales, de apoyo administrativo y trabajadores de servicios y ventas
(EP, 2020).

OCUPACION 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017
A 62.696,9] 60.352,4] 57.323,3] 56.164,7] 55.000,0] 56.422,5| 55327,3] 54.142,7] 55.478,0
B 24.509,3| 24.757,3| 24.743,8| 24.132,9] 23.844,4| 24.147,6| 24.467,5| 24.711,9] 25.169,4
HOMBRE C 20.732,9] 208751 20.979,4] 20.931,5] 21.070,0] 21.761,9] 214648 21.272,7] 22.049,9
D 18.551,5] 19.121,6] 19.249,4| 18.263,3] 18.346,0] 18.6488| 19.159,6] 18.877,8] 183436
E 17.034,0] 17.107,2] 16.530,5| 16.602,4| 16.761,0] 16.633,4] 16.782,4| 16.260,7] 16.825,9
F 17.550,0] 16.261,6] 16.479,8] 16.559,0] 16.173,1] 15.760,1| 16.539,7| 16.028,1] 16.268,2
A 47.714,9| 48.552,8] 47.807,2| 47.131,4] 45.033,4| 455410 44.921,9] 43.7180| 42.901,3
B 19.155,3] 19.193,7] 19.722,7| 19.445,1] 19.251,1] 18.932,6] 19.543,9] 19.6282| 20.688,5
MUJER C 16.042,0] 16.712,8] 16.868,5| 16.573,4] 16.620,1] 17.252,4] 17.171,3] 16.9285] 17.091,0
D 14.582,8| 14.909,8| 14.809,2| 14.364,7| 14.444,1| 13.969,9] 14.575,4| 14.5581| 14.765,2
E 13.284,4] 13.4250] 13.461,5] 13.209,8] 13.397,5] 13.249,9] 13.452,4] 13.613,3] 14.142,9
F 11.816,2| 11.307,7| 11.542,2| 11.480,3| 11.315,4| 10.859,8] 11.319,8] 11.517,3] 116571
A 31,40%| 24,30%| 19,91%| 19,17%| 22,33%| 23,80%| 23,16%| 23,85%| 29,32%
B 27,95%| 28,99%| 2546%| 24,11%| 23,86%| 27,55%| 25,19%| 2590%| 21,66%
BRECHA [ 29,24%|  24,90%| 24,37%| 26,30%| 26,77%| 26,14%| 25,00%| 2566%| 29,01%
D 27,21%|  28,25%| 29,98%| 27,14%| 27,01%| 33,49%| 31,45%| 29,67%| 24,24%
E 2823%| 27,43%| 22,80%| 25,68%| 2511%| 2554%| 24,75%| 19,45%| 18,97%
F 48,52%|  43,81%| 42,78%| 4424%| 42,93%| 45,12%] 46,11%| 39,17%| 39,56%
A Directores y gerentes D Trabajadores de los servicios de salud yel cuidado de personas
B Empleados de oficina que no atienden al publico E Trabajadores de los servicios de restauracién y comercio
CEmpleados de oficina que atienden al publico F Trabajadores no cualificados en servicios (excepto transportes)

Tabla 11
Evolucion del salario anual (€) segun ocupacién. Brecha Salarial (%)
(Fuente: Elaboracion propia a partir de (INE, 2020))
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4. PYMES, CULTURA PREVENTIVA E INSTRUMENTOS PARA ELIMINAR O
REDUCIR LA PRECARIEDAD LABORAL, LA BAJA PARTICIPACION Y LA
BRECHA SALARIAL DESDE UNA PERSPECTIVA DE GENERO

4.1. REPERCUSION DE LAS PYMES A NIVEL LABORAL, ECONOMICO Y SOCIAL

La importancia del tejido empresarial correspondiente a las pequenas y medianas
empresas y su impacto a nivel laboral, econémico y social se reconoce sobradamente en
todo el mundo (OECD, 2019). De acuerdo al estudio desarrollado por la Organizacién para
la Cooperaciéony el Desarrollo Econdmicos (OCDE), las pymes representan el 99% de todas
las empresas, generan aproximadamente el 60% del empleo y entre el 50% y 60% del
valor afadido producido en el 4rea de la propia OCDE.

M4s préximos a nuestra realidad, el andlisis de los datos que nos ofrece Eurostat (2020b)
pone de manifiesto que las cifras de la UE-28 se acercan a lo establecido por la OCDE
pero en Espafia el impacto tanto econémico como de empleabilidad de la PYME
es considerablemente mayor alcanzando casi el 72% de empleados y el 62,79% de
facturacion.

Region Tipo de empresa N2 Empresas Facturacion N2 Empleados
PYME (0-249) 99,80% 55,70% 65,14%
Micro 92,71% 18,04% 28,52%

UE-28 [Pequefia 6,13% 17,86% 19,91%
Mediana 0,97% 19,80% 16,71%
Grande 0,20% 44,30% 34,86%
PYME (0-249) 99,88% 62,79% 71,81%
Micro 94,40% 23,03% 37,75%

Espafia |Pequefa 4,87% 19,99% 20,57%
Mediana 0,60% 19,77% 13,49%
Grande 0,12% 37,21% 28,19%

Tabla 12

Distribucién (%) tamaino de empresa, facturacion y empleabilidad (afio 2017)
(Fuente: Elaboracién propia a partir de (Eurostat, 2020b))

Respecto al orden de magnitud de la empleabilidad, conforme a datos recientes de
enero de 2020 facilitados por Ministerio de Industria, Comercio y Turismo (MICYT, 2020) y
mostrados en la tabla 13, se comprueba la importante huella de las PYMES en el empleo
de nuestro pais con mas de diez millones de trabajadores.

Tipo de empresa N2 Empresas | N2 Empleados
PYME (0-249) 2.883.431 10.456.276
sin asalariados 1.569.992 1.569.992
con asalariados (1-249) 1.313.439 8.886.284
Micro (1-9) 1.133.528 3.419.021
Pequefia (10-49) 154.861 3.015.961
Mediana (50-249) 25.050 2.451.302
Grande (250 0 mas) 4.886 5.532.150
TOTAL 2.888.317 15.988.426

Tabla 13

Empleabilidad en Espafia segun tamafio de empresa (Enero 2020)
(Fuente: Elaboracién propia a partir de (MICYT, 2020))
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4.2. DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL AL IMPULSO DE LA CULTURA PREVENTIVA

Cuando analizamos el origen de lo que hoy conocemos como Cultura Organizacional
comprobamos que su semilla tuvo su origen en la definicién de roles, normas y valores
dentro del estudio de la psicologia social de las organizaciones (Kahn y Katz, 1977)
aunque entonces no se hablaba del concepto explicito de cultura. Es en la década de los
noventa cuando Schein habla explicitamente de cultura organizacional definida como
el aprendizaje acumulado de un grupo y adquirido durante la historia del mismo. Pero
ademas, Schein (1990) establece que para considerarse cultura se han de cumplir una
serie de condicionantes como:

» Existe un patrén de supuestos basicos

Es inventado o desarrollado por un grupo dado

Evoluciona a medida que aprende a hacer frente a problemas de adaptacién externa e
integracion interna

Ha funcionado lo suficientemente bien como para ser considerado valido

Es ensefado a los nuevos miembros del grupo como forma correcta de percibir, pensar
y sentir en relacion con esos problemas.

Conforme a estos condicionantes, y de acuerdo a los riesgos psicosociales a los que se
enfrentan las mujeres en el ambito laboral derivados de los distintos problemas descritos
en este capitulo en relacion a la precariedad, baja participacion y brecha salarial, tanto las
empresas, como las administraciones publicas y la sociedad en general necesitan asimilar
una cultura que permita percibir, pensary sentir sobre la existencia de estos problemas con
objeto de establecer las medidas necesarias para afrontarlos con garantias de proponer
soluciones adecuadas.

Para ello, resulta necesario impulsar dentro de las organizaciones una Cultura Preventiva
orientada a tal fin (Guldenmund, 2000). Una cultura preventiva entendida como “conjunto
de creencias, normas, actitudes, roles y practicas sociales y técnicas que se ocupan de
minimizar la exposicion de los empleados, gerentes, clientes y el publico en general a
condiciones consideradas peligrosas o perjudiciales” (Turner et al., 1989). Mas alla de esta
definicion, UK Health and Safety Commission sefala que dentro de una organizacién, la
cultura preventiva es el producto de valores individuales y grupales, actitudes y patrones
de comportamiento que determinan el compromiso, el estilo y la competencia de los
programas de seguridad y salud. Ademas, puntualiza que las organizaciones con una
cultura preventiva positiva se caracterizan por comunicacionesfundadas, por percepciones
compartidas de la importancia de la seguridad y por la confianza en la eficacia de las
medidas preventivas propuestas (HSC, 1993).

Asi pues, para garantizar el éxito de las herramientas que a continuacién se exponen
para reducir tanto los riesgos psicosociales que nos ocupan como cualquier otro riesgo
laboral, resulta esencial instaurar en las empresas una cultura preventiva basada en
el convencimiento de la necesidad de tomar medidas para proteger de forma eficaz a
nuestros equipos humanos con especial atencién al colectivo de mujeres que tal y como
se ha demostrado desarrollan su actividad laboral en condiciones de desigualdad.
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4.3. PLANTEAMIENTO Y APLICACION DE BUENAS PRACTICAS

De cara a mejorar la cultura preventiva de las empresas en relaciéon a las diferencias
de género (Radhakrishnan, 2019), a continuacién (ver tabla 14) se proponen una serie
de buenas practicas dirigidas a salvar las distintas barreras psicoldgicas, sociales u
organizacionales (Bimbay Kaliyamoorthy, 2015) caracteristicas de los riesgos psicosociales
asociados a la precariedad, baja participacién y brecha salarial desde una perspectiva de
género.

Declaradion y comunicadion plblica de la empresay de sus dirigentes del

Imvolucrar en el comaromiso atodo el personal de |a organizacion.
Establecer un Iidetaa;:: consensuado por latotaidad dela mgaﬁzaﬁbnpaa
Definicion de abjetivosacorto, medio y largo plazo en relacion a precaridad,

Establecimiento de un Aan de lgualdad con medidas destinadas a alcanzar
condiciones equivalentes de irato y de oporiunidades independieniemerte del
Formacion, informacion y difuson de la existencia del Plan de lgualdad.

Comunicacion y iransparencia tanto de las politicas lacorales como de los

Oasficacion de grupos y categorias profesionales sin sesyo de género.

Ranificacion y realizacion de auditorias de control tanto del estado actual como
diagnostico de la stuacion, como de la evolucion en la mejora de resuli ados de
Identificar freas  de mejora mediante encuesias de satisfaocion y sugerencas

Fedlizar campafias de publicidad y marketing orientadas a objetivosy

Ranificacion y promocion de desarrollo de carreras profesonales con aiterios

Ranesy programas de formacion en horario laboral independientementede la
vinculacion contractual y facilitando acceso alos mismos en stuationesde
Ranes de condiliacion personal, familiar y laooral mediante flexibilizacion de
horarios, turnos, reducciones de jornada voluntarias, excedendas flexibles etc
Sstemas igualitarios y transparentes de reclutamiento, seleccion y desarrollo

Frogramas de apoyo, coaching, empowerment y mentorizacion para favorecer

Fromogén y fomento de |a corresponsabilidad entre mujeresy hombresen el

Establecer mecanismos que facliten lainformacion horizontal y vertical enla
Equilibrar derechos y responsabilidades derivadas de stuaciones de

Establecer mecanismos que faciliten la reincorporacion a ftrasajo tras  permisos
de malemnidad'pat ernidad o por cuidados de personas dependientes

Tabla 14
Buenas practicas frente a desigualdad de género
(Fuente: Elaboracion propia)

La aplicacion de estas buenas practicas para consolidar una cultura preventiva alineada
con los objetivos perseguidos se pueden clasificar en cinco pasos de acuerdo a la
adaptacion del esquema propuesto por PricewaterhouseCoopers en su documento
“Inspirando. Casos de éxito en diversidad de género” (PWC, 2014). Se trata de un ciclo de
mejora continua conforme al grafico 16.
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¢{DONDE ESTAMOS?
DIAGNOSTICO

;:DONDE
QUEREMOS IR?

OBJETIVOS

{COMO MEDIMOS?
EVALUACION

;COMO
CONVENCEMOS?

;COMO LO
HACEMOS?

PLAN DE ACCION

COMUNICACION Y
FORMACION

Grafico 16

Pasos a seguir en proyectos de diversidad de género
(Fuente: Elaboracién propia. Adaptado de PWC (2014))

Asi pues, para el caso que nos ocupa, los pasos a seguir serian los siguientes:

1);Donde estamos?. Para responder a esta pregunta hay que conocer de forma objetiva
la situacién actual de la empresa en relacion a la precariedad, baja participacion y
brecha salarial desde el punto de vista de la diversidad de género.

Una vez conocidos los datos, debemos hacer una reflexion para identificar el por qué
de la situacién de desigualdad.

Diagnéstico. Con los datos obtenidos del ;cémo? y ;jpor qué?, elaboramos un
diagnéstico realista de la situacién.

2);Dénde queremos ir?. Nos planteamos la motivacion del cambio ya sea por
cumplimiento legal, responsabilidad social corporativa, presiéon del mercado o de los
clientes, contar con todo el talento, imagen, rentabilidad, productividad, innovacioén,
etc.; y establecemos objetivos e indicadores de desempefio.
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Objetivos. Definimos objetivos realistas a corto, medio y largo plazo para eliminar o
reducir la desigualdad de género en lo que se refiere a precariedad, baja participacion
o brecha salarial conforme a las motivaciones que nos mueven a ello. Asi mismo,
establecemos indicadores que faciliten el seguimiento de la consecucion de objetivos.

3);Como lo hacemos?. Detallamos acciones concretas para alcanzar los objetivos
planteados. Por ejemplo, tipos de contrato, tipos de jornada, conciliacion, flexibilidad
horaria, maternidad/paternidad, reclutamiento, seleccién, formacién, promocién,
politica salarial, visibilidad, transparencia, etc.

Plan de accion. Definimos medidas especificas, responsables de su implantacion,
recursos necesarios, plazos e indicadores de analisis de la evolucion de las medidas
planteadas.

4) ;Como convencemos?. Hay que plantear la necesidad del cambio como una iniciativa
estratégica de la empresa de forma que tiene que estar apoyado por la direccién.
Debe desarrollarse un Plan de comunicacién y formaciéon que facilite informacion
transparente sobre el estado actual, los objetivos marcados, el plan de accién y los
resultados de evaluacién.

Comunicacién y formacion. El plan de comunicaciéon y formacién debe alcanzar
a todos los trabajadores de la empresa con objeto de alinear responsabilidades y
objetivos de cara a la consecuciéon de un mismo fin.

5) ;Cémo medimos?. Planificar evaluaciones periddicas del grado de ejecucién del plan
de accién asi como de la efectividad de las medidas aplicadas.

Evaluacion. Los resultados de la evaluacion deben ser comunicados a todos los
estamentos de la empresa tanto si son positivos como si no, dado que los resultados
positivos favorecen la motivacién y los resultados negativos ayudan a aprender de los
errores y a buscar soluciones alternativas.

4.4. ESPIRAL VIRTUOSA HACIA LA IGUALDAD DE GENERO

Uno de los factores clave del éxito para reducir la precariedad, la baja participacion y
la brecha salarial en el ambito laboral se basa fundamentalmente en incrementar en el
mayor numero de empresas la proporcion de mujeres en puestos de responsabilidad y
toma de decisiones (OIT, 2019). Este impulso profesional de las mujeres, sobre todo en
la PYME por su repercusion en la masa empresarial y laboral, provocaria una ruptura de
barreras y estereotipos sociales y culturales a nivel profesional. A su vez, redundarian
en una mejora en otras brechas de desigualdad laboral como las diferencias en salarios,
contratos, jornadas, horarios, conciliacién, ocupaciones, formacién, promocion, etc. Estas
mejoras propiciarian una mayor presencia de mujeres en el ambito laboral que facilitaria
su ascenso, encontrandonos ante una espiral virtuosa hacia la igualdad de género.

Un ejemplo de ello se muestra en los resultados del estudio realizado por la Organizacion
Internacional del Trabajo “Women in Business and Management. The business case for
change” (OIT,2019) del que se desprende que existe un incremento en las probabilidades
que una mujer ocupe puestos directivos en empresas cuando:
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(3%) Existe un plan de igualdad.

- (4%) Aplica iniciativas de diversidad de género y obtienen mejores resultados.
- (6%) La masa laboral de la mujer esta entre el 30 y 39%.

- (11,5%) Con cultura organizacional incluye perspectiva de género.

- (15%) La masa laboral esta equilibrada.

- (22%) La masa laboral de mujeres es mayor del 60%.

En esta espiral virtuosa hacia la igualdad de género, mediante una sélida cultura
preventiva, junto con acciones planificadas en un ciclo de mejora continua y basadas en
aplicacién buenas practicas, se obtendrian unos efectos de reduccién de desigualdades
que favorecerian el acceso de las mujeres al trabajo y a puestos de responsabilidad y
tomas de decisiones que a su vez podrian impulsar la aplicacién de buenas practicas y
asi sucesivamente para conseguir reducir la brecha de género hasta alcanzar el equilibrio
tan anhelado (ver grafico 17). Por otro lado, esta reduccion de la brecha de género tendria
también efectos positivos en distintos resultados empresariales.

OBIETIVOS
Reducir precariedad

DIAGNOSTICO Equiparar participacidn
Equilibrar salarios BUENAS PRACTICAS
Equilibrar participacion
Favorecer la contratacién de mujeres
Reducir la contratacidn atiempo parcial

Incrementar la participacién de mujeres an puestos

de responsabllidad y en drganos de declsidn

Corresponsabilidad familiar

Compartlr tareas del hogar

Compartir cuidade de nifios y dependientes

Equilibrar permisos maternidad/paternidad

Transparecia salarlal

Incentivar la madicidn de la bracha salarial

Publicacion de estadisticas

Comparacldn y establecimiente de hitos de majora
1l

Campafias publicitarias a nlvel educativo y soclal

Medios de comunicacidn

CULTURA
PREVENTIVA

Brecha de géneno

COMUNICACION PLAN DE Formacidn & Informacién a nivel empresarial
¥ FORMACION ACCION Otras
Resultados
Cumplimiento legal Relaciones laborales Productividad
(reducir denuncias o sanciones) |motivacidn, equipo, colaboracidén, etc.) (responsabilidad, compromiso, etc.)
Imagen, reputacion Otros Responsabilidad Social Corporativa

(identidad, orgullo, talento, etc.)

Grafico 17
Espiral virtuosa de igualdad de género
(Fuente: Elaboracion propia)
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I 4.5. CASOS DE EXITO EN EMPRESAS DE REFERENCIA

Como resultado de la aplicacién de buenas practicas en mayor o menor medida y
atendiendo alas caracteristicas particulares de empresas de distintos sectores, la siguiente
tabla 15 muestra distintos casos de éxito donde se aplican programas de transversalizacion
de la perspectiva de género.

% UNIVERSIDAD TRANSVERSALIZACIGN DE GENERO EN LA GESTION DE RIESGOS PSICOSOCIALES A DERIESGOS LABORALES.
A

EMPRESA PROGRAMA RESLLTADCS
ATCE Proyecto Wellbeing@Waork Teletrabajo y flexibilidad
BANKINTER Heconocimiento Visibilidad y oportunidades de desarrollo
EEBVA Proyecto general Networking, sensibiizacion, visibiidad y oportunidades de desarrollo
CARTER Women's initiative awards Visibilidad y recompensa a mujeres emprendedoras y directivas
aH Plan Director de responsabiidad corporafiva 2072-2016" {Impulso diversidad en puestos directivos
COCACOLA Wornen's Leadarship Cambio cultural, diversidad 50/50, networking y oportunidades de desarrallo
DIRGEOD Matarnidad Oportunidades de desamollo
EALE Visiblidad mujeres direclivas Foro Mujer y liderazgo, oportunidades profesionales
|Estée Lauider Mérito y rendimianto Promocion y conciliacion
FERROVIAL Proyecto IGUALA + Medidas de comunicacion, sensiblizacion y formacion
FORD Ford Women's Network Natworking y oportunidades de desarrallo
(GDF Sz Leaders for tomorrow Networking y oportunidades de desarrallo
Cultura; politicas de igualdad de opartunidades: comunicacion, Imagen y
GlaxoSmithKline Plan de lqualdad lenguaje; representatividad de la mujer; procesos de gestion de RRHH; polltica
| - y estructura retributiva y conciliagion de 1a vida laboral y familiar,
IBM Blue Talent Mentorizacion, acompariamiento, networking y oportunidades de desarrollo
[EBUSNESSSCHOOL [Programa de menforing Experiencia y apoyo de 60 profesonales de presfigo a mas de 200 alumnas
Faro MDIR, 4000 mujeres profesionales que impulsan la farmacion, networking
B Fomaobny retwotig y oporuricades pofesonals
LEADERSTRUST Headhunter Impulsa & mujeres con talento
MAHOU-SANMIGUEL  |Plan de lqualdad con 50 medidas Evolucion cultural enfocada en |a igualdad de oportunidades y la concliacion,
MICROSOFT Mentoring, Shadowing, Wemen@microsoft Mentarizacitn, acompafiamiento, networking y eportunidades de desarrolla
MUTUAMADRILENA  |Plan de igualdad Desarollo profesional; flexibilidad, comunicacion; cultura y liderazgo
NORMAN BROADBENT |Headhunter Blsqueda y desarrolo de talento femening
ORANGE Promacion y movilidad intema Vigibilidad y desarrollo profesional
SAEADHL Evaluacion cbjetiva Visibilidad y oportunidades de desarrollo
SANTANDER Planalcanza Formacion, networking, visibilidad y oportunidades de desarmollo
TELEFONCA Wormen's Leadership Programme Formacitn, networking, visibilidad y oportunidades de desarrollo
WOMENALLA Hed social profesional Networking y oporunidades de desarrollo
YODONA Visibilidad & imagen |Rompe esterectipos de género
Tabla 15

Casos de éxito en diversidad de género
(Fuente: Elaboracién propia. Adaptado de PWC (2014))
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5. CONCLUSIONES

Entre las principales conclusiones de este capitulo destacamos las siguientes:

- Se verifican amplias desigualdades de género en factores asociados a riesgos
psicosociales relacionados con precariedad laboral, inseguridad laboral percibida,
brecha salarial en puestos de responsabilidad equivalente, baja participaciéon por
segregacion horizontal justificadaentrabajosaltamentefeminizadosy porsegregacion
vertical basada en el paradigma del techo de cristal. Esta situacion de desigualdad
requiere impulsar acciones y compromisos de todas las partes interesadas como
instituciones publicas y privadas, empresas, trabajadores y la sociedad en general.

- La pequena y mediana empresa, por su repercusion laboral, econdmica y social,
juega un papel fundamental en la consecucion de la igualdad de género en el dmbito
laboral. Para ello, resulta clave el desarrollo y arraigo de una cultura preventiva en este
colectivo empresarial alineada con el compromiso de gestionar adecuadamente los
riesgos psicosociales con especial interés en el colectivo de mujeres.

- Como prioridad estratégica en los planes de mejora, impulsar el desarrollo profesional
de mujeres para ocupar puestos de responsabilidad provocaria una espiral virtuosa
hacia la igualdad de género.
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Resumen

El informe que a continuacion se presenta, se centra en el estudio de los riesgos laborales
en las Pequenas y Medianas Empresas desde dos niveles: por un lado, el de los riesgos
psicosociales, mas concretamente el estrés y el burnout; y por otro, el de la percepcion
individual, o lo que también se denomina gestion de las emociones. Con ello se pretende
inculcar una mayor concienciacion en este tipo de organizaciones, con el fin de mejorar la
situacion en el ambito de los riesgos psicosociales.

Para su desarrollo se ha realizado un estudio del estado del arte que ha permitido conocer
la situacioén de las Pequefias y Medianas Empresas, asi como explicar el estrés, el burnout
y sus diferencias. La necesidad de estudiar dichos riesgos psicosociales esta siendo muy
demandada, tal y como muestran las estadisticas y estudios, para asi mejorar la calidad
de vida del personal, incidiendo sobre los puestos de trabajo, tanto desde una dimensién
individual, como desde una organizacional. Se han descrito, ademas, una serie de buenas
practicas a emplear en las empresas, ya que este método es Util para dar una idea a los
responsables de la salud y de las organizaciones, de posibles mejoras que se puedan hacer
en sus empresas. Por otro lado, hay que hacer énfasis en que, como muestran diversos
estudios, no se deben estandarizar unas buenas practicas, ya que cada organizacion
tendra unas necesidades a cubrir, por lo que no habrd medidas preventivas iguales para
empresas diferentes.

Respecto al nivel de la percepcion individual, se explica en qué consiste y cémo afecta
en las organizaciones. Ademas, se estudia lo que es el trabajo emocional, pues es una
parte importante del trabajo de una persona, que podria llegar a afectar al mismo, con
la potencialidad de desarrollar estrés o burnout. Por otro lado, se ha analizado el método
de como el profesional sanitario evalla la salud percibida en las personas trabajadoras y,
por ultimo, se describen una serie de buenas practicas a implantar en las organizaciones.
Esto les ayuda a tener una idea de las posibles medidas que se podrian aplicar, ya que
la percepcion individual puede afectar a la salud de la plantilla. Ademas, un mal estado
general en cuanto a percepciones individuales puede llegar a tener repercusiones
negativas en las empresas, por medio de una disminucién de la productividad.

El estudio ha revelado como el estrés y el burnout estdn muy presentes en la mayoria
de las organizaciones. Por otro lado, existe una documentacion muy extensa sobre este
tema, tanto normativa, como recomendaciones o estadisticas. Las Pequefas y Medianas
Empresas son las que mayor dificultad tienen para mitigar estos riesgos, por lo que se
propone que la normativa se pueda particularizar y flexibilizar para estas, mejorando, por
tanto, la cultura preventiva de dichas organizaciones.

Palabras clave

Estrés, Burnout, Gestion de las emociones, Riesgo psicosocial, Pequefiay mediana empresa
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Abstract

The report presented focuses on the study of occupational hazards in small and medium
enterprises from two levels: on the one hand, that of psychosocial risks, more specifically
stress and burnout; and on the other, that of individual perception, which is called
emotion management too. This is intended to raise awareness in this type of organization
to improve the situation in the field of psychosocial risks.

A study of the state of the art has been carried out, which has allowed to know the situation
of small and medium enterprises, and to explain stress, burnout, and their differences.
Nowadays, the study of psychosocial risks it is being highly demanded, as statistics and
studies show, toimprove the worker quality of life, influencing jobs both from an individual
and an organizational dimension. In addition, a series of good practices to be used in
organizations have been described, since this method is useful to give health managers
and organizations an idea of possible improvements that can be made in their companies.
On the other hand, it must be emphasized that, as several studies show, good practices
should not be standardized, since each organization will have needs to be covered, so
there will be no equal provisions for different companies.

At the level of individual perception, it is explained what it consists of and how it affects
organizations. In addition, emotional work is studied as it is an important part of a person’s
work, which can affect it, developing stress or burnout. On the other hand, the method
of how the health professional will assess the perceived health of workers is defined, and
finally, a series of good practices to be implemented in organizations are described. This
will help organizations to have an idea of possible measures that can be applied, since
individual perception can affect the health of workers. In addition, a general poor state in
terms of individual perceptions can have negative repercussions for companies, through
a decrease in productivity.

The study has revealed how psychosocial risks are very present in most companies.
On the other hand, there is a large documentation on this topic, both regulations and
recommendations or statistics. The small and medium enterprises are the ones that have
the greatest difficulty in mitigating these risks. Therefore, the development of a special
regulation for SMEs is proposed, which includes the improvement of the preventive
culture of these organizations.

Key words
Stress, Burnout, Managing emotions, Psychosocial risks, small and medium enterprises
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8. ESTRES, BURNOUT Y SALUD PERCIBIDA APLICADO A LAS PEQUENAS Y MEDIANAS EMPRESAS I

1. INTRODUCCION

Conlos anos el trabajo ha evolucionado cambiando los procesos y, por tanto, adaptandose
laforma de trabajar, asi como la percepcién sobre el mismo. Histéricamente el trabajo fisico
se consideraba servil (Pia Chirinos, 2006), y los posibles problemas de salud relacionados
con el trabajo se consideraba un problema individual del mismo (Veyne, 2003).

La concepcion de riesgos asociados al trabajo también ha ido cambiando a lo largo de
la historia, gracias a la evolucién del trabajo y a los cambios de paradigma producidos,
asi como la concepcion que se tiene en la sociedad del trabajo. A partir de la Edad Media
se comienzan a evaluar los primeros riesgos laborales, definidos como las situaciones
o conductas inadecuadas que pueden afectar a la salud de las personas trabajadoras
(Moreno Jiménez, 2011). Con la Revolucién Francesa se empieza a reconocer el derecho
del trabajador a su integridad fisica, mental y social. Pero no es hasta después de la Il
Guerra Mundial, con el reconocimiento de los Derechos Humanos y la constitucion de los
estados democraticos, cuando comienza la preocupacion por la prevencion de los riesgos
laborales, tras la elaboracién de distintos tratados por parte de algunos paises europeos
(Moreno Jiménez, 2011). En 1989 aparece la Directiva Marco Europea de prevencion de
riesgos laborales, en la que se amplia el concepto de condiciones de trabajo (Directiva
89/391/CEE). A este respecto, prevencion de riesgos laborales se entiende como “el
conjunto de actividades o medidas adoptadas o previstas en todas las fases de actividad de
la empresa con el fin de evitar o disminuir los riesgos derivados del trabajo” (Ley 31/1995).

No es hasta la década de 1980 cuando comienzan a aparecer las primeras aproximaciones
conceptuales que vinculan los factores psicosociales a los efectos de la organizacion
sobre el trabajo y la salud (Kalimo, El-Batawi, & Cooper, 1988). En la tercera edicion de la
Enciclopedia de la Seguridad y Salud en el Trabajo (OIT, 1998) se exponen la organizacién
en el trabajo y los factores organizacionales, como expresiones para referirse a los factores
psicosociales y sus efectos sobre la salud, influyendo en la conducta de los trabajadores
(Moreno Jiménez & Bdez Ledn, 2010).

En definitiva, el estudio de los riesgos y su prevencion ha ido de la mano de la evolucién
del trabajo. Es por ello que las revoluciones industriales que se han ido desarrollando a
lo largo de la historia han ido modificando la percepcién de los riesgos, apareciendo las
distintas disciplinas preventivas, hasta la actualidad, en la que la prevencion de los riesgos
le estd dando mds importancia a la ergonomia y la psicosociologia, tal y como queda
reflejado en la tabla 1 (Pedrosa Alquezar, 2000).

En Espana, el planteamiento actual sobre losriesgos laborales parte dela Ley de Prevencién
de Riesgos laborales (Ley 31/1995), redactada a partir de la Directiva Marco Europea,
en la que se habla de aspectos organizacionales. En el Real Decreto de los Servicios de
Prevencién (RD 39/1997) se hace por primera vez referencia explicita de la especialidad
Ergonomia y Psicosociologia Aplicada.
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42 Revolucion
Industrial

Se inicia en el siglo XVIII
en Reino Unido

Se inicia entre 1870y
1914

Se inicia a mediados del
siglo XX

Comenzé a principios
del siglo XXI

Se pasé de una
economia rural basada
en la agricultura'y
el comercio, a una
economia industrial, con
un caracter mas urbano
y mecanizado

Conduce al sistema de
produccién y consumo
en masa

Fue inducida por el
desarrollo de nuevas
tecnologias relacionadas
con la microelectronica,
el uso de sistemas
computarizados,

y especialmente
las tecnologias
de informaciény
comunicacién

Transicién hacia nuevos
sistemas que estan
construidos sobre la
infraestructura de la
revolucion digital que
impulsé la tercera
revolucion industrial

Numerosas carencias en
cuanto a prevencion de
riesgos

Prevencién de riesgos
centrados en Seguridad

Prevencién de riesgos
centrados en Seguridad
e Higiene Industrial

Prevencién de riesgos
centrados en Ergonomia
y la Psicosociologia

Aplicada

Tabla 1
Las cuatro revoluciones industriales y su implicacién en la prevencion.
(Fuente: Pedrosa Alquezar, 2000)

La evaluacion de los riesgos laborales se puede definir como “el proceso dirigido a
estimar la magnitud de aquellos riesgos que no hayan podido evitarse, obteniendo la
informacion necesaria para que el empresario esté en condiciones de tomar una decision
apropiada sobre la necesidad de adoptar medidas preventivas y, en tal caso, sobre el tipo
de medidas que deben adoptarse” (RD 39/1997). Es importante su estudio y su desarrollo
en las organizaciones, con el fin de disminuir el riesgo, lo que probablemente generara un
aumento de la productividad.

Para la realizacion de la evaluacion de los riesgos, previamente se debe conocer qué son
y qué factores provocan estos riesgos. Es importante conocer las diferencias que existen
entre el riesgo psicosocial y el factor de riesgo psicosocial, dos conceptos muy ligados
entre si, que dependen el uno del otro. El concepto de Factor de Riesgo Psicosocial hace
referencia a “aquellas condiciones que se encuentran presentes en una situacion laboral
y que estan directamente relacionadas con la organizacion, el contenido del trabajo y la
realizacién de la tarea, y que tienen capacidad para afectar tanto al bienestar o a la salud
(fisica, psiquica o social) del trabajador, como al desarrollo del trabajo”. Unas condiciones
psicosociales desfavorables pueden estar en el origen de conductas y actitudes
inadecuadas, asi como de determinadas consecuencias para la salud y/o el bienestar del
trabajador. (Martin Daza & Perez Bilbao, 1997). los Factores de Riesgo Psicosocial tiene, a
su vez, una dimension colectiva en el contexto laboral, y una dimension individual para
cada persona trabajadora, en base a los valores y circunstancias personales (CEOE Aragon,
2020).

Por otro lado, un Riesgo Psicosocial “es el hecho, acontecimiento, situacion o estado que
es consecuencia de la organizacion del trabajo, tiene una alta probabilidad de afectar a
la salud del trabajador, y cuyas consecuencias suelen ser importantes.” (Moreno Jimenez
& Baez Leon, 2010). En la Guia de Actuaciones de la ITSS sobre los Riesgos Psicosociales
(Direcciéon General de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social e Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo, 2012), los clasifica en tres, que son el estrés, la fatiga y
la violencia laboral.
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2. OBJETIVOS Y JUSTIFICACION

El objetivo principal de estainvestigacion es conocer los efectos en la salud de la exposicion
a los riesgos psicosociales en las Pequefias y Medianas Empresas (en adelante PYMEs),
poniendo el foco en el estrés y burnout, asi como en la percepcion individual de la gestion
de las emociones, con tal de mejorar la cultura preventiva a través de la implantacién de
buenas practicas en PYMEs.

Como justificacion para la realizacién de dicha investigacion, a continuacion, se presentan
datos de la situacion de los riesgos psicosociales, ademas de cdmo estan afrontando estos
riesgos las empresas en Europa, Espana y en Andalucia.

Las PYMEs desempefian un papel clave en la economia de Espafia, ya que representan
la mayoria del tejido productivo y proporcionan empleo generalizado, ya sea a través
del trabajo por cuenta propia o la creacion de empleo. Segun el Ministerio de Industria,
Comercio y Turismo (Cifras PYME Marzo , 2020), las PYMEs representan mas del 90% del
total de empresas en Espana, generando el 64% del empleo en dichas empresas. Sin
embargo, quienes trabajan en las PYMEs estan expuestos a mas riesgos que los de las
empresas de actividad similar de mayor tamano, ya que registran el 82% del total de
lesiones profesionales que se producen en la Unién Europea (Agencia Europea para la
Seguridad y la Salud en el Trabajo, 2017).

A pesar de que, como se ha indicado, comprenden la mayoria de las empresas en
todos los sectores en muchos paises, se sabe relativamente poco acerca de cémo tales
organizaciones abordan la seguridad y salud en el trabajo (en adelante SST). Desde el
punto de vista de las empresas, las principales barreras para las buenas practicas de
seguridad son los costes de implementacidn, la cultura de seguridad deficiente y la falta
de compromiso de seguridad del cliente (Belayutham & Ibrahim, 2019).

La burocratizacion de la SST no solo ha llevado a que las PYMEs reciban menos atencion
en la literatura sobre este ambito, sino que también ha significado que cuando se
emprenden estudios en organizaciones mas pequenas, tienden a presentar una imagen
menos positiva de las practicas de SST, las cuales parecen estar mas influenciadas por
la cultura de la organizacion, los antecedentes de las personas involucradas, el tipo de
trabajo emprendido y el sector en el que opera una organizacion, en lugar del nimero
de personas que emplean. De este modo, “Las practicas de SST en organizaciones mas
pequenas tienden a reflejar las caracteristicas mas informales de las mismas, con un mayor
énfasis en el conocimiento técito, en el aprender haciendo y en improvisar” (James Pinder,
2016).

Esta menor actividad preventiva en PYMEs esta relacionada con diferentes factores, el
primero de ellos la disposicién de menos recursos financieros y humanos (Masi, Cagno,
& Micheli, 2014). Otra consideracién tiene que ver con las situaciones de incertidumbre
econdmica en la que los gerentes de estas empresas son contrarios a gastar tiempo
y recursos en problemas que no surgen de manera regular, incluyendo los de SST
(MacEachen, y otros, 2010), (Agumba & Haupt, 2012), lo que puede ser debido a una escasa
sensibilizacion en seguridad y salud de dichos gerentes (Masi, Cagno, & Micheli, 2014).
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La SST no es generalmente un valor bien establecido, ni una prioridad en la cultura de
las PYMEs, debido a prejuicios, percepciones y creencias con respecto a esta materia
(MacEachen, y otros, 2010). Finalmente, las PYMEs tienden a estar mas aisladas que otras
organizaciones, por lo que la asistencia que las empresas especializadas en SST les ofrecen
se suele considerar costosa (Masi, Cagno, & Micheli, 2014).

Las empresas de menos de 250 trabajadores suelen considerar (grafica 1) que la normativa
es de dificil aplicacién (casi el 65%), alrededor del 50% de las mismas consideran que es
adecuada, solo el 30% considera que es sencilla, y el 43% que es eficaz. (Pinilla Garcia,
Hervas Rivero, Galiana Blanco, & ZImmermann Verdejo , 2018).

Orientada a empresas de todos los tamarios
Orientada a empresas de todos los sectores
Aplicacion economicamente rentable

Eficaz

Sencilla

Adecuada

Facil aplicacion

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

502249 m10a49 m539

Gréfico 1
Cémo consideran que es la normativa espafiola para las empresas segun el tamafo.
(Fuente: Pinilla Garcia, Hervas Rivero, Galiana Blanco, & ZImmermann Verdejo , 2018)

Por otro lado, cuatro de cada diez centros de trabajo no han aplicado, durante el periodo
comprendido entre 2012y 2015, ninguna de las medidas para el afrontamiento practico de
los riesgos psicosociales (Grafica 2). Este hecho es mas frecuente a medida que disminuye
la plantilla del centro de trabajo, puesto que, mientras en los centros con mayor plantilla el
15% no ha aplicado ninguna medida, en los microcentros esta frecuencia alcanza el 46%.
(Pinilla Garcia, Almodévar Molina, Galiana Blanco, & Hervas Rivero, 2015).
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Grafico 2
Aplicacién de diferentes medidas para riesgos psicosociales por tamafio de plantilla
(Fuente: Pinilla Garcia, Almoddévar Molina, Galiana Blanco, & Hervas Rivero, 2015)

La Estrategia Andaluza de Seguridad y Salud en el Trabajo 2017-2020 (Direccion General
de Relaciones Laborales y Seguridad y Salud Laboral; Instituto Andaluz de Prevencion de
Riesgos Laborales, 2017) afirma que casi un tercio de los empresarios carece de informacién
o herramientas para afrontar los riesgos psicosociales. Se insiste sobre lo anteriormente
destacado, siendo su mayor obstaculo la falta de tiempo, personal o recursos econémicos.
El segundo obstaculo que las empresas identifican es la falta de concienciacién y/o
implicacién, sequido de la falta de conocimiento y/o pericia.

Respecto al estrés laboral, se puede definir como“la reacciéon que puede tener el individuo
ante exigenciasy presiones laborales que no se ajustan a sus conocimientos y capacidades,
y que ponen a prueba su capacidad para afrontar la situacion.” (Leka, Griffiths, & Cox, 2004).
Analizando las estadisticas de lo que supone el estrés para la plantilla de las empresas, se
puede observar como en toda Europa la reorganizacién de empleo o lainseguridad laboral
se percibe como la causa de mayor estrés relacionado con el trabajo (72%), sequido por
las horas trabajadas o carga de trabajo (66%) (European Agency for Safety and Health at
Work, 2013).

Elestréslaboral ocupael cuartolugaren lafrecuenciade problemasde salud, padeciéndolo
un 23% segun la IV Encuesta Europea sobre Condiciones de Trabajo (Parent-Thirion,
Fernandez, Hurley, & Vermey, 2007) y provocando el 55% del absentismo laboral.

En Espana, nueve de cada diez personas trabajadoras han sentido estrés durante el
ano 2018, y cuatro de cada diez lo han hecho de manera frecuente o escalonada. Este
porcentaje equivale casi a 12 millones y medio de espanoles (Cinfa, 2017). Esta situacion
explica que el 25% de las bajas laborales sean por estrés, lo que supone un coste para las
empresas espanolas de mas de 50.000 millones de euros al afio (FINE Federacién Fuerza,
Independencia'y Empleo, 2019).
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Tres cuartas partes las personas trabajadoras en Espana (74%) considera que las horas de
trabajo o la carga de trabajo es la causa mas comun de estrés relacionado con el trabajo.
(European Agency for Safety and Health at Work, 2013). Esta opcién es seleccionada
por hasta el 82% del sector de la salud y los cuidados, y el 81% en empresas con mas
de 50 personas empleadas. Las siguientes causas mas comunes del estrés relacionado
con el trabajo son la reorganizacién y la inseguridad laboral, (66%), e inaceptables
comportamientos tales como la intimidacién o el acoso (66%).

Tres de cada diez personas trabajadoras en Espafa (29%) creen que el estrés relacionado
con el trabajo se controla bien en su lugar de trabajo, pero casi el doble (56%) dice lo
contrario. Esto es significativamente diferente a la situacién en toda Europa, donde
mas personas empleadas creen que se controla bien (54%). De hecho, Espana tiene la
proporcién mas baja de los 31 paises encuestados que dicen que el estrés relacionado
con el trabajo esta bien controlado (o “muy bien”). En Espana, el 66% del personal laboral
de empresas con mas de 50 personas en plantilla dicen que el estrés relacionado con el
trabajo no se controla bien, en comparacion con el 53% de las personas trabajadoras en
empresas mas pequenas. Casi cuatro de cada diez de entre 18 y 34 anos (38%) dicen que
el estrés relacionado con el trabajo esta bien controlado, pero solo el 25% de los de mas
de 35 anos dicen lo mismo (European Agency for Safety and Health at Work, 2013).

Un estudio, realizado por Cinfa (Cinfa, 2017), empresa multinacional espafiola dedicada a
laindustria farmacéutica, basado en una muestra de 3.009 personas entre los 18y 64 afios,
buscaba definir el perfil del espafiol mas afectado por el estrés, aportando los siguientes
datos:

« En funcién del género y edad, el estrés se presenta en mayor grado en los menores de
45 anos, principalmente entre las mujeres (48,7% frente al 31,5% de los hombres).

« Entre las causas mds frecuentes de aparicion del estrés, se sefalan el exceso de actividad
o la falta de tiempo (50,9%), junto con los problemas de cansancio y suefio (46,2%). «
Seis de cada diez personas trabajadoras (60,3%) se sienten estresados por la carga de
trabajo, el 27,2% por la relacidon con sus superiores o colegas, y uno de cada cuatro
(25,1%) ante el miedo a no estar a la altura de las expectativas. El 16,5% lo achaca a la
tension que supone la atencién al publico, y el 15% piensa que son debido a problemas
de conciliacion. Entre quienes trabajan por cuenta propia, la ausencia de negocio es
una fuente importante de estrés.

« El 28,3% de las personas trabajadoras en Espafa declara que el uso de las nuevas
tecnologias eleva su nivel de estrés, un porcentaje que se incrementa a 30,9% en los
jovenes de 18 a 34 anos. Los motivos de estrés mas mencionados al respecto son la
imposibilidad de “desconectar”, recibiendo llamadas y correos fuera de horario de
trabajo. En el caso de los jovenes (entre 18 y 34 afios), este porcentaje se eleva al 30,9%.

Por lo tanto, se debe realizar un cambio en la organizacién que permita la gestion de
los riesgos psicosociales, producto de un cambio cultural y politico, efectuando una
evolucién hacia una cultura de empresa que tiene en cuenta las necesidades y expectativas
individuales y reconoce el valor de la persona (Benito Osorio, 2010). Hay estudios que han
puesto de manifiesto que la exposicién a factores de riesgo psicosocial en el trabajo puede
tener diversos efectos negativos en la salud cardiovascular, mental, inmunolégicos, asi
como habitos de vida poco saludables (Videl Lacosta, 2018). De ahi surge la importancia
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del desarrollo de la cultura preventiva como “una forma sostenida y estable de ejercer la
gestidn y supervision de la empresa, acorde con los valores de la salud y la seguridad, que
genera un clima favorecedor del comportamiento preventivo de todos los individuos de
la organizacion, reconociendo los éxitos y aprendiendo de los errores” (Instituto Andaluz
de Prevencion de Riesgos Laborales, s.f.).

En términos del tamafo de la empresa, la preocupaciéon por los riesgos psicosociales
aumenta constantemente a medida que crece el tamafo de la organizacion. El estrés
relacionado con el trabajo preocupa de maneraimportante o muyimportante en alrededor
del 90% de las empresas grandes (con 250 y mas empleados) y en el 75% de las mas
pequenas (con 10-19 empleados) (European Agency for Safety and Health at Work, 2014).
Por lo tanto, es necesario tener en cuenta las diferencias entre las pequefas y grandes
empresas, tanto en términos de los elementos que permiten un mejor rendimiento, como
en términos de obstaculos encontrados, por lo que se reconoce que la evaluacion del
rendimiento de la SST debe adaptarse al tamano del negocio (Tremblay & Badri, 2018).
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3. METODOLOGIA

El estudio del estado del arte se ha realizado en base a evidencias cientificas y
metodologias contrastadas mediante una busqueda bibliografica avanzada, que engloba
dos procedimientos.

El primer procedimiento de busqueda se ha centrado en documentos cientificos, para
lo que se han utilizado plataformas de acceso a base de datos, donde se recogen las
referencias de las principales publicaciones cientificas de diferentes disciplinas, en este
caso, Fama, Scopus, Web Of Science, y Google Académico, de las que se han extraido
textos cientificos, articulos de revistas y otros tipos de documentos académicos.

El segundo procedimiento consiste en una busqueda por webs de acceso abiertas, de
donde se han extraido documentos oficiales no publicados en la documentacién cientifica,
como legislacion, normativa, estrategias, estadisticas, instrumentos de evaluacién y otros
estudios relevantes. Estos documentos se han extraido principalmente de las paginas web
oficiales del Instituto Nacional de Estadistica, del Instituto Nacional de Seguridad y Salud
en el Trabajo (en adelante INSST), de la Organizacién Mundial de la Salud (en adelante
OMS) y la Organizacion Internacional del Trabajo (en adelante OIT), entre otros.

Las palabras claves utilizadas en las busquedas en inglés y en espanol han sido las
siguientes:

« Psychosocial risks / riesgos psicosociales.

« Prevention / Prevencion.

+ Assessment / Evaluacion.

« SME good practices / Buenas practicas para las PYME.

« Best practices psychosocial risk / Mejores practicas de riesgo psicosocial.
« Managing emotions / Gestion de las emociones.

« Statistics on psychosocial risks / Estadisticas sobre riesgos psicosociales.

« Instruments for measuring psychosocial risks / Instrumentos de medida de riesgos
psicosociales.

Un andlisis posterior ha permitido contrastar los resultados de las dos busquedas
mencionadas, con la intencion de confirmar los efectos en la salud, del estrés, el burnout,
y la gestion de las emociones, con el objeto de mejorar la cultura preventiva a través de la
implantacion de buenas practicas en PYMEs.
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4. MARCO NORMATIVO

En primer lugar, tal y como se ha comentado en la introduccidn, la interpretacion comun
para los riesgos laborales en los paises de la Union Europea es la Directiva Marco (Directiva
89/391/CEE), y en el caso de Espana la Ley 31/1995 de 8 de noviembre de Prevencion de
Riesgos Laborales (Ley 31/1995).

Por otro lado, el Estatuto de los Trabajadores, concretamente en el Art.4.2-d, habla de que
todos los trabajadores tendran derecho a su integridad fisica. Ademas, el Art. 19 pone
énfasis en el derecho del trabajador a la proteccién eficaz en materia de seguridad e
higiene (Soriano Tarin, Guillén Robles, & Carbonell Vaya, 2012).

Respecto a los riesgos psicosociales, en el aflo 2008 se firmo el Pacto Europeo por la Salud
Mental y el Bienestar, en el que se describen las actuaciones y estrategias sobre los factores
de riesgo psicosocial (Soriano Tarin, Guillén Robles, & Carbonell Vaya, 2012).

Por su parte en Espana, los articulos de la Ley 31/1995 donde queda justificada la
necesidad de realizar una Evaluacién de Riesgos Psicosociales son: El Art. 4.7.d) en el que
define la condicién de trabajo y enmarca a todos aquellos riesgos, por lo que se incluyen
los riesgos psicosociales; El Art. 15.1.d) que hace referencia a que se debe adaptar el
trabajo a la persona, asi como reducir los efectos en la salud de los trabajadores; El Art.
15.1.9) que se refiere a la planificacion de la prevencién en la que se debe organizar el
trabajo, las relaciones sociales y las condiciones de trabajo; Y finalmente el Art. 16. que cita
la obligatoriedad de gestionar todos y cada uno de los riesgos.

JuntoalalLeydePrevenciéon de Riesgos Laborales, laLey 33/2011 General de Salud Publica,
dispone en su Art.32, que “la salud laboral tiene como objetivo consequir el grado mds alto
de bienestar fisico, psiquico y social de los trabajadores en relacién con las caracteristicas
y riesgos derivados del lugar de trabajo, el ambiente laboral y la influencia de éste en su
entorno, promoviendo aspectos preventivos, diagndsticos, de tratamiento, de adaptacion y
rehabilitacién de la patologia producida o relacionada con el trabajo”.

Las Leyes y Reales Decretos establecidos anteriormente suponen una obligacion que
deben cumplir todas las empresas y organizaciones del territorio espafiol. Como medida
de apoyo para cumplir la ley, el INSST ha ido desarrollando desde 1982 una serie de Notas
Técnicas de Prevencién (en adelante NTP) con el fin de servir de manual y herramienta
técnica de consulta. Estos documentos aclaratorios no son vinculantes, ni de obligado
cumplimiento (Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo, 2020). A continuacion,
se recogen las NTPs relacionadas con los Riesgos Psicosociales y/o riesgos en PYMEs, que
pueden ayudar a los empresarios y técnicos de la prevencion a identificar y minimizar
dichos riesgos:

« NTP 443 (Martin Daza & Perez Bilbao, 1997). Factores psicosociales: metodologia de
evaluacion. Se presenta un cuestionario para su desarrollo.

« NTP 450 (Oncins de Frutos & Almodovar Molina, 1997). Factores psicosociales: fases
para su evaluacion. Permite conocer las fases a seguir para la implementacién de
metodologias para el estudio de los riesgos psicosociales.
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+NTP 676 (Bestratén Bellovi & Pasamontes Martin, 2004). Bases de la accidon preventiva en
PYMEs. Da una vision general de como enfrentar la prevencion en las PYMEs.

« NTP 702 (Nogareda & Almodovar Molina, 2005). El proceso de evaluacion de los factores
psicosociales. Permite conocer las fases de la evaluacién del riesgo psicosocial, asicomo
diferentes cuestionarios para su evaluacion.

« NTP 860 (Vega Martinez, 2010). Intervencion psicosocial: Guia del INRS (Institut National
de Recherche et de Sécurité francés) para agentes de prevencion. Procedimiento de
actuacion en la intervencion psicosocial.

« NTP 1056 (Vega Martinez, 2015). PRIMA-EF: marco europeo para la gestion del
riesgo psicosocial. Proporciona el marco de actuacién para la gestién de los riesgos
psicosociales en Europa.
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5. PREVENCION DE RIESGOS PSICOSOCIALES: ESTRES Y BURNOUT

Para realizar una prevencion eficaz del riesgo, previamente se debe conocer el contexto
en el que se encuentra la empresa, es decir, sus obligaciones legales, y también se debera
conocer las practicas preventivas que se puedan realizar en la organizacion, por temas
econdmicos, sociales o temporales, para asi poder mejorar las condiciones de trabajo del
personal. Con el fin de poder hacer dicha prevencién exitosa deben darse, ademas, una
serie de circunstancias previas, ya que la prevencién de riesgo debe considerarse de tal
manera que se contextualice a la empresa, segun sus circunstancias y hecha a medida, es
decir,“no habra dos medidas iguales para dos empresas distintas” (Vega Martinez, 2010).

Hay dos tipos de estrategias que deben ser indispensables cuando ya se sufre algun tipo
de riesgo psicosocial:

1. Aquellas que tienen como objetivo eliminar la resistencia de la plantilla a abordar los
riesgos psicosociales.

2. Proporcionar tratamiento a las personas ya afectadas.

En ambos casos son estrategias reactivas, ya que no van dirigidas a encontrar el origen de
los problemas, y sus efectos beneficiosos no se mantienen en el tiempo. Se deben buscar
modelos organizacionales proactivos que protejan antes de que se instaure el riesgo en
las personas trabajadoras.

A continuacién, se van a presentar el estrés y burnout, como riesgos psicosociales en los
que se centra este estudio, junto con las NTP especificas, que ayudaran a abordar dichos
riesgos por parte de las organizaciones. Para ello, se expondran los métodos para su
identificacién, asi como los instrumentos de evaluacién, con los que se podria conocer la
situacion de quienes trabajan en las organizaciones expuestos a estos riesgos, con el fin
de realizar la actuacién preventiva si fuera necesario.

Finalmente, se presentaran una serie de buenas practicas que se estan aplicando en
empresas para prevenir y minimizar estos riesgos, y que podrian implementarse en las
PYMEs. A nivel europeo, la exposicidon de unas buenas practicas en organizaciones se esta
convirtiendo en una herramienta comun para analizar y comparar experiencias entre los
distintos paises miembros. Ademas, con el desarrollo de este tipo de estudios se pueden
estimular nuevas iniciativas. La informacién sobre estas buenas practicas pretende
facilitar a las personas con deberes de seguridad y salud ocupacional informacién
relevante de procesos que han funcionado en empresas similares, o que buscaban los
mismos resultados sobre como reducir los riesgos para las personas trabajadoras a
nivel empresarial (Di Mertino, Hoel, & Cooper, 2003). Aqui se enmarca el concepto de
Benchmarking.“Se trata de una metodologia que proporciona un enfoque comparativo y
I6gico orientado a comprender y evaluar de manera objetiva las fortalezas y debilidades
de un determinado objeto de estudio basado en resultados cuantificables mediante
indicadores” (Cobo Romani, 2009).
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Como hemos visto en la introduccion, el estrés laboral y sus implicaciones en la salud y la
calidad de vida se ha convertido en los ultimos afios en uno de los temas mas relevantes
y que mayor preocupacion genera. El estrés laboral se refiere a las diferentes etapas por
las que pasa la persona en su vida laboral, debido a su interaccién con las tareas en la
organizacion, y que es considerado como una amenaza para su integridad fisica y psiquica
(Buendia & Ramos, 2001).
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Los habitos de estrés pueden deteriorar la salud y el bienestar del personal, pero pueden
también, en determinadas condiciones, tener consecuencias beneficiosas. De hecho,
conviene distinguir el estrés positivo o “eustress’, del negativo o “distress” (Selye, 1956). El
estrés positivo ayuda a enfrentarse a situaciones que pueden ser desafiantes, y permite
resolver situaciones de forma victoriosa. Por otra parte, el estrés negativo producido
por una excesiva reaccion al estrés, afecta fisica y/o psicolégicamente al individuo. (del
Hoyo Delgado, 2004). Es por ello importante realizar una buena identificacion del estrés
y la situacién en la que se encuentra la persona en su trabajo, para tomar las medidas
adecuadas de forma proactiva o anticipada.

Existe una serie de NTPs que se han elaborado para ayudar a las empresas o sus
representantes a gestionar el estrés en las organizaciones, las cuales se mencionan a
continuacion:

« NTP 318 (Martin Daza F., 1993). El estrés: proceso de generacion. En el que se define el
estrés laboral y las fases de su generacion.

« NTP 349 (Martin Daza F., 1994). Prevencion del estrés: intervenciéon sobre individuo.
Aporta las técnicas que se pueden realizar en las personas trabajadoras de cara a dis
minuir el riesgo de estrés.

« NTP 355 (Nogareda Cuixart, 1994). Fisiologia del estrés. Se definen las fases del estrés.

« NTP 438 (Martin Daza & Nogareda Cuixart, 1997). Prevencion del estrés: intervencién
sobre la organizacion. Aporta las técnicas que se pueden realizar en la empresa de cara
a disminuir el riesgo de estrés.

« NTP 730 (Salanova, Llorens, Cifre, & Nogareda, 2006). Tecnoestrés: concepto, medida
e intervencion psicosocial. Definicion del tecnoestrés y algunos instrumentos para su
evaluacion.

. 5.1.1. IDENTIFICACION

Para identificar de manera correcta los indicadores que pueden llegar a generar estrés
es necesario que previamente se conozca en profundidad las dimensiones, asi como las
personalidades mas sensibles al mismo y la forma en cémo un individuo puede apreciar
los posibles factores externos.
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El estrés tiene dos dimensiones, una fisioldégica y otra psicoldgica, las cuales no siguen
procesos paralelos ni aislados, sino que aparecen interrelacionados, pudiendo interactuar
entre ellas. (Martin Daza F., 1993).

El estrés es una respuesta a un agente tanto interno, dependiente de la dimensién
personal, como externo que depende de las condiciones colectivas de la organizacion
(del Hoyo Delgado, 2004). Los factores psicosociales cuando no se cuidan, pueden llegar a
convertirse en factores de riesgo y, segun como se materialice en la dimensién colectiva o
individual, pueden ser estresores para la plantilla, los cuales pueden generarse desde tres
ambitos (ambiente fisico, relacionados con el contenido de la tarea, y relacionados con la
organizacion).

Ante estos estresores, el organismo emite una sefal para adaptarse a este nuevo entorno.
Se debe evitar que los estresores sean frecuentes, para que la resistencia de las personas
trabajadoras no disminuya. Las distintas fases por las quien esta trabajando pasa, y que
finalmente culminan en el distress, son (Nogareda Cuixart, 1994):

« Fase de alarma. El individuo detecta una nueva amenaza, por lo que su capacidad
resistente disminuye notablemente.

- Fase de resistencia o adaptacién. Una vez el estresor ha aparecido, el individuo tiende
a superarlo, adaptandose al entorno. La resistencia vuelve a niveles éptimos. Podria
decirse que es un estado de eustress.

» Fase de agotamiento. Cuando el estresor se produce de manera reiterada o es de larga
duracion, el individuo tiende a disminuir su rendimiento. Los recursos que se tienen no
son suficientes para superarlo. Se puede decir que se ha llegado a la zona de distress.

En la grafica 3 se muestran dos encuestas, realizadas en 2007 y 2012, donde se observan
ciertos cambios al alza en lo referente a las exigencias mentales del trabajo, que podrian
llegar a ser estresores (Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, 2015).

Estan expuestos a un ruido elevado o muy elevado
Estan expuestos a agente quimicos nocivos o toxicos ——  BF %D{%
Estan expuestosa agente biologicos

: : 1
Manejan habitualmente cargas pesadas ]

: ; I A4,00%
TN MUY a0 e ' 116,00%
: ; ; I 41,20%
Deben atender varias tareas al mismo tiempo ) 45 30%
Trabajan sometidosa plazos muy estrcitos _33§50%
I 57,00%

Deben mantener un nivel de atencion alto o muy alto
y 77,60%

Tienen mucho trabajo. Se sienten agobiados _202340%60%
58 ,60%

Deben tratar directamente con el publico 64%

W Encuesta 2007 m Encuesta 2012

Gréfico 3
Comparativa de indicadores de Condiciones de Trabajo en encuesta 2007 y 2012
(Fuente: Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, 2015)
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Existen distintos aspectos individuales de la persona que lo hacen mas vulnerable al estrés.
De esta manera, se pueden diferenciar:

- Personalidad tipo A. Son aquellas personas trabajadoras que tienen un especial interés
por la perfeccion, el logro de metas elevadas y una implicacion muy profunda en su
trabajo, lo que les lleva a desarrollar grandes esfuerzos y una incapacidad de relajacion.
Son individuos con alta autoexigencia que fuerzan a su organismo en exceso (Martin
Daza F., 1993) (Videl Lacosta, 2018).

« Personalidad tipo B. Son individuos que pueden mostrar el mismo interés por el éxito y
el mismo nivel de aspiraciones y logros que los de Tipo A, pero sin llegar a experimentar
niveles tan elevados de estrés que puedan resultar nocivos para el organismo (Videl
Lacosta, 2018).

Aunque la dimensién colectiva puede influir de manera importante en el desarrollo del
estrés, por lo que la empresa debe dar herramientas para minimizar sus efectos, también
es cierto que existen ciertos factores ligados a la historia personal (experiencia, formacion,
sensibilidad, caracteristicas de personalidad, entre otros) que daran una peculiar forma
de percibir e interpretar la realidad (Martin Daza F. , 1993). Por lo tanto, el modo en el
que el individuo interprete la situacion y la asimile estara también ligado con el posible
desarrollo del estrés.

. 5.1.2. EVALUACION

Actualmente hay una pluralidad de instrumentos para evaluar los riesgos psicosociales,
principalmente basados en la obtenciéon de datos a través de la distribucion de un
cuestionario a la plantilla, que son determinantes en la deteccién de deficiencias en los
sistemas organizativos de las empresas. Gracias a estas herramientas se puede llevar a
cabo una practica basada en la evidencia, facilitando la toma de decisiones.

Cada uno de estos instrumentos mide factores psicosociales de riesgo de distinta forma.
A continuacién, se muestra una lista no exhaustiva de los instrumentos especificos para la
evaluacion del estrés laboral, donde se han seleccionado los de acceso abierto, o los mas
comunes en los informes y protocolos analizados:

« Escala de Apreciacion del Estrés. (Fernandez-Seara & Mielgo Robles, 2017). En el
documento se encuentran varias escalas, aunque este estudio se centra en la Escala de
Estrés Sociolaboral (en adelante EAE-S), ya que tiene como funcién principal el estudio
en el ambito laboral. Esta dirigida a personas entre los 20 y 60 afnos. Cuenta con 50
items distribuidos en tres ambitos de contexto que son el trabajo en si mismo, contexto
laboral y la relacion del sujeto con el trabajo. Con el estudio en estos ambitos se obtiene
una puntuacion del estrés laboral en el presente, en el pasado, y una puntuacion de
intensidad del estrés en el presente, en el pasado y total.

. Indice de Reactividad al Estrés (IRE-32) (Gonzalez de Rivera, Monterrey, de las Cuevas,
& Rodriguez-Pulido, 1991). Proporciona indices especificos de cada una de las cuatro
subescalas de que consta: vegetativa, emocional, cognitiva y conductual.
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« Job Stress Scale (en adelante JSS) o Cuestionario de Estrés Laboral (Spielberg & Vagg,
2010) en el que se evalua la severidad percibida y la frecuencia con la que ocurren
una serie de fuentes genéricas de estrés en las organizaciones. Esta formado por tres
escalas y seis subescalas, yendo de lo mas general a lo mas especifico. Los items de los
gue se conforma este cuestionario representan un estresor especifico, por lo que puede
ayudar a identificar los riesgos, con el fin del redisefio, cambio organizacional u otro
tipo de intervenciones. « Occupational Stress Indicator (Cooper & Williams, 1998). Se
enfoca en estresores laborales relevantes para el sistema cardiovascular, asi como otras
formulaciones de como el estrés conduce a enfermedades cardiovasculares, como las
caracteristicas del trabajo en ocupaciones de alto riesgo.

« Un manual util para el uso en pequeias empresas y desarrollo de medidas preventivas
contra el estrés es“La Prevencion del estrés en el trabajo, puntos de control: Las mejoras
practicas para la prevencion del estrés en el lugar de trabajo” (Oficina Internacional
del Trabajo, 2013). Este documento contiene 50 puntos de comprobacién con los
que se podran hacer mejoras sencillas, de facil aplicacion y de bajo coste. Se pueden
seleccionar los items mas convenientes para cada organizacién, haciéndola mas corta,
y centrandose en las posibles mejoras en dicha organizacién.

II 5.1.3. BUENAS PRACTICAS

Las formas de intervencion en el dmbito del estrés tendran tres niveles, que seran el
primario (preventivas u organizativas) consistente en actuar sobre la organizacion, el
secundario (intervencién o afrontamiento) dirigida a los individuos para que estén
en mejores condiciones de afrontar los factores de riesgo psicosocial, y el terciario
(rehabilitacion) dirigida a la recuperacion y rehabilitacion de las personas tras su baja por
incapacidad laboral.

De manera tradicional, debido a que se ha solido pensar que el estrés es un problema
individual, los estudios realizados se han centrado sobre la intervenciéon individual,
modificando la respuesta de la persona (Semmer, 2003) (Jordan, y otros, 2003). Posteriores
investigaciones (LaMonttagne, Keegel, Louie, Ostry, & Landsbergis, 2007) (EuroFound,
2007) mantienen la intervencion individual, pero se constata que no es suficiente
para la mejora de los niveles de estrés en la empresa, por lo que habria que hacer una
intervenciéon organizacional, de manera que queden beneficiados tanto el personal,
como la organizacién, abarcando siempre los tres niveles de intervencién anteriormente
mencionados. A continuacién, se disponen una lista seleccionada (no exhaustiva) de
medidas para hacer frente al estrés, desde los distintos niveles de ejecuciéon (Moreno
Jimenez & Baez Leon, 2010):

« A nivel individual, se proponen las siguientes intervenciones:
- Aplicacién de Terapia cognitivo-conductual.
- Ejercicio fisico para proteger de los efectos dafinos y aumentar la resistencia al estrés.
- Entrenamiento en control del tiempo y negociacion.
- Técnicas de meditacién para reducir estrés, ansiedad y tension.

- Técnicas de relajacion.
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« A nivel organizacional se proponen los siguientes programas o talleres de gestién del
estrés:

- Diseno del trabajo.
- Intervencién sobre caracteristicas fisicas y ambientales del trabajo.

- Programas de educacion y entrenamiento a la plantilla incluyendo a las personas
supervisoras del trabajo.

- Promocidén de la comunicacion adecuada, formal e informal.

« A nivel individual/organizacional se proponen las siguientes intervenciones:
- Dejar claro los roles para evitar conflicto y ambigtiedad de rol.
- Fomento del apoyo social por parte de colegas y personas supervisoras.

- Participacién de todos los miembros de la organizacién en las diferentes fases del
proceso de intervencién.

5.2. BURNOUT

El burnout puede definirse como un sindrome psicolégico, asociado al individuo, que
se da cuando éste interactia con una serie de condiciones desfavorables en el trabajo,
dando como resultado factores estresantes crénicos (Fidalgo Vega M., 2005), (Maslach,
Schaufeli, & Leiter, 2001), (Gil-Monte & Peiro, 1997).

También llamado Sindrome de Estar Quemado por el Trabajo, se podria entender como
el grado mas elevado del estrés laboral. Antes de llegar al Burnout se pasa por otras
situaciones en la que no ha habido intervenciones, es decir, no se ha hecho una correcta
prevencion de riesgos psicosociales. Segun Fidalgo et al. “el burnout se comporta como
una variable mediadora entre el estrés percibido y sus consecuencias” (Fidalgo Vega M.,
2005). En la tabla 2 se presentan las diferencias que hay entre el estrés laboral y el burnout.

Las NTPs que pueden ayudar a gestionar el burnout en las organizaciones son:

n

- NTP 704 (Fidalgo Vega M., 2005). Sindrome de estar quemado por el trabajo o “burnout
(I): definicidn y proceso de generacion. Permite conocer el concepto de burnout y las
fases para su aparicion.

4

« NTP 705 (Fidalgo Vega M., 2005). Sindrome de estar quemado por el trabajo o “burnout
(I): consecuencias, evaluaciony prevencion. Diferencias entre estrés y burnout, asicomo
los instrumentos de medida para su estimacion, ademas de las medidas preventivas a
nivel organizativo, nivel interpersonal y nivel individual.

« NTP 732 (Breso Esteve, y otros, 2007). Sindrome de estar quemado por el trabajo
“Burnout” (lll): Instrumento de medicidon. Explica el instrumento creado por el equipo
WOoNT a partir del Maslach Burnout Inventory-Student Survey.
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Estrés Burnout

Sobre implicacion en los problemas Falta de implicacion
Hiperactividad emocional Embotamiento emocional
El dafo fisiolégico es el sustrato primario El dafo emocional es el sustrato primario

Agotamiento afecta a motivacion y a energia
psiquica

La depresion puede entenderse como reaccién | La depresiéon es como una pérdida de ideales
a preservar las energias fisicas de referencia-tristeza

Agotamiento o falta de energia fisica

Puede tener efectos positivos en exposiciones

El Burnout sélo tiene efectos negativos
moderadas (eustress)

Tabla 2
Diferencias entre Estrés y Burnout.
(Fuente: Fidalgo Vega M., 2005)

. 5.2.1. IDENTIFICACION

El origen del burnout reside en el entorno laboral y en las condiciones de trabajo. Si bien,
como es légico, dependiendo de algunas variables de personalidad, sociodemogréficas
individuales, o de entorno personal, pueden darse evoluciones diferentes en el desarrollo
del mismo (Fidalgo Vega M., 2005).

Cuando aparece el burnout, la situacion ha sobrepasado al trabajador y queda reducida
su capacidad de adaptacion. Aparece como resultado de un proceso crénico en el que
fallan las estrategias de afrontamiento. Las dimensiones clave de esta respuesta son tres
(Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001):

« El cansancio emocional. La persona no responde a la demanda laboral y suele estar
irritado o deprimido.

- Despersonalizacién. Se manifiesta con la irritabilidad, actitudes negativas y respuestas
frias, impersonales o insensibles.

- Falta de realizacién personal. Respuestas negativas hacia si miso/mismay al trabajo.

Estas dimensiones suelen desarrollarse en distintas fases, que culminan con el sindrome
de burnout (Fidalgo Vega M., 2005):

1. Fase inicial de entusiasmo. En el nuevo puesto de trabajo, la persona se encuentra
con gran energia y unas expectativas altas.

2. Fase de estancamiento. No se cumplen las expectativas sobre el puesto de trabajo.
Aparece el desequilibrio entre las demandas y los recursos, generando el estrés
psicosocial. El personal se siente incapaz de dar una respuesta eficaz.

3. Fase de frustracion. Aparece la desilusion o desmoralizacion de la persona. El trabajo
deja de tener sentido, y cualquier cosa irrita provocando malestar en el puesto de
trabajo, asi como malas relaciones en la organizacion. La salud puede empezar a
debilitarse.
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4. Fase de apatia. Aparecen mecanismos de defensa de las personas. Se suceden una
serie de cambios actitudinales y conductuales, como la tendencia a tratar a la clientela
de forma distanciada y mecénica.

5. Fase de quemado. Colapso emocional y cognitivo. Puede obligar a abandonar el
trabajo.

Estas fases pueden llegar a tener un caracter ciclico en las personas cada vez que estas
llegan a ocupar nuevos puestos de trabajo, pudiendo generar en los mismos una sensacion
de frustracion e insatisfaccion personal (Fidalgo Vega M., 2005).

. 5.2.2. EVALUACION

Delamismamaneraqueenelcasodelestréslaboral, existegranvariedad dedocumentacion
sobre los distintos tipos de herramientas de evaluacion para el burnout. Estas evaluaciones
pueden ayudar a conocer como esta la situacion en la organizacion, asi como la toma
de decisiones futuras. A continuacion, se muestra una relacién no exhaustiva de dichos
instrumentos. Se han seleccionado los de acceso abierto, asi como los mas comunes en
los informes o protocolos analizados:

- Cuestionario Breve del Burnout (Moreno Jimenez, Bustos, Matallana, & Miralles, 1997).
Mide los factores, las consecuencias y el sindrome de burnout.

» Cuestionario para la Evaluacion del Sindrome de Quemarse por el Trabajo (Gil Monte
P., 2011). El objetivo de la evaluacién es medir el desgaste psiquico, la ilusion por el
trabajo, la indolencia y la culpa.

- Escala para la Evaluacion del Burnout profesional (Garcia lzquierdo & Velandrino,
1992). El objetivo de la evaluacion es conocer las actitudes negativas hacia el trabajo y
las expectativas negativas hacia el mismo.

« Maslach Burnout Inventory-Student Survey (Breso Esteve, y otros, 2007). Es una
encuesta que inicialmente se uso para el estudio del estrés en estudiantes, pero que se
ha ido desarrollando para su desarrollo en organizaciones. Este instrumento puede ser
util para realizar una primera medida del burnout entre el personal de una organizacion,
y permite la comparacioén de los resultados obtenidos con una muestra de poblacién
trabajadora espanola.

. 5.2.3. BUENAS PRACTICAS

Al igual que en el estrés, las intervenciones deberan disenarse a nivel individual y a nivel
organizacional. “Las medidas organizacionales suelen ser cambios en los procedimientos
como restructuracion de tareas, evaluacion del trabajo para reducir las demandas vy
aumentar el control. Las medidas individuales suelen dirigirse a mejorar la competencia
emocional del trabajador y las capacidades de afrontamiento y apoyo social” (Moreno
Jimenez & Baez Leon, 2010).

Il
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+ A nivel organizacional, las buenas practicas a seguir pueden ser (Moreno Jimenez &
Baez Leon, 2010), (Gil Monte, Carretero, & Roldan, 2005), (Gil Monte, Garcia Juesas, &
Caro Hernandez, 2008):

- Ajuste del nivel de compromiso de la plantilla y fomento para marcar objetivos
realistas.

- Ambiente estimulante y de apoyo a las personas trabajadoras, con liderazgo justo y
un ambiente social positivo.

- Contratacion de personas menos propensas al sindrome. Seleccionar un perfil
ajustado a los requerimientos de cada puesto de trabajo concreto, optimizando el
potencial de cada persona.

- Distribucion de folletos, informacion sobre qué es y cémo se previene el Burnout.

- El fomento del apoyo social parece ser algo positivo para la prevenciéon de burnout,
siempre que se realice de forma adecuada, o de lo contrario puede tener efectos
negativos.

- Intervencién sobre el disefio del trabajo: Reduccién de la sobrecarga laboral y fomento
de la autonomia de la persona.

+ A nivel individual, las buenas practicas a seguir en la organizacion pueden ser (Moreno
Jimenez & Baez Leon, 2010), (Van Rhenen , Blonk, Ven der Klink, Van Dijk, & Schaufeli,
2005), (Kanji, White, & Ernst, 2006), (Cohen & Gagin, 2005):

- Entrenamiento en comunicacién al personal.
- Fomento de la autoeficacia.

- Programas que desarrollen terapias cognitivas, técnicas de relajacion y risoterapia.

-
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6. GESTION DE EMOCIONES

El nivel de apreciacién de los riesgos psicosociales no es igual para todos los individuos,
ya que muchas de las situaciones de estrés se perciben de modo diferente, pudiéndose
interpretar como amenazantes y aversivas ciertas situaciones que pueden no serlo. Esto
se debe al nivel de apreciacién, en el que se enmarca el concepto de la gestion de las
emociones, pues esta ligado a la percepcién de los factores psicosociales en el trabajo en
funcion de la dimension individual de la persona. La gestion de las emociones se puede
definir como aquellos procesos psicolégicos y acciones que permiten al individuo alcanzar
alguno de los objetivos que le asigna la organizacién. Como resultado de la expresion
emocional, la persona trabajadora redefine los objetivos asignados, asi como las reglas y
procedimientos para su obtencion (Martinez Ifnigo, 2001). Con el tiempo, las empresas han
aprendido cuanto favorece, para el buen funcionamiento de un equipo de trabajo, una
persona emocionalmente equilibrada (Navarro & Velasco, 2017), ya que la parte emocional
es fundamental en trabajos donde se tenga contacto directo entre personas. Por ello, la
capacidad de autocontrol es basica para promover y mantener buenas relaciones, y un
buen clima laboral en las empresas (Navarro & Velasco, 2017).

6.1. IDENTIFICACION

Con laidentificacion de la gestidn emocional se pretende conocer desde un punto de vista
de la salud, la forma en la que el personal pueden llegar a interpretar una conducta de su
entorno. Estos estan sometidos a un trabajo emocional que se define como: “El trabajo
emocional realizado por el empleado en su trabajo responde a demandas emocionales
concretas, que vienen reguladas por un conjunto de normas organizacionales sobre c6mo
debe comportarse el empleado en su interaccidn con el cliente/usuario” (Gracia, Martinez,
& Salanova, 2007).

Muchos de los trabajos que se realizan hoy dia conllevan, ademas de los conocimientos
y aptitudes para su desarrollo, una relacién con los demas en el entorno de trabajo,
aunque esto no signifique necesariamente trabajo emocional, el cual debe identificarse
con demandas del propio puesto de trabajo. Es por ello por lo que, para decir que existe
trabajo emocional, deben estar presentes una serie de caracteristicas:

+ La persona muestra sus emociones para tratar de influir en las emociones, actitudes y
conductas de otros.

« Es una exigencia del trabajo que la mayoria de las veces lo facilita.
« Ocurre en interacciones que suponen trato directo con personas.

« Se produce en aquellos trabajos que implican el trato con personas. Conllevan relaciones
interpersonales que forman parte del propio trabajo, generalmente en situaciones
entre el personal y un/una cliente, paciente, alumno/a, usuario/a, etc.

» Toda interaccion social sigue ciertas reglas o normas, y para cada situacion existen
emociones mas apropiadas.
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Las variables que se dan en el trabajo emocional, y que se relacionan con las posibles
consecuencias negativas que éste le reportara a la persona, son (Gracia, Martinez, &
Salanova, 2007):

1. Frecuencia de la emocion. A mayor frecuencia del desarrollo de emociones no
sentidas por quien trabaja, mayor posibilidad de que estas generen efectos negativos
en el mismo.

2. Duracion. Cuanto mas larga es la duracion de la expresién, mas dificil es recurrir a los
patrones de respuesta emocional, que se usan en caso de emociones no sentidas. Por
lo tanto, se producen consecuencias mas negativas.

3.Intensidad de la expresién emocional. Dependiendo de cémo de fuerte es la emocion
o el tipo de esta.

4. Variedad de las emociones. A mayor recopilacién de emociones a expresar, peores
consecuencias conllevaran.

Gracia et al. mantienen que “cuando se produce un desajuste entre las emociones
experimentadas y las expresadas, se habla de que el empleado esta sintiendo Disonancia
Emocional. En la mayoria de los casos es el resultado de manifestar emociones que
responden a las expectativas organizacionales y a los requerimientos del puesto, pero
que el trabajador puede no sentir realmente”. Una de las consecuencias a las que se puede
llegar con el desarrollo del trabajo emocional podria ser la aparicion del burnout en los
trabajadores, sobre todo con las dimensiones del agotamiento y la despersonalizacion. El
agotamiento emocional se refiere a cierto desgaste, mientras que la despersonalizacion
supone actitudes frias y distantes hacia las personas receptoras del trabajo, o con las que
el trabajador interactua en el trabajo. Se puede llegar a desarrollar una actitud cinica y
escéptica en cuanto a la utilidad y significado de su trabajo (Gracia, Martinez, & Salanova,
2007).

Por otro lado, el trabajo emocional no solo lleva consigo consecuencias negativas.
Puede generar en la persona empleada un sentimiento de satisfaccion y logro personal,
transmitiendo emociones positivas a las personas de alrededor. Esto también se podria
generar en trabajos donde hay una demanda emocional muy fuerte, pero donde la propia
persona posee los recursos necesarios para hacer frente a estas emociones, evitando la
aparicion de una disonancia emocional (Gracia, Martinez, & Salanova, 2007).

6.2. EVALUACION

Las NTPs que se han elaborado para ayudar alas empresas y profesionales de la prevencién
a encargarse de la gestion de las emociones son las siguientes:

« NTP 421 (Fidalgo Vega & Perez Bilbao, 1996). “Test de salud total” de Langner-Amiel:
su aplicacion en el contexto laboral. Puede aportar indicadores del estado de salud,
en concreto sintomatologia psicosomatica y depresivo-neurdtica, asociado a las
condiciones del trabajo.

« NTP 720 (Gracia, Martinez, & Salanova, 2007). El trabajo emocional: concepto y
prevencion. Definicién de gestion de las emociones o trabajo emocional, asi como su
evaluaciény los efectos que puede generar tanto en la persona como en la organizacion.
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Por otro lado, segun la Guia de recomendaciones para la vigilancia especifica de la salud
de trabajadores expuestos a factores de riesgo psicosociales (Soriano Tarin, Guillén
Robles, & Carbonell Vaya, 2012), habra cuatro niveles de intervencién para evaluar a
personas trabajadoras que estan expuestos a dichos factores de riesgos. En el caso de
que el trabajador de positivo en la evaluacion de un nivel, se pasara al siguiente nivel de
intervencion.

El nivel de intervencidn 1 es el minimo examen que se debe realizar a toda la plantilla de
la organizacién con independencia del puesto que ocupen, el sector o las caracteristicas
personales del mismo. Dicho examen de salud contendra los antecedentes clinico-
laborales, o su actualizacién, y una anamnesis que incluye:

« Cuestionario bdsico para la identificacion de exposicién de los factores de riesgos
psicosociales.

+ Autopercepcion de la propia salud de la persona durante el afo anterior, ademas de la
actual, haciendo una comparativa entre ellos.

Este nivel de intervencion concluird con una entrevista de la persona trabajadora con
el Médico del Trabajo, con el fin de conocer tanto los acontecimientos traumaticos, o
emociones pasadas o actuales, como acontecimientos relacionados con el trabajo.

Nivel de intervencion 2. En primer lugar, la anamnesis se orientard a la deteccién precoz
del dafo en la salud mental, realizando el test psicométrico General Health Questionnaire
(GHQ-12), para detectar alguna sospecha de dafo psicosocial, o algun indicativo de
presencia de psicopatologia. También se hara una entrevista dirigida por parte del Médico
del Trabajo en el que se incluye un indicador simple de valoracion de sintomatologia de
estrés, asi como el Cuestionario de Valoracion General de Malestar (2Q-IGM).

Nivel de intervencidon 3. Se realizaran dos cuestionarios de sintomas especificos,
concretamente el cuestionario de trastornos musculoesqueléticos y el cuestionario de
somatizaciones-S-10Q-FRP, que son cumplimentados por el personal médico mediante
una entrevista con la persona trabajadora, ademas de una exploracion fisica. En caso de
que el médico lo solicite se podra pedir la participacién de un consultor especialista en
Salud Mental.

Nivel de intervencién 4. Se aplica en el caso de que se objetive sospecha fundada de
algun dano. En ese caso se debera derivar a consulta especializada.

Si la vigilancia de los danos atribuidos a los factores psicosociales se hace de forma
sistematica, teniendo informacién de las caracteristicas de la empresa, asi como de la
tarea de las personas y las condiciones de salud, sera mas facil mostrar la evolucién de los
cambios, asi como la mejora en la prevencién, atencion e investigacion.
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6.3. BUENAS PRACTICAS

Aligual que sucede con el estrésy el burnout, lasintervenciones que se podran hacer parael
desarrollo de buenas précticas serdn organizacionales o individuales. Las organizacionales
podran ser (Moreno Jimenez & Baez Leon, 2010):

« Apoyo social de colegas y personas supervisoras.

« Control directo e indirecto. Supervisién del personal con el fin de dar un feedback sobre
su comportamiento.

« Cultura organizacional y socializacién. Una buena cultura en la empresa es fundamental
para que las personas consigan desarrollar un trabajo emocional eficiente.

« Entrenamiento. Formacién relacionada con las exigencias emocionales que requieran
el puesto de trabajo.

« Reclutamiento y seleccién. Criterio de seleccion de manera explicita, en funcion de las
necesidades emocionales que requiera el puesto de trabajo.

Por otro lado, las que se centran en el nivel individual irdn enfocadas a fomentar un
entrenamiento con el fin de controlar las emociones, ya que el nivel de percepcién serd
distinto segun cada persona, de tal manera que las buenas practicas consistiran en
(Moreno Jimenez & Baez Leon, 2010), (Hochschild, 1983), (Erikson & Ritter, 2001), (Gracia,
Martinez, & Salanova, 2007), (LIorens, Rodriguez, & Salanova, 2006):

« Fomentar descansos o a reducir la carga laboral (presion asistencial). Los datos ofrecen
evidencia de que la frecuente expresién de emociones no sentidas favorece la aparicion
de efectos negativos como el burnout.

- Fomentar el uso de la actuacion profunda en todas aquellas situaciones que sean
posibles, pues puede aliviar el agotamiento y aumentar el sentimiento de autenticidad.

- Expresar emociones positivas, pues tiene menos efectos negativos que ocultar
emociones negativas. Cuando se deben ocultar emociones negativas puede ser
interesante una reelaboracién cognitiva de la situacion.

- El fomento del apoyo social entre el grupo de trabajo que contribuya a aliviar el estrés.

+ Regulaciéon emocional automatica. Para ello es necesario el entrenamiento emocional
al personal, en reconocimiento de sus propias emociones, empatia y habilidades de
comunicacion. Concretamente el entrenamiento en inteligencia emocional parece ser
una intervencion eficaz.
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7. CONCLUSIONES

En este estudio se ha analizado la evolucion de la prevencién de riesgos durante la
historia, observandose claramente como los riesgos psicosociales estan teniendo un
mayor protagonismo en los ultimos afos. En un inicio no tenian apenas repercusion
en las empresas hasta que, en la ultima década, se han publicado numerosos estudios
asegurando que la disminucion de dichos riesgos podria mejorar, tanto la calidad de vida
de las personas trabajadoras, como la productividad en las organizaciones.

Las PYMEs representan mas del 90% del total de empresas en Espaia, generando el 64%
del empleo. Sin embargo, registran el 82% del total de lesiones profesionales que se
producen en la Unién Europea. En estas pequefias empresas la prevencion, en general,
no se considera tan relevante como en las grandes empresas, por lo que habria que poner
un mayor énfasis en inculcar cultura preventiva, concienciando a los empresarios de las
PYMEs, y haciéndoles ver que la inversién en prevencién tiene repercusiones econdémicas
positivas. Por otro lado, a pesar de su relevancia en el tejido empresarial, las organizaciones
mas pequefias no han sido suficientemente estudiadas por parte de los organismos
oficiales e investigadores en muchas disciplinas, debido seguramente a su gran dispersion
y bajo volumen de personal. Por ello, se ha tendido a tratarlas como pequefas versiones
de organizaciones mas grandes, ignorando sus diferentes caracteristicas y los diversos
contextos en los que operan estas organizaciones mas pequenas.

Aunque se ha comprobado que existe gran cantidad de documentacién sobre los
riesgos psicosociales, y una completa legislacion vigente, igualmente se ha constatado
la importancia de elaborar unos protocolos de prevencién especificos para las PYMEs, ya
gue, a quienes dirigen este tipo de organizaciones, les resulta mas complejo adaptar la
normativa y recomendaciones existentes a la realidad de su empresa, alegando falta de
recursos econémicos, técnicos y de tiempo. En este sentido, solo el 60% de los centros de
trabajo han aplicado, durante el periodo comprendido entre 2012 y 2015, alguna de las
medidas para el afrontamiento practico de los riesgos psicosociales. Este porcentaje es
mucho menor en los microcentros (54%), que en los centros con mayor plantilla (85%).

En el andlisis documental se han seleccionado las NTPs, asi como los instrumentos
especificos de evaluacién mas relacionados con: (i) los Riesgos Psicosociales y/o Riesgos
en PYMEs; (ii) el estrés y el burnout; y (iii) la gestién de las emociones, que pueden ayudar
a las PYMEs a gestionar sus riesgos. Todas las intervenciones necesarias en estos ambitos
deberdn disefarse, tanto a nivel individual, como a nivel organizacional.

El estudio ha revelado como el estrés y el burnout estan muy presentes en la mayoria de
las empresas. El estrés laboral ocupa el cuarto lugar en la frecuencia de problemas de salud
de quienes trabajan en Europa. En Espana, el 25% de las bajas laborales son por estrés, lo
que supone un coste para las empresas espanolas de mas de 50.000 millones de euros
al ano. El mismo se presenta en mayor grado en los menores de 45 anos, manifestando
como motivos principales el exceso de actividad o la falta de tiempo (50,9%), junto con los
problemas de cansancio y suefio (46,2%). Para el global de las personas trabajadoras las
causas mas comunes son las horas de trabajo o la carga de trabajo (74%), la reorganizacién
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y lainseguridad laboral (66%), e inaceptables comportamientos tales como laintimidacion
o el acoso (66%).

El estrés tiene dos dimensiones, una fisioldgica y otra psicoldgica, las cuales no siguen
procesos paralelos ni aislados, sino que aparecen interrelacionados e interactuantes.
La apreciaciéon que se tiene de una situacién dependerd de aquellos aspectos que la
contextualizan en el momento presente. El modo en el que el individuo interprete dicha
situacion y la asimile estara ligado con el posible desarrollo del estrés.

Las formas de intervencion en el dmbito del estrés tendran tres niveles, que seran el
primario (preventivas u organizativas), el secundario (intervencion o afrontamiento), y el
terciario (rehabilitacion).

En cuanto al burnout, la literatura consultada sefiala que es un tipo de estrés crénico. Para
no llegar a ese punto, habria que realizar intervenciones en las empresas, teniendo como
objetivo evitar la aparicién del estrés negativo (distress) en los trabajadores.

Las dimensiones clave que desembocan en el burnout son el cansancio emocional,
la despersonalizacion, y la falta de realizacion personal. Estas dimensiones suelen
desarrollarse en distintas fases: (i) Fase inicial de entusiasmo; (ii) Fase de estancamiento;
(iii) Fase de frustracion; (iv) Fase de apatia; y (v) Fase de quemado.

Finalmente, se han sugerido una serie de buenas practicas, tanto para el estrés como para
el burnout, de sencilla aplicacion en PYMEs, como definir el rol de la persona, comunicacion
adecuada, autonomia, objetivos realistas, evitar sobrecarga laboral, e incluso seleccién
adecuada de personal, entre otras.

Porotra parte,a pesarde que el campo dela percepciénindividual no dispone de normativa
especifica y ha sido menos estudiado, si es posible afirmar que el trabajo emocional tiene
consecuencias positivas en la organizacién y en el individuo. El nivel de apreciaciéon de
los riesgos psicosociales no es igual para todos los individuos, pudiéndose interpretar
como amenazantes y aversivas ciertas situaciones que pueden no serlo. Por lo tanto, la
capacidad de autocontrol es basica para promover y mantener buenas relaciones, y un
buen clima laboral en las empresas.

Ademas, se ha hecho un estudio de como se evalua la salud percibida durante la vigilancia
de la salud en las personas expuestas a factores de riesgo psicosociales, con el fin de poder
intervenir cuanto antes. Dicha evaluacién tiene 4 niveles de intervencion, a los que se ira
pasando a medida que den positivo en el nivel anterior. El nivel de intervencion 1 es el
minimo examen que se debe realizar a todas las personas trabajadoras, mientras que el
nivel 4 se aplica en el caso de que se objetive sospecha fundada de algun dafo. En ese
caso se debera derivar a consulta especializada.

Por ultimo, se han identificado una serie de buenas practicas para la gestién de las
emociones que podrian ser facilmente aplicadas en PYMEs, como el apoyo de colegas y
socializacion, selecciéon adecuada de personal, fomento de descansos reduciendo la carga
laboral, y fomentar el expresar las emociones positivas, entre otras.
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Resumen

La Segunda Encuesta Andaluza de Condiciones de Trabajo (2011) incluye numerosas
preguntas relacionadas con los riesgos psicosociales. En la monografia publicada por
el Instituto Andaluz de Prevencion de Riesgos Laborales se analizan algunas de estas
preguntas y sus diferencias por algunas variables demograficas que definen colectivos
de trabajadores. Anteriormente, en 2008, se realizé6 una Primera Encuesta Andaluza de
Condiciones de Trabajo (2008).

Esta por tanto disponible un andlisis univariante de muchas de las preguntas relacionas
con los riesgos psicosociales y su comparativa para variables que definen los colectivos
por género, tamano de empresa o sector de actividad.

Sin embargo, el estado del arte del anadlisis de este tipo de encuestas aconseja el uso
de técnicas multivariantes y muy concretamente la aproximacion del andlisis factorial
confirmatorio. Por una parte, permite extraer la estructura de variables latentes, pero
sobre todo permite identificar los factores de riesgo psicosocial habituales en la literatura
cientifica.

El objetivo principal de este estudio es determinar por una parte que diferencias existen
por ejemplo en funcién del género o del tamano de empresa de la persona trabajadora de
forma que se puedan orientar las politicas en materia de riesgos psicosociales.

La aproximacion sera la definicion de un Indicador Sintético de los Riesgos Psicosociales
basado en los pesos de los indicadores de cada factor de riesgo psicosocial previamente
confirmado (variable latente) y comparar las diferencias de dicho indicador sintético. La
metodologia de construccion de un indicador sintético de este tipo esta descrita en OCDE
(2005) y se usado el modelo tedrico de PRIMA-EF (Leka & Cox, 2008).

En este estudio se han identificado y confirmado 8 factores que a su vez han permitido
definir el indicador sintético de riesgos psicosociales (ISRP) como un factor secundario.

Los factores de riesgo y el propio indicador sintético no solo muestran un buen ajuste
en el analisis confirmatorio sino que muestran buenos indicadores de fiabilidad y validez
externa, dado que predicen y correlacionan con los efectos en la salud reportados el
personal encuestado.

La aplicacion de estos factores a los colectivos en funcion del género, tamafo de empresa
o sector de actividad han identificado diferencias significativas que pueden orientar las
politicas en material de riesgo psicosocial, y servir para futuros estudios que identifiquen
porqué determinados colectivos muestran en Andalucia diferencias significativas en
determinados riesgos psicosociales.

De acuerdo al Indicador Sintético de los Riesgos Psicosociales se ha determinado mayor
riesgo psicosocial en trabajadores hombres. Por sectores, los trabajadores del sector
Construccion muestran mayor riesgo psicosocial. Por tamano de empresa son las medianas
empresas las de menor riesgo psicosocial.

Por otra parte, considerando de forma conjunta diferentes variables explicativas, se ha
encontrado colectivos laborales con riesgos estimados mayores como quienes viven en
capitales, quienes tienen un contrato no indefinido y quienes trabajan a jornada parcial.
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Abstract

The Second Andalusian Working Conditions Survey (Instituto Andaluz de Prevencién de
Riesgos Psicosociales, 2011) include a number of questions related to psychosocial risks.
The study published by Instituto Andaluz de Prevencién de Riesgos Laborales analyze some
of these questions and their raw differences for certain demographic variables. Previously
in 2008 the First Andalusian Working Conditions Survey was performed (Instituto Andaluz
de Prevencién de Riesgos Psicosociales, 2008).

Therefore there are available univariant analysis of those questions regarding psychosocial
risks and their comparison for gender, enterprise size of economic activity.

However, state of the art of working conditions survey analysis advise the use of
multivariate tools such as confirmatory factorial analysis. First, these tools provide hidden
latent variables and second these analysis allow to identify pyschosocial risks already
studied by the academia.

Main purpose of this study is to identify significant differences for variables related to
workers collectives such as gender, enterprise size or economic activity in order to help
policy makers.

The method is the definition of a Composite Indicator for Psychosocial Risks based on the
latent variables identified in confirmatory factor analysis. The methodology is based in
OCDE handbook (OCDE, 2005) and in PRIMA-EF modelo (Leka & Cox, 2008).

The analysis identified eight latent variables related to psychosocial risks which are the
ones included in the second order Composite Indicator for Psychosocial Risks (CIPR).
These factors, including the composite indicator, not only show a good fit in confirmatory
analysis but also good reliability and external validity test it with there relationship with
the health effects in the workers.

The analysis of these factors for gender, enterprise size and economic activity show
significant differences that will be useful in future public policies definition.

According to for Psychosocial Risks, in bivariate analysis based in the differences for means
(ANOVA) there is higher risk for male workers and construction sector workers. On the
other hand, medium size enterprises (from 50 to 249 workers) lower risks.

Furthermore, when analysed jointly the different variables in a regression model, after
considering the confounding effects, there is evidence of significant higher risks for
workers living in cities, workers with non permanent position and part time workers.

Key words

Psychosocial risks, gender, Risk Management, Working Conditions Survey, Andalusia
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1. MARCO CONCEPTUAL

Este estudio se ha basado en el marco conceptual incluido en PRIMA-EF por Leka y Cox
(2008). PRIMA-EF es fruto de un proyecto europeo del sexto programa marco y define entre
sus entregables una guia de seguimiento de los riesgos psicosociales. De hecho, PRIMA-EF
parte de la Encuesta Europea de Condiciones de Trabajo para determinar indicadores de
riesgo psicosocial.

2. METODOLOGIA

Para este estudio se ha utilizado el fichero de microdatos facilitado por el IAPRL de la Il
Encuesta Andaluza de Condiciones de Trabajo (2011).

Se valord la posibilidad de utilizar otras encuestas, como la Encuesta Andaluza de Gestidn
Preventiva, pero no se pudo utilizar. Al contrario que Esener o alguna de las encuestas
de gestidon preventiva espanola, no existe un par empresa-persona trabajadora en las
encuestas que permita analizar la relacion entre la gestion de los riesgos psicosociales
(Guadix et al. 2015).

En algunas variables Likert de 5 escalas, denominadas como ff.Li (siendo ff la abreviatura
del factor e Li el indice correlativo en cada factor), se ha optado por una recodificacion
como variables dicotdmicas en las que el valor 1 se reserva para las respuestas 1, 2 y el
valor 0 para el resto. En general la carga de los factores se ha visto mejorada por el uso de
dichas variables dicotémicas. Las variables dicotdmicas se denominan como ff.Di

Inicialmente se comprobélafiabilidad de escalay serealizé una extraccion de componentes
principales previa al andlisis confirmatorio. La eleccién de las variables se realizé con la
base tedrica del modelo de indicadores propuesto por PRIMA-EF.

En el andlisis confirmatorio posterior se contemplaron ademas de los factores previamente
identificados un factor secundario denominado indicador sintético. Con los pesos de
los indicadores de los factores y de las cargas de estos factores en el indicador sintético
se han generado las nuevas variables con la que se han analizado posibles diferencias
significativas en determinados colectivos de trabajadores.

Concretamente se analizan mediante analisis de varianza (ANOVA) de un factor las
diferencias de medias de cada factor para género, tamafo de empresa y sector. ANOVA es
una técnica estadistica que sefala si dos variables (una independiente y otra dependiente)
estan relacionadas en base a si las medias de la variable dependiente son diferentes en las
categorias o grupos de la variable independiente. Es decir, sefiala si las medias entre dos
0 mas grupos son similares o diferentes. Para ello usamos el estadistico F con SPSS v.26

Logicamente se pueden evaluar para otros colectivos de los que se disponga en la Encuesta
de preguntas que permitan identificarlos (por ejemplo, habitat, antigliedad, edad, etc...).
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3. RESULTADOS

Los resultados se diferencian entre los factores de riesgo psicosocial descritos en la
literatura y los factores relacionados con los efectos.

3.1. DEMANDAS EN EL TRABAJO I

Se han seleccionado preguntas relacionadas con los principales indicadores de las
demandas en el trabajo (en el modelo PRIMA-EF denominados job demands).

El andlisis factorial identificé solo un factor para las demandas ergonémicas con los
siguientes indicadores y pesos estandarizados, una vez eliminados los indicadores con
pesos menores (ver Tabla 1).

FACTOR DEMANDAS ERGONOMICAS (ERG)

DEM.ERG.D1 (En que medida estd Vd. expuesto en su trabajo a adoptar posturas dolorosas 0,64
o fatigantes?

DEM.ERG.D3 (En qué medida estd Vd. expuesto en su trabajo a levantar o mover cargas 0,57
pesadas?

DEM.ERG.D4 ‘iEn qué medida estd Vd. expuesto en su trabajo a realizar una fuerza 0,60
importante?

DEM.ERG.DS éEn.que medlqa estd Vd. expuesto en su trabajo a alcanzar herramientas que 0,43
obliguen a estirar mucho el brazo?

DEM.ERG.D9 LEn qué medida estd Vd. expuesto en su trabajo a trabajar en zonas de muy 0,41
dificil acceso para las manos?

DEM.ERG.D12 'L'En qué medhlda esta Vd. expuesto en su trabajo a trabajar sobre superficies 0,46
inestables o irregulares?

NFI: 0,99; RFI: 0,99; CFI: 0,99; RMSEA=0,02; Chi-cuadrado p<0,01; Alfa Cronbach=0,73

Tabla 1
Andlisis factorial de Demandas Ergondémicas y sus indicadores
(Fuente: Elaboracién propia)

El andlisis factorial identificé dos factores para la carga mental con los siguientes
indicadores y pesos estandarizados, una vez eliminados los indicadores con pesos
menores (ver Tabla 2 y Tabla 3).

1=
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FACTOR CARGA MENTAL 1 (CM 1)

¢En qué medida su trabajo implica mantener un nivel de atencién alto o muy

DEM.CM.D1 0,35
alto?

DEM.CM.D2 ¢En qué medida su trabajo implica trabajar muy rapido? 0,66
DEM.CM.D3 {En qué medida su trabajo implica trabajar con plazos muy estrictos y muy 069

T cortos? !
DEM.CM.D4 ¢En qué medida su trabajo implica realizar tareas muy repetitivas y de muy 0,50

T corta duracion? !
DEM.CM.D7 {En qué medida su trabajo implica realizar tareas complejas, complicadas o 033

T dificiles? !

NFI: 0,99; RFI: 0,93; CFl: 0,99; RMSEA=0,07; Chi-cuadrado p<0,01; Alfa Cronbach=0,73
Tabla 2
Andlisis factorial de Carga Mental 1y sus indicadores
(Fuente: Elaboracién propia)
A . o AR A A

DEM.CM.D5 (En qué medida su trabajo implica atender a varias tareas al mismo tiempo? 0,35
DEM.CM.D6 (En qué medida su trabajo implica tratar directamente con personas que no 066

T son empleados? ’
DEM.CM.DS (En qué medida su trabajo implica disponer de informaciones claras y 069

" suficientes para trabajar? !
DEM.CM.D9 {En qué medida su trabajo implica trabajar con ordenadores? 0,50

NFI: 0,99; RFI: 0,99; CFI: 0,99; RMSEA=0,02; Chi-cuadrado p<0,01; Alfa Cronbach=0,59

Tabla 3
Andlisis factorial de Carga Mental 2 y sus indicadores
(Fuente: Elaboracién propia)
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3.2. APOYO Y CONTROL

Se han seleccionado preguntas relacionadas con los principales indicadores de resultados
(en el modelo PRIMA-EF denominados Social support y Autonomy) de los riesgos
psicosociales en los trabajadores basados en el modelo PRIMA-EF (ver Tabla 4, Tabla 5 y

Tabla 6).
ACTOR APOYO (AP
APOY.L1 Puede obtener ayuda de sus compaieros si la pide 0,72
APOY.L2 Puede obtener ayuda de sus superiores/jefes si la pide 0,88
APOY.L3 Puede recibir ayuda externa si la pide 0,45
NFI: 1,00; RFI: 1,00; CFl: 1,00; RMSEA=0,03; Chi-cuadrado p<0,01; Alfa Cronbach=0,70
Tabla 4
Andlisis factorial de Apoyo y sus indicadores
(Fuente: Elaboracién propia)
A . R A . . A A
CONT.L1 Tiene tiempo suficiente para realizar su trabajo 0,17
CONT.L2 Tiene libertad para decidir cudndo coge sus vacaciones o sus dias libres 0,29
CONT.L3 En su trabajo, ;puede elegir o modificar el orden de las tareas? 0,80
CONT.L4 En su trabajo, ;puede elegir o modificar el método de trabajo? 0,80
CONT.L5 En su trabajo, ;puede elegir o modificar el ritmo de trabajo? 0,93
CONTL6 En su trabajo, ;_pugde elegir o modificar la distribucién y/o duracion de las 0,81
pausas en el trabajo?
NFI: 0,98; RFI: 0,94; CFI: 0,98; RMSEA=0,09; Chi-cuadrado p<0,01; Alfa Cronbach=0,81

Tabla 5
Andlisis factorial de Autonomiay sus indicadores
(Fuente: Elaboracién propia)

FACTOR DEPENDENCIA (DEP)

CONTD7 Enl ggneral, su ritmo de 'trabajo depende de: la velocidad automatica de 0,39
maquinas o el desplazamiento de productos

CONT.D8 En general, su ritmo de trabajo depende de: el trabajo de comparieros 0,54

CONTD10 En ger.we‘ral, su ritmo de trabajo depende de: topes o cantidad de produccion 0,38
o servicios que alcanzar

CONTD11 En gerTeraI, su ritmo de trabajo depende de: plazos de tiempo que hay que 0,46
cumplir

CONT.D12 En general, su ritmo de trabajo depende de: control directo de su jefe 0,54

NFI: 0,97; RFI: 0,84; CFl: 0,97; RMSEA=0,09; Chi-cuadrado p<0,01; Alfa Cronbach=0,61

Tabla 6
Andlisis factorial de Dependencia y sus indicadores
(Fuente: Elaboracién propia)
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3.3.VIOLENCIA Y TRATO

Se han seleccionado preguntas relacionadas con los principales indicadores de resultados
(en el modelo PRIMA-EF denominados Conflicts, Discrimination y Violence, harassment,
bullying) de los riesgos psicosociales en las personas trabajadoras basados en el modelo
PRIMA-EF (ver Tabla 7 y Tabla 8).

ACTOR VIO A / DISCR ACIO 0

VIOL.D5 ;hasido Vd. objeto de: discriminacion por la edad? 0,46
VIOL.D?7 ¢ha sido Vd. objeto de: discriminacidn sexual/discriminacion por género? 0,27
VIOL.D8 ¢ha sido Vd. objeto de: discriminacién por la raza o etnia? 0,52
VIOL.D9 ¢hasido Vd. objeto de: discriminacién por la religion? 0,42
VIOL.D10 ¢ha sido Vd. objeto de: discriminacién por una discapacidad? 0,33

NFI: 0,97; RFI: 0,87; CFl: 0,97; RMSEA=0,08; Chi-cuadrado p<0,01; Alfa Cronbach=0,41
Tabla 7

Andlisis factorial de Violencia / Discriminacion y sus indicadores
(Fuente: Elaboracién propia)

FACTOR TRATO (TRAT)

TRATLA Er\ los ultimos doce meses, jpersonas con las que trabaja: le ponen 0,80
dificultades para comunicarse?
TRAT L2 En los ultimos dqce meses, ;jpersonas con las que trabaja: le desacreditan 0,82
personal o profesionalmente?
TRAT.L3 En los ultimos doce meses, jpersonas con las que trabaja: le amenazan? 0,35
TRAT.L4 En los ultimos doce meses, ;personas con las que trabaja...? Otras conductas 0,20
NFI: 0,99; RFI: 0,99; CFI: 0,99; RMSEA=0,05; Chi-cuadrado p<0,01; Alfa Cronbach=0,61
Tabla 8

Andlisis factorial de Trato y sus indicadores
(Fuente: Elaboracién propia)
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3.4. ORGANIZACION DEL TRABAJO

Este grupo de preguntas corresponde al epigrafe Organizational Factors en el modelo
PRIMA-EF (ver Tabla 9).

ACTOR ORGA ACION D RABAJO (OR
PREOC.D1 La autonomia para realizar su trabajo 0,56
PREOC.D2 El ritmo de trabajo 0,74
PREOC.D3 El horario de trabajo 0,44
PREOC.D4 La dificultad o complejidad de las tareas 0,52
PREOC.D5 La monotonia 0,40
PREOC.D6 La cantidad de trabajo 0,70
NFI: 0,98; RFI: 0,91; CFl: 0,98; RMSEA=0,06; Chi-cuadrado p<0,01; Alfa Cronbach=0,73
Tabla 9

Andlisis factorial de Organizacion del Trabajo y sus indicadores
(Fuente: Elaboracién propia)

3.5.SEGURIDAD Y SALUD LABORAL I

Este grupo de preguntas corresponde al epigrafe Occupational Safety & Health policies en
el modelo PRIMA-EF (ver Tabla 10).

ACTOR DIDAD ALUD L ARORAL (PR
PREOC.D10 Las posturas que debe apostar 0,50
PREOC.D11 Los esfuerzos fisicos que ha de realizar 0,50
PREOC.D12 El ruido existente en su puesto de trabajo 0,48
PREOC.D13 La iluminacion del puesto 0,49
PREOC.D14 La temperatura y humedad en el puesto 0,52
PREOC.D15 La manipulacién o respiracion de sustancias nocivas o téxicas 0,54
PREOC.D16 El riesgo de tener un accidente 0,49
PREOC.D17 El riesgo de tener una enfermedad 0,48
NFI: 0,95; RFI: 0,90; CFl: 0,96; RMSEA=0,07; Chi-cuadrado p<0,01; Alfa Cronbach=0,75
Tabla 10

Anglisis factorial de Seguridad y Salud Laboral y sus indicadores
(Fuente: Elaboracién propia)
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3.6. EFECTOS DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES EN LA SALUD DE LOS TRABAJADORES

Se han seleccionado preguntas relacionadas con los principales indicadores de resultados
(en el modelo PRIMA-EF denominados outcomes) de los riesgos psicosociales en las
personas trabajadoras basados en el modelo PRIMA-EF. Concretamente son indicadores
relacionados con job satisfaction, mental health y work ability (ver Tabla 11 y Tabla 12).

FACTOR SATISFACCION (SATISF)

SATISF.D1 Tiene la oportunidad de hacer aquello que sabe hacer mejor 0,75
SATISF.D2 Su trabajo le proporciona el sentimiento de realizar un trabajo bien hecho 0,64
SATISF.D3 Puede poner en practica sus propias ideas en su trabajo 0,46
SATISEDS (En qué medldfz estd Vd. de acuerdo con las siguientes frases? En el trabajo 0,53
tengo oportunidades de aprender y prosperar
SATISEDS (En qué medida est'a.Vd. de acuerdo cor?llas siguientes frases? Las relaciones 0,27
personales son positivas y de colaboracién
NFI: 0,99; RFI: 0,97; CFI: 0,99; RMSEA=0,05; Chi-cuadrado p<0,01; Alfa Cronbach=0,70

Tabla 11
Andlisis factorial de Satisfaccién y sus indicadores
(Fuente: Elaboracién propia)

FACTOR EFECTOS EN LA SALUD (EFECT)

EF.D1 Estrés 0,22
EF.D4 No puede dormir 0,23
EF.D7 Considera que su trabajo es excesivo y se siente agobiado 0,58
EF.D8 Considera que su trabajo es emocionalmente exigente 0,66
EF.D9 Considera que su trabajo es intelectualmente exigente 0,45
NFI: 0,99; RFI: 0,98; CFI: 0,99; RMSEA=0,03; Chi-cuadrado p<0,01; Alfa Cronbach=0,61
Tabla 12

Andlisis factorial de Efectos y sus indicadores
(Fuente: Elaboracion propia)

INDICADOR SINTETICO

Se ha ajustado un modelo confirmatorio utilizando el programa IBM AMOS v26 para
identificar si estos diferentes factores son representados por un indicador sintético y en
ese caso cudles son los pesos de cada factor. Estamos por tanto ante un factor de sequndo
orden cuya estimacion se hace con los factores anteriormente identificados.

La gran ventaja de los indicadores sintéticos es que permiten comparar de forma
agil y sencilla diferentes colectivos. Como ya se indico, el objetivo de este estudio
es complementar la publicacién ya realizada con anadlisis univariante con un analisis
multivariante que permita conocer el riesgo psicosocial de determinados colectivos.
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En el proceso de ajuste del modelo algunos de los indicadores con poco peso fueron
eliminados. Ademas, como consecuencia de dicho proceso los factores de VIOLENCIA
/ DISCRIMINACION y TRATO no han sido incorporados en dicho indicador sintético (ver

Tabla 13).
DICADOR OR O PSICOSOCIA
Factor Indicadores que definen el factor en el modelo confirmatorio Peso est.
APQOYO APQY.D1, APOY.D2, APOY.D3 0,25
AUTONOMIA CONT.D4, CONT.D5, CONT.D6, CONT.D7 0,19
DEPENDENCIA CONT.D8, CONT.D10, CONT.D11, CONT.D12 -0,52
CARGA MENTAL 1 DEM.CM.D2, DEM.CM.D3, DEM.CM.D4 -0,29
CARGA MENTAL 2 DEM.CM.D6, DEM.CM.D9 0,18
EDIEg‘(?lIl\I(I))I\A/IISCAS DEM.ERG.D1, DEM.ERG.D3, DEM.ERG.D4 -0,23
ORGANIZACION PREOC.D1, PREOC.D2, PREOC.D4, PREOC.D6 -0,76
SEGURIDAD Y SALUD | PREOC.D10, PREOC.D11,PREOC.D13, PREOC.D14, PREOC.D16,PREOC.D17 | -0,97
NFI: 0,90; RFI: 0,88; CFl: 0,90; RMSEA=0,03; Chi-cuadrado p<0,05; Alfa Cronbach=0,67

Tabla 13
Andlisis factorial del Indicador Sintético y sus factores
(Fuente: Elaboracién propia)

El sentido del signo de los factores se interpreta en funcién de la codificacion de los
indicadores utilizados.

Los factores con carga positiva, es decir que reducen el indicador sintético, son los
relacionados con tener un mayor apoyo y autonomia, asi como realizar trabajos con
ordenadores o con personas.

El resto de los factores son negativos en el sentido normal de riesgo psicosocial, es decir
gue provocan que el indicador sintético sea reduzca. Estos factores estan relacionados
con depender en el ritmo de trabajo, tener tareas con carga mental, realizar trabajos con
demandas ergonémicas elevadas, tener una deficiente organizacién del trabajo y mostrar
preocupacion por las condiciones de seguridad y salud.

En cuanto a las correlaciones entre factores, se han encontrado que son significativas en
todos los casos menos entre Apoyo y Demandas Ergondmicas (ver Tabla 14).

C.Ment1| C.Ment2 | Apoyo | Ergon. . Ind. Sint.
Autonomia 1,00
Dependencia -0,19 1,00
Carga Mental 1 0,02 0,25 1,00
Carga Mental 2 0,15 -0,16 0,04 1,00
Apoyo 0,20 -0,14 0,05 0,17 1,00
Ergonomia -0,05 0,15 0,17 -0,25 n.s. 1,00
Organizacion -0,10 0,24 0,18 0,03 -0,15 0,05 1,00
Prevencion -0,11 0,25 0,15 -0,10 -0,15 0,22 0,52 1,00
Indicador Sintético | 0,37 -0,59 -0,36 0,22 0,34 -0,31 -0,72 -0,80 1,00

Tabla 14
Correlaciones entre el Indicador Sintético y los factores
(Fuente: Elaboracién propia)
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En cuanto a la validez externa se han analizado las correlaciones entre el factor
SATISFACCION y el factor EFECTOS. Esos factores que no estan en el analisis confirmatorio
permiten observar que los factores del modelo muestran relaciéon con los efectos en la
salud del trabajador y en su satisfaccion.

Todas las correlaciones son significativas (p<0,01) lo que muestra la validez externa tanto
de los factores de riesgos psicosocial como del indicador sintético (ver Tabla 15).

Satisfaccion Efectos

Autonomia 0,30 0,11
Dependencia -0,18 0,07
Carga Mental 1 -0,04 0,25
Carga Mental 2 0,14 0,22
Apoyo 0,36 0,14
Ergonomia 0,10 0,08
Organizacion -0,11 0,23
Prevencion -0,09 0,16
Indicador Sintético 0,23 0,11
Tabla 15

Correlaciones entre el Indicador Sintético y los factores con los factores SATISFACCION y EFECTOS
(Fuente: Elaboracién propia)

3.7. ANALISIS DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES POR GENERO, TAMANO DE EMPRESA

Y SECTOR

El analisis ANOVA para el género indica que hay diferencias significativas. Los riesgos son
mayores para las mujeres para los factores Dependencia y Carga Mental 2 mientras los
riesgos son mayores en hombres para Ergonomia y Prevencion (ver Tabla 16 y Figura 1). El
nivel de riesgos del Indicador Sintético asigna a las trabajadoras mayor riesgo.

Mujer | Hombre | Nivel significacion

Autonomia No signiticativo
Dependencia 0,78 | 0,91 | <0.01
Carga Mental 1 No signiticativo

Carga Mental 2 075 | 056 | <001
Apoyo No signiticativo

Ergonomia 0,17 | 0,36 | <0.01
Organizacion No signiticativo

Prevencién 0,32 0,36 0.01
Indicador Sintético -0,46 -0,65 <0.01

Tabla 16

Anova de las medias de los factores por Género
(Fuente: Elaboracién propia)
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g ffujer g Hombre —s—ge—Total
Sintético
1,60
1,40
Prevencldn 120 Autonomia
1,00
0,80
0,60

Organizacidn 0 Dependencia

Ergonomia Carga Mental 1

Apayo Carga Mental 2

Figura 1
Comparacion de los factores por género. Para facilitar la lectura se ha invertido el signo del Indicador Sintético
(Fuente: Elaboracion propia)

En cuanto al tamafio de empresa, son todas las diferencias significativas excepto para
Apoyo (ver Figura 2 y Tabla 17). En general las medianas empresas muestran menos
riesgos psicosociales que el resto.

Micro Pequeia Mediana Grande Nivel significacion

Autonomia 1,34 1,23 1,42 1,37 <0.01
Dependencia 0,64 0,67 0,64 0,66 <0.01
Carga Mental 1 0,76 0,76 0,81 0,65 <0.01
Carga Mental 2 0,60 0,74 0,66 0,58 <0.01
Apoyo No significativo

Ergonomia 0,26 0,23 0,29 0,33 <0.01
Organizacion 0,34 0,33 0,25 0,30 <0.01
Prevencién 0,39 0,35 0,28 0,35 <0.01
Indicador Sintético -0,68 -0,63 -0,35 -0,60 <0.01

Tabla 17

Anova de las medias de los factores por Tamafo de Empresa
(Fuente: Elaboracion propia)
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anges Grande  asges Micro  ssgesPequefiz ssgesbediang  amgesGeneral
Sintetico
1,60
i 1,40 )
Prevencion 120 Autonomia
1,00
0,80
0,60

0,
Organizacion Dependencia

Ergonomia CargaMentall

Apoyo CargaMental2

Figura 2
Comparacion de los factores por tamano de la empresa
(Fuente: Elaboracién propia)

Finalmente, para el sector de actividad, hay diferencias significativas en todos los factores
(ver Figura 3 y Tabla 18). El sector de Construccién es el que muestra mayores riesgos
psicosociales.

Industria Construccién Servicios Agricultura Nivel significacion
Autonomia 1,35 1,25 1,37 1,08 <0.01
Dependencia 1,00 1,18 0,78 0,98 <0.01
Carga Mental 1 0,82 0,87 0,72 0,80 <0.01
Carga Mental 2 0,42 0,29 0,75 0,25 <0.01
Apoyo 1,50 1,35 1,38 1,42 <0.01
Ergonomia 0,35 0,74 0,20 0,56 <0.01
Organizacion 0,24 0,33 0,32 0,24 <0.01
Prevencion 0,35 0,47 0,32 0,41 <0.01
Indicador Sintético -0,65 -1,11 -0,47 -0,85 <0.01
Tabla 18

Anova de las medias de los factores por Sector
(Fuente: Elaboracién propia)
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wmges ndustria  =epesConstruccion =egesServicios =spesPrimario ssges Total
Sintético
1,60

1,40
Prevencidn Autonomia

Organizacion Dependencia

Ergonomia Cargabentall

Apoyo CargaMental2

Figura 3
Comparacion de los factores por sector de actividad
(Fuente: Elaboracién propia)

Finalmente, se ha realizado un analisis multinivel por género, sector y tamano de empresa
para identificar en base a dichas tres variables colectivos de especial interés por su riesgo
psicosocial.
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3.8. ANALISIS DE LA RELACION ENTRE EL INDICADOR SINTETICO DE RIESGO

PSICOSOCIALY LAS VARIABLES DEMOGRAFICAS.

En este apartado se ha ajustado un modelo de regresién lineal en SPSS v26 que permita
estimar el riesgo psicosocial de una persona trabajadora en funciéon de determinadas
variables.

Son significativas para este modelo: género, habitat, tamafio de la empresa, tipo de
contrato, tipo de jornada, sector de actividad y nivel de cualificacién. Otras variables como
tipo de edad, afios de experiencia, nacionalidad, nivel de estudios fueron descartados en
el modelo de regresion.

Hay que destacar que este andlisis permite identificar los efectos de cada variable y
ponderar sus interacciones.

Este modelo proporciona las siguientes comparaciones entre categorias.

Para el género se muestra como se ha comentado anteriormente mayor riesgo en los
hombres pero las diferencias no son significativas en los intervalos de confianza a 95% de
las medias estimadas (ver Figura 4):

435 === lilzdia global ohzerada

200

2,10

Medias marginales estimadas

215

-2 =t

hlujer Hombre

Sexo

Bamas de amor 25% Cl

Figura 4
Medias marginales observadas por género para el Indicador Sintético de Riesgo Psicosocial
(Fuente: Elaboracion propia)
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Para el tamafno de empresa solo las empresas medianas (de 50 a 249 trabajadores) tienen
menor riesgo en los intervalos de confianza a 95% de las medias estimadas (ver Figura 5):

= |la diz global ohsarada
-1 E0

-2

-z210

Medias marginales estimadas

-2

.20

230 0 mas 1a9 10 a9 ala 249
trabajadoras trabajadoras Trabajadores

Tamario Plantilla
Barras de smor: 95% Gl

Figura 5
Medias marginales observadas por Tamafo de Plantilla para el Indicador Sintético de Riesgo Psicosocial
(Fuente: Elaboracién propia)

Para el sector de actividad no se observan diferencias significativas en los intervalos de
confianza a 95% de las medias estimadas (ver Figura 6):

= Mleadia global cbsemada

1,40
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s 20

2,40

Industri= Canstruccion Senacios Aonculiura
Sector actividad

Barras de arror: 35% CI

Figura 6
Medias marginales observadas por Sector de Actividad para el Indicador Sintético de Riesgo Psicosocial
(Fuente: Elaboracién propia)
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Por otra parte, para el tipo de hdbitat se observan diferencias significativas de mayor
riesgo para quienes viven en capital en los intervalos de confianza a 95% de las medias
estimadas (ver Figura 7):

= Wadia global nhsawada
-1 &0

S 00

R ]

Medias marginales estimadas

-Z40

S0 mil 10-20 mil 20-50 mil Ias 50 mil Capital
habitantes habitartes hakitantes habitartes
Habitat

Barras de smor: 35% <

Figura7
Medias marginales observadas por Tipo de Habitat para el Indicador Sintético de Riesgo Psicosocial
(Fuente: Elaboracién propia)

En cuanto al tipo de contrato, se observan diferencias significativas de menor riesgo para
las personas que cuentan con contrato indefinido en los intervalos de confianza a 95% de
las medias estimadas (ver Figura 8):

= [Jladia global observada

200

=100

Medias marginales estimadas

-2

Ctras tipos de confrato Incefinico
Tipo de contrato
Barras da emor: 35% CI

Figura 8
Medias marginales observadas por Tipo de Contrato para el Indicador Sintético de Riesgo Psicosocial
(Fuente: Elaboracién propia)
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En relacién al tipo de jornada, se observan diferencias significativas de menor riesgo
para el personal a jornada completa en los intervalos de confianza a 95% de las medias
estimadas (ver Figura 9):

== [ledia global obzervada
A EO

-2y

-21af

Medias marginales sstimadas

i i 5

0 A tiempo parcial
Tipo de Jornada
Barras de ermor 35% CI

Figura 9
Medias marginales observadas por Tipo de Contrato para el Indicador Sintético de Riesgo Psicosocial
(Fuente: Elaboracién propia)

Finalmente para nivel de cualificacion no se observan diferencias significativas en los
intervalos de confianza a 95% de las medias estimadas.
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4. CONCLUSIONES Y FUTURAS LiNEAS

La aplicacién los modelos confirmatorios y en analisis factorial no solo permite identificar
los factores de riesgo psicosocial, sino que permite, mediante el concepto de indicador
sintético, utilizar las Encuestas de Condiciones de Trabajo para analizar las diferencias
entre diferentes colectivos de personas trabajadoras.

Se ha mostrado la utilidad de un Indicador Sintético del Riesgo Psicosocial para analizar la
situacion de diferentes colectivos. En el analisis de varianza (ANOVA) de la diferencia de las
medias de factores de riesgos psicosocial. De esta forma podemos indicar que conforme
al Indicador Sintético del Riesgo Psicosocial los riesgos psicosociales son mayores en
hombres en cuanto al género y en el sector de la construccién. También que las empresas
medianas tienen menor riesgo psicosocial.

Los factores de riesgo y el propio indicador sintético muestran validez externa dado
que predicen y correlacionan con los efectos en la salud reportados por las personas
trabajadoras encuestadas.

Las medias observadas para los factores de riesgo psicosocial, muestran que los hombres
tienen mayor riesgo por los factores Dependencia, Ergonomia y Prevenciéon mientras las
mujeres tienen mayor riesgo para el factor Carga Mental 2.

En el tamano de empresa, son las medianas (de 50 a 249 trabajadores) las que muestran
menor riesgo en los factores. Por sector de actividad el mayor riesgo es para las personas
trabajadoras del Sector Construccién. Es interesante estudiar porque estas medianas
empresas son capaces de tener menores riesgos psicosociales que las empresas pequefas
o grandes.

Por otra parte, y en relacién solo al Indicador Sintético del Riesgo Psicosocial, el analisis
conjunto de los diferentes colectivos permite identificar que relaciones no estan
enmascaradas por otras variables confusoras.

Dicho analisis de regresidon multivariante de las variables explicativas de las diferencias
observadas en el Indicador Sintético del Riesgo Psicosocial, nos muestran que una vez
considerados los diferentes efectos, existen colectivos con riesgos estimados mayores:

« Personas trabajadoras que viven en capitales
« Personas trabajadoras con contrato no indefinido
« Personas trabajadoras a jornada parcial
Por el contrario han mostrado menor riesgo:
- Personas trabajadoras de medianas empresas
- Personas trabajadoras con contrato indefinido

« Personas trabajadoras a jornada completa
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Una explicacion plausible es que las condiciones de trabajo son un factor de riesgo.
Contratos no indefinidos y a tiempo parcial se relacionan con colectivos con menor calidad
en el empleo que se termina traduciendo en mayor riesgo psicosocial.

Por otra parte el estilo de vida de las capitales muestra también un efecto negativo en los
riesgos psicosociales.

Hay que destacar que no solo hay que analizar el Indicador Sintético del Riesgo Psicosocial
sino que es importante analizar cada uno de los factores de riesgo psicosocial a la hora de
disenar intervenciones y politicas de reduccion de dichos riesgos psicosociales.

Los factores de riesgo psicosocial identificados coinciden con algunos de los recogidos
en el modelo PRIMA-EF y en la literatura. Sin embargo, de otros no ha sido posible por
no existir en la Encuesta Andaluza de Condiciones de Trabajo preguntas que permitan
disponer de indicadores para esos posibles otros factores.

Por otra parte, es de destacar que las dos Encuestas Andaluzas de Condiciones de Trabajo
realizadas han mantenido las preguntas utilizadas en este estudio lo que permite comparar
los riesgos psicosociales entre ambas.

Sin embargo, la utilizacion a nivel europeo de la Encuesta Europea de Condiciones de
Trabajo (EWCS) con periodicidad quinquenal, unido a que desde 2011 no se realiza en
Andalucia la encuesta, sugieren la posibilidad, al igual que hizo en su momento el Estado,
de negociar con EuroFound la posibilidad de tener un nivel de muestreo mayor de dicha
encuesta que permita comparar los resultados a nivel provincial en nuestro territorio
(aproximadamente son 530 los entrevistados en EWCS y posiblemente sean necesarios
diez veces mas para tener un nivel de muestreo suficiente y comparable a las encuestas
andaluzas anteriores).
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Resumen

La transformacion digital de la economia y la sociedad ofrece una magnifica oportunidad
paralamejoradelacantidadylacalidad delosempleos,también paralas oportunidades de
emprendimiento, de las mujeres. En este estudio se muestran algunas de las experiencias
mas significativas de empleo y emprendimiento para las mujeres en estos sectores de
mayor futuro. Este progreso ocupacional implica no s6lo mejora de la equidad de género
sino también del bienestar de las mujeres.

No obstante, la realidad evidencia que también estos empleos con mayor futuro (STEM,
ciberseguridad) mantienen importantes brechas de género, de modo que, las mujeres,
ademasde manteneruna presenciamenorenlosempleos tecnoldgicosydigitales, también
tienen un mayor riesgo de deterioro de su salud en el desempeno. En consecuencia, la
digitalizacién no elimina, por si, a veces, al contrario, agrava, las negativas condiciones de
trabajo, por cuanto no deja de asociar esos futuros trabajos con atipicidad (parcialidad,
trabajo a demanda, etc) o sobredemanda (disponibilidad adicional, movilidad mas
extensa, en ambos casos facilitada por la conectividad digital permanente, etc.). Asi se
ha visto, por ejemplo, tanto en la incursién de las mujeres en tipos de negocio basado en
la economia de plataformas, acelerada por la pandemia covil19, cuanto en el teletrabajo
masivo.

Asimismo, en el estudio, se ha constatado que cualquiera que sea el tipo de (futuro)
empleo (tecnoldgico, digital, de servicios a empresas o a personas, etc.), o cualquiera
que sea su modo de organizacion (presencial, remoto), siempre emerge una misma
fuente de obstaculos para la igualdad de género y para el bienestar psicosocial (también
ergondémico, bioldgico) de las mujeres: las dificultades para la conciliacion de la vida
laboral y familiar. Los trabajos de “era analdgica”y los de “era digital” comparten similares
barreras: distribucion sexista de los tiempos de trabajo, conflicto trabajo-familia, etc. La
tecnologia digital no cambia, por si, sus condiciones de equidad y bienestar en el trabajo,
sino los cambios socioculturales.

Conforme al nuevo marco normativo internacional (Directiva comunitaria, Convenio
190 OIT), es necesario asumir un enfoque de género en las politicas de empleo y de
mercado de trabajo para promover el bienestar de las mujeres. La equidad ybienestar de
las mujeres en el trabajo pasa por politicas de correccién de la desigualdad en general,
y de la inequidad de repartos de tiempos de trabajo reproductivo. En las politicas de
usos razonables de las nuevas tecnologias y de facilitacion de la conciliacién, incluida la
desconexion digital, hallaremos los principales instrumentos de proteccién del bienestar
de las mujeres, reduciendo sus riesgos, tradicionales y emergentes (estrés laboral, violencia
y acoso cibernéticos, etc.).

Palabras clave

Revolucion Industrial 4.0, Sociedad 5.0, género, riesgos psicosociales, teletrabajo
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Abstract

The digital transformation of the economy and society offers women a great opportunity
to improve the quantity and quality of their jobs, as well as opportunities for women'’s
entrepreneurship. This study shows some of the most significant experiences of
employment and entrepreneurship for women in these jobs with a greater future. This
occupational progress involves not only improving gender equality but also the well-
being of women.

However, reality shows that these jobs with a greater future (STEM, cybersecurity) also
maintain important gender gaps. Women, in addition to being underrepresented in
technological and digital jobs, also present greater risks of deterioration in their health
in various jobs. Consequently, the digitization of work does not, by itself, eliminate
negative working conditions. Well because it is still associated, in these future jobs, with
atypical conditions (partiality, work on demand, etc.) or because they are required to be in
demand for work (additional availability, more extensive mobility, in both cases facilitated
by permanent digital connectivity, etc.). In both cases, women suffer notable mismatches
between their expectations (equity, emotional salary) and working conditions. This has
been seen, for example, both in the incursion of women into types of business based on
the platform economy, accelerated by the covi19 pandemic, and in mass teleworking.

Likewise, in the study we have verified that whatever the type of (future) employment
(technological, digital, services to companies or individuals, etc.), or whatever their mode
of organization (face-to-face, remote), always emerges the same source of obstacles
for gender equality and for the psychosocial (also ergonomic, biological) well-being of
women: difficulties in reconciling work and family life. The works of the “analogue era”and
those of the “digital era” share similar barriers: sexist distribution of work time, work-family
conflict, etc. Digital technology does not change, per se, its conditions of equity and well-
being at work, but rather socio-cultural changes.

In accordance with the new international regulatory framework (Community Directive,
ILO Convention 190), it is necessary to take a gender approach in employment and
labor market policies to promote the well-being of women. It is inexorable to invest in
technology and educate women and men in jobs, present and future. But this equity and
well-being of women at work goes through policies to correct all inequalities, as well as
inequality in the distribution of reproductive work times in particular. In the policies of
reasonable uses of new technologies and facilitation of conciliation, including the right to
a real digital disconnection, we will find the main instruments to protect the well-being
of women at work (present and future). These policies - already tested in some recent
collective agreements - would reduce their traditional and emerging risks (work stress,
cyber violence and harassment, etc.).

Key words
Industrial Revolution 4.0, Society 5.0, gender, psychosocial risks, telework
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1. PLANTEAMIENTO: DIGITALIZACION Y GENERO, DESAFiOS TRANSVERSALES

DE LOS NUEVOS SISTEMAS DE GESTION DE RIESGOS LABORALES

En los albores del siglo XXI, la Unién Europea (UE) concibi6é y desplegd una estrecha
vinculacion entre los cambios econdmicos y organizativos de las empresas y el trabajo con
las politicas de proteccién eficaz de la seguridad y salud en el trabajo. Si hasta entonces,
la seguridad y la higiene en el trabajo constituyeron los principales referentes de la accion
preventiva, a partir de ese momento, otras ramas de la técnica y de la ciencia preventivas,
ocuparan un papel estelar, al menos en las preocupaciones, como la ergonomia, la
psicosociologia y la accion comunicativa. El “enfoque de gestion de riesgos nuevos y
emergentes” toma protagonismo institucional e introduce un nuevo dinamismo en la
acciéon preventiva de riesgos laborales. Esta requiere, para ser eficaz, una mayor atencion
al conjunto de las mutaciones organizativas y de procesos productivos de cada tiempo,
no ya solo a los riesgos fisicos (seguridad) e higiénicos (nuevas y viejas sustancias, nuevos
materiales), asi como a las contemporaneas formas y condiciones de empleo y de trabajo
(OSHA-EU).

Desde esta perspectiva, es conocido que uno de principales motores de innovacién
econdémica, organizativa y ocupacional de nuestro tiempo, presente y futuro inmediato,
se identifica con la transformacion digital del mundo, en todas sus esferas (econémica,
social, politica, cultural). Poco a poco, con velocidades diferentes, las empresas y las
organizaciones de todo tipo asumen -con mdas o menos entusiasmo- que la continuidad
de su negocio, no solo las mejoras competitivas, pasan por su capacidad de inclusion de
la tecnologia digital como elemento fundamental y de gestién ordinaria. Por eso, son ya
legién los proyectos de investigacidn y las experiencias aplicativas respecto del impacto
en el trabajo de la rapida y continuada evolucién de las tecnologias digitales, incluida la
inteligencia artificial y la robética, en la seguridad y la salud en el trabajo.

La legislacion espanola, comun (los arts. 15 y 16 LPRL vinculan las herramientas de
evaluacién y planificacion de la actividad preventiva al cambio tecnolégico, también
al organizativo) y especifica (el articulo 88 de la Ley Organica de Proteccién de Datos y
Derechos Digitales obliga a politicas de usos razonables de las tecnologias digitales, a fin
de prevenir los riesgos vinculados a sus usos), incluso la internacional (el Convenio 190
de la OIT obliga a introducir politicas de gestion de la violencia en el trabajo desde una
doble perspectiva: enfoque de riesgos psicosociales y enfoque de género), no son ajenas
a esta interaccion entre la transformacion digital de la vida econdmico-ocupacional y las
renovacion de los sistemas de seguridad y salud en los entornos de trabajo. Sin embargo,
como veremos con mas detalle, ha tenido que ser una, descomunal e inesperada,
hecatombe mundial, como la que significa la pandemia del nuevo coronavirus, la que las
ha situado a todas (organizaciones, empresas y personas en general), de forma tragica 'y
subita, ante la inexorable necesidad, no ya solo la conveniencia, de proceder lo antes, y lo
mejor, posible a esa transformacién digital.

En paralelo, casi simultdaneamente, aunque su reconocimiento normativo es mas tardio
(para Espafia en 2007, momento de publicacién de la Ley Organica de Igualdad Efectiva
de Mujeres y Hombres -LOIEMH-), se abria camino otro desafio transversal de los sistemas
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(y cultura) de seguridad y salud en los ambientes de trabajo: la necesidad de disefnarlos
(concebirlos) y aplicarlo (practicidad) desde una perspectiva de igualdad de género. Por lo
tanto, no sélo esuna obligaciénlegal, sino unimperativo para la eficacia preventiva (mejora
del bienestar de todas las personas trabajadoras de forma equitativa), e incluso para su
eficiencia (mejora de la productividad). Las evidencias cientifico-sociales del desigual
impacto de los riesgos y, de no prevenirse, de las patologias causadas en el entorno de
trabajo segun el “sexo” (condicion bioldgica) y el “género” (condicidn social derivada de la
bioldgica), lleva no sélo a su inclusién en las Estrategias en materia -comunitaria, nacional,
autondmicas (como la andaluza)-, sino también a la mejora de las herramientas técnicas
para la integracion de la perspectiva de sexo-género en el sistema de gestion preventiva
de riesgos laborales (evaluacién, planificacion, etc.) (OSALAN, 2019).

Ahora bien, al igual que el enfoque de la digitalizacion, también el principio de
transversalidad de género proyectado en la gestion de riesgos laborales exige aferrar
la actividad preventiva desde una perspectiva mas compleja que la usual, la dimension
eminentemente técnica. La principal razén de ello estriba en que, para resultar eficaz,
la integracion no sélo debe tener en cuenta factores diferenciales de riesgo relativos a
las diferencias bioldgicas entre mujeres y hombres, sino que hay que atender también,
necesariamente, a la incidencia en la prevalencia de riesgos -y dafos (patologias) de
los factores econémicos (segregacion de los mercados de trabajo), de los organizativos
(distribucién de condiciones de trabajo) y de los sociales (divisién de las actividades de
utilidad social no mercantilizadas). En todos ellos la dimensién de género ocuparia un
lugar muy destacado, pues:

1) Mujeres y hombres no tienen la misma presencia en los distintos sectores de actividad
econdémica (el factor segregacién horizontal sexista de los mercados de empleo y de
ocupaciones).

2) Mujeres y hombres tampoco tienen las mismas condiciones de empleo y de trabajo),
aun en el seno de unos mismos sectores (el factor division vertical sexista del empleo
y del trabajo).

3) Mujeres y hombres tampoco tienen la misma presencia en el reparto del trabajo
reproductivo (doméstico, cuidados) no remunerado (Division sexista del trabajo de
cuidar no remunerado. La mujer tiene una presencia mayor en él (el factor de riesgo
derivado a la sobrecarga por doble jornada)

4) La conjuncion de ambos factores (segregacion, precariedad, sexismo) determinaria
una prevalencia de ciertos riesgos psicosociales, como el acoso y la violencia en el
trabajo, en las mujeres (Convenio OIT 190).

También aqui, la pandemia de la covid19 ha servido para desvelar, de forma manifiesta,
estas diferencias. Sin adelantar lo que vamos a comentar con algo de mas detalle en
este estudio, si resulta util recordar que, tanto la OIT como el Instituto de la Mujer y la
Igualdad de Oportunidades (IMIO), han realizado variados informes en los que se aprecia
este intenso desajuste entre “valor” econémico-social del empleo y su “precio retributivo-
laboral”. Los empleos “esenciales” para la continuidad de la cadena de supervivencia en la
etapa de confinamiento, como medida preventiva colectiva de salud publica, son también
los menos automatizables digitalmente (trabajo remoto) y de menor retribucién. En ellos,
las mujeres han tenido una gran presencia (sanitarias, cajeras, limpiadoras, etc.), con lo
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que implica de mayor exposicién al riesgo de contagio (ej. el 70% del personal sanitario
contagiado son mujeres; si bien la mayoria de los profesionales fallecidos son hombres
-otra evidencia de la diferencia de género en salud publica, no sélo en salud laboral-)
(IMIO, 2020).

Justamente, la fusion de ambas perspectivas transversales citadas de innovacién en la
gestion preventiva eficaz de riesgos (nuevos y emergentes) laborales (digitalizacion y
equidad de género), adquiere una particular significacién en esta propuesta de salir de
la gran crisis, econédmica y sociolaboral, derivada de la pandemia con una perspectiva
de género. Al respecto, resulta especialmente util hacerse una doble pregunta, a la
que intentaremos ofrecer, en este estudio, al menos de forma ilustrativa, con datos y
experiencias, una primera respuesta. A saber:

1) ;Una menor brecha digital de género en el mercado (empleo y autoempleo) hubiera
reducido elimpacto desigual, y peor, de la covid19 en las mujeres? Consecuentemente,
ipromover politicas -publicas y de empresa- que favorezcan una mayor equidad
digital ocupacional de género podrian, en el futuro, situar en mejor posicién a las
trabajadoras en clave de salud laboral?

2) ;La mayor digitalizacion de los empleos y lugares de trabajo de las mujeres, ya sea por
tratarse de empleos intensivos en tecnologia ya por incorporar la tecnologia digital
en empleos feminizados mas tradicionales, mejoran el bienestar de las mujeres? En
otros términos ;jbajo qué condiciones, la digitalizacion del trabajo puede ser un factor
de pérdida de bienestar para las mujeres o, al contrario, un factor de proteccion eficaz y de
promocion del bienestar integral de las mujeres, al menos en equidad con los hombres?

En suma, asumimos aqui un enfoque de equidad tecnoldgica de género en la gestién de
prevencion de riesgos laborales, a fin de evitar las dobles brechas, digital y de género. Para
ello, no sélo aportaremos datos y fundamentos, también en el marco de regulacién, sino
que se presentaran algunas experiencias, a fin de dar una mayor dimensién empirica al
mismo. Al tiempo, conviene poner de manifesté que no sélo analizaremos la dimension
de empleo digital asalariada, de presente y futuro mas préximo, sino que se harad también
alguna incursion en experiencias de autoempleo, mas bien de emprendimiento digital
en femenino, para ofrecer una dimensiéon algo mas amplia de esta interaccién entre
digitalizacion del trabajo futuro y futuro del bienestar en el trabajo desde una perspectiva
de género.
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2. TRABAJOS FUTUROS Y BRECHA (TECNOLOGICA) DE GENERO: EL EMPLEO
DE LAS MUJERES EN LOS SECTORES “STEM”Y DIGITALES

2.1. LA BRECHA DE GENERO EN EMPLEOS DE DIMENSION CIENTIFICO-TECNOLOGICA

Y LA MENOR PRESENCIA EDUCATIVA DE LAS MUJERES EN “CIENCIAS"Y
“TECNOLOGIA”

2.1.1. BRECHAS DE EMPLEABILIDAD CIENTIFICO-TECNOLOGICA POR RAZON DE
GENERO: CIFRAS

El afho 2020, que marca el vigésimo quinto aniversario de la Plataforma de Accién de
Beijing, pretendia representar un punto de inflexion innovadora para la igualdad real de
género, proponiendo avances significativos en las ganancias limitadas hasta el momento
en este dambito, especialmente por lo que al empleo y las condiciones de trabajo se trata.
La pandemia parece haber marcado un momento de quiebra. Pero antes y después de
-lamentablemente no durante- la pandemia de la covid19, toda politica dirigida a lograr
la debida igualdad de género, para mejorar el bienestar futuro de las mujeres, debe
pasar por equiparar, lo mas posible, su presencia en los sectores de empleo con mayor
recorrido, y sostenibilidad, en el inmediato futuro. Y entre ellos, los llamados “empleos
STEM” (abreviatura en inglés: Ciencia, Tecnologia, Ingenieria, Matematicas), de un lado, asi
como los de los sectores mas digitalizados de la economia (empleos digitales), son los que
mejores expectativas ofrecen.

Los primeros no solo tienen menor probabilidad de sustitucion por los procesos
automatizacion, sino que se identifican mas ampliamente con lo que la OIT considera el
“estandar de trabajo decente” (con derechos). Los segundos, los empleos virtuales (los
mas digitalizados) ofrecerian bastantes mas expectativas de adaptacién a cada tiempo
que los tradicionales (empleos fisicos, tipicos de tecnologias analdgicas), como revelaria
la pandemia e ilustraremos aqui con algun ejemplo. Cierto, ni el tépico sobre el futuro del
empleo y del trabajo, como ha evidenciado la OIT, que dedic6 2019 a desentrafar este
enigma (OIT, 2019), se escribe, ni se escribira, sélo con empleos “STEM” [también tendran
porvenir empleos asociados a las “ciencias humanas’, asi como al “cuidado de personas”
(dependientes o no)], ni la tecnologia, sea digital (la mas disruptiva e innovadora) o no,
podra quedar al margen de la mayoria de ellos para que sean mas viables y saludables.

Situados en el primer dmbito de empleos de nuestro tiempo con mayor expectativa de
continuidad, e incluso promociodn, futuras, los “empleos STEM’, se asume ahora ya que
la reduccion de la brecha de género es uno de los desafios mas importantes del sector
empresarial. No tanto por razones de indole social (prioridad para los poderes publicos,
instituciones) sino también, y sobre todo, de indole econémica: la necesidad de captar el
talento delas mujeres, como estrategia de promocién de la gestion basada en la diversidad
(M. Brussevich, 2018, 21 y ss.). Que media una gran distancia entre el objetivo y la realidad
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presente es evidente. A menos, asi se deduce de los estudios e informes mas recientes de
las organizaciones internacionales con competencia en este ambito.

Por ejemplo, a solicitud del Comité sobre Derechos de las Mujeres e Igualdad de Género
del Parlamento Europeo, se llevé a cabo, y se acaba de hacer, publico el Informe“Education
and employment of women in science, technology and the digital economy, including Al and
its influence on gender equality” (La educacién y el empleo de las mujeres en los ambitos de
Ciencia, Tecnologia y Economia digital, incluida la Inteligencia Artificial, y su influencia en
la igualdad de género). El Estudio evidencia profundos sesgos de género, por lo tanto, de
desigualdad, respecto de las mujeres en el acceso a la educacion y el empleo en el ambito
de las profesiones donde se entiende se produciran mayores oportunidades de actividad
para un trabajo no sélo decente (estandar OIT), sino mas cualificados, mejor retribuidos y
de mayor promocion.

Sin poder entrar, aqui y ahora, en los entresijos de este elaborado y sugerente Informe, si
conviene sintetizar sus lineas basicas, por su relevancia para nuestro objeto de estudio. El
informe tiene, con relacién a la brecha de género en el sector empleo STEM, basicamente
dos ejes de analisis:

1) Educativo. Se propone identificar una causa profunda de las dificultades de las
mujeres para acceder y progresar en los empleos STEM: las barreras para el acceso y
continuidad en la formaciéon STEM, en todos los niveles educativos (desde primaria
hasta la universidad). Solo un 35% de mujeres estan matriculadas en las carreras STEM.
Un desajuste mayor en Espana, donde desciende (un 28% entre 2010-2017). La brecha
crece.

2) Ocupacional. Establece un inventario de las principales situaciones de discriminacion
que deben afrontar las mujeres sea en el acceso sea, sobre todo, en la promocién en el
empleo cientifico y tecnolégico.

Siendo importantisimo el ambito educativo (como presupuesto para la mejora de las
oportunidadesdeempleoyambito privilegiado para corregirde forma precozel problema),
nos centraremos en este trabajo en el ambito del empleo. El Informe deja clara constancia
del aumento de la brecha digital en este ambito (segun un Estudio sobre el sector de la
industria tecnoldgica de Silicon Valley). En Espana, la brecha de empleabilidad STEM entre
sexos es notabilisima, pues apenas 1 de cada 4 empleos de este tipo lo ocupa una mujer
(26%: Observatorio de Mujeres, Ciencia e Innovacién, 2020). Esta brecha tecnologico-
ocupacional es mas profunda en los dos sectores digitales de mayor crecimiento estos anos
(Inteligencia Artificial -IA- y Ciberseguridad -CS-. En suma, los ecosistemas ocupacionales
STEM conforman sectores de empleo tipicamente infrarrepresentados para las mujeres
(solo el 23% de los trabajos tecnolégicos fueron asignados a mujeres).

Porsupuesto, eltiempo no se mantiene, porfortuna,inmévil,y el Informe tiene oportunidad
de identificar igualmente algunas tendencias favorables. Asi, resefia dos movimientos de
correccioén de la brecha de empleabilidad STEM:

a) Aumenta la incorporacién de mujeres investigadoras en el campo de la ingenieria y la
tecnologia (y Ciencias de la Naturaleza). En el Informe se precisa que el aumento anual
promedio ha sido mayor en las mujeres que en los hombres, casi 3 puntos. Sin embargo,
esta mayor tasa de crecimiento de las mujeres en esos sectores STEM no habria podido
enjugar la distancia existente, por lo que la tasa total de mujeres empleadas como
cientificas e ingenieras en la UE estaria aun por debajo del 50% (40.8%)
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b) La proporcién de mujeres (entorno al 44%) es notablemente mayor que la de los
hombres (en torno al 30%) en actividades intensivas en conocimiento (las actividades
en las que las personas con educacioén terciaria comprenden mas de un tercio del
numero total del personal empleado).

2.1.2. DE LA BRECHA DE EMPLEABILIDAD A LAS BRECHAS RETRIBUTIVO-
PROFESIONALES EN EL EMPLEO STEM: CAUSAS, MEDIOS DE CORRECCION E
INCIDENCIA PSICOSOCIAL

Informados los datos ;jcudles son las principales causas de esa brecha sustancial de
empleabilidad STEM por sexos y que explicarian su persistencia? No es muy original en
este punto el Informe, pues viene a coincidir con los precedentes

Entre las “barreras” recuerda:

a) Los mayores obstaculos que las mujeres hallan en el acceso y promocién para el
desarrollo de carreras profesionales STEM son analogas a las que se hallan en otros
empleos no feminizados: La distribucion sexista de ambos tiempos de trabajo en
la vida (el trabajo reproductivo, mayormente para mujeres, y el trabajo productivo,
mayormente para los hombres)

b) Interrupcion de trayectorias profesionales STEM. Este fuerte factor general de presion
diferencial sobre las carreras femeninas explicaria también la mayor incidencia en
las mujeres de las demandas de cambio de carrera, acompanadas de las menores
expectativas de perspectivas de carrera y de los ingresos relacionados.

c) Persisten el “techo de cristal”y las brechas salariales por razén de género.

La mayor -incluso alta- cualificacion seguiria beneficiando notablemente mas a
hombres que a mujeres en términos retributivos también en el ambito profesional
STEM. Se constata que, si bien es claro que estas profesionales elevan la retribucién
de las mujeres respecto de otros sectores de empleo feminizados, siguen siendo
inferiores respecto a las de los hombres, con cualificaciéon anéloga. Por lo tanto, el
efecto profesién STEM no implicaria, por si mismo, una correccién automatica de las
brechas salariales de género. Asimismo, también en lo que concierne a su promocién
profesional hallamos diferencias notables. Este desequilibrio entre esfuerzo y
recompensa constituye un significativo factor de riesgo psicosocial, sobre todo de
estrés laboral. Cabe concluir que el fin de la brecha de empleabilidad tecnolégica en
detrimento de las mujeres no serd, en si mismo, un factor de garantia (proteccion) de
bienestar integral, porque perpetia, de no corregirse especificamente, por otras vias,
factores de riesgo psicosocial, no sélo de discriminacion retributiva.

e

Identifica un fuerte sesgo de género en los anuncios realizados en los medios de
comunicacion social y en las redes para acceder a empleos STEM

Para ilustrarlo, se aporta un elaborado estudio de campo hecho en un anuncio en
internet de trabajos del ambito de las STEM. Este, disefiado para ser neutral desde la
perspectiva de género, dirigiéndose a ambos sexos, tuvo como resultado una clara
menor probabilidad de mostrarse a las mujeres que a los hombres. El problema es mas
global y afecta a la gestidn por algoritmos, Big Data e Inteligencia Artificial.
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e) Las diferentes respuestas de los hombres al sesgo de género en el empleo ilustrarian
las persistentes resistencias de aquéllos a aceptar la existencia de estos en sectores
STEM y, en consecuencia, no solo no contribuyen a su correccion, sino que, una vez
mas, los perpetuan.

El Informe no es puramente cuantitativo y analitico-descriptivo, sino que toma partido por
la necesidad de establecer soluciones que permitan adoptar politicas, en los diferentes
Estados, para coadyuvar a la correccién de estos problemas de discriminacion estructural
de las mujeres en los mercados de trabajo STEM. En breve, destacamos:

1. Promocién de politicas -publicas y de empresa- para la diversidad de género en el
empleo, porque la presencia mas equitativa de las mujeres en los equipos de trabajo
impulsa el rendimiento profesional de todo el grupo.

2. Elaborar y poner en practica herramientas, analiticas y técnicas, que hagan realidad,
sin quedarse en puro documento, los Planes de Igualdad de Género en los sectores
STEM. Este instrumento (arts. 45 y ss. LOIEMH, para Espafia) deberia evaluar circuitos
de retroalimentacién, sean los negativos, sean los positivos, asi como los “cuellos de
botella” en este tipo de sectores.

3. El reclutamiento cada vez mas virtual en estos sectores de empleo llevaria a alertar
sobre su efecto discriminatorio. El riesgo de discriminaciéon no estd solo en la realidad
que es analizada, cada vez mas hoy, por la IA, sino que se inserta en ella, en el sistema
de gestion algoritmica mismo.

En suma, las diferencias de género en los sectores STEM siguen siendo mas bien
culturales que de otro tipo. En el inicio del ciclo de vida de las personas no aparece. En la
Educacién primaria, parece que las actitudes ante las STEM no difieren en demasia entre
ninas y ninos. Los estereotipos de género apenas aparecen en la etapa “virginal’, de la
inocencia. Mas aun. Los datos confirmarian lo contrario, que son las nifias las que mejores
calificaciones obtienen, mostrando mas competencia para las tareas de alfabetizacion en
TIC. Paraddjicamente, cuando las nifias son encuestadas respecto de sus expectativas de
superacion de la ensefanza secundaria en materias relativas a carreras STEM, evidencian
sus dudas sobre sus capacidades para ello y, en consecuencia, temerosas de un menor
éxito educativo se desentenderian de las mismas, para desarrollar otras mas feminizadas.
De ahi que el Informe proponga y desarrolle diversas iniciativas para corregir estos
obstaculos en tiempo precoz.
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2.1.3. ALGUNAS EXPERIENCIAS EMPRESARIALES DE ATRACCION DE TALENTO
FEMENINO EN EL SECTOR DE EMPLEO STEM

Como ya se apunto ut supra, no son las s compafias tecnolégicas ajenas a esta vision
promotora de la correccion de la brecha de empleabilidad por sexo en el sector STEM. Asi,
hallamos algunas experiencias relevantes que confirman esta imagen de actoras clave
para afrontar con mayores expectativas de éxito este importante y dificil desafio. Seria
el caso, p.ej., de empresas tecnoldgicas, como Adevinta Spain (sector de los marketplaces
digitales), que opera en nuestro pais a través de plataformas virtuales de empleo como
Fotocasa, habitaclia, InfoJobs, etc., refleja en sus paginas la necesidad de fichar talento
tecnolégico femenino. Destaca su aportacion al “ecosistema tech” de Barcelona, con
mutiples proyectos de fomento de inversiones en “startups’, en varios ambitos, entre ellos,
“el futuro del trabajo”.

En el marco de esta responsabilidad social y de fomento de la diversidad del empleo
STEM, la empresa recurre a una suerte de “acciones positivas’, tanto para el reclutamiento
como para el acceso con preferencia de las mujeres en los sectores STEM. Por ejemplo, en
la fase de colocacién, sobre todo en ciertas posiciones “tech”, las mas faciles de cubrir (ej.
perfiles junior), solo acoge candidaturas femeninas. Asimismo, creé el “programa Women
in Leadership’, para fomentar la presencia femenina en los puestos de direccién.

Destacable, también, la experiencia de Accenture, una entidad internacional que se
dedicada a la consultoria tecnoldgica, en orden a favorecer la participacién de mujeres
en el campo de las STEM. A través de “Mujeres en STEM: construyendo futuro” dedican
un espacio en su web para la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en
el dmbito de la tecnologia, con las mujeres de la compania, ofreciendo su visién de la
situacion y haciendo aportaciones que puedan servir de ejemplo a otras mujeres'. Otras
muchas empresas (ej. la Refineria BP de Castellén incluye el programa STEM), en el marco
de su responsabilidad social, llevan a cabo iniciativas analogas.

Pero pongamos ahora algun ejemplo ilustrativo de emprender en femenino para el sector
tecnolégico. RatedPower es una empresa espanola creadora de un software”, “pvDesign’,
cuya mision es generar, en cuestion de minutos, el trabajo que se tarda un mes en resolver
para la optimizacion del disefio de plantas solares. La startup madrilefia (2017) tiene una
mujer como CEO: Andrea Barber (junto a Miguel Angel Torrero y Juan Romero). Con una
cartera de empresas-cliente muy destacada en los 5 continentes, como Iberdrola, Shell,
Cobra, Engie, Shanghai Electric... cuenta con una plantilla de 26 personas trabajadoras

(no consta la distribucién por género) (Sanchez Molina, Pilar, 2020).

Una confianza en el valor diferencial de la capacidad de emprender en femenino que
ponen de relieve las tendencias de cambio, evidenciando una creciente ruptura del techo
de cristal en el ambito tecnolégico-digital. Asi, cabria destacar también la posicion de
liderazgo de una mujer en GoHub, la aceleradora de Global Omnium (antigua Aguas de
Valencia) para financiar con hasta 150.000 euros a startups en fase semilla, mientras que
GoHub Ventures se ocupa de la fase aceleracion (entre 500.000 euros y tres millones). En
su vision:

! https://www.accenture.com/us-en/company-building-the-future-view-all
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“El ecosistema es muy joven en Espafa y al final esto significa debilidad, debe
convertirse...en algo esencial de la cultura empresarial y de la mente social colectiva.
La 14D se va a poner en valor tras la covid19, y ahi veremos...mas acciéon femenina”

Accion femenina innovadora, aunando tecnologia y exploracion de sectores poco
transitados de mercados muy clasicos, como el inmobiliario, y que ilustra la capacidad dela
mujer para romper los techos de cristal, al menos en un creciente nimero de experiencias,
que hallamos en jOh My Placej?. Su CEO es Irene Trujillo (nacida en Puertollano) y estudio
Arquitectura en la Politécnica de Madrid. Vivié en Australia y China antes de dedicarse a
un concepto en auge: el coliving. Se trata de una “startup” en el sector inmobiliario que
gestiona pisos reconvertidos en espacios residenciales compartidos en Madrid. Pero se
han visto abrumados por la demanda, debiéndose abrir a otras escalas, que representan
mercados que suponen nuevas oportunidades de negocio para los inversores a medio y
largo plazo.

2.2. LA BRECHA DE EMPLEABILIDAD EN EL EMPLEO DIGITAL:

LAIAY LA CIBERSEGURIDAD SE SIGUEN RESISTIENDO A LAS MUJERES

2.2.1. EL EMPLEO DIGITAL COMO OPORTUNIDAD Y COMO RIESGO: BARRERAS
DE GENERO PARA LA ATRACCION-RETENCION DE TALENTO FEMENINO E
INCIDENCIA PSICOSOCIAL

El Informe referido no trata sélo de la brecha de género en el empleo cientifico-tecnolégico
(STEM) en general. Ademas, presta una atencion particular a las que se producen en los
sectores de empleo mas prometedores de la economia digital. De nuevo, el potencial
de crecimiento contrasta con la marginacién femenina. Por lo que hace a la Inteligencia
Artificial (IA) el promedio de empleo femenino en todo el mundo es del 12 por cieny en la
Ciberseguridad del 20 por cien.

Tanto en ellos como en la mayoria, pervivirian, como registrado el Informe, fuertes
estereotipos y sesgos de género, asi como barreras personales y sociales. En efecto, la
digitalizacion, asi como la virtualizacion que promueve, de los tiempos y lugares de
trabajo, conlleva un nuevo modo de organizacién del trabajo, que no es neutral para
las oportunidades, tanto de acceso como, sobre todo, de continuidad y progreso de las
mujeres, en el empleo digital. Si las exigencias de aprendizaje continuo y la capacidad de
reinvencién no suponen gran dificultad alas mujeres, mas bien lo contrario, los imperativos
de movilidad, casi constante, y sobre todo de disponibilidad, derivada de la conectividad
intensiva, si.

Desde un punto de vista de gestion psicosocial del trabajo digital, tendencialmente
dominante en el futuro del empleo -aunque este no se escriba exclusivamente en
esta dimensidn-, no son baladies estos requerimientos cualitativos. La atraccién no
dependera sélo de las condiciones retributivas, incluso de estabilidad, sino también de
otras satisfacciones y posibilidades, como la conciliacién de los tiempos de vida y trabajo

2 https://ohmyplace.es/es/espacios/
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(“salario emocional”). No es, sin embargo, este factor de riesgo psicosocial para el bienestar
femenino (que no sélo ven insatisfechas sus oportunidades de acceso a empleos mejor
valorados y con mas futuro, sino que hallan mas dificultades para su continuidad en ellos,
con lo que de frustracién anadida supone) el enfatizado por el Informe. Este insiste, como
se apunto ut supra, en algo que ya comienza a convertirse en una evidencia, verificada
en diversos lugares del mundo y en diferentes sectores. Los estereotipos de género, en
cuanto estan también hondamente arraigados en las personas que disefian y programan
los sistemas de gestion por IAy Big Data, se trasladan a estos. Las barreras para el progreso
profesional en estos sectores de empleo prominentes son las mismas.

Muy ilustrativo -demoledor- es el dato que se aporta sobre composicién de la titularidad
de los Gigantes de las tecnologias (Amazon, Apple, Facebook, Microsoft y Google). Todas
estan dominadas por los hombres. Y ello en los diversos niveles, desde los duefios hasta
los CEO, pasando por las principales direcciones empresariales (produccion, tecnologia,
recursos humanos). Las razones de esta infrarrepresentacion (y sus efectos, también
psicosociales) son analogos a los analizados para los sectores de empleo STEM, por lo que
no repetimos. Consecuentemente, también en este ambito del empleo digital con mayor
valor afnadido la correccién de estos factores y riesgos de discriminacién solo puede
hacerse con un reclutamiento mas profundo de mujeres como investigadoras, analistas y
empresarias (emprendimiento, autoempleo). Para eso, dentro del compromiso global a tal
fin, y de las politicas correspondientes, parece clara la necesidad de:

a) Acciones positivas de financiacién. Propone la concesién de ventajas a la hora de su
accesoalasrondasdefinanciacién, publicay privada, de sus proyectos, deinvestigacion
y/o inversion

b) Disefio de sistemas de programacion de contenidos e imagenes en el ecosistema
digital libres de sesgo de género, a fin de que los sistemas de IA (robots, gestion Big
Data) los eviten. El desarrollo tecnolégico de la requiere una dimensién ético-juridica,
de modo que incorpore patrones de conducta descontaminados desesgos de género,
para que esa IA no sélo resulte eficaz sino justa y socialmente responsable, ademas de
legitima, por supuesto.

Aunque el Informe tampoco repara de forma especial, a diferencia de lo que hace, como
seindico, respecto de la fase educativa en el ambito del empleo tecnoldgico, es de resenar,
también para el sector del empleo digital, que el acoso sexual en el trabajo en este tipo de
compafhias ha constituido uno de los problemas principales. La presencia significativa de
este riesgo psicosocial (hoy particularmente ordenado con el Convenio 190 OIT, 2019) en
los grandes gigantes tecnolégicos fue aireada de forma intensa. Se ha producido a raizde
qgue miles de sus personas empleadas en todo el mundo se quejaran (a finales de 2018)
de practicas empresariales de sexismo, racismo y encubrimiento de casos de acoso sexual
dentro de las tecnoldgicas (Belmonte, P, 2018):

“Deberiamos...no pasar por alto la posibilidad de que las empresas tecnoldgicas
disruptivas...dependan menos de la innovacién tecnoldgica, per se, que de los
cambios en la forma de empleo y...de la imposicién de condiciones de trabajo mas
duras. La naturaleza de la tecnologia depende en gran medida de lo que la gente
pueda... aguantar”.
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Légicamente, condiciones de este tipo dificultan mds el acceso y la continuidad en
esos empleos a las mujeres. Y, las que resisten, dada la necesidad de empleo, se veran
sometidas a una mayor presién psicosocial, por la sobrecarga de trabajo afadida derivada
de la distribucion sexista del trabajo de cuidar no pagado en condiciones de mercado,
como sigue sucediendo también en este ambito, conforme indica el Informe analizado.
De ahi, pues, la necesidad de que las empresas tecnoldgicas requieran de politicas atentas
no solo a la satisfaccion maxima de la clientela externa, también de la satisfaccion de las
demandas de su clientela interna, personas trabajadoras.

2.2.2. EL INQUIETANTE DEFICIT DE PARTICIPACION FEMENINA EN EL SECTOR
DE EMPLEO DE CIBERSEGURIDAD: ASIGNATURA PENDIENTE PARA
INSTITUCIONES Y EMPRESAS

Antes, durante y después de la emergencia sanitaria, una de las cuestiones que mas
esta marcando la transicién a la era de la digitalizacion de la empresa y la virtualizacidon
de los lugares de trabajo es la preocupacion por las “violaciones de seguridad” o las
“brechas de seguridad” (agujeros en la seguridad de la informacién y en los sistemas
y hardware que transmiten, usan y almacenan esa informacién). Como siempre,
un riesgo (amenaza) constituye, al tiempo, una fuente de oportunidades. Desde la
estricta perspectiva ocupacional, el Informe desvela que las mujeres tienen mayores
preocupaciones de privacidad que los hombres cuando navegan por la red o trabajan en
linea. Consecuentemente, tienen mayores expectativas de cumplimiento de politicas de
seguridad y de usos razonables de los sistemas que los hombres.

Paraddjicamente, este factor de género favorable a mayor seguridad cibernética - sin
embargo, son las principales victimas de la violencia en red por companeros de trabajo-,
no se traduce en mayor oportunidad de empleo (solo alrededor del 20% del personal de
seguridad cibernética son mujeres en todo el mundo). Esta brecha digito-ocupacional de
género podria derivar en un déficit de eficacia. La ausencia de la perspectiva femenina en
los procesos de toma de decisiones sobre ciberseguridad podria estar comprometiéndola,
incrementando las conductas de ciber-inseguridad. La existencia de un bloque
diferenciado personas de clientes/ usuarias requeriria una diversidad profesional analoga,
para que todas las voces de clientes, también mujeres, se escuchen y entiendan, haciendo
una ciberseguridad mas efectiva.

;La consecuencia? Una vez mas seria el fuerte desequilibrio entre las expectativas de
carrera profesional, ahora en el sector de empleo, presente y todavia mas futuro, de la
ciberseguridad, y las de cuidados familiares (trabajo de cuidar no remunerado). Este
-recurrente- desequilibrio actuaria no sélo como factor de disuasién, sino que, por ello,
se convertiria en un importante factor de riesgo psicosocial. Y ello tanto para quienes no
pueden acceder a él, 0 mantenerse (ansiedad, decepcidn y frustracién de quienes se ven
excluidas de un futuro por factores ajenos a sus capacidades, quebrando sus vocaciones o
trayectorias), como para las que si lo hacen, pues supone un importante sacrificio, por las
condiciones de mayor disponibilidad exigibles.

Si se analiza el lenguaje utilizado en los articulos que analizan los cambios en este sector
de empleo, siempre, o casi, se refieren a roles masculinos. Aunque suele darse, a través de
las representaciones graficas de los organigramas, un mayor papel a laimagen de mujeres
(Grafico 1), la realidad es la distribucidn sexista.
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Grafico 1.
Organigrama profesional de empleos de la ciberseguridad
Fuente.”CEQ, CISO, CIO... jRoles en ciberseguridad?”
https://www.incibe.es/protege-tu-empresa/blog/ceo-ciso-cio-roles-ciberseguridad
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3. FUTURO DE LOS EMPLEOS EN LAS ACTIVIDADES (FEMINIZADAS)
DE CUIDAR: LA DIGITALIZACION Y LOS SERVICIOS A LAS PERSONAS
(SOCIEDAD 5.0)

3.1. FUTURO DEL TRABAJO DE EDUCAR-CUIDAR:

TECNOLOGIA Y SERVICIOS A PERSONAS

Por mas intensa -tanto en su capacidad de destruccién de empleos hoy existentes como
en la de crear otros nuevos- que sea la Revoluciéon Industrial 4.0, incluso de la Sociedad
5.0 (sociedad super-inteligente), de la que habla Japén -paradigma de los desafios que
plantean las sociedades mas envejecidas, de presente y de futuro-, buena parte de los
empleos mas feminizados continuaran. Si bien, no necesariamente del mismo modo.
Al menos no todos. No ya el bienestar social y personal, sino la propia supervivencia de
una sociedad, en cualquier tiempo, pasa por mantener, desarrollar e incluso reforzar, los
servicios a las personas, no ya solo a las empresas.

Del mismo modo que los negocios evolucionan en la direccién de ofrecer una mayor
satisfaccion a la clientela, también la satisfaccién de las necesidades de las personas y de
las familias requiere de un imponente numero de actividades y servicios, intensivos, hoy
aun en “mano de obra humana’, mucha femenina (educacion, sanidad y salud, servicios
sociales, dependencia, alimentacion, limpieza, trabajo doméstico, etc.). Esta dimensién
humana y social del empleo futuro tiene un horizonte de desarrollo importante, ante
retos como el envejecimiento de la poblacién, también la reduccion de la natalidad y del
tamano de las familias (requiere externalizar en el mercado tareas de casa -también por
mujeres-), asi como las propias ganancias de tiempo productivo para las mujeres.

En suma, el trabajo del futuro no se declina en singular, sino de forma plural, y en este
marco de “trabajos futuros”, la economia de los servicios de cuidar no ird a menos sino
a mas. Por ello se precisa su revisidn, tanto en sus modelos de organizacién (donde la
tecnologia también juega) como en sus condiciones contractuales, para que no sigan
conformando legiones de empleo atipico-precario. En Espana, segun datos de Eurostat y
Staffing Industry Analysts, casi la mitad de la poblaciéon ocupada tiene una relacién laboral
atipica (46%, 40% en el conjunto de Europa), la mayor parte mujeres (Cahigueral, A., 2020;
Arroyo, L., 2020). De ahi el sesgo de género de estos empleos.

Desde la perspectiva que aqui mas interesa, la interaccidon entre la digitalizacion y los
futuros trabajos, de un lado, parece ganar evidencia la vision dualista. A tal fin, halla
consenso la comprensién del futuro como una alianza entre la tecnologia y este tipo de
trabajos, a fin no s6lo de fomentarlos sino también de hacerlos bastante mas seguros
y saludables, para las personas trabajadoras (prevalentemente mujeres) como para las
personas usuarias. De otro, como ha evidenciado la -dramatica- pandemia de la covid19,
en buena parte, tiene entrada la “economia de las plataformas digitales” o la “economia
bajo demanda, hoy en el 0jén del huracan en el plano juridico y social” (una posicion
ambigua asume el ATJUE 22 de abril 2020, Yodel Delivery Network).

II 322




10. FUTURQ DIGITAL DE LOS TRABAJOS Y BIENESTAR DE LAS MUJERES:
NUEVOS RETOS DE LA GESTION DE RIESGOS PSICOSOCIALES EN CLAVE DE GENERO

Son muchas las experiencias de mujeres que habrian roto el techo digital en el ambito
del emprendimiento. Por ejemplo, en un tipico trabajo de cuidar, una escritora convirtié
su amor por las letras [actividad propia del sector humanistico] y por ensefnar a los ninos
en una startup con intenso uso de la tecnologia digital y empleadora de 7 personas en
plantilla mas los contratos de edicién con personas escritoras autonomas. Se trata de
Micuento, que comercializa libros personalizables (datos, una dedicatoria y una bonita
foto del nifo/a) para menores a través de un algoritmo.

También el aprendizaje, aunque en otras edades y para mas variados ambitos, a través
de la creacion de redes sociales mediante tecnologia digital, estaria en el origen y en el
modelo de negocio de la pyme-startup DotTheGapa. De nuevo, estamos ante una iniciativa
de emprendimiento digital en femenino y trata de hacer realidad para muchas personas,
a través de un coste asequible. Una vez mas, tras esta iniciativa de emprendimiento
femenino creadora de empleo no hay sino un problema social que experimentan miles de
familias hoy: las oportunidades de empleo futuro crecen con el aprendizaje de idiomas y
en la movilidad internacional, pero un mes de estancia en Irlanda puede costar, en buenas
condiciones, unos 4.000 Euros y, ademas, es probable que sea ineficaz e ineficiente el
esfuerzo inversor familiar, por la tendencia a agruparse con otros espafoles. La solucién
tecnolégica surge de la experiencia de la fundadora como madre, al observar las pocas
actividades de intercambio realmente eficaz.

Dispone de una doble faceta:

« Para particulares (C2C: consumer-to-consumer) donde por un precio fijo reducido se
dispone de una red internacional de amistades y contactos.

+ Un espacio para empresas (B2B: business-to-business). En él las personas empleadas de
una empresa tienen una plataforma (dothegap employees), bien para prestar aquel
servicio de facilitacién de una formacién global para sus hijos, como beneficio social
(“salario emocional”) asumido por las empresas, bien en torno a sus aficiones comunes
(te visito tu lugar de residencia para hacer la aficion “X’, me visitas para hacer la aficién
“Y"). Se trata de facilitar a las empresas beneficios sociales dirigidos a atraer y retener
talento, masculino y femenino, mejorando su bienestar.

No podemos profundizar en esta interesante experiencia emprendedora en el sector
educativo-cultural, pero si merece la pena, por su conexién con nuestro objeto de analisis,
evidenciar un rasgo de la plantilla de esta pyme tecnoldgica. Su fundadora ha conseguido
romper el “techo de cristal’, pero no la brecha de género no su plantilla. De las 7 personas
que la conforman, 6 de ellas son hombres (disefiadores y técnicos) y solo una mujer
(disenadora de la pagina web y gestora).

Sin perjuicio de esta constatacion (que evidencialas dificultades de superacion delabrecha
tecnolégico-ocupacional de género, aun con liderazgo de mujer), ambas experiencias
de emprendimiento en femenino ilustran el futuro. Junto a gigantes tecnolégicos (aun
con modelos de organizacién de la actividad de empresa y el trabajo dotado de mayor
innovacion, flexibilidad y movilidad), se desarrollaran las unidades organizativas y de
empleo mas “pequenas-flexibles-dindmicas”. De este modo, aparecerian como genuinas
“unidades de élite” hijas de un tiempo digital que llama al éxito por sus capacidades de
reinvencion, creatividad, innovacién y cambio. Desde esta perspectiva de renovacién
digital de empleo tipicos femeninos, se ha destacado, antes y durante la pandemia, el
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creciente éxito de las plataformas digitales para la prestacion de trabajos de cuidar (la
llamada “uberizacion” de la economia de servicios de cuidados a domicilio - “canguro”-).

Son varias las experiencias que cabe citar a tal fin. Pero aqui resefiaremos solo la startup
Nannyfy, una de las mas conocidas y en expansion, nacional e internacional, también
nacida de la necesidad de una madre urgida de un servicio de conciliacién. A diferencia
de otras presentes en Espafa, su CEQ, es espanola. La cofundadora y CEO principal de la
empresa, al igual que su homéloga de Yoopies?, identificé dos necesidades sociales en
tiempos diversos de servicios de cuidar a menores. Primero, la inexistencia de esa oferta
de servicio de canguro a cualquier hora (servicio de canguro puntual, en cualquier tiempo
y lugar). Segundo, en pandemia, con el miedo de madres y padres al cuidado a domicilio,
la oferta presencial existente no generaba confianza plena. De ahi que se reconvirtiera
a la prestacién de servicios virtuales, multiplicando su facturacién (canguros virtuales,
e-activities, etc.).

Como en otros casos, junto a la secciéon de atenciones a necesidades de cuidar de
particulares, desarrolla los servicios (de conciliacion de la vida laboral y familiar) para
empresas en relaciéon a sus plantillas (Nannyfy Business). A su juicio, el éxito de estos
servicios se debe a sus altos retornos: reduce el estrés laboral ligado al cuidado de los
hijos, por lo tanto, previene el absentismo subyacente a esa causa, mejorando el ambiente
laboral, y crea una via para atraer y retener talento, sobre todo femenino, al aumentar
la satisfaccion y calidad de vida (“salario emocional”). Por lo que refiere a la estructura
ocupacional, de un lado, el nucleo duro, la plantilla nuclear, el “equipo Nannyfy” (Equipo
de talento: 14 personas), si evidencia cierta superacién de la divisidon sexual del sector de
empleo de referencia, tendiendo a la paridad, pero, de otro, la gran “red social de personas
cuidadoras” (comunidad de canguros), no, la perpetua: miles de jévenes estudiantes
(pedagogia, psicologia, educacién infantil, etc.) que trabajarian a tiempo parcial y
auténoma (relaciones atipicas) hasta finalizar la carrera

En definitiva, la plataforma dice actuar como servicios intermediarios (mercado electrénico
de trabajo de cuidar: E-markeplacet work). Las transacciones (economia a demanda)
tendrian forma de contratos civiles (trabajo auténomo). Pero, en todo caso, la profunda
innovacién tecnoldgica del modelo de negocio y de la organizacion laboral no cambia
que la actividad sea desempefada principalmente por mujeres.

3 https://nannyfy.com/; otras son: babysits.es/ (red global de proveedores de cuidado infantil fundada por un holandés, con una
plantilla -equipo- superior a 20 personas, de las cuales la mayoria son mujeres jévenes, si bien aparecen un creciente porcentaje de
chicos, en tareas digitales). https://www.sitly.es/ (se califica en su web como la red de nifieras mas grande en Espana, tratdndose de
una auténtica red internacional); https://yoopies.es/ (“la primera plataforma social europea”-2012- para la creacién de una comunidad
digital de cuidar a domicilio fiable: “Nifieras, cuidadores de mascotas, limpieza doméstica, atencién domiciliaria para personas mayores
y dependientes). Esta Ultima empresa, también concebida como una red social europea de trabajos de cuidar, contaria con una plantilla
-equipo- de unas 20 personas, donde, ademas de su gran juventud, destaca la presencia masculina, muy relevante.
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3.2. INTERNET DE LAS COSAS Y SERVICIOS DE CUIDAR: SOCIEDAD 5.0 ;AMENAZA

PARA EL EMPLEO PREVALENTEMENTE FEMENINO U OPORTUNIDAD DE
REVALORIZACION?

La inteligencia bioldgica se mezcla cada vez mas con la “inteligencia artificial’, con los
algoritmos, los robots, asistentes virtuales, “cobots (robots colaborativos)’, etc. Y no sélo
en los trabajos industriales, incluso de servicios a empresas, sino en las “tareas cotidianas’,
tareas de cuidar (educar, asistir) que, como se viene recordando, han sido tradicionalmente
“nichos de empleo femenino”. “Reservas de empleo feminizado” que, por lo evidenciado,
seguiran, aunque se “modernicen” las formas organizativas de la prestacion a través de la
digitalizacion de sus modelos de negocio, también de los medios de realizacion (actividad
online).

Aunque tampoco es este el lugar para entrar en ello, si merece la pena recordar que ya se
ha disefiado un nuevo paradigma para facilitar lacomprensién, y promover, estos cambios:
Sociedad 5.0. En otras palabras, la tecnologia digital se aplica a la vida mas cotidiana para
sostener una sociedad econémica dindmica a pesar de los retos sociodemograficos.
(Esta proyeccién intensiva de las soluciones tecnolégicas a las tareas de la vida cotidiana,
incluidos los trabajos de cuidar, amenaza realmente estos “nichos de empleo” femeninos
o realmente liberara a las mujeres de las tareas mas precarias para que, a medio plazo,
si puedan hacerse efectivas la igualdad de oportunidades, participando al mismo nivel
que los hombres de los trabajos mas sostenibles, retribuidos y saludables? No podemos
dar respuesta aqui en este estudio -ni probablemente sea cierto para nadie en el futuro
mas inmediato, pues se trata de una apuesta de mas largo plazo-. Pero si es util dejar
constancia tanto de los procesos como de algunas experiencias embrionarias.

Seria el caso, por ejemplo, del creciente recurso a la tecnologia digital de los “Chabots”
o asistentes virtuales en sectores de actividad, distintos a los trabajos de cuidar, en los
que también hay una intensa presencia femenina, como el telemarketing (Call Center).
O de los robots, como los “nuevos enfermeros del futuro’, incansables, no enferman ni
pueden contagiarse (aunque no deberiamos despreciar que si son vulnerables a los virus
informaticos). Pero no sélo los hospitales pueden llenarse de “autématas’, también los
hoteles, los bares... En suma, una vez mas, el trabajo futuro estd lleno de ambivalencia,
pues al tiempo que la digitalizacién permite modalidades de prestacidon de servicios
clasicos de formas mas dignas y saludables para las mujeres, también abre interrogantes
en torno a su sostenibilidad como “empleos humanos’, al ser asumidos por IA (riesgos de
automatizacion) (Rubio, 1., 2020).
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4. ALGUNOS FUTUROS DEL TRABAJO ANTICIPADOS Y ACELERADOS POR
LA CRISIS DE LA COVID19 EN CLAVE DE GENERO: OPORTUNIDADES Y
RIESGOS

4.1. FUTUROS DEL TRABAJO FEMENINO EN EL “ACELERADOR” DE CRISIS DE LA

COVID19: ENTRE CONTRADICCIONES Y CONFIRMACIONES DE LOS “EMPLEOS
ESENCIALES”

Sin embargo, la tragedia de la covid19 habria tenido como “virtud” hacer estos empleos
feminizados infravalorados mas visibles (ej. cajeras de supermercados, profesionales
sanitarias, mujeres de servicios de limpieza, etc.-). Como ha evidenciado, un Estudio del
Instituto de la Mujer, la esencialidad de una actividad por su utilidad social y econdmica
no se corresponde con la valoracion retributiva, evidenciando todas las brechas de género
-salarial, ocupacional, proteccién social, pensiones, etc.- (IMIO, 2020). De este informe,
también en el marco de la OIT, se desprenden, por lo que mas interesa a este estudio,
tres situaciones que conforman sendas fuentes de riesgo muy significativo de pérdida de
bienestar de las mujeres en sus prestaciones de servicios -valorados como esenciales en
la emergencia sanitaria-. A saber:

a) Aumentan las situaciones de sobrecarga de trabajo (tanto productivo como
reproductivo) de las mujeres.

Como es bien conocido, la sobrecarga de trabajo no sélo intensifica situaciones de
estrés, sino también acrece la carga mental derivada de aquélla. Las mujeres, en su
mayoria, han debido conciliar el trabajo con el cuidado en caso continuado, por el
cierre de colegios.

b) Mayor desequilibrio entre la demanda de trabajo y la recompensa, por la mayor
precariedad, la mas informalidad, a veces mas pobreza laboral.

La visualizacion (y su revalorizacién social, que no retributiva) de la economia de los
trabajos de cuidar desvela este desajuste, otro de los elementos mas determinantes
de los factores de riesgo psicosocial. Primero por la fractura entre lo esperado y lo
recibido. Segundo, por la inseguridad -laboral y emocional- que genera para afrontar
nuevos periodos de crisis, que ya se anuncian para el otofio, en especial determinados
grupos mas vulnerables (ej. mujeres jovenes —“yacimiento” de oferta low cost para
las plataformas de cuidadoras-, mujeres con baja cualificacion, mujeres migrantes).
Como ponen de relieve la OCDE y el FMI, en sectores como el comercio, el turismo y la
hosteleria, muy feminizados, se mantendran largo tiempos las dificultades.

¢) Ha aumentado el riesgo -actualizado en dafos- de diferentes formas de violencia, en
especial de género, contra las mujeres.

En suma, se reconfirmaria que la digitalizacion solucién a las crisis, porque la mutacién
a digital sostiene el negocio vivo y el empleo actual (Rodriguez, A., 2020). Reactiva la
economia bajo demanda (Gig Economy), abriendo nuevos escenarios en el futuro del
trabajo femenino, abarcando la economia de cuidados y su expansion. Pero también
desvela riesgos para la salud. Un claro ejemplo es el teletrabajo.
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4.2.“MIGRACION” MASIVA AL TELETRABAJO EN PERSPECTIVA DE GENERO:

¢{PRUEBA DE UN FUTURO MAS CONCILIADOR ENTRE TIEMPOS DE VIDA Y DE

TRABAJO?

Pero el impacto anticipador y acelerador del futuro “de” y “en” los trabajos por parte de
la hecatombe de la covid19 no se mide sélo en términos de formas de oportunidades
de negocio, nuevas claves de emprendimiento y empleo para las mujeres. Ademas, esta
crisis estd mostrando tanto las virtudes (beneficios), cuanto los riesgos (amenazas) de
ciertas formas de organizacion del trabajo asociadas a la digitalizacién futura del trabajo,
caracterizadas no sélo por su extremada movilidad-flexibilidad, sino igualmente por su
realizaciéon de forma remota. Hemos pasado de un 9% de personas teletrabajando a un
34%, dato muy llamativo.

Entre los principales beneficios que se atribuyen, cominmente, a esta forma de
organizacion del trabajo alternativa a la presencial, es la “ventaja de conciliacién” de los
tiempos de vida y de trabajo, porque ofreceria mayor control individual de los mismos.
Consecuentemente, tratarian de procurar tanto el mayor acceso al empleo de las mujeres
como su mejor bienestar en el trabajo, pues siguen siendo ellas las que mas acuden a estas
medidas, pese a ser derechos individuales y basarse en el principio de corresponsabilidad
de las obligaciones familiares (ej. STS 190/2020, 3 de marzo) Pero ;es asi? ;El teletrabajo,
en si, garantiza la conciliacién y el bienestar en general, y de las mujeres en particular?
{Qué condiciones se precisa para que sea asi?
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5. ELTELETRABAJO EN PERSPECTIVA DE GENERO: AMBIVALENCIA COMO
FACTOR DE PROTECCION Y COMO FACTOR DE RIESGOS PSICOSOCIAL

5.1. FUTURO DEL TELETRABAJO TRAS LA COVID19: ;UN CRECIMIENTO SOSTENIBLE?

Que el futuro del trabajo es bastante mas teletrabajo que en el presente es una evidencia.
Lo que ya no resulta claro es cuanto y cémo, ni siquiera en qué condiciones. En diversas
encuestas (Adecco, | Barémetro de empleo InfoJobs), se evidencié que, en 2019, la
mayoria de las personas empleadas que carecen de opcion de teletrabajo, el 65,5%,
anhelaba disponer de esta modalidad. Este deseo se frustraba para la mayoria. Entre el
5 (habitualmente) y el 9% (mas ocasionales) de la poblacion teletrabajaban a finales de
2019 (en torno a 1,5 millones de personas: Informe de Adecco sobre oportunidades y
satisfaccion de empleo, basado en la EPA; INE 2019). El sentimiento de frustracion aun
seria mayor en Espana porque el teletrabajo potencial se acercarian al 23 por cien de las
personas ocupadas (Grafico 2): 5 millones de personas.

Por supuesto, nadie desmerece las enormes ventajas asociadas al teletrabajo. Por lo
que era esperable, mas pronto que tarde, una cierta eclosion del teletrabajo. Para la
empresa tiene la ventaja de la “reduccion de costes” (infraestructura, equipos, dietas o
pluses de desplazamiento) y la potencial mejora de la productividad (incrementando la
motivacion de las personas empleadas en la empresa reduce la insatisfaccion y las bajas).
Para la persona trabajadora se atenderia su demanda de bienestar (“salario emocional”),
en especial por las facilidades que daria a la conciliacién de la vida laboral y familiar (el
gran obstaculo emprendimiento, empleo y promocion de las mujeres), pues elimina
movilidades y rigideces en la distribucion de los tiempos de vida y de trabajo. En el plano
social, esta rebaja de desplazamientos no sélo conlleva una mejora de la movilidad en
las ciudades, sino que también supone un ahorro energético y de contaminacion por
combustibles, favoreciendo la proteccién ambiental.

Tras decretarse el estado de alarma, el volumen de personas trabajadoras en la situacién
de teletrabajo se estima en torno al 34% de la poblacién ocupada (Instituto Valenciano de
Investigaciones Econdmicas, con base en encuestas y datos del INE). (“teletrabajamos por
encima de nuestras posibilidades”). Que se trata de una anomalia es evidente. Primero,
econdémica, porque si nuestras posibilidades migratorias hacia el teletrabajo estaban en
la franja del 20%, superar la del 30% implica que en Espafa se esta teletrabajando “por
encima de nuestras posibilidades” (tecno-organizativas). Sequndo, juridicamente: el art. 5
RDL 8/2020 condiciona la preferencia del teletrabajo a que sea posible -tecnolégicamente-
y razonable -econémicamente-. Tercero, en el plano comparado, pues el incremento
“forzado” ha sido superior al de paises que ya estaban en una franja superior a la nuestra
de teletrabajo: en Alemania El teletrabajo aumenté de un 12% al 25% durante la crisis
sanitaria del coronavirus SARS-CoV-2.

Entonces ;estamos ante una aceleraciéon temporal de una tendencia del trabajo futuro
gue repercute positivamente en la empleabilidad equitativa -reduccion de la brecha de
género- de las mujeres y en su bienestar psicosocial?
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5.2. EL“BOOM” DEL TELETRABAJO EN CLAVE DE GENERO: ;DE LA “FRUSTRACION”

A LA “SATISFACCION” O A LA “MITIFICACION” CONCILIADORA?

Al respecto, debe advertirse de que la improvisacién o falta de planificacion de esta
modalidad organizativa del trabajo, tiene consecuencias nocivas de gran importancia, no
sélo para el bienestar de las personas trabajadoras, en especial para las mujeres, también
para la productividad y seguridad empresariales. De un lado, en el plano econémico, una
migracién masiva de los centros de trabajo a los domicilios, por lo tanto, no planificada,
eleva los riesgos de ineficiencia econémica, asi como los de inseguridad de los sistemas
(vulnerabilidad de las conexiones privadas). Para que sea rentable y sostenible se debe
superar la curva de aprendizaje del nuevo modelo organizativo, sin que se identifique sélo
con un transito de lo presencial a lo remoto por una conexion digital de buena calidad. El
empleador debe ser consciente de los limites y de los riesgos -econémicos y de salud- del
nuevo modelo y optimizarlo.

De otro lado, desde el punto de vista del bienestar de las personas trabajadoras en general,
y de las mujeres en particular, esos riesgos son manifiestos. Desde luego asi ha resultado
en la fase de migraciéon masiva al teletrabajo decretada (convivencia continuada, cuidado
adicional de los hijos por el cierre de colegios, sensacién de aislamiento, etc.). El resultado
del transito al teletrabajo serd una notable reduccién de garantias de la calidad de vida, por
la devaluacion de ciertas condiciones de trabajo: al exceso de jornada (un promedio de
dos horas mas en Espana; tres en EEUU) se suele sumar la distribucion irregular de horario
(o se inicia al amanecer o/y termina “solas en la madrugada”). Los datos no se basan sélo
en encuestas, también en registros: consumos de internet en redes privadas virtuales
(VPN), tiempos de conexion.

Como es conocido, esta pérdida de control del tiempo de trabajo constituye uno de los
factores de riesgo psicosocial mas relevantes. Significa una mayor presion y ansiedad,
aumentando la exposicion a situaciones de estrés laboral que arriesgan a desembocar
en estados crénicos. Tal es la situacion de sobrecarga y estrés que muchas mujeres
trabajadoras anhelarian incluso el regreso a la oficina presencial (Davis, M.F. -Green, J.,
2020). Por lo tanto, pese a lo que se presumia -y se deseaba-, el trabajo de forma remota
ni elimina ni corrige de forma significativa el factor de riesgo psicosocial asociado a la
distribucion sexista del trabajo de cuidar.

Pero no son solo factores de riesgo psicosocial los que crea el teletrabajo, sobre todo
a domicilio, sino también riesgos ergondmicos. Los datos revelan un aluvién de visitas
a consultas de fisioterapia (“espaldas crujidas”). Largas horas de portatil, inmovilidad y
espacios laborales improvisados agravan los TME, la mayor causa de absentismo y alta
prevalencia femenina.

En estas circunstancias, emerge una significativa frustracién de las expectativas puestas en
el teletrabajo como solucion a problemas de bienestar de las mujeres en el trabajo. Como
es natural, la respuesta no puede estar en tornar a la “vieja normalidad” de la cultura y la
practica del trabajo exclusiva o prevalentemente presencial. Los beneficios y virtudes del
teletrabajo son innegables y serd, queramos o no, y caracterizara el trabajo futuro propio
de la era digital. Varias consecuencias negativas del teletrabajo a domicilio en emergencia
desapareceran con ella.
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Ahorabien, para que el teletrabajo, como forma organizativa de trabajo tipica de una nueva
normalidad digitalmente mejorada, resulte econémica y socialmente util (productivo,
equitativo y saludable), también en clave de género, precisa ordenacion (planificacion,
organizacion, capacitacion, regulacion). Los comentados factores de riesgo (psicosociales:
prolongacion de jornada, falta de desconexion, multiplicacion de tareas y atenciones,
etc.; ergondémicos: patologias de cuello, cervicales, espalda, etc.; higiénicos: fatiga visual,
etc.) no desaparecen en la normalidad del teletrabajo. Tampoco desaparecen los factores
de barrera social: dificultades de conciliacion por ausencia de adecuadas politicas
de conciliacion y de modelos de corresponsabilidad por las obligaciones familiares
(persistente distribucion sexista del trabajo de cuidar).

5.3. UNA REGULACION EQUILIBRADA DE GENERO, PRESUPUESTO AGLUTINANTE

DE LAS CONDICIONES DE OPTIMIZACION ECONOMICA Y PSICOSOCIAL DEL
TELETRABAJO

Precisamos una nueva regulacion acorde con la prometida revoluciéon sociocultural
del teletrabajo, aun pendiente. Su rentabilidad no es sostenible a costa de una mayor
pérdida de control de los tiempos de vida por la mayor disponibilidad derivada de la
conectividad permanente (Eurofound, 2015). Tampoco puede asentarse en el deterioro
de las opciones reales de conciliacién ni desplazando a las personas trabajadoras parte de
los costes de produccién (consumos por mayor conexién, cuando se hace en el domicilio,
titularidad de los dispositivos de trabajo, etc.). Ademas, sin el equilibrio entre la mejora de
la productividad y las posibilidades reales de conciliacion (contrato psicologico y salario
emocional anadidos al estandar de trabajo decente) no seguira la implicaciéon de las
personas, necesaria para su rentabilidad y seguridad a medio y largo plazo

Una transformacién econémico-laboral de esta envergadura no es solo un tema tecno-
organizativo sino, como se decia, de cambio de cultura laboral. Ademds de tener
competencias adecuadas (“capital humano digital”), por ambas partes, hay que sumar
una actitud favorable a cambiar presencia por remota. De los cuatro factores clave
para logar esta optimizaciéon-equilibrio en el teletrabajo, unos enfatizan lo tecnolégico
(capacidad y seguridad del sistema), otros, en cambio, “lo organizativo” (la empresa debe
redisenar su forma de organizacion: tele-trabajar no es hacer lo mismo a través de internet,
sino un modelo diferente, centrado mas en objetivos que en tiempos). La mayoria se
centran “en lo humano” (competencia y actitud digitales) (Peird, J.M-, Soler, A., 2020). La
capacitacién comunicativa ha de servir, primero, para el liderazgo en la conformacion de
equipos de trabajo, evitando el riesgo de dilucién de la cultura organizacional y del sentido
de pertenencia. Asimismo, debe dirigirse a dar la calidad formativa y de promocion
requerida por las personas trabajadoras. Mediante el acuerdo contractual -el principio de
voluntariedad ex art. 13 CET- se deben desarrollar las competencias que potencien su
empleabilidad y el desarrollo de carrera en el entorno digital (inversiones en capacitacion
humana digital) (Finnegan, M, 2020).

Naturalmente, la capacidad de este acuerdo para cumplir de forma éptima su mision de
equilibrio entre razones e intereses de flexibilidad de ambas partes, ademas de satisfacciéon
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de sus expectativas remuneratorias (rentabilidad empresarial, salario emocional, etc.), no
nacera espontaneamente. Necesita un apoyo regulador, mas colectivo o convencional que
legal, aunque este pueda ser conveniente hoy. Asi lo han anunciado Alemania y Espafa,
aunque, conviene advertirlo, no exista el oportuno consenso entre los interlocutores
sociales (estos ya disponen de reglas colectivas, nacionales y comunitarias, si bien no
vinculantes).

Existen numerosos cuerpos legislativos que apelan a normas y politicas de empresa para
el teletrabajo: formativos (art. 13 ET), de salud laboral en los entornos digitales (art. 88
LOPDGDD: derecho a la desconexion digital) y de conciliacion de la vida laboral y familiar
(arts. 34.8 -para la gestion auténoma del tiempo de trabajo a efectos de conciliacién-,
34.9 -obligacién de registro horario- y 88 LOPDGDD). Aun en términos de economia y
psicosociologia del trabajo, no normativos, el grafico recoge de forma esquematica tales
aspectos (Gil, A. 2020).

Resolver problemas técnicos

Identificar necesidades y
respuestas tecnoldgicas

Navegar, hacer busquedas
y filtrados, evaluar datos,
gestionar informacion,
datos y contenidos

Uso creativo de las
tecnologias digitales

Identificar gaps en
competencias digitales

. Interactuar, compartir,
Proteger los equipos, participar como
datos personales y ciudadano y colaborar

privacidad. mediante tecnologia
de la informacién

“Netiquetta” gestionar
e la identidad digital

Desarrollar, integrar y
reelaborar contenido digital.

Proteger salud y bienestar.
Proteger medio ambiente

Copyrighty licencias
programas

Grafico 2.

Factores que integran una politica de ordenacion 6ptima del teletrabajo.
Fuente: Gil, Ana, 2020)
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Por lo tanto, una buena politica de usos razonables, econémica y socialmente, del
teletrabajo deberia dar cumplimiento a los siguientes aspectos, al menos:

1) El derecho-deber de capacitacion de las personas trabajadoras en el uso del teletrabajo
como parte de un proceso mas amplio de capitacion digital

2) La gestion del tiempo de teletrabajo en clave de mayor autodeterminacién y de
corresponsabilidad. A ello deben ayudar tanto derechos-obligaciones previstos, como
el registro horario (art. 34.9 ET), cuanto los derechos basicos individuales de adaptacién
del tiempo de trabajo al tiempo de responsabilidad familiar (arts. 34.8 ET, y art. 6 RDL
8/2020). Asimismo, por cuanto el teletrabajo tiende a un gran desdibujado de las dos
variables determinantes para la relacion de trabajo, el tiempo y el lugar de trabajo,
derechos y capacitaciones como las que engloban el derecho-deber de desconexién
digital fuera del horario laboral ex art. 88 LOPDG son vitales (ej. limites temporales,
recompensas por buenos usos, etc.).

3) Aunque suele apelarse, en el plano de la psicosociologia del trabajo, al beneficio del
“salario emocional” en este tipo de formas de organizacién alternativa, agil y flexible
del trabajo, como principal ventaja, queda claro que se debe garantizar un reparto
equitativo de costes productivos (ej. asumiendo parte de los costes -luz, equipos-
como suplidos que serian ex art. 26.3 ET). Aunque también puede conllevar otro tipo
de retribuciones variables -si se reduce o eliminan las dietas de desplazamiento- y en
virtud de las mejoras productivas.

4) Las politicas especificas de usos razonables de la tecnologia digital, también de las
condiciones de prestacion, en el teletrabajo, a efectos de una proteccién eficaz de la
seguridad y salud en el trabajo. Aqui, la contemplacion de medidas de prevencién
de riesgos (fatiga informatica, fatiga visual, riesgos ergonémicos, etc.) laborales no
solo tiene una lectura de mejora de la cultura preventiva, sino también de la equidad
se sexo-género en politicas de gestion de riesgos. Aunque hay normas especificas
-pantallas de visualizacidn- requiere su modernizacion, también convencional, no sélo
reglamentaria. Muy util sera, como veremos con detalle en el ultimo apartado de este
estudio, incluir la proteccién frente a un riesgo emergente en los entornos digitales en
general y del teletrabajo en particular: el acoso y la violencia digital en el trabajo, etc.

5) La adopcion de medidas de garantia de la continuidad de identidades colectivas.
Se evita asi el doble riesgo de dilucion de identidades: con la empresa y el sindicato
-individualizacion de las relaciones de teletrabajo-

En suma, la buena ordenacién de estos aspectos, al menos, son imperativo clave para
transitar hacia una normalizacién mejorada del teletrabajo (flexible, en centro concertado
y domiciliario) desde la emergencia, procurando su optimizacién, tanto en clave de
mejora de la rentabilidad como en la de equidad de género. De este modo, se superarian
sus limites (tecnoldgicos, organizativos, humanos). Una adecuada politica de ordenacién
de tiempos de trabajo y tiempos de conexidn, y desconexion, tiene enormes virtudes
para quienes contratan (ej. facilita la separaciéon entre horas ordinarias y extra, cuya
distincion podria diluirse en el teletrabajo; calificacién de los accidentes tenidos en el
seno del domicilio-lugar de trabajo, de modo que accidentes domésticos no pasen como
laborales, tampoco al contrario -art. 156 LGSS-, etc.). Pero sin satisfacer las expectativas
de las personas trabajadoras, en especial de las mujeres, los prometidos beneficios se
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frustran, agravando la pérdida, no mejorando, el grado de bienestar de las trabajadoras.
Hallamos, pues, un nuevo e importante factor de riesgo psicosocial a evaluar, conforme al
art. 15 LPRL (art. 13 respecto del art. 14 LPRL).

6.DERECHO A LA DESCONEXION DIGITAL EN CLAVE DE GENERO: ALGUNAS

EXPERIENCIAS CONVENCIONALES

El teletrabajo es un referente esencial de las politicas de conciliacién de la vida laboral y
familiar. Asi aparece en la legislacién de emergencia, como hemos visto, pero también
estructuralmente, incorporando una perspectiva de garantia del concepto de salud
integral, como bienestar psicosocial. Es el caso de las politicas de usos razonables de las
tecnologias digitales para evitar la fatiga informatica, mediante la garantia efectiva del
derecho a la desconexién digital fuera de la jornada (art. 88 LOPDGDD).

Si la digitalizacién genera una importante brecha ocupacional de género, no menor es la
brecha en el bienestar psicosocial de las mujeres que genera una organizacién del trabajo
basada en la conectividad permanente y en la maxima disponibilidad. Por eso, empresas
y representantes sindicales son llamadas a desarrollar la garantia legal del derecho a la
desconexion digital, también en el seno de los Planes de Igualdad. Aunque, de momento,
no son las experiencias mas extendidas, si resultan de especial interés en este contexto
de organizacion de los tiempos de vida y de trabajo para una era digital en una clave de
género.

En este sentido, destaca, entre las mas recientes, la negociacién llevada a cabo por la
entidad bancaria CAIXABANCYy los sindicatos mas representativos de su Il Plan de Igualdad
(ej. significativo es el compromiso con la paridad de género para visibilizar y fomentar el
talento femenino en la entidad: el afo que viene pasara del 41 al 43 por cien de puestos
de direcciéon ocupados por mujeres).

Sin entrar ahora en mayores profundidades, aqui cabria resefar tres aspectos de forma
especial con relacién a este instrumento de mejora de la paridad de género en un entorno
de trabajo cada vez mas digitalizado, como es el sector financiero. Primero, no se limita
a poner limites temporales al envio de comunicaciones digitales (excluyéndolo entre las
19.00 horas y las 8.00 horas del dia laborable siguiente?), sino que se enfatiza medidas
de proteccion colectiva y automatizada (ej. fuera de esta franja horaria se utilizara la
configuracion de envio retardado). Segundo, también se promueve que las reuniones se
acotenal horariolaboral estricto,advirtiendo alas personas con puestos de responsabilidad
gue fomenten habitos de este tipo en sus equipos. Tercero, no se limita a prever garantias,
sino que, mediante capacitacion, busca fomentar habitos de cultura laboral respetuosos
no sélo con la privacidad, sino también con salud o bienestar psicosocial e igualdad de
género.

4 Otras empresas (ej .Volkswagen) tienen un sistema de bloqueo de acceso al moévil en cierta franja.
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No son numerosas estas experiencias que incluyen la garantia de desconexion digital ante
los nuevos entornos de trabajo digitalizados. Pero si empiezan a difundirse. Es el caso del
protocolo relativo a la desconexion digital del Grupo Repsol (28 de noviembre de 2019), a
través del cual se ordena una politica interna en esta materia:

“coherente con las politicas de conciliacién que la compafia ya tiene puestas en
marcha, potenciando el derecho a la conciliacién..., avanzando asi en el compromiso
asumido por Repsol con la calidad de vida y salud de nuestros empleados” (el
lenguaje inclusivo, sin embargo, ha fallado)

Por su parte, el Convenio Colectivo de la ONCE (BOE de 18-01-2018) valora, en el marco del
Plan de Igualdad (Anexo 3, apartado 5, ultimo parrafo), como

“medida que promueve la efectiva conciliacién de la vida personal, laboral y familiar,
la denominada «desconexién digital» aplicada a herramientas de indole tecnoldgica e
informatica, como teléfonosy tablets con conexién de datos y ordenadores portatiles,
compartiendo que su utilizacion no ha de ser motivo ni argumento para la extensién
de lajornada laboral, ni para la interrupcion de los tiempos de descanso o licencias de
los trabajadores y trabajadoras”.
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7. “SOBERANIA” DEL TIEMPO Y CORRESPONSABILIDAD DE CUIDADOS

PARA EL BIENESTAR PROFESIONAL FEMENINO: EXPERIENCIA DE EXITO

Dada la importancia que una gestién del tiempo de trabajo racional y saludable tiene
también para corregir la equidad de género, las mayores o las menores opciones que
tengan las personas trabajadoras para determinar sus jornadas y horarios, siempre dentro
de los imperativos de productividad y necesidades organizativas (art. 34.8 ET), se desvelan
muy significativas. También, a mas progrese la corresponsabilidad en el trabajo de cuidar,
mas posibilidades tendran las mujeres no sélo para acceder, también para progresar en
el trabajo productivo. Para la primera via promocional de la equidad de género, la OIT
acaba de atribuirle el término “soberania del tiempo” de vida y trabajo de las personas. La
segunda tiene un reconocimiento especifico, desde 2007, en la LOIEMH (STS 190/2020, 3
de marzo

No sorprende, por lo tanto, desde esta perspectiva, que el teletrabajo aparezca en nuestro
sistema juridico como especificas opciones para organizar el tiempo de trabajo de forma
conciliable con las cargas familiares y,ademas, asi haya sido reconocido ya en los tribunales
de justicia. Sea en los derechos de adaptacion de jornada previstos para los periodos de
normalidad socioeconémica (art. 34.8 ET) en cuanto a los de adaptacion a los periodos
extraordinarios de pandemia que estamos padeciendo (Plan MECUIDA).

Parailustrar de forma practica el valor real de esta comprensién normativa hemos preferido
acudir a un ejemplo. Se ha seleccionado una historia-trayectoria profesional de éxito de
una mujer, en una empresa global de gran relevancia y que ocupa un cargo importante,
reconociendo ella que s6lo ha sido posible esa situacion por la conjuncion de ambos
presupuestos: derechos de opcién de la trabajadora en la empresa y corresponsabilidad
en el cuidar por parte de su pareja’.

Asi, casada y con dos hijas, se encontré con dificultades para realizar su suefio de trabajo
internacional (no permitia trasladarse al extranjero, como requeria). Pero no se resigng, y
busco soluciones:

“Pensé por qué tengo que quedarme sin cumplir mi suefo. Decidi plantear a mi
empresa que estaba muy interesada en hacer negocios a escala europea que, si no
podia desplazar mi residencia fija a Ginebra, si que podia viajar mucho. De este modo,
les propuse acceder al puesto desde Espafia. Tuve jefes muy abiertos...”

En esta frase se resumiria la filosofia del art. 34.8 ET y el concepto de soberania del
tiempo de la OIT. Se trata de empoderar a las mujeres, desde la ley y la empresa, para que,
manteniendo el imperativo de competitividad empresarial, elijan la solucién alternativa
mas acorde a su situacion para conciliar, proponiendo y negociando con la empresa de

*Es directora de logistica para clientes globales y presidenta del centro espafiol de logistica en P&G, lleva 26 afos en P&G. «Nunca hubiera
llegado a un puesto de direccidn sin la ayuda de mi marido en el cuidado de nuestras hijas». Vid. https://www.abc.es/familia/parejas/
abci-nunca-hubiera-llegado-puesto-direccion-sin-ayuda-marido-cuidado-nuestras-hijas-201704242255_noticia.html#vca=mod-
sugeridos-p1&vmc=relacionados&vso=nunca-hubiera-llegado-a-un-puesto-de-direccion-sin-la-ayuda-de-mi-marido-cuidando-de-
nuestras-hijas&vli=noticia.foto.familia
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de buena fe. Si una solucion no es adecuada, se busca otra. En virtud de ello, la directora
global de referencia ejerce una responsabilidad en el &mbito europeo sin tener que dejar
de residir en Madrid. Ahora bien, realista y honesta, recuerda que en esa opcion ha tenido
mucho que ver una doble condicién adicional:

1) Un servicio de apoyo externo (mujer contratada para el trabajo doméstico)
2) Un modelo de ejercicio corresponsable de las obligaciones de cuidar.
En sus palabras:

“Yo soy muy afortunada porque tengo a una persona contratada en casa que es
un apoyo enorme. Pero, sobre todo, tengo a mi marido con el que me reparto las
responsabilidades familiares. (...)"

Conviene no exacerbar esta experiencia. Como ella reconoce, la situacion sigue siendo
deficitaria. Pero no deja de ser interesante su experiencia para mostrar lo util, econémica
y socialmente, de los derechos de conciliaciéon de la vida laboral y familiar, asi como de
politicas en el seno de las empresas que los hagan realidad. Con ello se ganara en paridad
o equidad de género, sin duda.

Pero también implica una via de progreso en la salud y el bienestar de las mujeres, porque
reduce este factor de sufrimiento, presion y el estrés que genera la frustracion de la
doble expectativa de desarrollar una carrera profesional conforme a sus capacidades y
vocaciones, sin que se frustre por sus decisiones y responsabilidades familiares, pero sin
gue tampoco estas se vean truncadas por aquellas. En ultima instancia, existe consenso
cientifico en sefalar que las dificultades para la conciliacién entre la vida laboral y familiar
(conflicto trabajo-familia), no solo sigue siendo la principal causa de inequidad de género
en el acceso y promocién de las mujeres en el empleo (tanto en el trabajo tecnolégico
como en el tradicional), sino que constituye la principal causa de estrés entre las mujeres
espanolas (Sanz Vergel, A.l, 2011)
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8. EL ACOSO Y LA VIOLENCIA DIGITAL DE GENERO EN EL TRABAJO COMO
RIESGO PSICOSOCIAL LABORAL EMERGENTE: IDENTIFICACION Y
PREVENCION

8.1. RIESGO EMERGENTE, NUEVO MARCO NORMATIVO: LA OBLIGACION

PREVENTIVA DE LA VIOLENCIAY EL ACOSO DIGITAL EN EL TRABAJO

La -necesaria e inexorable- mayor digitalizacion de los entornos laborales conlleva un
notable incremento de los factores de riesgo de estrés. Pero también deja emerger una
nueva dimensién de otroriesgo psicosocial presente enlos lugares de trabajo: el ciberacoso
y la violencia digital en el trabajo en general, y también, como reconoce el Convenio 190
OIT, el ciberacoso y la violencia digital por razén de sexo en particular. En otros términos,
la proliferacion de las tecnologias tipicas de la informacién y la comunicacion, asi como
el uso masivo de las redes sociales, han llevado a normativizar el riesgo de ciberacoso
(moral, sexual y sexista) en el trabajo, asi como a crear un nuevo marco normativo y de
politicas de empresas para identificarlo y prevenirlo, a fin de evitar danos importantes, en
ocasiones tragicos.

Elart. 3, conrelacion al articulo 9, del Convenio 190 OIT (2019) silo requiere. La experiencia
practica y la doctrina judicial y jurisprudencial lo confirman. Asi, el art. 3 d) del Convenio
190 OIT se aplicaria a la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, en general y la
violencia y el acoso por razén de género en particular, también:

“en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas
las realizadas por medio de tecnologia de la informacién y la comunicacion”.

Por su parte, los arts. 4, 7y 9 del C 190 OIT establece la obligacion empresarial de disenar
y poner en practica un sistema y una politica de gestion de este riesgo de forma eficaz,
primando la faceta preventiva -en el marco de la gestién del conjunto de los riesgos
psicosociales, incluidos los factores de discriminacién por razén de género-, sobre la
correctora, siempre que aquélla sea posible y razonable, claro (art. 9 Convenio 190 con
relacién al art. 16 Convenio 155 OIT). En ultima instancia, esta previsiéon fijada en una
novedosa norma social internacional no hace sino remitir al sistema de gestion de riesgos
psicosociales ya establecido en nuestro ordenamiento de seguridad y salud en el trabajo,
a su vez de matriz comunitaria. El C 190 OIT es explicito al reclamar la gestion del riesgo
de acoso y violencia en el trabajo en general, y en particular en sus vertientes digital y de
sexo, en el marco de la evaluacion de riesgos psicosociales, para lo que la Recomendacién
206, paralela al Convenio, ofrece pautas practicas relevantes.
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8.2. DE LAS NORMAS A LAS PRACTICAS: POLITICAS DE USOS RAZONABLES DE

LAS REDES Y CONVENIOS COLECTIVOS QUE INCORPORAN EL RIESGO DE

VIOLENCIA DIGITAL DE SEXO

Pese a que se trata de una cuestidon poco analizada en nuestro pais, son decenas las
sentencias donde se evidencia la emersién del acoso y violencia digital en el trabajo, de
un lado, asi como su componente de sexo-género (Molina Navarrete, C. 2019). Por citar
ejemplos, piénsese en la STSJ PV 1646/2017, de 18 de julio. En ella se declara procedente
el despido de un trabajador que habia venido acosando a una compafera de trabajo,
antigua pareja sentimental, a través de sistemas de mensajeria instantdnea e intensas
llamadas telefénicas, tanto con teléfono propiedad de la empresa como propio. Ya afos
antes, la STSJ Cataluna 5376/2012, de 17 de julio, habia fijado, al respecto, la obligacién de
la empresa de prevenir este tipo de situaciones.

Planteamiento que reiteraria media década después, cuando reconocio la procedencia del
despido realizado por la empresa del superior de una trabajadora que fue acosada sexual y
moralmente en el trabajo a través de un sistema de mensajeria instantaneo, eximiendo a la
empresa de cualquier responsabilidad al efecto al haber actuado eficazmente el protocolo
de gestidn de acoso sexual en el trabajo, una vez que conocio la situacion. La erradicacion
del acoso supuso la mejora de la trabajadora respecto de los efectos de psicosomaticos
producidos a raiz del acoso mixto, en red y fisico (STSJ Catalufia 5206/2018, 5 de octubre).

Podriamos seguir sumando experiencias, pero entendemos que no es necesario para
evidenciar que el riesgo de violencia y acoso en red o en linea se hace cada vez mas
presente en un mundo, laboral y social, crecientemente digitalizado. Por supuesto que
este tipo de violencia también se ejerce respecto de los hombres, incluso contra quienes
asumen cargos directivos (acoso y/o violencia digital vertical ascendente). Por ejemplo,
muy revelador el caso de persecucién digital por parte de un trabajado a un directivo
de su empresa, resuelto por la STSJ Galicia de 29 de mayo de 2019. Sin embargo, tanto la
experiencia como la evidencia cientifica, hasta el momento, ponen de relieve la prevalencia
de un sesgo de género-sexo en este riesgo emergente.

A fin de prevenirlo, cabe sefalar, siquiera someramente, dos instrumentos fundamentales
para las empresas, que ya comienzan a asumir, lentamente, este reto. En primer lugar,
cada vez mas -grandes- empresas y entidades asumen disefar y poner en practica
politicas de usos razonables de las redes sociales por sus personas empleadas. Y ello no
solo respecto de los dispositivos y redes de uso interno o corporativo (art. 88 LOPDGDD),
también respecto de las redes sociales externas y privadas, siempre que tengan algun
impacto bien en la empresa (reputacién social, valoracién de mercado o la confianza de
la clientela), bien en el bienestar de comparneros (companeras) de trabajo. Entre otros
sectores cabe destacar el financiero -Banco de Sabadell, Banca March-, el de entidades
sociales -Cruz Roja-, empresas tecnolégicas -IBM- o de importante incidencia de laimagen
de marca -ej. Paradores de Turismo-, etc..

En segundo lugar, es manifiesto que un papel estelar hay que reconocer tanto a la
negociacién colectiva como a los protocolos empresariales de ella salidos (gestién de la
violencia y el acoso por razén de sexo-género, incluidos en los Planes de Igualdad).
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Aunque son pocos, van difundiéndose incluir la dimension digital de la violencia en el
trabajo. Seria el caso, cuya referencia no desmerece porque resultara fallido en el supuesto
del tragico suicidio, el Convenio Colectivo de la Empresa IVECO (2077-2019). Este convenio
-en linea con algunos (pocos) otros- incluye en su protocolo de gestion del acoso sexual
y del acoso sexista en el trabajo las manifestaciones de este tipo de violencia vinculadas
a mensajes en red, difusién de imagenes intimas en red, etc. La gran relevancia de estos
instrumentos, tanto para la proteccion eficaz de las personas trabajadoras frente al riesgo
de violencia en el trabajo, cuanto para la empresa, a efectos de acreditar una politica
diligente de prevencion y/o erradicacion de la misma, recibié de la STC 56/2019 un gran
espaldarazo.

En suma, la digitalizacién de los entornos laborales -sean los propios centros sean los
domicilios mutados en lugares de trabajo- hara mas visible no sélo la violencia digital
contra el sistema de empresa, sino la violencia de ese tipo interpersonal. Por lo tanto,
como factores de riesgo psicosocial relevantes, deberan formar parte de sistema de
gestion ordinaria de los riesgos laborales de este tipo. Cada tiempo su afan, cada tiempo
sus males.

8.1. ;MUTA EL TELETRABAJO LA VIOLENCIA MACHISTA (Y/O DOMESTICA) EN UN

RIESGO DE VIOLENCIA LABORAL EXTERNA O DE TERCEROS A PROTEGER EX
ART. 14 LPRL?

Precisamente, entre los muchos debates que esta migracién masiva del centro de trabajo
a los domicilios ha despertado, desde el punto de vista del equilibrio entre sus ventajas
organizativo-productivas y de salud de las personas tele-trabajadoras, esta el de la
posibilidad de que la violencia de género ejercida en el domicilio (a cargo de la pareja)
mute, por su conversion en lugar de trabajo, en un genuino riesgo laboral, a gestionar
conforme al sistema preventivo ex arts. 15-16 LPRL. Aunque se trataria de una violencia
social proveniente de terceros, por tanto externo a la relacién laboral, sin embargo se
ejerceria en el lugar de trabajo y, en todo caso, con “ocasion del mismo”. En consecuencia,
podria tratarse de un riesgo ex art. 4 LPRL y un accidente laboral ex art. 156 LGSS, al igual
gue se reconoce ya con otras formas de violencia de terceros.

Por supuesto, no podemos profundizar aqui en una cuestion tan compleja y espinosa, que
divide notablemente las diferentes posiciones interpretativas que se han desarrollado
hasta ahora, pero si es ilustrativo de la necesidad de adoptar siempre una perspectiva
de género ante toda decision de organizacién del trabajo y de fijacion de condiciones en
su desarrollo. Ni las autoridades gubernativas, al establecer una medida (en este caso el
confinamiento como medida de salud publica obligatoria y el teletrabajo como forma de
organizacion de la prestacion de servicios preferente, ex art. 5 RDL 8/2020), nilas empresas,
al desarrollarla, pueden prescindir de la evaluacion del impacto de género, porque es un
principio juridico transversal hoy de todo tipo de politica, publica y privada, conforme a la
normativa internacional y a la jurisprudencia social mas reciente que la interpreta. Como
sefiala ONU Muijeres:

“el coronavirus golpea tres veces a las mujeres, por la salud, por la violencia doméstica
y por cuidar a otros".

8 https://news.un.org/es/story/2020/03/1471872
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El teletrabajo masivo decretado, precisamente, aglutinaria en un mismo tiempo y lugar los
tres. Precisamente, el Convenio 190 OIT llama de una forma particular a la inclusion en los
sistemas de gestion de la violencia y el acoso en el trabajo, incluida la digital, de la violencia
de género o violencia machista procedente de las parejas o en el ambito doméstico. El C
190 OIT es inequivoco. Su preambulo afirma que la afectacién desproporcionada de la
violencia y el acoso respecto a las mujeres y las ninas llama a la necesidad de una politica
de salud en el trabajo asentada sobre:

“Un enfoque inclusivo e integrado que tenga en cuenta las consideraciones de género
y aborde las causas subyacentes y los factores de riesgos, entre ellos estereotipos de
género, las formas multiples...de discriminacién y el abuso de las relaciones de poder
por razén de género”.

Por supuesto, el Convenio 190 OIT también explicita los limites a la accién de las empresas.
Su articulo 9 las acota solo a lo que queda “bajo control” del empleador y solo en lo que
sea “factible” y “razonable”. Pero, en cualquier caso, es inevitable una nueva mirada a la
accion preventiva de riesgos en el teletrabajo en clave de género.
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9. REFLEXION FINAL: LA EQUIDAD Y EL BIENESTAR DE GENERO EN LOS
TRABAJOS FUTUROS DEPENDE MAS DEL CAMBIO SOCIOCULTURAL QUE

TECNOLOGICO

Predecir el futuro es muy dificil, pertenece mas al oficio de “profeta” que de la capacidad
cientifica de hacer prondsticos fiables. Pongamos, de nuevo, un ejemplo. En 2019,
la Agencia britanica “Raconteur” publicaba un Informe en The Times sobre “Future
Workplaces”. Todo el Dossier ilustra un ejercicio de creacién imaginativa para anticipar
como serian los futuros lugares de trabajo de oficina. Si en lo que al tiempo de trabajo
refiere, los prondsticos (especialistas en sociologia, arquitectura interiorismo) coincidian
en la flexibilidad horaria, para el modo de ejercicio convergian en la centralidad del
trabajo en equipo, apostando, para los lugares de trabajo de oficina, por espacios abiertos
y socializados. La conviccién del Informe se expresa en esta suerte de “profecia’, que en la
era poscovid19 se frustraria:

“Atras quedaron los dias de empleados [vemos que el lenguaje inclusivo tampoco ha
llegado] atrapados en cabinas aisladas, con la cabeza baja y poca interrelacion social”

Las personas siempre -mayormente al menos- anhelamos “interaccién social, priorizando
los espacio que unan”. Sin embargo, ni podemos conocer con certeza todos los problemas
ni tampoco, légicamente, las respuestas. No son las voluntades las que cuentan, sino
factores de todo tipo, dificilmente previsibles y armonizables. Subito, la conjuncién de un
nuevo virus con deficiencias sistémicas ha conmocionado todos los espacios de nuestra
sociedad e ingresado en a la UCI el entero modelo de produccion®.

Enfrente, ante la crisis del nuevo coronavirus, se sitian los que pronostican que se
reabriran “debates que parecian superados”. Véase la paradoja de la Industria 4.0, que ha
hallado una salida -parcial- a la crisis remozando digitalmente un modelo organizativo del
trabajo preindustrial: el trabajo a domicilio. jHasta cuando? ;Para siempre? ;Hasta que
haya vacuna?

Cerradas las oficinas de Twitter, su CEO, envié un mensaje invitando a seguir trabajando
desde casa para siempre, si asi lo deseaban. Otros gurus del tépico del “futuro del trabajo”
llevan a cabo reflexiones analogas respecto de sus empresas y de las de los sectores
tecnolégicos propios de una economia digital, hasta el punto de que, con matices,
pronostican hasta la propia“muerte de la oficina’, mutada ahora en diferentes modalidades
de teletrabajo o trabajo remoto. Nadie lo sabe con razonable certeza. Seguramente todo
extremo yerre (la ley del péndulo nos hace perder lecciones de historia: los cambios son
progresivos, y nunca un modelo hace erradicar por completo a los precedentes, solo
los desplaza como tendencialmente dominantes). Pero es evidente que, en tanto, las
paradojas y contradicciones crecen.

7 Para la pagina de presentacion: https://www.raconteur.net/future-workplace-2019. El documento se descarga en: file:///C:/
Users/34669/Downloads/future-workplace-2019.pdf

8 Muy interesante el reportaje “La muerte de la oficina: asi trabajaremos después de la pandemia. https://www.elmundo.es/papel/
futuro/2020/05/23/5ec8224c21efa0c4258b456e.html
|



https://www.raconteur.net/future
future-workplace-2019.pdf
https://www.elmundo.es/papel/futuro/2020/05/23/5ec8224c21efa0c4258b456e.html
https://www.elmundo.es/papel/futuro/2020/05/23/5ec8224c21efa0c4258b456e.html

UNIVERSIDAD TRANSVERSALIZACIGN DE GENERO EN LA GESTION DE RIESGOS PSICOSOCIALES DE RIESCOS LABORALES T ENCION

DE MALAGA PARA LA MEJORA DE LA CULTURA PREVENTIVA EN PYMES Consejerfa de Empleo,

Formacién y Trabajo Auténomo

Y asi habria sucedido, como hemos visto, con relacién al objeto de estudio de este
Informe. Cualquiera que sea la cifra real de personas teletrabajadoras (34% de personas
trabajadoras, 60% de las plantillas del 62% de las empresas espafiolas), lo cierto es que su
espectacular expansién forzada no ha tenido el efecto esperado en la mejora del bienestar
psicosocial de las mujeres. Los factores socioculturales (como la distribucién sexista del
trabajo de cuidar no remunerado) han seguido ejerciendo su influencia, agravando los
desequilibrios de salud psicosocial, no corrigiéndolos. Se ha comprobado también que
ciertos trabajos muy feminizados se han revelado esenciales para la supervivencia, si bien
no son los mejor retribuidos, perpetuando las brechas de género en los mercados de
trabajo. Tampoco los trabajos de mayor futuro en una era digital (STEM, ciberseguridad),
erradican esas brechas, tanto en el acceso y promocion al empleo de este tipo por las
mujeres cuanto en el acceso y desarrollo de iniciativas de emprendimiento en femenino.
No obstante, hemos ilustrado también, como se van abriendo paso las mujeres en estos
sectores, con lo que implica no sélo de mejora de la equidad de género sino también del
bienestar de las mujeres.

De este recorrido, dos ideas emergen esenciales. De un lado, el futuro del trabajo en
general, y de las mujeres en particular, no se escribird en singular sino de forma plural:
habra trabajos futuros, sumando renovacion y continuidad. Por supuesto, la inversion
digital incidira también en el modo de organizacién de trabajos tradicionales y de fuerte
presencia femenina (ej. aplicacion de las tecnologias a la economia de trabajo de cuidar,
en sentido amplio, por ejemplo).

De este modo, se abren nuevas oportunidades de negocioy de empleo (empleo por cuenta
ajena, autoempleo, emprendimiento). Pero, conviene también recordarlo, esa aplicacion
tecnolégica no elimina, por si, a veces, al contrario, agrava, las negativas condiciones
de trabajo, factores de pérdida de calidad y de bienestar para las mujeres, asociadas a
los (futuros) trabajos “atipicos” (parcialidad, eventualidad, a demanda o intermitentes,
autonomia relativa, etc.)

De otro, también ha resultado evidenciado, en términos cientifico-sociales, e incluso
econdmicos, que, cualquiera que sea el tipo de (futuro) empleo (tecnoldgico, digital, de
servicios a empresas 0 a personas, etc.), o cualquiera que sea su modo de organizacién
(presencial, remoto), siempre emerge una misma fuente de obstaculos para la igualdad
de género y para el bienestar psicosocial (también ergonémico, biolégico) de las mujeres
en el (presento y futuro) trabajo: las dificultades para la conciliacion de la vida laboral y
familiar. Aqui sigue residiendo la “madre de todas las brechas de género” existentes. Los
trabajos de “era analdgica” y los de “era digital” comparten similares barreras: sexismo,
conflicto trabajo-familia, etc. La tecnologia no cambia, por si, sus condiciones de equidad
y bienestar en el trabajo, sino los cambios socioculturales.

En suma, asumiendo lo inexorable -y oportuno- de invertir en tecnologia y educar
en ese ambito con equidad a mujeres y hombres, debe aceptarse igualmente que la
equidad y el bienestar de las mujeres en el trabajo pasan por politicas de correccion de la
desigualdad en general, y de la inequidad de repartos de tiempos de trabajo reproductivo
en particular. En las politicas de usos razonables de las nuevas tecnologias y de facilitacion
de la conciliacion, incluida la desconexion digital, hallaremos los principales instrumentos
de proteccién del bienestar de las mujeres en el trabajo (presente y futuro), reduciendo su
dimension de riesgo.
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