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PRESENTACION

“l a salud de todos y todas es lo primero. Construyamosla”

Partiendo de esta idea y siendo conscientes de la importancia que tiene la preven-
cion de riesgos y la salud laboral de los trabajadores y las trabajadoras, la Secreta-
ria de la Mujer de Comisiones Obreras de Andalucia se ha comprometido a realizar
un estudio sobre la prevencién de riesgos laborales con perspectiva de género en
el sector de la construccion, enmarcado dentro de la iniciativa comunitaria EQUAL
SIOCA (Sostenibilidad e Igualdad de Oportunidades en la Construccion y Afines)
coordinada por el Instituto Andaluz de la Mujer y cofinanciada por el Fondo Social
Europeo y la Junta de Andalucia.

¢ Por qué esta investigacion desde una perspectiva de género y en este sector en
concreto? La construccién se caracteriza por ser un sector fuertemente masculini-
zado, donde las mujeres apenas tienen presencia y ocupan puestos de trabajo muy
determinados, y por tener aln un alto indice de siniestralidad.

En relaciéon con este sector en concreto, desde la Secretaria de la Mujer de Comi-
siones Obreras de Andalucia trabajamos para lograr una mayor insercién laboral de
mujeres no solo en la construccién en su conjunto, sino también en sus familias y
ocupaciones profesionales en las que estan subrepresentadas, y ampliar de esta for-
ma la diversificacion profesional y las opciones profesionales de las mujeres en la
construccion, actividad econémica con grandes posibilidades de empleabilidad.

Para que se produzca una incorporacién de las mujeres en el sector en condiciones
laborales seguras y 6ptimas para la salud en todas las ocupaciones de la cons-
truccion es fundamental analizar el impacto diferencial de los riesgos laborales en
trabajadoras y trabajadores, e identificar aquellos que inciden especialmente en las
mujeres. De ahi que nos plantearamos la necesidad de hacer una aportacién nove-
dosa a los estudios de prevencion de riesgos en la construccion, otorgandole una
dimension de género, algo inexistente en esta materia.

Los estudios de prevencién que han incorporado la perspectiva de género han sido
contemplados Unicamente desde concepciones bioldgicas o sexuales por estar



muy relacionados con la salud reproductiva de las mujeres. De ahi que en la presen-
te investigaciéon pretendamos ir mas all4, al incluir los factores sociales y culturales
que pueden incidir en la salud fisica y psiquica de las trabajadoras. Las precarias
condiciones de trabajo, la temporalidad, la fuerte segregacion sexual de determina-
dos puestos de trabajo y ocupaciones, la imposibilidad de desarrollo profesional,
las practicas sociales sexistas que dan lugar a situaciones de acoso sexual y acoso
moral, las repercusiones de la “doble jornada” del trabajo remunerado y doméstico
no hacen mas que acentuar danos a la salud de las trabajadoras provocando un
lento y acusado desgaste y consecuencias para la salud a largo plazo, hecho que
es obviado en todas las practicas preventivas.

Esta investigacion nos va a permitir tener una visién mas amplia de las causas que
originan los riesgos para la salud y la vida en el sector de la construccién y extraer
las propuestas de intervencion sindical necesarias para la prevencion y la mejora

de la salud y las condiciones laborales tanto de las trabajadoras como de los tra-
bajadores.
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Antonia Martos Jiménez

Secretaria de la Mujer de Comisiones Obreras de Andalucia









1. INTRODUCCION

En el camino emprendido por la sociedad para alcanzar la igualdad entre hombres
y mujeres, es mas que evidente la evolucién positiva que ha tenido el mercado la-
boral en la Gltima década. La situacién ha mejorado claramente en este aspecto de
la vida, pero aun se detectan peculiaridades que establecen claras diferencias entre
géneros, como es la retribucion, el tipo de contrato, la jornada laboral, etc.

La creciente incorporacion de la mujer al mercado de trabajo tiene connotaciones
peculiares que conviene estudiar, a fin de establecer estrategias preventivas para
una 6ptima salud social y laboral con perspectiva de género.

No podemos ignorar que el ambiente que se vive en el mundo laboral es un claro
reflejo de conflictos muy significativos que afectan al conjunto de nuestra sociedad
y fundamentalmente, como eje de nuestro estudio, a la situacién laboral y sociocul-
tural de la mujer.

En este sentido, debemos tener en todo momento en consideracién, al desarrollar
nuestra investigacion, aspectos fundamentales que hoy en dia condicionan el éxito
del camino emprendido hacia la igualdad total entre hombre y mujer en todos los
aspectos de la vida. Cabe destacar factores importantes en las condiciones labora-
les de la mujer como son la segregacion (tanto horizontal como vertical), la preca-
riedad de sus contratos y su alto riesgo psicosocial, debido fundamentalmente a la
doble presencia, el acoso sexual y otras situaciones de discriminacién, que inciden
desfavorablemente en la salud de la mujer trabajadora.

Ademas, aunque el tema de la salud laboral y la prevencién de riesgos laborales es
materia comun de estudio en los ultimos afos, son muy pocos los trabajos realiza-
dos en esta materia con perspectiva de género.







2. OBJETIVOS DEL ESTUDIO

Pretendemos pues con este estudio reflexionar sobre la situacién de la salud labo-
ral de las mujeres trabajadoras, especificamente en el sector de la construccién, asi
como analizar las condiciones de trabajo que caracterizan su presencia en él y la
repercusion de éstas en su salud.

Igualmente es objetivo principal del estudio el analisis del papel atribuido en nues-
tros dias a la Salud Laboral, determinar qué encierra dicho concepto y su aplicacién
real en el mundo del trabajo, con especial atencion en el sector de la construccion,
y todo ello con una clara perspectiva de género, a fin de poder reclamar las medi-
das necesarias para reducir los desequilibrios entre hombres y mujeres y apoyar la
eliminacion de la segregacion en el trabajo, apoyando la insercién de la mujer en el
mercado laboral en condiciones de seguridad.

Para todo ello recabaremos informacién de personas expertas en los distintos as-
pectos que inciden en la materia objeto de estudio: Salud Laboral, Prevencion de
Riesgos Laborales, Sector de la Construcciéon y Perspectiva de Género. También
se valoraran las deficiencias existentes hoy en dia en la normativa y las practicas
preventivas, las cuales se reducen basicamente a ignorar las diferencias entre gé-
neros.







3. LA MUJER Y EL TRABAJO

3.1. CONTEXTUALIZACION

A principios del siglo XX nos encontramos en Espafa con una sociedad muy tradi-
cional: mas del 70% de la poblacién vive en nucleos pequefios, dedicada a la agri-
cultura; la iglesia catdlica ejerce una fuerte influencia imponiendo formas de vida
convencionales; el incipiente desarrollo industrial da origen a una burguesia débil
que vive, sobre todo, en las ciudades, pero que tiene escasa influencia politica y
social.

En este contexto, la mayoria de las mujeres que trabajan son solteras o viudas, y
se ocupan en profesiones relacionadas con su papel tradicional, como pueden ser
maestras, enfermeras, empleadas domésticas, tejedoras, o ayudan en las labores
del campo; en 1930 menos del 10% de las mujeres estan censadas como trabaja-
doras. Su presencia en las escuelas es muy escasa.

La mujer espanola obtuvo su derecho al voto en 1931. La Constitucion Republicana
llevd a cabo la reforma del Cédigo Civil recogiendo los siguientes puntos: la mujer
casada podia conservar su nacionalidad, tendria personalidad juridica completa,
poseeria idéntica autoridad sobre los hijos que el padre, la administracién matrimo-
nial seria llevada conjuntamente por ambos cényuges, etc. La guerra civil represen-
t6 un revulsivo para la toma de conciencia de muchas mujeres, cuya voz se dejoé oir
en los mitines, en las reuniones y a través de la prensa.

Tras la guerra civil, se volvié a retomar la legislaciéon anterior a la Republica, con
lo que se vuelve a la vida familiar tradicional, con papeles muy definidos: asi, por
ejemplo, la mujer casada no podia trabajar sin consentimiento de su marido, abrir
una cuenta bancaria, disponer de los ingresos de su trabajo, comprar bienes, sus-
cribir contratos, administrar sus bienes, sacar pasaporte, ser tutora, comparecer en
un juicio, ser cabeza de familia, etc. Se prohibié el matrimonio civil, la contracepcién
y el divorcio; el gobierno imponia una clara politica pro-natalidad.

Desde 1942, las reglamentaciones de trabajo disponian que, al casarse, las mujeres
debian abandonar sus empleos. No es de extraiar, pues, que en 1960, sélo 15,2%




de las personas empleadas fueran mujeres, la mayoria de las cuales trabajaban en
empleos poco remunerados. La tradicional division sexual del trabajo dentro del
hogar se repetia nuevamente en el mercado laboral.

Como consecuencia de la reforma de los planes de estudio de 1957 se produce
la primera entrada seria de las mujeres en el sistema educativo. Es el primer paso
hacia la igualdad de oportunidades. A partir de la Ley General de Educacién de
1970 se produce un salto cualitativo en la educacién: la ensefianza es gratuita y
obligatoria entre los seis y los catorce afios. Empieza también la entrada masiva de
alumnas en la universidad. Comienza pues la cualificaciéon de la mujer para dar paso
a su entrada en el mercado laboral.

Su mayor preparacion junto con el despegue econémico de los afios 60 y 70 facilita
por primera vez la incorporacién de la mujer al trabajo extra-doméstico, aunque los
empleos que llevan a cabo son los tradicionalmente femeninos.

La Constitucion de 1978 reconoce la plena igualdad de hombres y mujeres como
uno de los principios inspiradores de nuestro ordenamiento juridico:

“Articulo 14: Los espanoles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discri-
minacion alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier
otra condicion o circunstancia personal o social”

Conseguida la democracia, y tras las elecciones de 1977 y 1979, algunas mujeres
lucharan dentro de las diferentes esferas sociales para intentar fortalecer el movi-
miento feminista.

Pero los cambios legislativos no son suficientes. Hay que remover los obstaculos
para que la mujer participe en la cultura, el trabajo y la vida politica y social. Un hito
importante en este camino hacia la plena igualdad entre hombres y mujeres fue la
creacion del Instituto de la Mujer, que aparece por Ley 16/1983, de 24 de Octubre,
como organismo autonomo, adscrito al Ministerio de Cultura. Posteriormente fue
reestructurado por Real Decreto en Mayo de 1997, y actualmente es un organismo
auténomo dependiente del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, a través de la
Secretaria General de Politicas de Igualdad.



En nuestra comunidad contamos con el Instituto Andaluz de la Mujer, organismo
auténomo de la Junta de Andalucia creado por Ley 10/1988, de 29 de Diciembre,
dependiente en sus inicios de la Consejeria de la Presidencia, y adscrito en la ac-
tualidad a la Consejeria de Igualdad y Bienestar Social.

En la actualidad, Espaina tiene una legislacion avanzada en materia de igualdad de
oportunidades, pero ésta solo se garantiza en el papel, ya que en la realidad la des-
igualdad sigue ain enmascarada en multitud de férmulas.

A fin de intentar cubrir las lagunas aun existentes en nuestro marco legal se ha
elaborado el PROYECTO DE LEY ORGANICA DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y
HOMBRES (2006), aprobado en Consejo de Ministros el 23 de Junio de 2006 y fruto
del diadlogo social, el cual traspone la Directiva comunitaria 2002/73/CE a nuestro
ordenamiento juridico, abriendo paso a nuevos retos para la negociacion colectiva.
Los puntos fundamentales de este proyecto de ley son:
* La creacion de PLANES DE IGUALDAD en empresas y sectores
» La inclusién en los convenios de MEDIDAS DE ACCION POSITIVA sobre

o El acceso al empleo

o La estabilidad en la contratacién

o Laformacion y diversificacion profesional

o La promocioén profesional y retributiva
* Incluir las definiciones de discriminacién directa, indirecta, acoso sexual y acoso
por razén de sexo, contemplando el PROTOCOLO DE ACTUACION ante la existen-

cia de dichas situaciones y recogiendo el acoso sexual como falta disciplinaria muy
grave llevando aparejado el despido disciplinario.




La realidad es que, a pesar del acceso masivo de las mujeres a todos los niveles de

la educacion - en la universidad constituyen el 50.26%"* de las personas que termi-
nan la carrera- el paro femenino es casi el doble que el de la poblacién masculina.
Otro dato significativo es que sélo el 5% de los puestos directivos en la empresa
privada son ocupados por mujeres, y en el sector publico el porcentaje es el 14 %.

Otro de los ambitos de poder en el que la mujer ha estado escasamente repre-
sentada hasta ahora ha sido en la politica. Sin duda existen muiltiples motivos que
explican la escasa militancia de las mujeres en partidos y sindicatos. Tanto su tra-
dicional separacién de la vida pulblica como su papel subordinado dentro de la
familia explican su poca participacion en unas estructuras dominadas hasta ahora
por los hombres. Otra de las causas fundamentales es la dedicaciéon que supone
una militancia politica, impedimento basico para personas que ya tienen una “doble
jornada” de trabajo al combinar un empleo con el cuidado del hogar y la familia.

La declaracién de Atenas, formulada por mujeres de toda Europa en noviembre
de 1992, define la democracia paritaria como aquella en la que la participacién de
hombres y mujeres no sea inferior al 40% ni superior al 60%. Con el fin de alcanzar
la igualdad efectiva en nuestra sociedad, especificamente en el ambito de la parti-
cipacion politica, tanto en su nivel estatal como en los niveles autonémico y local,
se recoge en el proyecto de Ley Organica para la igualdad efectiva de hombres y
mujeres el llamado Principio de Presencia o Composiciéon Equilibrada, con el que
se trata de asegurar una representacion suficientemente significativa de ambos
sexos en érganos y cargos de responsabilidad



3.2. LA MUJER TRABAJADORA

La discriminacion en el entorno laboral es un fendmeno cotidiano y universal. Se
considera discriminacion cualquier accion que tiene por resultado una merma en
las oportunidades que se ofrece a un determinado colectivo por razén de raza,
sexo, religion o cualquier otra caracteristica excluyente. Estos individuos discrimi-
nados viven en su ambito laboral el rechazo al reconocimiento y desarrollo de sus
cualificaciones, con lo que el trabajo les resulta insatisfactorio, pudiendo generar en
estas personas sentimientos de humillaciéon e impotencia.

La eliminacion de la discriminacion en el trabajo es fundamental si se quiere que los
valores de la dignidad humana y la libertad individual, la justicia y la cohesion social,
sean algo mas que meras declaraciones.

El compromiso por la igualdad se fideliz6 en la Cuarta Conferencia Mundial sobre la
Muijer, celebrada en Beijing en 1995, en la que se reconocio6 la igualdad entre hom-
bres y mujeres como un objeto fundamental para el desarrollo. Tanto la Declaracién
como la Plataforma de Accion, fruto de esa misma Conferencia, reconocen que la
eliminacién de las situaciones de discriminacién y la consecucién de la igualdad de
oportunidades para las mujeres son esenciales para la entrada de las sociedades
en el primer mundo, en el desarrollo econémico y social.

En los ultimos afos se ha promovido el desarrollado de leyes contra la discrimi-
nacién y la aplicaciéon de medidas para eliminar las situaciones desiguales en el
mercado laboral. Igualmente se promueven estrategias para estimular procesos de
acciones positivas en algunas empresas. Como ejemplo de este tipo de acciones
destaca, dentro de nuestra comunidad el Programa OPTIMA-Andalucia de Igualdad
de Oportunidades, que se ha desarrollado hasta Diciembre del 2006, alcanzando
importantes logros.




Sin embargo, sigue existiendo un déficit en cuanto a la puesta en marcha de estas
normas, lo que hace que no podamos hablar alin de una verdadera igualdad entre
mujeres y hombres.

Ademas, no siempre se puede recurrir a estas férmulas para eliminar las desigual-
dades. No olvidemos que son fundamentalmente mujeres las que ejercen los llama-
dos “empleos informales”, como el empleo en la empresa del marido, actividad que
escapa a la legislacion, por lo que es complicado desarrollar actuaciones a favor de
la igualdad, ya que estas personas ni siquiera aparecen como trabajadoras.

Las acciones a favor de la igualdad de oportunidades no han de plantearse solo en
grandes marcos legales, sino que es en el seno de cada una de las empresas, sea
cual sea su tamano y actividad, donde conviene actuar, movilizar y concienciar, a
fin de cambiar las condiciones laborales desde dentro. El propio colectivo de traba-
jadores y trabajadoras ha de implicarse en su entorno laboral, tomar conciencia de
sus necesidades y participar en la gestion de sus condiciones de trabajo para elimi-
nar cualquier tipo de discriminaciones. En este sentido, la mujer trabajadora debe
tomar parte en todos aquellos aspectos que constituyen su vida laboral y, ademas,
inciden en su ambito personal.

A través de la NEGOCIACION COLECTIVA Y DEL DIALOGO SOCIAL se pueden
conseguir grandes e importantes aportaciones para la consecucién de esa igualdad
laboral entre mujeres y hombres, incluso en aquellos factores que son externos al
ambito laboral, como es el caso de la Conciliacion. Es mas, la Negociacién Colecti-
va debe ayudar a establecer un marco que desarrolle unas condiciones equitativas
de trabajo de hombres y mujeres, eliminando aquellas actuaciones que resulten
discriminatorias y fomentando acciones positivas que corrijan estas situaciones y
faciliten alcanzar la igualdad.

Una politica activa de promocién de la mujer no sélo debe permitir mejores opor-
tunidades de trabajo a través de planes de desarrollo (politicas de empleo, orien-
tacion y formacioén profesional) sino que debe fomentar el cambio cultural en todas
sus dimensiones: laboral, familiar, social y, sobre todo, personal.



Incorporar la dimensién de género en las relaciones laborales es un valor positivo
que contribuira a:

B Suprimir o contrarrestar los efectos perjudiciales de los estereotipos en la inser-
cion o busqueda laboral femenina;

B Alentar la participaciéon de las mujeres en las ocupaciones con mejores posibi-
lidades de desarrollo econémico y profesional y en los sectores o puestos en los
que esta subrepresentada, asi como animar a los/as empleadores/as para que las
reciban favorablemente;

B Adaptar las condiciones de trabajo y ajustar la organizacion del mismo y los
horarios a las necesidades de las mujeres.

B Velar por que los hombres y mujeres compartan las responsabilidades laborales,
familiares y sociales.

De todos modos debemos tener en cuenta que, a pesar de haber comenzado el
camino hacia la igualdad entre hombres y mujeres, nuestra sociedad aun no esta
exenta de estereotipos o desigualdades relacionadas con el sexo que originan lo
que se conoce como divisidon sexual del trabajo, es decir, distincién entre las acti-
vidades que deben realizar las mujeres y las que deben realizar los hombres. Se-
gun estos roles establecidos socialmente, las mujeres realizaran trabajos afines a
las tareas del hogar: lavar, planchar, cocinar, cuidar la descendencia..., mientras el
trabajo de los hombres, en cambio, esta mas relacionado con el ambito productivo-
social.

De hecho, aunque la mujer lleva algunos afos de incorporacion masiva al mercado
laboral, las labores domésticas siguen siendo su responsabilidad, con lo cual se esta
generando otro conflicto anadido para la mujer trabajadora: la “doble jornada”.
Las mujeres que se han incorporado al mercado laboral se ven obligadas a trabajar
a diario en dos actividades distintas: una dentro y otra fuera del ambito doméstico.
Esta realidad genera estrés e incide sobre la salud de la mujer trabajadora.




La “doble jornada” limita a la mujer a la hora de desarrollar otras actividades rela-
cionadas con el ocio, el reciclaje profesional o la autorrealizacién personal; pero
también limita al hombre, ya que, junto a tareas rutinarias y aburridas, en el hogar
también hay otras actividades altamente gratificantes, como por ejemplo el placer
de construir su ambito de vida familiar y experimentar de cerca como crecen sus
hijos. El desarrollo de esta sensibilidad ha sido algo que hasta hace muy poco se le
ha negado al hombre, y que el género masculino debe descubrir y vivir.

Cuestiones como la edad, o el estado civil pueden ser una trampa para las mujeres
a la hora de acceder al mercado laboral. Esta tan asumido que las responsabilida-
des familiares son de ella, que las personas responsables de la seleccion de perso-
nal se guardan las espaldas contratando a los hombres, para, segun ellos “evitar las
bajas por maternidad o el absentismo para el cuidado de hijos/as u otras familiares
dependientes”, ya que por las enfermedades no pasan “todos” y por la maternidad
pasan casi “todas”. Pero lo curioso del caso es que, a pesar de la maternidad, en
ningdn estudio queda demostrado que las mujeres falten mas a sus puestos de
trabajo que los hombres.

Al igual que en la estructura de nuestra sociedad, en el ambito laboral también se
producen situaciones de desigualdad por razén de género. Claro ejemplo de ello
es el hecho de que las mujeres cualificadas cobran hasta un 25% menos que los
hombres, desempefiando el mismo puesto de trabajo. En el caso de personas sin
formacion, las diferencias salariales entre géneros para una misma funcion de igual
valor, se convierten en aberrantes.

Pero también existen desigualdades entre hombres y mujeres en la determinada
actividad que desarrollan unos y otras en el mercado laboral, tanto con respecto a
los distintos sectores productivos, como a los niveles ocupados en el organigrama
de cualquier empresa, provocando lo que se denominan, respectivamente, segre-
gacion horizontal y segregacion vertical. Su diferenciacion es la siguiente:



B Hablamos de Segregacion Horizontal en cuanto que el mayor nimero de mu-
jeres trabajadoras se concentran en determinados sectores de produccioén o espe-
cificas actividades profesionales. Esto se produce porque, desde la divisién sexual
del trabajo, se adjudican capacidades, actitudes y aptitudes distintas a mujeres y
hombres por el mero hecho de serlo y de una manera arbitraria, sin reconocer la
diversidad propia de los seres humanos. Las capacidades de hombres y mujeres
son tratados como si fueran caracteristicas innatas, imposibles de modificar e ina-
movibles.

B Segun esta division, las actividades feminizadas son aquellas en las que se pro-
longan las actividades tipicas del ambito domestico (limpieza, asistencia de perso-
nas, administracion...). Esta segregacioén tiene como fruto una desigual valoracién
de determinados trabajos, ya que las profesiones tradicionalmente ocupadas por
mujeres estan considerablemente peor retribuidas que las ocupadas por hombres.

B LaSegregacion vertical, también llamada “techo de cristal”, describe el hecho
de que, dentro de un mismo sector o actividad, las mujeres ocupan determinadas
categorias laborales que ademas coinciden mayoritariamente con las mas bajas de
la jerarquia profesional y con menor retribucién. Esta situacién viene determinada
por la existencia de supuestas barreras que dificultan su promocién, como pueden
ser la ausencia de referentes profesionales, la falta de tiempo para su formacién, y
la escasa disponibilidad para actividades laborales, ya que tiene limitado su horario
debido a sus funciones familiares.




3.3. EL. MERCADO LABORAL

El modelo de empleo actual surge como consecuencia del desarrollo de la actividad
humana a lo largo de los siglos XIX y XX.

En el siglo XIX comienza la mecanizacion de las actividades, ya que, gracias a los
avances conseguidos en la investigacion cientifica, se van introduciendo maquinas
en los procesos de produccién. Con la utilizacién de las maquinas se produce un
notable incremento de la produccion, pero se desplaza la actividad artesanal y sur-
ge la necesidad de gran cantidad de energia.

Aparece un nuevo modelo de organizacion laboral que gira en torno a la “fabrica”,
y que conlleva unas nuevas relaciones econdémicas en las que la actividad humana
(como mano de obra) es una mercancia mas, la cual se paga con un salario fijado
en base a tiempo y produccion establecidos.

Esta nueva estructura del mercado laboral creé la necesidad de una gran cantidad
de mano de obra en los lugares donde van apareciendo estas fabricas, por lo que
se produjo un éxodo masivo del campo a la ciudad en busca de un nuevo empleo,
pero las condiciones laborales y de vida de esta nueva poblacién trabajadora eran
bastante deficientes, dando lugar al movimiento obrero y a la aparicién de los sin-
dicatos.

En estas condiciones, los requisitos que se pedian para ser empleados eran muy
especificos y reducidos. Generalmente no se exigia formacién, solo la capacidad
de aprender en su puesto de trabajo y de obedecer las 6rdenes sin implicarse en la
actividad. Pero con estas primeras maquinas también se necesitaba una gran re-
sistencia a la rutina, asi como gran fuerza fisica, por lo que se imprime un marcado
caracter masculino al nuevo mercado laboral.



En la actualidad, el mercado laboral es totalmente distinto. En las Gltimas décadas
del siglo XX, una serie de fendmenos, tanto cientificos como sociales, han hecho
cambiar rapidamente las condiciones del mundo del trabajo.

Los continuos avances cientificos, maquinas cada vez mas efectivas y complejas,
asi como la introduccién de las nuevas tecnologias, han modificado el modelo de
produccién, y con ello el perfil laboral mas adecuado para este nuevo sistema.

Las caracteristicas fundamentales del nuevo mercado laboral son las siguientes:

B Disminuye la actividad de los sectores primarios y secundarios a favor de un
continuo desarrollo del sector servicios. Como consecuencia de esto y del uso de
las nuevas tecnologias en el tratamiento de informacién, disminuye la necesidad de
mano de obra en muchas actividades e incluso desaparecen algunos puestos de
trabajo.

B Se abandona el modelo de organizacién empresarial piramidal y jerarquico, con
un centro determinado de trabajo, para establecer un modelo circular formado por
un pequeino nucleo, fijo y estable, rodeado de anillos concéntricos que engloban
tareas, necesarias para la actividad, pero que se realizan fuera de la empresa-matriz
y, muy frecuentemente, por profesionales auténomos. Con ello decrece el empleo
asalariado y aumenta el autoempleo, éste Ultimo en muchos casos desde casa,
apareciendo el teletrabajo.

B Con los rapidos y continuos cambios ante las nuevas demandas del mercado,
se imponen a las empresas criterios de flexibilidad para poder actuar sin quedar
fuera de los circuitos de produccién. Las personas trabajadoras deben responder
con agilidad a situaciones novedosas. Por ello el perfil de la persona a emplear
cambia y se requiere un nivel competencial polivalente y una gran capacidad de
adaptacién. En lugar de dedicarse a la mera recepcion de érdenes, debe desarrollar
una actitud activa, con iniciativa, interviniendo en la propia actividad.




Con este nuevo perfil se requiere, mas que una gran cualificacién, un gran nivel de
competencias propias, de “saber ser” y “saber estar” en el desarrollo de su puesto
de trabajo. Esto exige un alto nivel de implicacién con la actividad que se desempe-
fa, asi como mucha dedicacion, sobre todo en tiempo. Con estos ultimos requisitos
se refuerza la masculinizacion, sobre todo en determinados sectores y niveles de
la organizacion empresarial, ya que en nuestra sociedad aun persisten roles asig-
nados al sexo, y la mujer debe “dedicarse a sus tareas”.

Para situarnos en la zona objeto de nuestro estudio, la Comunidad Andaluza, parti-
mos de la realidad de una extensa regién, formada por ocho provincias con carac-
teristicas socioeconémicas diferentes entre si. Andalucia es una region tradicional-
mente agricola, pero el sector servicio (fundamentalmente basado en el turismo) ha
ido adquiriendo cada vez mas trascendencia, siendo en la actualidad la actividad
dominante en nuestra Comunidad. El sector de estudio, la construccién, tiene tam-
bién un peso importante en el tejido productivo regional, mostrandose muy dina-
mico en los ultimos afnos. Actualmente, la economia regional se encuentra en fase
expansiva, con un ritmo de crecimiento sostenido.

Las ocupaciones que mas se contratan en esta regién responden en general a un ni-
vel de cualificacién escaso, tales como trabajadores agricolas, personal de limpieza
y peones de construccidén e industrias manufactureras. También hay ocupaciones
con elevado porcentaje de contratacion que requieren cierta cualificacién, como
albaiiiles y otras relacionadas con el turismo (camareros, dependientes,...). El tejido
empresarial en Andalucia se caracteriza por estar configurado en su mayor parte
por pequehas empresas.



3.4. CONDICIONES LABORALES DE LA MUJER

El estudio parte de la realidad de permanente cambio en el mundo laboral, conside-
rando la definicién de trabajo como “actividad humana destinada a satisfacer unas
necesidades”, concepto que se asocia por lo general solo al trabajo asalariado.
Pero debemos reflexionar sobre una acepcion mucho mas amplia de este término,
ya que existe un gran numero de actividades no remuneradas en la sociedad que
cubren otras necesidades del ser humano también imprescindibles para su existen-
cia, como son el trabajo domestico o el trabajo voluntario.

A pesar de la evolucion creciente e imparable de los indices de incorporacién labo-
ral de las mujeres, la realidad nos demuestra que esa insercion se enfrenta todavia
a multiples dificultades.

Esas dificultades estan relacionadas con las funciones sociales diferenciadas que
hombres y mujeres han de desempenar, trabas que hacen que el acceso a un tra-
bajo digno lleve consigo un alto coste en el ambito personal de las mujeres que
lo pretenden. Asi, uno de los aspectos en los que las mujeres ven recortadas sus
posibilidades de acceso al ambito laboral en condiciones de igualdad con los va-
rones, radica en que la discriminacion histérica ha encaminado a la mayor parte
de las mujeres a unos determinados sectores de actividad. Pero ademas, una vez
dentro del mercado laboral, la mujer trabajadora dificilmente promociona debido a
que, por su sexo, realiza una “doble jornada” (familiar-laboral), con la consiguiente
sobrecarga que esto supone.

En este sentido, es importante el movimiento que en los Ultimos anos vive la so-
ciedad por la conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral, aspecto que incide
de manera muy importante en la salud laboral y cuya base legal queda recogida en
la Ley 39/1999, de 5-Noviembre, para promover la conciliaciéon de la vida familiar y
laboral de las personas trabajadoras.

Sin embargo, no debemos olvidar que para alcanzar los objetivos previstos en esta
ley de conciliacion, la sociedad debe partir de una igualdad total en cuanto a opor-
tunidades y condiciones laborales entre hombre y mujer, y ain queda mucho por
andar en ese camino.




Segun se desprende de los Ultimos datos referidos al tercer trimestre de 2006 de la
Encuesta de Poblacién Activa (a partir de ahora EPA-2006 3°T), continGian existien-
do importantes diferencias entre hombres y mujeres en empleo, desempleo, remu-
neracion y contratacion. A pesar de que estas diferencias son generalizadas en los
paises miembros de la UE, Espafa, con escasos avances en materia de igualdad de
género, se sitlla como uno de los paises de la UE donde las mujeres tienen menos
posibilidades de accesibilidad al mercado de trabajo y peores condiciones labora-
les con respecto al hombre.

Dentro de los datos de nuestro pais, las cifras obtenidas en esta encuesta muestran
una evolucién positiva para las mujeres andaluzas. Asi, respecto a la tasa de acti-
vidad se detecta esta progresion al registrarse una variacion positiva del 1,63% de
esta tasa sobre el mismo trimestre del 2005. Al hablar de tasa de actividad nos re-
ferimos al nimero de personas activas, empleadas o desempleadas pero buscando
empleo (teniendo como referencia la poblaciéon de 16 o mas afos).

Tabla 1. Poblacion de 16 y mas aios por sexo y relacion con la actividad
econdmica (miles de personas). Tasas dadas en porcentajes.

ESPANA ANDALUCIA

Ambos : Ambos ‘
Varones WVEES Varones Mujeres
Sexos Sexos

37.064,8

3.282,7

18.163,2 18.901,6 6.451,3 3.168,6

21.660,7 12.619,7 9.041,0 3.662,5 2.160,0 1.402,5
19.895,6 11.859,4 8.036,2 3.116,4 1.964,2 1.162,1

1.765,0 760,3 1.004,8 446,1 196,7 250,4
16.4041 5.643,5 9.860,6 2.888,8 1.008,6 1.880,2

58,44 69,48 47,83 56,22 68,17 42,73
8,156 6,02 11,11 12,62 9,06 17,85
53,68 65,29 42,62 48,31 61,99 356,10

Fuente: IEA - EPA-2006 3°T

2 Porcentaje de activos respecto de la poblacién de 16 y mas afos.
® Porcentaje de parados respecto de la poblacién activa.
¢ Porcentaje de ocupados respecto a la poblacién de 16 y mas afos.
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En los datos presentados en la Tabla 1 se observa claramente que las diferencias
entre géneros son aun considerables en nuestra sociedad. Aunque el numero de
hombres y mujeres que forman parte de la poblacién andaluza de 16 y mas afos
es similar, incluso algo mayor el nUimero de mujeres, las cifras en las categorias de
parados e inactivos, y de forma muy diferenciada en esta ultima, son mas desfavo-
rables para las mujeres.

3.4.1. TASA DE EMPLEO

La incorporacion de la mujer al mercado de trabajo, a pesar de los avances registra-
dos en los Ultimos afos, esta todavia lejos de los niveles medios europeos, siendo
la tasa de empleo entre las mujeres espanolas una de las mas bajas de la Unién
Europea. Se sitlia en torno a los 17,5 puntos porcentuales del objetivo estratégico
fijado para 2010, por el cual se pretendia alcanzar una tasa de ocupacién femenina
equivalente al 60%.

Los datos europeos al ano 2005 estan cerca de ese porcentaje, pero aun sigue
habiendo una diferencia bastante considerable respecto de los hombres, como se
puede observar en la Grafica 1.

Grafica 1:
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Peor panorama presentan los datos de nuestra comunidad auténoma, donde la
tasa de empleo femenino apenas supera un timido 35%, lo cual supone apenas
algo mas de la mitad del objetivo europeo para el 2010. Pero, aunque la tasa de
ocupacién de las mujeres andaluzas se ha elevado en el ultimo afno, pasando del
33,70 % hasta el 35,10 % en esta ultima encuesta, la diferencia entre la tasa de
empleo femenino nacional y la de Andalucia es de unos 7,42 puntos porcentuales,
lo cual refleja la precaria situacion laboral que aun tienen las mujeres de nuestra
comunidad auténoma.

3.4.2. TASA DE PARO

En nuestro pais, la mujer es uno de los colectivos mas afectados por el desempleo,
y los ultimos datos de la Encuesta de Poblacién Activa referentes a la tasa de paro
en el segundo trimestre del 2006 asi lo evidencian. La tasa nacional de paro feme-
nina (11,53%) es casi el doble que la tasa masculina (6°36%).

Dentro de Europa, Espafia contindia siendo uno de los paises de la UE con mayor
tasa de paro en las mujeres, superando en 3.3 puntos los niveles medios europeos
(el desempleo en el conjunto de la UE sélo afecta al 8.9% de la poblacion activa
femenina - Grafico 2).

Grafico 2.
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Siguiendo con la tonica general de los datos visto hasta ahora, las cifras andaluzas
son las mas duras, llegando el desempleo de las mujeres al 17,85% como vemos
en la siguiente tabla, lo que supone practicamente el doble de la cifra que alcanzan
los hombres (9,06%).

Tabla 2: Tasa de paro de la poblacion de 16 y mas ainos por sexo (porcentajes)

Variacion sobre el Variacion sobre igual

Trimestre actual ) . . - .
trimestre anterior trimestre del aio anterior

Hombres

Mujeres 17,85 11,11

Ambos sexos 12,52 8,15 -0,38
Fuente: IEA - EPA-2006 3°T

Sin embargo, estas mismas cifras permiten a nuestra comunidad ser optimista, ya
que en Andalucia el paro se esta reduciendo a un ritmo mayor que en el resto de
Espafna, concretandose sobre todo en la tasa de paro de las mujeres. (Tabla 2)

3.4.3. FORMACION Y PROMOCION PROFESIONAL.

Aunque aun son manifiestas las consecuencias de las tradicionales diferencias de
acceso al sistema educativo entre hombres y mujeres, en la actualidad esta ances-
tral desventaja educativa del sexo femenino ha cambiado, alcanzandose en los (lti-
mos afnos tasas de escolarizacién de mujeres superiores que las de sus coetaneos
varones, como podemos observar en la siguiente grafica 3.
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Grafica 3
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Asimismo, en los datos obtenidos en la ultima Encuesta de la Enseianza Superior
en Espana (datos hasta el 2003), se advierte un significativo incremento de la pre-
sencia de las mujeres en la educacién superior, produciéndose un aumento de su
participacion en todas las ramas, excepto en el caso de las humanidades, en la que
la presencia femenina habia sido siempre significativa con respecto a las demas
ensenanzas y en los ultimos afios ha descendido, lo cual puede ser entendido como
una sefnal de recuperacion ante la marcada segmentacion ocupacional establecida
en nuestra cultura. Pero de todas maneras sigue dandose la tradicional distribucion
por género, en la que la presencia femenina sigue siendo reducida en las ramas
técnicas.
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La Unica variable en la que las espainolas nos situamos por delante de las europeas
y por delante de los hombres, representando un valor positivo, es en el acceso a la
formacioén continua. En nuestro pais, 13 de cada 100 mujeres accedieron a cursos de
formacion de reciclaje o perfeccionamiento laboral durante el 2005. Con ello se com-
bate el asentamiento de las mujeres en las categorias laborales mas bajas por falta de
cualificacion, factor clave en la competitividad frente a sus compaferos varones.

La cualificacion y preparacion de las mujeres contintia pues la tendencia en positivo
de los ultimos afos a su favor, pero a pesar de ello alin somos minoria en los pues-
tos de responsabilidad y mayoria en las cifras de desempleo, siendo ademas peor
retribuidas que los hombres.

En materia de promocion y ascensos dentro de la empresa, las mujeres siguen su-
friendo la misma exclusién laboral que para el acceso al trabajo, por lo que tienen
mayor dificultad que los hombres para alcanzar un empleo de calidad y acorde a
sus cualificaciones.

Grafico 4: Ocupados por sexo y situaciéon profesional Andalucia (miles de personas)
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En la grafica 4 se puede observar el reducido nimero de mujeres con situacion
profesional de responsabilidad en nuestros dias, debido a que, a pesar de los mo-
vimientos sociales actuales por la igualdad, aiin quedan muchas barreras por derri-
bar para eliminar el “techo de cristal” impuesto a la mujer trabajadora.

Segun datos obtenidos en este mismo estudio, el nimero de mujeres ocupadas
como empresarias con asalariados a su cargo ha aumentado en el Gltimo afo en
un porcentaje del 24,74%, pero si comparamos en miles de personas, siguen sien-
do mas los hombres que ocupan esta situacion profesional: incremento de 14.500
hombres en el ultimo afno frente a 8.000 mujeres. Asimismo, el grupo de trabajado-
ras independientes o miembros de cooperativas ha disminuido en un 1,61% mien-
tras que el mismo perfil masculino se ha incrementado en 6,25% con respecto al
afo anterior. (Ver Grafico 5)

Grafico 5: Variacion de los ocupados por sexo y situacion profesional en Andalucia
sobre igual trimestre del aiio anterior (porcentaje)
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3.4.4. ESTRUCTURA SALARIAL

La literatura econémica normalmente habla de discriminacién salarial cuando dos
trabajadores con idénticas potencialidades (en esencia misma productividad del
trabajo) cobran salarios distintos por razones ajenas al ambito econémico, es decir,
cuando las diferencias salariales no pueden explicarse por diferencias objetivas.

Aun cuando existe expresamente en la legislacion la obligacion de igualdad de re-
muneracién, la discriminacién retributiva que sufren las mujeres con respecto a los
hombres sigue siendo aun muy importante.

El principio de igualdad retributiva esta incorporado desde hace tiempo en la legis-
lacién espanola. De manera general en la Constitucion Espanola (Art. 14 y Art. 35),
y en el ambito laboral en el Articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores (modificado
por la Ley 33/2002): “El empresario esta obligado a pagar por la prestacion de un
trabajo de igual valor la misma retribucién, satisfecha directa o indirectamente, y
cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda
producirse discriminacidn alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o
condiciones de aquélla.”

Pero lo cierto es que, en la realidad, trabajos iguales reciben distinta retribucion en
funcion de la empresa en la que se desarrollen; e incluso, en algunas ocasiones,
dentro de una misma empresa, personas que desempenan las mismas tareas y
funciones reciben distinta retribucion.

Esta discriminacion es relativamente facil detectar, y habitualmente se debe a que
personas que desempenan dos tipos de trabajos equivalentes reciben retribucio-
nes distintas, fundamentalmente porque se infravaloran aspectos del trabajo que
normalmente realizan las mujeres. La identificacion de los casos de discriminacion
dependera de procedimientos de valoracion de los puestos de trabajo.




Estudios que comparan las remuneraciones de los dos sexos, sefialan que con el
mismo nivel de estudios y experiencia profesional las retribuciones de los hombres-

son superiores a las de las mujeres en un 29%?2 de los casos estudiados, a pesar de
una legislacion favorable. En algunos casos las mujeres han recurrido a los tribu-
nales; la primera sentencia sobre la igualdad salarial data del 13 de marzo de 1984,
cuando la Magistratura del Trabajo de Madrid fallé a favor de unas trabajadoras del
calzado.

Los salarios de las mujeres no s6lo son mas bajos, sino que ademas no se ajustan
a parametros de calidad, pues existen claras diferencias, no aplicaAndose la regla de
“igual remuneracion para trabajos de igual valor”. De hecho, el Instituto Nacional de
Estadistica ofrece como indicador estructural que la ganancia horaria bruta media
de las mujeres es el 71% de la de los hombres, lo cual revela no sélo la desigualdad
salarial sino la desigualdad laboral que sufre la poblacién trabajadora femenina. Las
diferencias en la Unién europea no son tan acusadas, suponiendo tan solo un 15 %
menos que los hombres.

3.4.5. TEMPORALIDAD DEL EMPLEO

Profundizando un poco mas en la informacion estadistica vemos que las mujeres
andaluzas somos, junto con la juventud, las principales victimas de los trabajos
temporales y de la precariedad en el empleo. Asi, s6lo un 35% de los contratos
indefinidos que se firmaron durante el aino 2005 se firmaron con mujeres, cifra que
duplican los hombres. En cuanto a la tasa de temporalidad, también existen nota-
bles diferencias.

En este sentido, en la Grafica 6 se puede observa que las condiciones de preca-
riedad en nuestra Comunidad es significativamente superior a los datos obtenidos
como media en Espafna, y que este caracter negativo es ain mas marcado para la
poblacién trabajadora femenina, con una diferencia superior a los 6 puntos de por-
centaje en la tasa de temporalidad frente a los valores referentes a hombres.



Grafico 6: Tasa de temporalidad (Porcentaje de asalariados con contrato temporal
respecto al total de asalariado)
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Asimismo existen grandes diferencias en los contratos realizados bajo la modali-
dad de contratos por obra y servicio, ya que sélo un 31% del total se realizé con
mujeres. No obstante, se puede comprobar que el porcentaje de trabajadoras ads-
critas a cada tipo de contrato aumenta a medida que lo hace la precariedad de las
condiciones. Tanto es asi que en la modalidad de eventual por circunstancias de
la produccion el valor referido a trabajadoras supera el porcentaje de hombres en
medio punto.

3.4.6. JORNADA LABORAL

El trabajo a tiempo parcial contin(ia siendo, mayoritariamente, una forma de em-
pleo femenina. Tanto es asi que, constituyendo los contratos a tiempo parcial el
40.9% del total de los contratos realizados en Andalucia, mas del 63% de los mis-
mos corresponden a mujeres.
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En el ambito nacional, a pesar de su escaso uso, el contrato a tiempo parcial se ce-
lebra también mayoritariamente con personal femenino, siendo un nuevo indicador
de la precariedad de las condiciones laborales de la mujer, como podemos observar
en la siguiente gréafica.

Grafico 7: Porcentaje de ocupados a tiempo parcial sobre el total de ocupados
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En los datos obtenidos en esta Encuesta de Poblacién Activa es notoria otra de las
grandes diferencias existentes entre los contratos de hombres y mujeres, y es que
el contrato a tiempo parcial es fundamentalmente de trabajadoras. Esto supone
otra “razén” para la segmentacién ocupacional femenina, ya que su presencia par-
cial en la actividad profesional sirve como excusa para su exclusion de determina-
das actividades y funciones dentro de la organizacion laboral.
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Tampoco podemos olvidar que la jornada parcial fue ideada como una forma apro-
piada de facilitar la conciliaciéon de vida familiar y vida laboral de hombres y muje-
res, pero lo cierto es que, lejos de desarticular la estructura patriarcal de nuestra
sociedad, ha consolidado la fuerte divisién de trabajos ya existente, pues directa-
mente se adjudica este tipo de contratacion a tiempo parcial a la mujer, para que
siga cumpliendo sus “roles” de Madre-Esposa-Ama de casa.

Por otra parte, debemos considerar que casi ningiin empleo cualificado o puesto
de trabajo con responsabilidad, es atribuido a un/a asalariado/a a tiempo parcial.
En este sentido, las condiciones de contratacion y las caracteristicas del empleo
contribuyen significativamente a definir la cualificaciéon reconocida de la persona
empleada. Ademas, el uso de este tipo de contratacién se concentra fundamen-
talmente alli donde hay empleadas muchas mujeres, lo cual sigue reforzando la
segregacion laboral de los géneros y confinando a la mujer en aquellos entornos
laborales donde las condiciones de trabajo son mas precarias y deficientes.

3.4.7. ENTORNO LABORAL

Las discriminaciones de que son objeto las mujeres en lo que respecta a las con-
diciones de trabajo afectan a aspectos laborales muy concretos y determinantes
que deben ser analizados y solventados urgentemente si queremos avanzar hacia
la efectiva igualdad entre ambos sexos.

La creciente incorporaciéon de la mujer al trabajo requiere que se preste renovada
importancia al entorno laboral en el que desarrolla su actividad, las condiciones de
su puesto de trabajo y los riesgos de salud que tienen que afrontar, tanto fisicos
como psicosociales, con especial atencidon a las consecuencias por la sobrecarga
que padecen al asumir la ““doble jornada”” laboral — familiar.




Tabla 3. Duraciéon media diaria dedicada a las actividades cotidianas por sexo.

Cuidados personales 11.34 11.24 11:29 11:21
Estudios 5:35 518 5:26 5:09
Trabajo voluntario y reuniones 2:05 1:564 1:54 1:46
Vida social y diversion 2:24 2:18 2.18 2:09
Deportes y actividades al aire libre 2:10 2:12 1.39 1:43
Aficiones y juegos 2:02 1:59 1:38 1:.35
Medios de comunicacion 2:46 2:48 2:23 2:28
Trayectos y empleo de tiempos no especificado. 1.24 1.27 114 1.21

Fuente INE: Encuesta de Empleo del Tiempo 2003

En este sentido, si observamos la tabla 3, podemos observar que las principales di-
ferencias entre el tiempo que dedican mujeres y hombres a las actividades diarias,
se encuentran fundamentalmente en dos categorias: Trabajo y Hogar/Familia. Con-
siderando la media nacional, las mujeres emplean una hora y treinta y un minutos
menos en trabajo (remunerado) que los hombres. Si se considera el tiempo diario
ocupado en actividades relacionadas con el hogar y la familia, las mujeres dedican
cuatro horas y cuarenta y cinco minutos frente a las dos horas y ocho minutos de
los hombres. Esto evidencia que la mujer, aunque trabaje fuera, sigue siendo la que
se ocupa del hogar y la familia.

Asimismo, teniendo en cuenta lo anterior, resulta l6gico que los hombres inviertan
mas tiempo que las mujeres en otro tipo de actividades; pero cabe destacar que
esto se produce en todas las actividades analizadas en la tabla, excepto las relacio-
nadas con el hogar y la casa. Aunque esta diferencia se da en todas las comunida-
des, es mucho mas evidente en Andalucia, donde las mujeres dedican al hogar y la
familia tres horas al dia mas que los hombres.

Estudio sobre Prevencion de Riesgos Laborales con Perspectiva de Género en la Construccion



Con esta sobrecarga, la mujer ve limitado el tiempo del que puede disponer para
numerosas actividades de desarrollo personal que inciden directamente en su bien-
estar general, tales como sus relaciones en el ambito social, asi como el de su pro-
pia formacién y promocion profesional.

Como consecuencia de todo ello, un alto porcentaje de mujeres que se incorporan
al mercado laboral, al no partir de condiciones igualitarias en su ambito personal
por la asignacién de los clasicos roles socio-culturales, no logran alcanzar nunca la
igualdad en el ambito de su desarrollo profesional. Asimismo, estas discriminacio-
nes laborales facilitan el mantenimiento de las diferencias sociales, con lo cual se
cierra un circulo de situaciones discriminatorias para la poblaciéon femenina que se
retroalimentan y cuya continuidad hay que romper, atacando en todas las areas que
lo forman: personal, social y laboral.

Debido a la presencia de todos estos obstaculos en el camino, la incorporaciéon de
la mujer al mundo laboral en iguales condiciones que el hombre no sigue el ritmo
que se podria esperar. Por ello, la poblacion femenina no puede conformarse con
los avances obtenidos y debe implicarse mas para eliminar las barreras existentes
y demostrar los beneficios sociales que supone la presencia igualitaria de hombres
y mujeres en todos los sectores y actividades, asi como la participacién de ambos
en su desarrollo y funcionamiento.

De hecho, no debemos olvidar que la nueva cultura empresarial apuesta por todo
aquello que tiene que ver con el bienestar social, ya que este bienestar redunda
en una mayor y mejor productividad. Asi, el trabajo en equipo y la capacidad para
colaborar y comunicarse se esta constituyendo en la nueva forma de gestionar los
recursos humanos de las organizaciones. Frente a la tradicional especializacién en
tareas concretas se propone la flexibilidad y polivalencia de los recursos humanos.
En esta flexibilidad las mujeres han desarrollado una mayor habilidad debido al
aprendizaje social, que tradicionalmente las ha hecho responsabilizarse de tareas
muy diversas que debian desarrollar de forma simultanea.




Otra problematica que va adquiriendo creciente importancia es el tema de integra-
cion y equiparacion laboral de la poblacién femenina inmigrante. La mujer inmigran-
te es, cada vez mas, una parte importante del engranaje laboral de nuestra comu-
nidad, pero en este colectivo se incrementan y complican aiin mas las dificultades
comunes de las trabajadoras nacionales.

Debido a un marcado cimulo de discriminaciones, la trabajadora inmigrante tiene
que afrontar mayores barreras para acceder a un empleo digno, siendo relegada
hacia los empleos menos atractivos y en condiciones sumamente precarias, por lo
que seria necesaria la aplicacion combinada de medidas especificas para inmigran-
tes y con perspectiva de género a fin de normalizar su situacién laboral.



4. EL SECTOR DE LA CONSTRUCCION

Como el resto de las actividades econdémicas, el sector de la construccion ha su-
frido profundas modificaciones en las Ultimas décadas. Uno de los cambios mas
significativos ha sido la descentralizacion de la organizacion, pasandose de una es-
tructura estatica en la que las grandes corporaciones abarcaban en su organizacion
todos los oficios, y eran muy escasas las contrataciones externas, a una especiali-
zacion en la que las empresas de construccion se subdividen y reparten el trabajo
mediante multiples contrataciones. A fin de abaratar los costos y obtener mayores
beneficios, las grandes empresas actian como gestoras, cediendo determinadas
partes del proyecto a otras menores que a su vez vuelven a subcontratar para los
distintos servicios.

Como consecuencia de esta nueva estructura del sector, el tejido empresarial de
esta actividad esta muy ramificado por la especializacion de los distintos procesos
que forman parte de la construccién. Este sistema de produccién repercute muy ne-
gativamente en la calidad y estabilidad del empleo, asi como en la profesionalidad,
constituyendo factores que inciden significativamente en la salud de las personas
ocupadas en esta actividad, y facilitando el aumento de la siniestralidad laboral.

Asimismo, esta marcada especializacion ha determinado una gran segmentacion
productiva en el sector, y con ello también en el mercado laboral de esta activi-
dad, donde se encuentran, por una parte, profesionales altamente cualificados, y
por otra, personal empleado con un bajo nivel de formacién. Es también un hecho
demostrado que emplearse en esta actividad es un recurso muy utilizado por per-
sonas desempleadas y sin formacidén para la reincorporacion al mundo del trabajo.
Igualmente, muchas personas buscan su primer empleo en este sector, entrando
al mercado laboral por los niveles mas bajos de esta actividad, como peén/a. Esto
esta suponiendo un rejuvenecimiento de la mano de obra de la construccién.




Todo lo expuesto anteriormente puede suponer una limitacién en la capacidad de
las personas empleadas en el sector a la hora de adaptarse a las nuevas situacio-
nes que surgen en su ambiente laboral, no solo en cuanto a avances cientificos y
nuevas tecnologias, sino también por las nuevas condiciones sociales que inciden
en el conjunto de su vida (insercién de la mujer en el mundo del trabajo, conciliacion

de la vida laboral y familiar,...)

El sector de la construccién viene comportandose en los ultimos afnos como el mas
dindmico, con un incremento en su actividad que ha traido consigo una gran ca-
pacidad de creacion de empleo. En las siguientes tablas podemos observar como
se incremento la actividad desde el aio 1996, alcanzando su maximo en el 2001, y
luego, con pequenas oscilaciones en su productividad, se ha mantenido un intenso
ritmo de construccién en obra nueva.

Grafico 8: Incremento de obras nuevas (por aios)
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Fuente: Estadisticas de obras en edificacion. (2005)



Esta actividad sigue sin agotar su capacidad de crecimiento, ejerciendo una poten-
te influencia en la economia espanola, tanto en términos de mercado laboral como
en las actividades financieras, con lo que muchas personas se sienten estimuladas
ainvertir en la construccion.

Atendiendo al nimero de empresas y a la poblacion activa ocupada en este sector,
en la imagen a continuaciéon podemos encontrar graficas referentes a la evolucion
de ambos datos desde el aino 1996 hasta el 2004, donde podemos observar como
el nimero de personas ocupadas en esta actividad ha llegado en pocos afios a
duplicarse.

GRAFICO 9: Evoluciéon del nimero de empresas y de personas ocupadas en la
Construccion en los ultimos aiios
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Fuente: Encuesta de la Estructura de la Industria de la Construccién. D. G. de
Programacion Econémica. Ministerio de Fomento.

El sector de la construccion cerr6 el pasado afo 2005 con un incremento de 4,6%
mas de valor que en 2004, aino que de por si ya habia sido excepcional. Se cumplen
por tanto cuatro aflos consecutivos con crecimientos anuales entre un 4 y un 5%,
habiendo evolucionado claramente por encima de la media del PIB espaiol.




Para este ano 2006 se podria esperar algo de desgaste, pero sin ser demasiado sig-
nificativo: un 3,7% de crecimiento, prevision que todavia situaria a Espana entre los
tres paises de la Europa occidental con el sector de la construccion mas dinamico,
por encima de otros grandes mercados de referencia como el francés, el italiano o
el britanico.

Este sector reline una serie de actividades que incluyen, ademas de la Edificaciéon
y Obra Publica, Lineas y Redes, Derivados (cementeras, fabricas de fibrocementos,
hormigones, desencofrados, tejas, fabricas de azulejos, ladrillos, arcilla cocida, ye-
sos), las correspondientes a tareas auxiliares como ferralla y andamios y las extrac-
tivas, pizarra, granitos, abrasivos, canteras, mantenimiento, limpieza de carreteras
y trabajos forestales.

La distribucién de empresas segun tamano muestra una ordenacién con un peso
importantisimo de empresas pequenas (PYMEs), especialmente de microempresas.

(Grafica 10)
Grafico 10: Distribucion de poblacion y empresas segin tamaiio.
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La importancia proporcional de las empresas sin asalariados (42,95%) es asimismo
determinante en la especial configuracion del sector. S6lo aproximadamente el cin-
co por ciento de las empresas tienen 20 o mas trabajadores. Estas caracteristicas
determinan importantes aspectos de la actividad preventiva, en funcion de la capa-
cidad empresarial de ordenacién de la misma.

Las condiciones de contratacion de esta actividad muestran un porcentaje de tem-
poralidad siempre superior a la media. Como muestra de ello, segin datos del Ins-

tituto Nacional de Estadistica en la Estadistica de la Construccién - Estructura de
la Industria de la Construccién (Serie 2001-2004), el indice de temporalidad en la
construccién se ha mantenido durante los Gltimos afnos (Tabla 4). Este también es
un factor de precariedad laboral que incide especialmente en las condiciones de-
terminantes de riesgos laborales.

TABLA 4: Evolucion del indice de temporalidad en el sector de la Construccion

5566.192 676.439 734.853 783.321

1.198.774

1.046.813 1.1356.112 1.250.994

Fuente: INE (2004) - Estructura de la Industria de la Construccion
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4.1. LA MUJER EN EL SECTOR DE LA CONSTRUCCION

Para comenzar este apartado es imprescindible partir de la base de que la Cons-
truccién es un sector fuertemente masculinizado, culturalmente relacionado con la
fortaleza fisica y, segun la educacién recibida hasta ahora, con el “hombre”.

Pero, como hemos visto anteriormente, constituye también uno de los sectores mas
activos en nuestros dias, con un elevado nivel productivo. Esta situacion tan dina-
mica y con tal alto nivel de creacion de empleo del sector en estudio ha coincidido
en el tiempo con el boom de la incorporacion al mercado laboral de la mujer. Sin
embargo, cabe destacar como significativo el hecho de que el indice de Feminiza-
cion (IF = cociente expresado en % entre el nUmero de mujeres y nimero de hom-
bres) del sector de la construccién en Andalucia se ha mantenido en los Ultimos
diez afos en torno al 3%, por lo que la inserciéon de la mujer en esta actividad no
ha reflejado el intenso crecimiento de la misma y la mujer sigue estando subrepre-
sentada en este sector. En el conjunto nacional, el IF de la construccion a principios
de este ano 2006 estaba aproximadamente en el 5%, superando sobradamente la
representacion de la mujer andaluza en este sector.

Segun podemos observar en los datos de la siguiente tabla (Tabla 5), obtenidos en
la encuesta de poblacion activa del tercer trimestre del presente ano, la actividad
de la construccidn, en la que existen mayores niveles retributivos que en otros sec-
tores, amplias posibilidades de formacién y donde pueden encontrarse verdaderas
expectativas de desarrollo y promocién, resulta especialmente vedada para el co-
lectivo femenino, por lo que el nUmero de mujeres ocupadas en este sector econé-
mico sigue siendo minimo, y sobre todo en nuestra comunidad de Andalucia.

Estos datos siguen reflejando la realidad de un sector en el que se han primado his-
téricamente las aptitudes y actitudes asociadas al hombre, siempre en funcién de
los roles que tradicionalmente ha impuesto la division sexual del trabajo y, por todo
ello, infravalorando el potencial de las mujeres en este mercado laboral. Es una cla-
ra muestra de la segregacioén ocupacional por sexo existente en nuestro poblacién
activa. Segregacion que, como ya hemos visto, no solo se manifiesta en ocupacion



preferente de cada sexo en determinados sectores, sino también, dentro de un mis-
mo sector, en su presencia o no en ciertas categorias profesionales.

Tabla 5. Ocupados/as por sexo y sector econémico (miles de personas).

HOMBRES

Agricultura 1569,2 661,2 -22,0
Industria 266,8 256155 -5,4
Construccioén 456,5 2.451,4 38,2
Servicios 1.081,8 6.231,3 49,9
Total 1.964,2 11,859,4 60,6
Agricultura 69,8 251,9 2,6
Industria 48,6 772,6 -13,8
Construccion 19,1 138,6 2,7
Senvicios 1.014,6 6.873,0 96,7
Total 1.152,1 8.036,2 83,0

AMBOS SEXOS

Agricultura 228,9 913,1 24,7
Industria 315,4 3.288,1 -19,2
Construccion 475,7 2.590,1 40,9
Servicios 2.096,4 13.104,4 146,5
Total 3.116,4 19.895,6 143,6

Fuente: EPA- 2006 3°T
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Como consecuencia de esta discriminacién, las trabajadoras se encuentran infima-
mente representadas en la gran mayoria de actividades productivas del sector de la
construccion, exceptuando aquellos puestos relacionados o aceptados para dicho
género, como pueden ser funciones administrativas, de limpieza y, en los ultimos

anos, en labores técnicas.

Pero la discriminacion de las trabajadoras en el sector de la construccién no se
puede justificar hoy en dia solo por el mantenimiento de roles en el mercado laboral
tipicamente masculinos basados en estereotipos fisicos, ya que, debido a las inno-
vaciones tecnoldgicas y los avances mecanicos en las maquinarias del sector, la

fuerza fisica es cada vez menos requerida en los procesos de esta actividad.

Igualmente, el acceso de las mujeres a este sector es cualitativamente diferente al
de los hombres, ya que éstas suelen ocupar puestos de trabajo de caracter técni-
co, para los que se precisa una alta cualificacion. Sin embargo, ain contando con
mejor cualificacién que los hombres, la mujer sigue siendo discriminada en este
mundo laboral tanto en promociéon como a nivel retributivo.

Las dificultades fundamentales para la insercién de las mujeres en este sector son
de caracter social y cultural, y tienen que ver con tipicos prejuicios asociados a la
mujer. Esto demuestra que en nuestra sociedad existe alin un grave conflicto a la
hora de compatibilizar tiempos y espacios domésticos con la vida laboral y los es-
pacios publicos, ya que los primeros siguen siendo asumidos casi obligatoriamente
por las mujeres, mientras que los segundos siguen siendo dedicacién casi exclusiva
de los hombres. Hay que alcanzar la corresponsabilidad de hombre y mujeres en las
tareas de todos los ambitos de la vida, anulando los roles de género establecidos.

Como consecuencia de esta division del trabajo, la incorporacion al mercado labo-
ral de la mujer se ve favorecido en sectores de actividad cuyos horarios sean com-
patibles con los roles de madre-esposa-cuidadora en el hogar. Tal es el caso del
sector servicios, donde se encuentra el 88 % de las mujeres andaluzas ocupadas,
frente al minimo porcentaje del 1,66 % de mujeres ocupadas en Andalucia en el
sector de la construccién, como podemos observar en la siguiente tabla (Tabla 6).



Los datos de esta tabla son muy elocuentes, ya que aunque el sector mas productivo
en nuestra comunidad sea el de Servicios y en él se note ya la diferencia mencionada
en la ocupacion de hombres y mujeres, la construccion es el segundo sector de pro-
duccién de Andalucia, y es en esta actividad en la que se da la mayor diferencia entre
hombres y mujeres ocupados, constituyendo el colectivo femenino un 4,01% de la
poblacién activa en el sector de la construccién en este ultimo trimestres, aunque se
debe considerar que este dato es variable, segun la temporada del aio.

Tabla 6. Distribuciéon porcentual de personas ocupadas por sexo y sector econé-
mico.

SECTOR HOMBRES MUJERES AMBOS SEXOS

Fuente: Datos de la EPA 2006 3°T

Si analizamos los datos referidos a la situacion profesional de la poblacién femenina
ocupada en el sector de la construccién, podemos observar como dato significa-
tivo la cantidad de mujeres que trabajan por cuenta propia pero solo como ayuda
familiar, es decir, en una empresa familiar a cuya cabeza aparece generalmente el
padre o marido de la trabajadora. Este porcentaje supone un 16,5% de las mujeres
ocupadas en el sector, frente al 0,96% hombres empleados en la construccidén que
se hallan en esta situacién profesional. (Tabla 7)

Tabla 7. Ocupados/as de 16 a 64 aiios en la construccion segun situacion profe-
sional y sexo (miles de personas).

Empresario/a Ayuda familiar Asalariado/a

0 miembro de

‘ . publico
cooperativa

S. privado

377,6

456,5
23 2,7 06 13,9 19,0

75,8 4,7 3,5 391,5 475,5
Fuente: EPA- 2006 3°T
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Asimismo, hacemos una llamada de atencién sobre el reducido nimero de mujeres
empresarias o pertenecientes a cooperativas en el sector de la construccion, que
es tan solo de 1.300, frente a las 129.800 mujeres que ocupan esta situacién profe-
sional en el conjunto de actividades de nuestra comunidad, destacando ain mas
este dato si consideramos que la construccién es el segundo sector en produccion
en Andalucia.

También existen diferencias entre hombres y mujeres en cuanto al grupo de edad
mas comun en esta actividad. Mientras en los hombres el grupo de edad predomi-
nante es entre los 30 y 44 afnos, las mujeres ocupadas en la construccién tienen una
edad media mas baja, siendo mas representativas las que tienen entre 16 y 29 afios,
quizas debido a su reciente incorporacion al mercado laboral de la construccion.

Por todo ello, para facilitar la presencia de las mujeres en estas actividades mas-
culinizadas, es necesario identificar qué limitaciones obedecen a la realidad de la
tarea y cuales son consecuencias de estereotipos y prejuicios de género. Tras ello
hay que actuar hasta desterrar estos roles deterministas y discriminatorios para
ambos sexos, pero especialmente lesivos para las mujeres.



5. SALUD LABORAL Y PREVENCION
DE RIESGOS LABORALES.

La salud ha sido definida por la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) como
el estado completo de bienestar fisico, mental y social, y no solamente como la
ausencia de enfermedades. Tomando como base esta definicién, la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) establece que la Salud Laboral tiene por finalidad
“fomentar y mantener el mas alto nivel de bienestar fisico, mental y social de las
personas empleadas en cualquier profesion”, con lo cual se establece una clara
relacién entre la salud de las personas y las condiciones de trabajo.

No debemos olvidar que hoy en dia, en nuestra sociedad, el trabajo es uno de
los valores fundamentales y una de las necesidades basicas de cualquier persona.
Igualmente debemos tener en cuenta que, dentro de la economia de mercado en
la que nos movemos, la valoracion del trabajo realizado por cualquier persona esta
plenamente identificada con los resultados obtenidos, es decir, su “produccién”.
Sin embargo, el 6ptimo desarrollo de ese trabajo a fin de alcanzar los resultados es-
perados esta intimamente ligado a una serie de factores determinantes que pueden
ser organizacionales, humanos o materiales.

Por todo ello, en cualquier actividad econémica, para alcanzar un buen nivel de
produccién deben cuidarse estos factores, con el objetivo de evitar que por una in-
cidencia negativa de los mismos se produzcan “pérdidas”. Pero no nos referimos a
pérdidas materiales, sino a deficiencias en los aspectos fundamentales que compo-
nen la definicién de Salud Laboral, es decir, merma en los factores fisicos, ambien-
tales y sociales que inciden directamente en la actividad de la persona empleada.

Asimismo, las problematicas y roles predeterminados, existentes hoy en dia en
nuestra sociedad, determinan las condiciones de vida y trabajo de toda la pobla-
cién, y esto, a su vez, afecta a la salud de la misma. Ante esta situacion surge la
necesidad de aplicarse a estudios sobre Salud Laboral y politicas de prevencion, ya
que la pérdida de salud en el trabajo termina siendo una consecuencia y una causa
de problemas sociales.




En 1986, el Comité de Expertos de la OMS, en su trabajo sobre Detecciéon Precoz
del Deterioro de la Salud debido a la Exposicion Profesional, define la salud como
“una forma de funcionar en armonia con su medio (trabajo, ocio y vida en general).
No solo significa el verse libre de dolores o enfermedades, sino también la libertad
para desarrollar y mantener sus capacidades funcionales. La salud se desarrolla y
se mantiene por una accion reciproca entre el genotipo y el medio total”.

Como el medio de trabajo constituye una parte importante del medio total en que
vive el hombre, e igualmente la mujer, la salud de ambos depende en gran medida
de las condiciones de trabajo, y hemos de reconocer que dichas condiciones labo-
rales son muy distintas aln para las personas empleadas, segln su sexo.

En nuestra sociedad, ser hombre o mujer es una variable fundamental que determi-
na ciertas diferencias. Desde el punto de vista biolégico, la Gnica diferencia recogi-
da en las practicas preventivas es la relacionada con la reproduccién, pero afortu-
nadamente cada vez se documentan con mayor claridad diferencias especificas de
cada sexo a otros niveles que igualmente influyen en la salud laboral. Sin embargo,
las que han sido menos consideradas como factores importantes que impactan de
manera diferencial la salud laboral de hombres y mujeres, y las menos reconocidas
como fuente de inequidad y de desventaja para las trabajadoras, son las desigual-
dades sociales y culturales. Estas diferencias han sido ignoradas por la cultura
predominante de la prevencién, basada hasta ahora en una falsa homogeneidad de
la poblacién trabajadora masculina. Esta situacion implica que, tanto por razones
biomédicas como por las inequidades que los roles de género han impuesto a las
mujeres, se requiera dar un giro importante y significativo a la cultura preventiva,
que considere ademas la complejidad del binomio mujer trabajadora y salud, aten-
diendo su situacién como trabajadora conjuntamente con su papel como provee-
dora de servicios a nivel doméstico y comunitario.



5.1. RIESGOS LABORALES

Para abordar el estudio sobre la salud laboral y la prevencién de riesgos laborales
de todos y todas los trabajadores y trabajadoras, materia tan extensa y a la vez
tan desconocida, consideramos imprescindible la identificaciéon de los riesgos la-
borales mas usualmente reconocidos como tales hasta ahora, a fin de analizar su
dimension con perspectiva de género.

Para ello debemos empezar abordando los principales conceptos que fundamentan
toda la materia de estudio.

Partimos de la realidad laboral en la que el desarrollo del trabajo se manifiesta o
materializa a través de los llamados Factores o Agentes del Trabajo, que estan
intimamente relacionados con las condiciones laborales y la organizacién del
trabajo.

Cuando dichos Factores o Agentes estan en condiciones deficientes se conside-
ran Factores de Riesgo, entendiendo como riesgo la probabilidad de que ante un
determinado peligro se produzca un cierto dafo.

De acuerdo con lo visto hasta ahora y basandonos en el contenido del Art. 4 de la
Ley de Prevencién de Riesgos Laborales, donde se recoge la definicién de condi-
ciones de trabajo como “cualquier caracteristica del trabajo que pueda tener una
influencia significativa en la generacion de riesgos para la seguridad y la salud de la
persona trabajadora”, podemos clasificar los factores de riesgo laboral en diferen-
tes grupos, como analizaremos mas adelante, y en base a ellos pueden originarse
danos de distinta envergadura y consecuencias.

Se entenderan como “daifos derivados del trabajo” las consecuencias produ-
cidas por un peligro sobre la calidad de vida individual o colectiva de las personas
trabajadoras, es decir, las enfermedades, patologias o lesiones sufridas con motivo
y ocasién del trabajo. En este sentido, quedan establecidos tres tipos de danos
derivados del trabajo. Son los siguientes:




1. Accidente de trabajo: Se puede considerar accidente laboral toda lesién que
sufre un/a trabajador/a ocurrida en el lugar de trabajo, siempre que no haya media-
do dolo o imprudencia por parte de dicha persona. Segun la V Encuesta Nacional
de Condiciones de Trabajo, un 13,1% de los trabajadores refiere haber tenido algun
accidente de trabajo en los ultimos dos afos, alcanzandose un 19,5% en el sector
de la Construccion. Respecto a 1999, se ha detectado un incremento de 3 puntos
en la proporcién de trabajadores que refieren haber tenido un accidente de trabajo.
No obstante, como en anteriores Encuestas, se debe hacer hincapié en el hecho de
que los datos referentes a siniestralidad laboral son sélo orientativos y no deben
sustituir a aquellos aportados en las estadisticas oficiales. De hecho, la pregunta
formulada hace referencia a la ocurrencia de cualquier accidente de trabajo, con o
sin baja, durante un periodo de dos anos.

2. Enfermedad profesional: Son aquellas enfermedades causadas directa y ex-
clusivamente por un factor de riesgo propio del trabajo. Actualmente, una gran par-
te de las enfermedades laborales se presentan de forma insidiosa, con caracter
inespecifico y tras un periodo relativamente largo de latencia.

En los accidentes de trabajo la relacién causa-efecto es evidente en la mayoria de
los casos, pero muchas enfermedades profesionales aparecen con una sintomato-
logia inespecifica, lo que favorece que la demanda se dirija, en primer lugar, al médi-
co de familia, y quede sin visualizarse su causa laboral. De hecho, segun los resulta-
dos de la tGltima encuesta de condiciones de trabajo, tan solo un 3% de la poblaciéon
encuestada senala haber sido diagnosticada o estar en tramite de diagnéstico de
alguna enfermedad profesional. Este porcentaje no se distribuye homogéneamente
en todas las ramas de actividad, encontrandose la mayor frecuencia estadistica en
Quimica con un 5,3% (Construccién 2,1%), debido al mejor conocimiento, y con
ello reconocimiento, de ciertas enfermedades laborales relacionadas con causas
muy claras, mientras otras permanecen ignoradas.

Respecto al tipo de enfermedad profesional, en el conjunto de la poblacién activa
siguen destacando las enfermedades musculo esqueléticas (ver Tabla 8) con una
frecuencia global del 59,8% sobre el total de trabajadores/as, y constituyen la tnica
enfermedad profesional detectada entre la poblacién encuestada perteneciente al
sector de la construccion.



Tabla 8: Tipo de enfermedad profesional diagnosticada o en tramite de reconoci-
miento

Base: Trabajadores que han sido diagnosticados o estan en tramite de reconoci-
miento de alguna enfermedad profesional

Fuente: V Encuesta Nacional Condiciones de Trabajo

3. Enfermedades relacionadas con el trabajo: Son aquellas enfermedades
inespecificas que presentan mas de un agente causal; aquellas en las que los ries-
gos laborales actilan como factores causales significativos junto a factores exter-
nos al medio laboral o factores hereditarios, pudiendo pues el trabajo causarlas en
parte, agravarlas o acelerar su evolucién. Las condiciones de trabajo generan fac-
tores de riesgo que pueden favorecer la aparicion o el incremento en la incidencia
de enfermedades ya existentes en la poblacién general. Los problemas de salud
asociados al medio laboral son, en muchas ocasiones, dificiles de detectar.

En ocasiones, no son tanto las condiciones de trabajo como su rapida transforma-
cion la que genera trastornos de salud, debido al sobreesfuerzo fisico y psiquico
que supone la adaptacién a los cambios acelerados. Ademas, las nuevas tecnolo-
gias, que permiten reducir el nimero de trabajos realizados en condiciones desfa-
vorables o perjudiciales, pueden comportar a su vez un aumento de tensién debido
al ritmo que se imprime a la interaccion persona-maquina y a la misma distribucién
del tiempo de trabajo.

EQUAL SIOCA. Sostenibilidad e Igualdad de Oportunidades en la Construccion y Afines




Como vimos anteriormente, estos dafos pueden estar originados por multiples
agentes o factores que inciden en distintas facetas de la vida laboral de la perso-
na empleada y que son determinantes para la salud de la poblacién trabajadora.
A continuacion, en las siguientes graficas 11 y 12 queda reflejada la distribucion
en porcentaje de las principales causas de accidente durante el afio 2005 (Grafico
11) y las principales formas de accidentes mortales (Grafico 12) durante el mismo
periodo.

GRAFICO 11

PRINCIPALES FORMAS DE ACCIDENTE (DISTRIBUCION
EN PORCENTAJE). ANO 2005
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GRAFICO 12

PRINCIPALES FORMAS DE ACCIDENTE MORTAL
(DISTRIBUCION EN PORCENTAJE). ANO 2005
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A continuacién analizaremos estos factores y, en base a la deficiencia de los mis-
mos, los posibles dafios que se pueden producir. Para ello clasificaremos los ries-
gos laborales en dos grandes bloques, atendiendo al origen de los agentes del
trabajo que pueden generarlos. Serian los siguientes:

- Riesgos en el Medio Laboral: Aquellos relacionados con agentes del entorno fisico
laboral y todos los elementos que lo componen.

- Riesgos por las caracteristicas del trabajo y su organizacion: Los derivados de

factores que determinan las condiciones del puesto de trabajo a desarrollar y su
entorno, asi como las relaciones sociales laborales.

EQUAL SIOCA. Sostenibilidad e Igualdad de Oportunidades en la Construccion y Afines




En la siguiente tabla (Tabla 9) se recoge una posible clasificacion de agentes del
trabajo que pueden suponer riesgo, segun criterio establecido anteriormente, con
otros subapartados y algunos ejemplos.

Tabla 9: Clasificacion de factores o agentes de riesgos

Instalaciones
Maquinaria
Equipamiento

lluminacién
Ruido
Vibraciones
Calor/frio

EL MEDIO Humedad
LABORAL Radiaciones
Aerosoles
Gases
Liquidos
Solidos
Bacterias
Virus
Hongos

Exigencias fisicas del trabajo
Manipulaciéon manual de cargas
Dimensiones del puesto de trabajo
Posturas

TRABAJO Y _
ORGANIZACION Jornada - Turnos - Horario

Actividad repetitiva y monétona
Ritmos de trabajo

Carga mental

Discriminaciones
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5.1.1. EL MEDIO LABORAL

Hace referencia al entorno fisico que rodea al trabajador o la trabajadora, especifi-
camente a los agentes mecanicos, fisicos, quimicos y biolégicos que pueden incidir
en la salud o integridad de esta persona.

m AGENTES MECANICOS: Se incluyen en este grupo las condiciones materiales
que influyen fundamentalmente sobre la accidentabilidad: pasillos y superficies de
transito, aparatos y equipos de elevacion, vehiculos de transporte, maquinarias,
herramientas, instalaciones eléctricas, etc.

Asimismo en este apartado se contempla la energia empleada para la actividad a
desarrollar, ya que en funcion de ella pueden producirse diferentes dafos, como
podrian ser:

o Energia mecanica: golpes, caidas, etc.
o Energia térmica: quemaduras

Energia eléctrica: electrocucién

(0]

Energia quimica: dafios dermatoldgicos

@)

Del estudio y conocimiento de los citados factores de riesgo se encarga la “seguri-
dad del trabajo”, técnica de prevencion de los accidentes de trabajo.

B AGENTES FiSICOS: Se incluyen en este grupo los denominados “contaminan-
tes fisicos”, tales como: iluminacién, ruido, vibraciones, condiciones termo higro-
métricas (calor, humedad, frio) radiaciones ionizantes y no ionizantes, presion at-
mosférica, etc. Como factores de riesgo pueden originar cambios biologicos en el
organismo, danar la salud, generar procesos de envejecimiento o, simplemente,
causar incomodidad e ineficacia en el puesto de trabajo. Pueden pues dar lugar a
diferentes tipos de enfermedades profesionales o accidentes.




En la V Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo se han estudiado los agentes
fisicos mas influyentes en las condiciones laborales:

- Ambiente térmico: considerado un factor decisivo en el sector de la construc-
cion, sobre todo en la actividad en obra, ya que se desarrolla al aire libre.

- Ruido: Por sector de actividad, las personas encuestadas que con mayor fre-
cuencia se quejan de ruido molesto son las pertenecientes a la Construccion,
representando un 46,7% de los que marcaron esta opcién.

- Vibraciones: El mayor porcentaje de exposicion a vibraciones en mano-brazo
(19,8%) y en otras partes del cuerpo (4,4%), se recoge en las encuestas aplica-
das en el sector de la construccion.

B AGENTES QUIMICOS: Son los llamados “contaminantes quimicos”, y se con-
sidera como tal toda sustancia organica o inorganica, natural o sintética y carente
de vida propia presentes en el aire del entorno laboral en forma de gases, vapores,
nieblas, aerosoles, humos polvos, etc. Puede causar efectos adversos a las perso-
nas expuestas, y segun el dafio que pueden ocasionar se califican como téxicos,
nocivos, irritantes, cancerigenos, mutagénicos, sensibilizantes,...

Se pueden considerar dos vias fundamentales de entrada de contaminantes qui-
micos: por manipulacién o por inhalaciéon. Segun datos obtenidos en la V Encuesta
Nacional de Condiciones de Trabajo:

- El 19% de los/as trabajadores/as encuestados manifestd6 manipular sustan-
cias o productos nocivos o téxicos en su puesto de trabajo, y de las personas
encuestadas pertenecientes al sector de la construccion, el 17,7% marco este
riesgo en sus condiciones laborales.

- Aunque en conjunto el 22,3% de los trabajadores expresa que en su puesto
de trabajo respira polvos, humos, aerosoles, gases 0 vapores nocivos o téxicos
(excluido humo de tabaco), el sector de actividad en el que este tipo de expo-
siciones es mayoritaria es la Construccion, siendo senalado por el 5°,6% de las
personas encuestadas. En cuanto a los datos por sexo, los hombres dicen res-
pirar estas sustancias o productos en un 28,2% y las mujeres en un 12,3%.



La posible accion nociva de estos contaminantes depende de dos factores determi-
nantes: su toxicidad especifica y el grado de exposicidon al mismo, lo cual depende
basicamente de la duracién de la propia exposicién y la concentracion del contami-
nante presente en el medio.

Existen numerosas sustancias quimicas de uso en el mundo laboral, pero tan solo
de un namero muy reducido de ellas podemos decir que conocemos sus propieda-
des, caracteristicas y riesgos.

Si sabemos que las enfermedades laborales relacionadas con el uso de sustancias
quimicas en el puesto de trabajo son diversas, desde leves afecciones dérmicas o
alérgicas, a diversos tipos de tumores.

En los ultimos tiempos se ha podido establecer relacion entre algunas sustancias
quimicas y la alteracion de la reproduccion, e incluso la transmision de contami-
nantes a generaciones siguientes, y este riesgo se ha convertido en uno de los
problemas emergentes mas preocupantes en nuestros dias. Desde mediados del
siglo XX numerosas especies, muy diferentes entre si y localizadas en diferentes
areas del planeta, estan sufriendo alteraciones de su sistema endocrino debido a
la exposicidn a sustancias sintéticas. El sistema endocrino es un complejo sistema
quimico interno que regula funciones vitales de nuestro organismo, como son el
metabolismo, la reproduccion, el desarrollo embrionario, el sistema inmunolégico
e incluso aspectos del comportamiento psicosocial. Las sustancias que regulan
estas funciones se llaman hormonas.

En el desarrollo de la investigacion de estos sucesos se empezaron a observar
problemas de este tipo también en seres humanos, por lo que se planteé el estudio
sobre estos agentes de riesgo a los que se denomind, debido a sus efectos, Dis-
ruptores endocrinos.

Los Disruptores endocrinos son sustancias quimicas capaces de alterar el siste-
ma hormonal y ocasionar diferentes danos sobre la salud de las personas expues-
tas, asi como sobre su progenie. Los efectos mas preocupantes ocurren en hijos
e hijas expuestos en su periodo fetal o durante su lactancia. Estos compuestos
también afectan a la fertilidad y al proceso reproductivo.




El amplio catalogo de disruptores endocrinos va creciendo dia a dia, y comprende
desde productos quimicos sintetizados por el hombre hasta sustancias naturales
del medio ambiente, por lo que todos/as estamos expuestos/as a ellos en nuestra
vida cotidiana y, fundamentalmente, en nuestro entorno laboral.

En los estudios realizados hasta ahora destaca la importancia de este riesgo qui-
mico sobre la mujer, no solo por los efectos directos sobre su salud, sino por la
trascendencia de la exposicién uterina, sobre todo en etapa embrionaria o fetal.
Por ello, la mujer en edad fértil se convierte en el centro de atencién de este proble-
ma, reclamando mas estudios sobre estas sustancias y sus puestos de trabajo, asi
como una investigacion exhaustiva de los efectos de las mismas con perspectiva
de género.

Aunque el uso, manipulacién y/o almacenaje de sustancias quimicas son practicas
habituales en casi todos los sectores, por lo que un considerable porcentaje de la
poblacién trabajadora esta expuesta a estos riesgos, el desconocimiento de estas
sustancias dificulta el andlisis y prevencién de los riesgos que conllevan.

También hay que considerar que un gran namero de las actividades laborales femi-
nizadas en nuestra sociedad implican el uso de este tipo de sustancias (industria
textil, calzado, limpieza,...), y si se sabe poco de estos compuestos quimicos y sus
riesgos para el medio ambiente y la salud, menos aln se conocen sus efectos sobre
la mujer trabajadora, ya que los pocos estudios que se han desarrollado sobre la
materia, se han realizado en y para una poblacién trabajadora de hombres, sin con-
siderar que las sustancias quimicas pueden afectar de forma diferente y especifica
la poblacion femenina. Al abordar esta situacion, en ningin momento se pueden
obviar las diferencias biolégicas entre hombres y mujeres, tanto a nivel anatémico,
como fisiolégico e incluso bioquimico, y fundamentalmente en los procesos hormo-
nales, por ser estas moléculas muy distintivas y especificas de cada sexo.



De hecho, existen diferencias bioldégicas entre ambos sexos en relacién a cémo
pueden penetrar las sustancias en nuestros organismos y cémo se almacenan o
metabolizan. Sin embargo, estas diferencias no se contemplan adecuadamen-
te en los estudios toxicoldgicos ni en los protocolos de atencion médica prepa-
rados para una poblacion trabajadora falsamente homogénea (masculina), y
esto conlleva niveles de proteccidén insuficientes para las mujeres. En este senti-
do, ciertos compuestos organoclorados estan ligados a cancer de mama u ova-
rios, e incluso existen estudios que relacionan el cadmio con la osteoporosis.

B AGENTES BIOLOGICOS. También llamados “contaminantes biolégicos”, cons-
tituidos por microorganismos como: bacterias, virus, hongos, protozoos, etc. Estos
agentes estan intimamente relacionados con la Salud e Higiene en el trabajo y pue-
den ser causantes de enfermedades profesionales. Estos seres vivos microscépi-
cos pueden estar presentes en determinados puestos de trabajo (Ej. Sanidad), sien-
do capaces de producir efectos adversos para la salud de la persona trabajadora,
como pueden ser procesos infecciosos, intoxicaciones o reacciones alérgicas.

Segun los datos de la V Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo, el 9,2% de
los/as trabajadores/as sefala la presencia de agentes bioldégicos en su puesto de
trabajo, siendo mas bajo el porcentaje en el sector Construccién, donde tan solo un
5,6% de las personas encuestadas perciben este riesgo.

Como medida preventiva basica de los agentes biolégicos es fundamental prestar
especial atencion a las condiciones de higiene en el puesto de trabajo.

Del estudio y conocimiento de los citados factores de riesgo de origen fisico, quimi-
co o biolégico se encarga la “Higiene en el trabajo”, técnica dirigida a la prevencion
de enfermedades profesionales




5.1.2. TRABAJO Y ORGANIZACION

El disefio del puesto de trabajo es un factor estrechamente relacionado con muchos
de los riesgos laborales, siendo una de las causas fundamentales de accidentes y
lesiones musculo esqueléticas derivadas del trabajo.

Son muchos los factores que inciden en las condiciones de un puesto de trabajo.
Podemos establecer dos grupos:

- Factores derivados de las caracteristicas especificas de la actividad a desa-
rrollar, en los que se incluyen las exigencias que la tarea impone al individuo que
las realiza (esfuerzo, manipulacién de cargas, posturas de trabajo, niveles de
atenciodn, etc.) que son determinante de la carga de trabajo, tanto fisica como
mental, y pueden originar dafios en la salud. Del estudio y conocimiento de estos
factores de riesgo se encarga la “ergonomia”

- Factores derivados de la organizacion del trabajo, dentro de los cuales pode-
mos encontrar:

o Factores de organizacion temporal (jornada, ritmo de trabajo, turnos, etc.)

o Factores dependientes de la tarea (automatizacién, comunicacion y rela-
ciones sociales, posibilidad de promocién, monotonia, iniciativa, etc.)

Del estudio de estos factores de riesgo se encarga la psicosociologia.

FACTORES DERIVADOS DE LA CARGA DE TRABAJO. FACTORES ERGONO-
MICOS. La Real Academia de la Lengua Espaiiola define el término ERGONOMIA
como el “Estudio de datos biologicos y tecnolégicos aplicados a problemas de
mutua adaptacion entre el hombre y la maquina”. Este ajuste es fundamental
para el buen desarrollo del puesto de trabajo y, partiendo de las caracteristicas
propias de la persona encargada de desarrollar dicho puesto, se deben adaptar las
condiciones del entorno al mismo. Los principales factores ergonémicos a tener en
cuenta a la hora de disenar cualquier puesto de trabajo son los siguientes: aspectos
dimensionales del puesto, posturas, exigencias fisicas del trabajo a realizar como
cargas, manipulacion, etc.



Uno de los indicadores fundamentales de la carga fisica es la posicién de trabajo.
En este sentido, segun la V Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo, la po-
siciéon mas habitual es de pie andando frecuentemente, alcanzando un 60% en el
personal encuestado perteneciente a la Construccion. Es en este sector donde se
dan las posiciones de trabajo mas penosas, y un 9,4% sefiala como posiciones ha-
bituales de trabajo de pie con las rodillas flexionadas, arrodillado o en cuclillas.

Las lesiones laborales que se dan mas frecuentemente en la poblacién trabajadora
son aquellos dafos provocados con las exigencias fisicas del trabajo a realizar, lo
cual afecta al sistema musculo-esquelético de la persona trabajadora. De hecho,
los DANOS MUSCULO-ESQUELETICOS de origen laboral se han incrementado
de una manera notable en la Ultima década, afectando a la poblacién trabajadora de
todos los sectores y ocupaciones, con independencia de la edad y el género.

Grafico 13 - Localizacion de las molestias miasculo esquelética
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Constituyen un problema de primera magnitud en materia de salud en todos los
paises industrializados, y una de las primeras causas de absentismo laboral. Son
lesiones de musculos, tendones, nervios y articulaciones que se localizan con mas
frecuencia en cuello, espalda, hombros, codos, mufiecas y manos. Reciben nom-
bres como: contracturas, tendinitis, sindrome del tunel carpiano, lumbalgias, etc. El
sintoma predominante es el DOLOR, asociado a la inflamacion, pérdida de fuerza, y
dificultad o imposibilidad para realizar algunos movimientos, etc.

Segun datos obtenidos en la V Encuestas Nacional de Condiciones de Trabajo, el
79,3% de las/os entrevistadas/os senala sentir alguna molestia musculo esquelé-
tica. En el Grafico 13 se recogen los porcentajes de respuestas obtenidos en este
estudio para cada una de las distintas zonas del cuerpo consideradas. Las fre-
cuencias de respuesta mas numerosas corresponden a la parte baja de la espalda
(40,9%) y al cuello (40%), seguidas por la parte alta de la espalda (22,9%).

Cabe destacar como dato significativo que las molestias localizadas en espalda y
cuello, asi como las de las extremidades superiores (hombros, brazos/antebrazos,
codos y manos/muiecas) han mostrado un continuo aumento en las cinco Encues-
tas Nacionales sobre Condiciones de Trabajo realizadas hasta hoy.

Las molestias musculo esqueléticas mas frecuentes varian segun la rama de acti-
vidad considerada. Destacan los elevados porcentajes de trabajadores en la Cons-
truccion que sefalan la parte baja de la espalda (54,4%). Asimismo, es en esta
actividad donde mas se requiere desplazar cargas pesadas y realizar una fuerza
importante durante mas de media jornada.

Si bien no hay grandes diferencias en la frecuencia de este tipo de dafios segun el
sexo de los trabajadores, si conviene destacar dos aspectos especificos de género:
en primer lugar, este tipo de lesiones son sensiblemente mas frecuentes en mujeres
que en hombres y, ademas, existen diferencias entre las zonas lesionadas en unas
y otros.



Grafico 14: Localizacion de las molestias misculo esqueléticas segiin sexo
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Como prueba de esto, observamos que las molestias musculo esqueléticas de cue-
llo son significativamente mas frecuentes en las mujeres (54,5%) que en los hom-
bres (31,6%). (Ver Grafico14)

La diferencia en cuanto a la localizacién del dafio musculo esquelético entre la
poblacién trabajadora femenina y la masculina puede deberse a la distinta realidad
laboral de un sexo y otro, determinada por roles de género asignados culturalmen-
te, entre los que cabe destacar:

- Por lo general, las tareas asignadas a las mujeres conllevan movimientos repe-
titivos, de gran precisidon y que, en muchos casos precisan posturas forzadas,
mientras que los hombres estan mas expuestos a manipulacion de cargas pe-
sadas.

- Las mujeres en nuestra sociedad, por su escasa educacion fisica debida a la
cultura existente, tienen menos fuerza muscular que los hombres, por lo cual las
mismas condiciones tienen efectos mayores sobre ellas.

EQUAL SIOCA. Sostenibilidad e Igualdad de Oportunidades en la Construccion y Afines



- La doble presencia, es decir, las responsabilidades familiares combinadas con las
condiciones laborales, afectan en un doble sentido a la salud de la trabajadora. Por
un lado, supone una mayor exposicion al mismo tipo de riesgos en comun con los
trabajos remunerados mas frecuentes de las mujeres, y por otro lado supone que no
descansan lo suficiente. Esta falta de reposo es otro factor que aumenta la tension
de la trabajadora y con ello el riesgo de problemas musculo esquelético.

FACTORES DERIVADOS DE LA ORGANIZACION DEL TRABAJO. FACTORES
PSICOSOCIALES: Podemos definir estos factores como “el conjunto de interac-
ciones que tienen lugar en la empresa entre, por una parte, el contenido del trabajo
y el entorno en el que se desarrolla y por otra la persona, con sus caracteristicas
individuales y su entorno extra-laboral, que pueden incidir negativamente sobre la
seguridad, salud, rendimiento y satisfaccién del trabajador”.

Son numerosos y diversos los factores psicosociales que influyen en el contexto la-
boral. Comprende tanto aspectos fisicos como otros relativos a la organizacion del
trabajo y a la calidad de las relaciones sociales existentes en el entorno del puesto
de trabajo. Algunos de los mas importantes son: horarios, jornadas, tipo de trabajo
(rutina, monotonia), carga mental, gestién del personal, relaciones,...

Hasta ahora, al hablar de prevencion de riesgos en el puesto de trabajo se limitaba
este concepto a su aspecto fisico y de medios materiales, a fin de prevenir sinies-
tralidad y algun daio sanitario muy especifico en cuanto a higiene - enfermedad.
Pero los accidentes de trabajo, aln siendo un grave problema, no son el Gnico fac-
tor de riesgo laboral, ni tampoco el que mas nos altera la vida cotidiana. En la Tabla
10 se incluyen los principales factores psicosociales laborales, integrados en dos
grupos segun las causas que los originan.



Tabla 10

CLASIFICACION DE FACTORES PSICOSOCIALES

e |niciativa/Autonomia e Estructura de la organizacion

® Ritmos de trabajo - Comunicacion en el trabajo

¢ lonotonia/Repetitividad - Estilos de mando

e Nivel de cualificacion exigido - Participacion en la toma de decisiones
e Nivel de responsabilidad - Asignacion de tareas

¢ Organizacion del tempo de trabajo
- Jornadas de trabajo/descanso

- Horarios de trabajo

e (Caracteristicas de la empresa

Otro grupo a considerar es el relacionado con las caracteristicas especificas de la
persona empleada, entre las que hay que distinguir:

B Caracteristicas individuales: B Factores extralaborales:
* Rasgos de personalidad ¢ Factores socioeconémicos
e Edad ¢ Vida familiar
¢ Motivacién e Entorno social
e Formacién ¢ Ocio y tiempo libre.
o Actitudes
e Aptitudes

Afortunadamente, se va tomando conciencia de la importancia de todos estos as-
pectos fundamentales en la materia objeto de estudio. Desde hace tiempo, existe
evidencia de la relacion entre la organizacion del trabajo y el estado de salud de la
persona trabajadora, sobre todo su asociaciéon con enfermedades cardiovascula-
res, primera causa de mortalidad en los paises desarrollados.

A continuacion analizaremos algunos de estos factores psicosociales mas relevan-

tes y que pueden afectar a la salud de los/as trabajadores/as, ya que suponen altos
indices de carga mental de trabajo. Son los siguientes:
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= Alto nivel de exigencia en cuanto a productividad en el menor tiempo posible, es
decir, mantenimiento de un nivel elevado de atencién, ritmo de trabajo y, en numero-
SOs casos, sensacion de monotonia. Los datos obtenidos en la V Encuesta Nacional
de Condiciones de Trabajo reflejan, en opinidn de los trabajadores, unas exigencias
de produccion elevadas, ya que el 65,4% manifiesta que para desempenar el trabajo
es necesario mantener una gran atencion, y el 40,1% considera necesario un eleva-
do ritmo de trabajo para cumplir los objetivos exigidos en su puesto de trabajo. Los
resultados de la presente Encuesta, respecto a los obtenidos en la de 1999, muestran
una reduccién de la sensaciéon de monotonia de las tareas mientras se produce un
significativo incremento en la percepcion de exigencia de altos niveles de atencion y
ritmo elevado de trabajo durante mas de la mitad de la jornada laboral. De los traba-
jadores que manifiestan tener siempre o frecuentemente sensacion de monotonia, un
54,9% realiza tareas muy repetitivas durante mas de la mitad de la jornada.

Si tenemos en cuenta la posible relacion entre sensacién de monotonia y antiglie-
dad observamos que los porcentajes varian en funcién de que se refieran a la anti-
giiedad en el centro, en la empresa o en la vida laboral (ver Grafico 15).

GRAFICO 15: Sensacion de monotonia segiin antigiiedad realizando su trabajo en
el centro de trabajo actual, en la empresa actual y en la vida laboral.
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- Condiciones del puesto de trabajo fijadas y cerradas, sin posibilidades de
adaptacion ni control por parte de la persona que lo desempena. En este sentido, el
ultimo estudio del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (V ENCT)
considera distintas variables para determinar el papel de la poblacién trabajadora
en las condiciones de su puesto, como pueden ser: ritmo de trabajo, frecuencia del
trabajo, autonomia en el puesto, tiempo de trabajo, etc.

Respecto a los determinantes del ritmo de trabajo, en las respuestas de la pobla-
cién trabajadora se observa que casi la mitad de ella (43,7%) sefiala que su ritmo de
trabajo viene determinado principalmente por las demandas directas de personas
(clientes, pasajeros, alumnos, pacientes, etc.). El segundo factor en frecuencia, de-
terminante del ritmo de trabajo, corresponde al cumplimiento de plazos de tiempo
(produccion establecida en corto plazo de tiempo fijado), que afecta a un 19% de
los trabajadores. En este caso destaca nuestro sector de estudio, la Construccién
(25,6%), en el que, ademas de los plazos, el ritmo del trabajador esta determinado
por el trabajo de los companeros (21,7 %).

Respecto a la posibilidad de ausentarse del puesto de trabajo, una décima parte
de los trabajadores (10,1%) indica no poder detener su trabajo o ausentarse de él
cuando lo necesita. Algo mas de la mitad (57,1%) puede hacerlo sin necesidad de
ser sustituido por un companero. Por sector de actividad, el porcentaje mas alto de
trabajadores que no pueden detenerse o ausentarse de su trabajo se registra en
Construccion (14,9%).

Otro factor a considerar es el tiempo de trabajo, y para ello se han tenido en cuenta
las siguientes variables: duracién de la jornada, tipo de horario habitual, trabajo en
sabados y dias festivos, tipo de control horario y necesidad de prolongar la jornada
laboral. La media total de horas trabajadas por semana es de 39,9 con una desvia-
cion tipica de 6,6, sin embargo, la media para los/as trabajadores/as de Construc-
cién es de 42,6 horas/semana.

Segun los datos obtenidos en el cuestionario de empresa, los horarios mas frecuentes
son la jornada partida, con el 52% de los encuestados, que al analizarlo por sectores,
en el caso de los trabajadores de la Construccién alcanza al 93%. En cuanto al tipo
de control horario, cabe destacar que la mayoria de los trabajadores tiene un horario
rigido (76,4%), es decir, hora fija de entrada y salida del trabajo, y este porcentaje es
significativamente mayor en la construccion, actividad donde el 90,4% de la poblacién
activa del sector entrevistada manifiesta esta inflexibilidad en su horario laboral.




Finalmente, en cuanto a si los trabajadores suelen prolongar su jornada laboral re-
munerada, con o sin compensacion, bien sea econdémica o en tiempo libre, un 46%
de los trabajadores responde que si lo hace: un 24% con compensacién y un 22%
sin compensacion. En la Tabla 11 se muestra la distribucién de esta variable segun
sexo. Como podemos observar, hay una mayor frecuencia de hombres que de mu-
jeres (49% de hombres y 41% de mujeres) que acostumbran a prolongar su jornada
de trabajo remunerado; sin embargo, es mas frecuente entre las mujeres prolongar
la jornada laboral sin ninglin tipo de compensacion, ni econémica ni en tiempo libre
(19% de hombres y 28% de mujeres).

Tabla 11: Distribucion de los trabajadores segiin prolonguen su jornada laboral y
sexo

Datos en % Hombres

Fuente: MTAS - INSHT / V Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo

La razén fundamental por la que habitualmente se prolonga la jornada laboral es la
sobrecarga de trabajo (74,1%).

- Falta de apoyo social en el trabajo, prima la efectividad individualizada, con
posibles consecuencias por los errores. Por compensaciones del trabajo se consi-
deran el “control del status”, la “estima” y el salario. El control del status incluye la
estabilidad laboral o los cambios no deseados de condiciones de trabajo, la falta
de perspectiva de promocion y la realizacién de una tarea que esta por debajo de la
propia cualificacién. La estima incluye el respeto, el reconocimiento y el trato justo.
No olvidemos que todas estas circunstancias de precariedad laboral se repiten fre-
cuentemente en la poblacién activa femenina.
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Como hemos visto anteriormente, la divisién sexual del trabajo (segregacion verti-
cal y horizontal) ha supuesto la insercién de la mujer en la poblacion activa en los
sectores de menor peso econdmico y en las categorias laborales mas bajas y peor
remuneradas, soportando incluso discriminacion salarial cuando desarrollan tareas
similares al hombre. Esta desvalorizacién del trabajo desempenado por las mujeres,
junto al desajuste entre el nivel de formacién y puestos de trabajo ocupados por
ellas, asi como las escasas posibilidades de promocién, genera insatisfaccion y
desmotivacion en la trabajadora.

También se detecta en los datos estudiados que las mujeres estan mas afectadas
que los hombres por factores de precariedad en su empleo (mayor tasa de tem-
poralidad, de contratacién a tiempo parcial,...), siendo sus puestos de trabajo los
primeros en suprimirse en periodos de recesiéon econémica.

Por todas las circunstancias actuales que rodean el mundo laboral de la trabajado-
ra, desarrollar cualquier actividad profesional supone para la mujer mucho esfuerzo
y poca compensacién por el mismo.

- Doble jornada, fundamentalmente de las mujeres, por su incorporacién al mundo
laboral sin haber desaparecido aun de nuestra sociedad los roles de género exis-
tentes. Ello indica una doble e incluso, a veces, triple carga de trabajo si lo compa-
ramos con los hombres. Para conllevar esta situacion, la mujer suele prescindir de
su propio tiempo libre y espacio. De hecho, seguin datos de la Encuesta de Empleo
del Tiempo en Espafa 2002-2003 (Instituto Nacional de Estadistica), si se suma el
trabajo doméstico con el trabajo remunerado y el tiempo dedicado al estudio, las
mujeres trabajan 94 minutos diarios mas que los hombres; en general, la jornada
total de trabajo diario de las mujeres es un 15% mas larga que la de los hombres.

Pero ademas, el trabajo familiar y doméstico implica exigencias que las mujeres
deben asumir de forma simultanea a las del trabajo remunerado; esta situacion
puede llegar a suponer una division emocional entre las exigencias del empleo y
las necesidades familiares, y esto puede originar en la trabajadora un “sentido de
culpabilidad” incidente en su salud.

Una consecuencia muy comun del impacto de estos factores en la vida laboral
de una persona es el “estrés relacionado con el trabajo”, situacién que padece
un alto porcentaje de la poblacion trabajadora en la Comunidad Europea. Aunque




no es una enfermedad, si se sufre de forma intensa y continuada puede provocar
enfermedades fisicas y mentales, ademas de repercutir de forma notable en la vida

privada, por lo que constituye un grave problema para toda la sociedad.

En los estudios realizados sobre esta materia, se ha detectado que el estrés rela-
cionado con el trabajo aparece cuando las exigencias del entorno laboral superan
la capacidad de la persona trabajadora para hacerles frente 0 mantenerlos bajo
control, siendo causas muy frecuentes el ambiente del lugar de trabajo, el grado de
exigencia laboral, el control del propio trabajo, asi como las relaciones en su lugar
de trabajo, incluida la posible existencia de acoso.

En el estudio llevado a cabo por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo, la V Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo, se han considerado
como indicadores de presencia de estrés los siguientes sintomas:

* Alteraciones del suefio

* Sensacion continua de cansancio

* Cefalea

* Falta de concentracion

* Falta de memoria

* Irritabilidad

Igualmente, se ha considerado posible caso de estrés a todo/a trabajador/a que
presenta una combinacion de tres o0 mas sintomas de los seis anteriormente cita-
dos. A partir de esta definicidén, un 5,3% de los trabajadores encuestados presenta
sintomas compatibles con estrés, porcentaje que no difiere del obtenido en la en-
cuesta anterior.

Asimismo, se ha analizado la “presencia de sintomas compatibles con estrés” en rela-
cion con otros factores potencialmente estresores. Con ello, se ha detectado en dicho
estudio la asociacion entre situaciones de estrés y otras variables, tanto relativas a de-
terminadas condiciones de trabajo como a algunos factores de la esfera extralaboral.



Las variables analizadas fueron: nivel de atencién, ritmo, repetitividad, turnos, sec-
tor de actividad, edad, sexo, presencia de hijos menores conviviendo con el traba-
jador y tiempo que tarda el trabajador en llegar desde casa al trabajo. En la Tabla
12 se presenta la frecuencia de trabajadores con sintomas de estrés (tres o mas),
segun la ausencia o presencia de estos factores.

TABLA 12A: Presencia de sintomas compatibles con estrés (tres o mas sintomas)
y su asociacion con otras variables

. % trabajadores con sintomas
Categorias . .
compatibles con estrés

Fuente: MTAS - INSHT / V Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo

Como podemos observar, se detecta mayor proporcién de presencia de sintomas
de estrés en personas con condiciones de trabajo que implican riesgo en su puesto
de trabajo, como son: nivel de atencién alto durante mas de la mitad de la jorna-
da, elevado ritmo de trabajo, tareas muy repetitivas, horario a turnos. (Tabla 12A)
No olvidemos que, de las variables vistas anteriormente, también son condiciones
de trabajo muy comunes para la trabajadora el alto ritmo de trabajo con contratos
temporales y jornadas por turnos, de tareas muy repetitivas, con lo que la mujer
trabajadora retine en su entorno laboral gran nimero de variables que influyen ne-
gativamente en su salud.
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TABLA 12B: Presencia de sintomas compatibles con estrés (tres o mas sintomas)
y su asociacion con otras variables

% trabajadores con sintomas
compatibles con estrés

Categorias

Fuente: MTAS - INSHT / V Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo.

Ademas, en relacion con las variables personales, se observa que el estrés es mas
frecuente en Mujeres (7,4%) que en hombres (4,6%), lo cual tiene su explicacion pre-
cisamente en otras de las variables objeto de estudio (Tabla 12B), como son:

* Trabajadores/as con hijos/as menores de 18 afos a su cargo; la frecuencia de estrés
en estas personas es discretamente superior (6,2%) que en aquellos que no presen-
tan esta situacién (5,2%) vy, por los roles tipicos de la sociedad que vivimos, es la
mujer la responsable de los mismos.

* Personas que tardan mas de una hora en llegar al trabajo (8,7%). También en esta
variable la situacién de la mujer trabajadora es discriminatoria, dado que tiene que
compatibilizar su horario laboral, con las responsabilidades familiares, como dejar a
sus hijos/as en la guarderia o centro escolar, siendo todavia muy alto el porcentaje de
trabajadoras que dependen de medios de transporte ajenos.

La realidad laboral actual supone para una gran parte de la poblacién activa un ma-
yor nimero de exigencias, una fuerte demanda de esfuerzo fisico y mental y un gran
incremento de las responsabilidades, y esto es sumamente manifiesto en el colectivo
de mujeres trabajadoras. Como resultado de esto, la situacion sobrepasa la capa-
cidad de la persona trabajadora a la hora de afrontar sus tareas, pudiendo originar
dafos en su salud, invisibles a corto plazo pero con graves consecuencias a medio
o largo plazo. Estamos hablando del “Sindrome de Burn-out” y de la Fibromialgia o
“Sindrome de Fatiga Cronica”
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El término “Burn-out” significa “estar quemado”. Es un sindrome emocional pro-
ducido como respuesta a situaciones de estrés laboral excesivo y continuado. A
veces se define como una fase avanzada de estrés laboral que perdura en el tiem-
po. Las fundamentales causas de riesgo estan relacionadas con las caracteristicas
del entorno laboral y la organizacion del trabajo, junto con aspectos personales del
trabajador o la trabajadora, referidos a su capacidad de adaptacién a situaciones
de estrés y a su vulnerabilidad a situaciones conflictivas. Se caracteriza fundamen-
talmente por:

- Agotamiento emocional
- Despersonalizacién

- Baja productividad.

El sindrome de “burn out” o estar quemado en el trabajo se ceba principalmente
con los profesionales que estan en contacto directo con los destinatarios finales de
su actividad, es decir, fundamentalmente profesionales de la salud y la educaciony,

dentro de este colectivo, es mas habitual en la poblacion femenina.

Al tratar el tema de la fibromialgia, o “Sindrome de Fatiga Crénica”, partimos
del hecho de que, médicamente, no se ha llegado a establecer claramente si se
trata de un pseudosindrome de burn-out (agotamiento profesional) o un trastorno
psicosomatico. Es una enfermedad crénica que ocasiona a quien la padece dolor
musculo esquelético en multiples localizaciones del cuerpo y un cansancio gene-
ralizado sin que lleguen a encontrarse alteraciones articulares. Ademas de estas
manifestaciones, también pueden aparecer alteraciones psicoldgicas, como ansie-
dad, deterioro de la memoria, desanimo y suefio de mala calidad, pudiendo llegarse
incluso a la depresion.

Quien lo sufre se cansa mas de lo habitual y necesita mucho tiempo para recupe-
rarse de los esfuerzos realizados. El principal problema de esta enfermedad es su
deteccidén, puesto que estos sintomas facilmente se pueden confundir con episo-
dios de depresion o estrés. Los expertos consideran que para que se confirme el
diagnodstico de este sindrome, el cansancio debe de ser tan severo que quien lo
padece debe ver disminuida su capacidad para participar en actividades ordinarias
en un cincuenta por ciento al menos durante seis meses.




Junto con el cansancio sin causa y desmesurado aparecen otros sintomas meno-
res, muy variables de unos enfermos a otros. La fatiga crénica tiene un diagnéstico
complicado y tampoco existen métodos preventivos rigurosos, salvo una buena
organizacion en el trabajo. El principal problema es que no se trata de una enferme-
dad lineal, ya que los sintomas de fatiga no se manifiestan igual todos los dias.

Aunque no se conoce con exactitud la razén por la que aparece este sindrome, si
se sabe que este mal aparece mas frecuentemente entre mujeres adultas de 30- 50
afos de edad. Igualmente se ha detectado en los ultimos estudios médicos que
un fuerte estrés, una situaciéon de acoso / mobbing o una presién fisica 0 mental
muy intensa pueden también degenerar en esta patologia y, como hemos podi-
do comprobar a lo largo de todo el estudio, estas son situaciones laborales muy
comunes en la poblacién laboral femenina, que ademas soporta una dura carga
fisica y mental por los roles de genero de los que aun no se ha liberado. Lo cierto es
que, como consecuencia de todo esto, el Sindrome de Fatiga Crénica, al igual que
otras enfermedades psicosociales, se esta convirtiendo en un problema creciente
en nuestra sociedad.



5.2. RIESGOS DEL SECTOR DE LA CONSTRUCCION

Al entender la salud, como hemos visto anteriormente, como un estado personal de
equilibrio que proporciona bienestar fisico y mental, podemos aplicar el concepto de
“Prevencién” al conjunto de medidas que se deben adoptar para garantizar la salud.
En el objeto de nuestro estudio, se trata de estrategias para proteger a los/as trabaja-
dores/as contra cualquier tipo de agresion derivada del trabajo, adaptando para ello
el puesto de trabajo a la persona. Con estas consideraciones de partida se pretende
alcanzar lo que se conoce como “Cultura de la Prevencion”, con el fin de describir y
por tanto defender nuestras condiciones de trabajo y con ello, nuestra salud laboral.

Como ya hemos visto al hablar sobre salud laboral, los riesgos laborales se clasifi-
can en distintos grupos, pero todos ellos son igualmente importantes, aunque hasta
ahora se ha prestado mayor atencién a lo mas llamativo, es decir, a la siniestralidad
laboral, entendida como el accidente ocurrido en el puesto de trabajo, sin tener en
cuenta que hay determinados riesgos invisibles a corto plazo que, a la larga, produ-
cen efectos mucho mas daninos sobre la persona trabajadora, y con ello también en
su entorno laboral y social.

El sector de la Construccion es sin duda una de las actividades con mayor sinies-
tralidad asociada, y su cultura preventiva, al igual que en la mayoria de la poblacion
activa, se centra en la planificacion de medidas adecuadas para evitar los accidentes
laborales. De todas formas, los datos siguen siendo sobrecogedores, por lo que debe
seguir analizandose la situacién a fin de poder reducir las estadisticas obtenidas.

En el Grafico 16 se recoge la evolucién que han seguido los indices de incidencia
de accidentes de trabajo con baja en jornada de trabajo, por sector, desde el ano
1984 hasta 2005 y se puede observar como, a la vez que se ha ido intensificando la
actividad en el sector de la Construccion, igualmente ha aumentado dicho indice,
mientras en los demas sectores se ha mantenido.




GRAFICO 16: Variacién de los indices en las ultimas décadas.

SERIE DE LOS INDICES DE INCIDENCIA DE LOS ACCIDENTES DE TRABAJO CON
BAJA EN JORNADA DE TRABAJO POR SECTOR.
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Fuente: Informe de evolucién de la siniestralidad. Periodo interanual julio 05/ju-
nio 06 (INSHT).

indice de incidencia: n° de accidentes de trabajo por cada 100.000 trabajado-
res con las contingencias profesionales cubiertas. Permite relacionar el nimero de
accidentes de trabajo con el nUmero de trabajadores afiliados con contingencias
comunes cubiertas, por lo que es un sistema mas ajustado de seguimiento de la
siniestralidad laboral.

Segun el avance de siniestralidad laboral del Instituto Nacional de Seguridad e Hi-
giene en el Trabajo (Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales), correspondiente al
periodo Julio 2005-Junio 2006, el namero total de accidentes registrado durante
los ultimos doce meses supone un ascenso global de un 1,5% con respecto al an-
terior periodo considerado. Pero hay que tener en cuenta que este incremento es
sustancialmente inferior al producido durante el mismo periodo de referencia en la
poblacién trabajadora con contingencias por accidente de trabajo cubiertas, que ha
sido de un 5,1%, por lo que los indices de incidencia de accidentes de trabajo se
han reducido fundamentalmente. (Tabla 13).



TABLA 13

INDICES DE INCIDENCIA de accidentes de trabajo

[ndice de incidencia total
De accidentes graves

De accidentes mortales

Fuente: Informe de evolucion de la siniestralidad. Periodo interanual julio 05/ju-
nio 06 (INSHT).

En el sector objeto de nuestro estudio, la Construccién, el nimero de accidentes de
trabajo totales se ha incrementado en un 5,5%, bajando los accidentes de trabajo
calificados de graves -10 %, mientras que el nimero de los mortales se mantiene.
Sin embargo, el aumento de la poblacién trabajadora en este sector (11,8%) ha
sido superior al del nimero total de accidentes de trabajo, lo que supone una clara
reduccion de los indices de incidencia, como se puede observar en el siguiente
grafico (Grafico 17).
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Como se puede ver en la tabla 14, en el sector de la construccién la variacién de
estos indices ha sido también muy importante, superando en todos los valores a
los obtenidos a nivel general.

TABLA 14

CONSTRUCCION

INDICES DE INCIDENCIA de accidentes de trabajo

indice de incidencia total

Fuente: Informe de evolucion de la siniestralidad. Periodo interanual julio 05/ju-
nio 06 (INSHT)

Los resultados para la actividad de la Construccion en nuestra comunidad se re-
flejan en el grafico 18, donde podemos observar que el indice de incidencia de
accidentes de trabajo en Andalucia en este sector en los Ultimos anos, es superior
al indice obtenido en el conjunto del estado.

GRAFICO 18
INDICE DE INCIDENCIA DE ACCIDENTES
DE TRABAJO DE ANDALUCIA. SECTOR
CONSTRUCCION
—&—TOTAL Andalucia
200000 4
8.000.0 —f——

16.000.0 o s “\-.
e T I o
14.000,0 ‘\Oq

1996 1867 1998 18eE 2000 2001 2002 2003 2004 2005

Fuente: Informe de evolucion de la siniestralidad. Periodo interanual julio 05/ju-
nio 06 (INSHT)
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En cuanto a la diferencia interanual (en porcentaje) de nimeros de accidentes de
trabajo con baja en jornada laboral, en Andalucia se ha incrementado el nimero de
accidentes totales, pero en porcentaje inferior al experimentado por la poblacién
afiliado, al igual que se detecto a nivel estatal, por lo que el resto de indices ha des-
cendido, salvo el porcentaje relativo a la variacién de accidentes de trabajo leve,
que se ha incrementado (Tabla 15)

Tabla 15

ANDALUCIA - Diferencia interanual (en porcentaje)

Fuente: Informe de evolucidon de la siniestralidad. Periodo interanual julio 05/junio
06 (INSHT)

Sin embargo, no debemos olvidar que hay otros muchos agentes y factores en el
desarrollo de esta actividad que pueden, en algiin momento y por ciertas circuns-
tancias, constituirse en riesgo laboral, pero sin efecto inmediato visible. Numerosos
estudios nacionales e internacionales han puesto de relieve reiteradamente que los
aspectos de factor humano contribuyen de un modo esencial a la siniestralidad la-
boral. Esa contribucién todavia es mas obvia en el sector de la construccién donde
el comportamiento crea y modifica constantemente las condiciones ambientales
seguras o inseguras y una organizacion de lazos débiles, basada en la temporalidad
de los contratos, acentua la discrecionalidad comportamental a la hora de asumir
riesgos de las personas empleadas en esta actividad.

El riesgo de accidente y la temporalidad en el empleo se viven de forma negativa
entre los trabajadores de Construccion. De hecho, segun la V Encuesta Nacional
de Condiciones de Trabajo, de los tres sectores estudiados, el que presenta mayor
porcentaje de personas empleadas que indican algun riesgo de accidente es este
sector, con un 98,4% frente al 73,7% del total de personal encuestado. A continua-
cién se detallan las formas de accidente de trabajo con diferencias mas significati-
vas entre el sector de la Construccidn y el total de los sectores:
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* Caidas de personas desde altura: en Construccion supone un porcentaje significa-
tivamente mayor que en el total de sectores (62,0% frente a 15,7%)

* Caidas de objetos, materiales o herramientas: forma de accidente mas frecuente
en construccién (54,3%) que en otros sectores

* Desplome o derrumbamiento: tienen gran importancia en Construccién (20,9%),
en cuanto a lo que representan como causa de accidentes graves y mortales

* Atrapamiento por o entre objetos: tiene menor importancia en Construccién
(19,0%) que en el total de sectores (7,6).

e Atropellos o golpes con vehiculos: esta forma presenta mas gravedad en Cons-
truccién (15,6%) frente al total de sectores (6,6%).

La inhalacion de polvos, humos, gases o vapores nocivos o toxicos se da mas fre-
cuente en el sector Construccion (sefialado por un 50,6% de los trabajadores, frente
al 22,3% del total).

Los trabajadores que con mayor frecuencia se quejan, tanto de ruido molesto como
de ruido elevado o muy elevado, son los de Construccion, considerado como agen-
te molesto por el 46,7%.

Las vibraciones constituyen asi mismo un importante riesgo especifico en este sec-
tor, que presenta mayor porcentaje de exposicién a vibraciones en mano-brazo
(19,8%) y también en otras zonas del cuerpo (4,4%).

Respecto a riesgos de tipo ergondmico, como postura de trabajo, carga fisica, y
realizacion de movimientos repetitivos, la construccion se encuentra asi mismo re-
presentada por encima de la media. En la V ENCT, un 36% de los trabajadores/as
manifiesta alguna queja por aspectos inadecuados del disefio del puesto y, dentro
de ellos, cabe destacar el elevado porcentaje de personas empleadas en cons-
truccidén que senalan tener que trabajar sobre superficies inestables o irregulares
(42,6%).

Asimismo, en la poblacion ocupada en esta actividad se detecta mayor presencia
de molestias de tipo misculo esquelético, localizadas en determinadas zonas como
la zona lumbar, hombros, brazos, antebrazos, nalgas y rodillas, quizas porque en
este sector es donde se dan las posiciones de trabajo mas penosas. Igualmente, es



en Construccién donde mas incide el tener que desplazar cargas pesadas y realizar
una fuerza importante durante mas de la mitad de la jornada. (V ENCT)

El ritmo de trabajo, determinado sobre todo por la presién de tiempo para cumplir
con plazos cerrados, es también un factor importante para las personas emplea-
das en el sector de la construccién. Precisamente, uno de los aspectos percibidos
como mas molestos por este colectivo es el relativo al horario. Ademas, aparecen
también en esta actividad otros posibles agentes o factores de riesgo, como son los
relativos a las condiciones de contratacion, a la gran rotacién de trabajadores y a
la organizacién de la actividad estructurada en cadenas de subcontrataciones, los
cuales condicionan otros aspectos muy ligados a factores de seguridad.

A la hora de hacer estimaciones sobre la carga mental de trabajo suele establecerse
algun indicador que haga referencia a la responsabilidad que comporta la realiza-
cién de la tarea, por su contribucion a las exigencias de atencién y concentracion.
En la V Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo se ha utilizado un indicador
referido a las consecuencias de los errores, analizando si cuando se comete un
error en el puesto de trabajo éste puede tener consecuencias inapreciables, leves

O graves.
GRAFICA 19: Consecuencia de los errores
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Segun los resultados obtenidos, el 27,9% de los trabajadores manifiesta que los
errores cometidos pueden tener consecuencias graves, mientras que el 46,2%
manifiesta que pueden provocar problemas leves y el 23,1% que apenas tienen
consecuencias. A los trabajadores que calificaban de graves las consecuencias de
los errores, se les preguntaba en qué sentido eran graves estas consecuencias.
Las respuestas mas frecuentes hicieron referencia a los efectos sobre la calidad
del producto o servicio, sobre la seguridad del propio trabajador u otras personas,
y sobre los costes econémicos para la empresa, como se puede observar en el
Grafico 19 de la pagina anterior (Base: Trabajadores para los que cometer un error
en el trabajo tiene consecuencias graves).

Las opiniones sobre principales repercusiones de los errores graves en su puesto
de trabajo varian segun la rama de actividad. Las consecuencias graves para la
calidad del producto o servicio son mas frecuentemente citados en Quimica y Me-
tal; la repercusion sobre los costes econdmicos de la empresa destaca en Otras
Industrias Manufactureras y Comercio/Hosteleria; por su parte, las consecuencias
peligrosas para la propia seguridad o la de otros es destacable en las ramas de
Construccién y Servicios Sociales (ver Tabla 16).

TABLA 16 : Repercusiones de los errores

Datos en % Construccion

Base: Trabajadores para los que cometer un error en el trabajo tiene consecuen-
cias graves

Fuente: MTAS - V Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo - Cuestionario de
trabajador
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En definitiva, de todos los resultados obtenidos a partir de las encuestas realizadas
a las personas empleadas en el sector de la construccion, podemos concluir que la
preocupacion de los implicados en esta actividad suele estar dirigida especialmen-
te hacia los riesgos de seguridad y sus consecuencias. Especialmente los riesgos
de caidas de altura, debido a deficiencias en los sistemas de seguridad (andamios
en mal estado, problemas de seguridad estructural en remodelacién de edificios),
y por caida de objetos. Es importante también resefiar la existencia de riesgos de-
rivados del mal mantenimiento o condiciones de equipos y maquinas, asi como su
deficiente proteccion.

También son frecuentes en la construccién los problemas derivados de la ex-
posicion a productos quimicos, tanto por formar parte de la actividad princi-
pal como por exposicién al desarrollar trabajos en industrias con este riesgo. La
exposicidon a polvo, en especial en actividades de canteria y extraccion de ma-
teria prima, y al amianto son riesgos especificos de esta actividad, con con-
secuencias hasta hace poco desconocidas pero sumamente perjudiciales.

Asimismo, los problemas relacionados con la dotacion y adecuaciéon de EPI’s, o
ropa de trabajo, asi como la deficiencia o ausencia en instalaciones de vestuarios
y aseos, y el suministro de agua potable son problemas que preocupan al colectivo
implicado.




5.3. SALUD LABORAL DE LA MUJER. RIESGOS EMER-
GENTES

Llegado a este punto del estudio, podemos comprobar que la situacién de des-
igualdad en las condiciones laborales que sufren las mujeres supone una merma
significativa para su salud.

No podemos olvidar que la cultura preventiva esta basada en una falsa homogenei-
dad de la poblacién activa, tomando como Unico representante de la misma al sexo
masculino. De esta manera, es muy significativo el hecho de que el Unico aspecto
en materia de Salud Laboral estudiado desde la perspectiva de género ha sido, du-
rante mucho tiempo, el apartado de riesgos durante el embarazo, la maternidad y la
lactancia, debido fundamentalmente a que se ha considerado un riesgo especifico
de las trabajadoras relacionado con uno de los fundamentales roles de género: re-
produccién y cuidado de las/os hijas/os.

Sin embargo, debemos tener en cuenta que en el proceso de la reproduccién in-
tervienen diversos mecanismos bioldgicos que pueden alterarse debido a factores
externos, antes o después de la concepcion y, en el primer momento, tanto en el
padre como en la madre.

El articulo 25.2 de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales prescribe evaluar los
factores de riesgo que puedan incidir en la salud reproductiva de trabajadores y tra-
bajadoras, en particular por la exposicidén a agentes fisicos, quimicos y biolégicos
que puedan ejercer efectos mutagénicos o de toxicidad para la procreacién, tanto
en los aspectos de la fertilidad como del desarrollo de la descendencia, con objeto
de adoptar las medidas preventivas necesarias.

Solo una pequeia parte de las decenas de miles de compuestos quimicos pre-
sentes en el ambiente laboral han sido valorados en cuanto a su toxicidad sobre el
desarrollo del proceso reproductivo y, a veces, un mismo agente puede interferir en
diferentes etapas y provocar diferentes tipos de alteraciones.



En la practica preventiva, e incluso en la normativa legal existente, se recogen y
aplican medidas especificas por riesgos reproductivos para trabajadoras embara-
zadas o en periodo de lactancia, pero se obvia la posible existencia de riesgo ante
agentes que inciden sobre la fertilidad al actuar sobre los 6rganos reproductores en
exposiciones previas a la concepcion. En este sentido, no podemos ignorar que la
gonada femenina, a diferencia de la masculina, tiene un namero limitado de células
germinales (6vulos) desde el momento del nacimiento, asi que cualquier efecto so-
bre éstas puede producir un dano irreparable, por lo que las medidas preventivas
deben tomarse durante toda la vida fértil de la mujer.

También comportan un riesgo potencial sobre la reproduccién otros factores como
pueden ser los ruidos, las radiaciones, exposiciones frecuentes a vibraciones en los
lugares de trabajo, la carga fisica o la carga psiquica.

En los ultimos afos se ha detectado un significativo aumento del riesgo de parto
prematuro entre las mujeres trabajadoras, llegando a relacionarse con diversos fac-
tores que inducen fatiga como son la postura de trabajo, el esfuerzo fisico, el estrés
0, muy caracteristico en el sector de la construccién, un microclima inadecuado
(ruido, frio, calor, humedad,...). Asimismo se puede establecer relacion entre el ries-
go reproductivo y el nimero de horas de trabajo o el turno adjudicado.

A pesar de la trascendente importancia de esta realidad de las mujeres ocupadas,
no debemos olvidar que el argumento de la prevencidn de riesgo reproductivo es,
en muchos casos, solo una excusa para discriminar a las trabajadoras de deter-
minados puestos de trabajo, sin procurarse la eliminacion o prevencién del riesgo
antes que la exclusion del colectivo femenino.

Aunque en las ultimas décadas hemos conseguido avanzar en los derechos de las
mujeres, éstas se han incorporado al mercado de trabajo sin un cambio realmente
significativo en algunos roles de género muy afianzados en nuestra sociedad, y
esto determina riesgos muy especificos, intimamente ligados a la mujer, que afec-
tan significativamente a su salud y a su vida laboral, con independencia del sector
o puesto de trabajo que desempenen.




Cuando hablamos de riesgos laborales comprobamos que existen diferencias im-
portantes entre hombres y mujeres. Debido fundamentalmente a la segregacion
ocupacional que se da en la poblacion activa, los riesgos a los que estan expues-
tos los hombres se relacionan mas con la seguridad y la higiene, mientras que los
principales riesgos de la mujer trabajadora estan relacionados basicamente con la
organizacion del trabajo y la ergonomia.

Los cambios continuos de las condiciones de trabajo estan modificando no sélo
la forma de trabajar de nuestra poblacién, sino también sus habitos de vida y los
patrones de salud y enfermedad, en un esfuerzo por adaptarse a estos nuevos cam-
bios y demandas. En estas circunstancias, en la relacion condiciones de trabajo y
salud de las mujeres se identifican tres riesgos especificos que son:

< El acoso en el trabajo.

& La “doble jornada”

& Discriminaciones laborales.

5.3.1. EL ACOSO EN EL TRABAJO

La garantia de la seguridad y salud en el trabajo ha ido ocupando, cada vez en ma-
yor medida, un lugar destacado en las politicas sociales y, en las ultimas décadas,
la seguridad fisica y los aspectos medioambientales del lugar de trabajo han sido
objeto de creciente regulacion.

Mas recientemente, la atencidn se esta dirigiendo hacia los peligros y riesgos psi-
cosociales del entorno laboral, que afectan no sélo a la salud fisica sino también a
la salud mental de los/as trabajadores/as, entre los cuales destaca la discriminacién
de cualquier tipo y, como un tipo de discriminacién reconocida en nuestro ordena-
miento juridico, el acoso

Tradicionalmente el acoso en el trabajo se asociaba a conductas caracterizadas
por incidir sobre la libertad sexual e intimidad del sujeto acosado, lo cual ha facili-



tado el concepto juridico de acoso sexual en el trabajo. Pero la irrupcion de otras
realidades ha hecho necesario ensanchar el concepto para reconocer situaciones
o conductas que inciden sobre la dignidad de la persona, cuya causa no presenta
relacién directa con el sexo, como el denominado acoso moral, 0 mobbing en su
denominacién mas comun.

La ley 62/2003, de medidas fiscales, administrativas y del orden social, define el
acoso por causas concretas de la siguiente manera: “Acoso: toda conducta no
deseada relacionada con el origen racial o étnico, la religion o convicciones, la
discapacidad, la edad o la orientacion sexual de una persona, que tenga como ob-
jetivo o consecuencia atentar contra su dignidad y crear un entorno discriminatorio,
humillante u ofensivo.

Como se ha puesto de manifiesto de forma continuada a lo largo del estudio, la
posicién de la mujer en el trabajo es claramente deficitaria. Ademas de los propios
datos laborales que publican periédicamente las diferentes instituciones (menores
niveles salariares en trabajos similares, acceso a puestos de trabajo de nivel inferior,
mayor temporalidad en sus contratos,...), datos obtenidos en el estudio realizado
por el Instituto de la Mujer®, publicado en abril de 2006, destaca como elementos
propicios para situaciones de acoso los siguientes:

- Una alta percepcidén de inestabilidad e inseguridad laboral (el 52,3% de las muje-
res entrevistadas con contrato temporal consideran que su puesto es poco o nada
seguro)

- Situaciones de discriminacion en su trabajo (el 18,6% de las mujeres entrevistadas
se siente discriminada en su trabajo). Las situaciones de discriminaciéon mas seia-
ladas hacen referencia a:

* Menores sueldos que los hombres para puestos de la misma categoria (31%)
¢ Gran dificultad para el acceso a puestos de mayor nivel (29,1%)

* Asignacion de tareas que exigen menos cualificacion de la alcanzada por la
trabajadora (21,3%)

* Trato verbal discriminatorio (16,1%)

* Mayores dificultades en sectores masculinizados (14,2%).




ACOSO MORAL.-

En los ultimos afios se ha venido denunciando y evidenciando una realidad que,
surgida del trato cotidiano y de las relaciones sociales en el entorno laboral, esta
creando un ambiente hostil para la salud de los/as trabajadores/as. Hablamos de
situaciones de hostigamiento psicolégico en el trabajo, conocido como mobbing,
también denominado acoso moral.

El profesor Heinz Leymann, doctor en Psicologia del Trabajo y profesor de la Uni-
versidad de Estocolmo, retomando las observaciones realizadas con anterioridad
por el etnélogo Konrad Lorenz y aplicandolas al estudio de la conducta humana en
las organizaciones laborales, fue el primero en definir el acoso moral en el trabajo,
durante un Congreso sobre Higiene y Seguridad en el Trabajo, en el afio 1990, como
la “Situacion en la que una persona ejerce una violencia psicoldgica extrema, de
forma sistematica y recurrente y durante un tiempo prolongado sobre otra persona
o personas en el lugar de trabajo con la finalidad de destruir las redes de comuni-
cacion de la victima o victimas, destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de sus
labores y lograr que finalmente esa persona o personas acaben abandonando el
lugar de trabajo”.

Puede decirse que el mobbing constituye una forma caracteristica de estrés labo-
ral, aunque no han de confundirse ambos términos, ya que el primero no ocurre solo
por causas relacionadas con el puesto de trabajo, sino que tiene su origen en las
relaciones interpersonales entre los individuos de la organizacion.

Se describe el fendbmeno como una conducta hostil o intimidatoria que se practica
hacia un trabajador desde una posicion jerarquica superior («<bossing») o desde un
grupo de iguales respecto de los que se mantiene una subordinacién de hecho. Se
trataria de situaciones en las que una persona o un grupo de personas, en el lugar
de trabajo, ejercen una serie de comportamientos que se caracterizan por una vio-
lencia psicoldgica, sistematica y persistente en el tiempo, sobre otra persona.

Tras el aumento considerable del acoso moral en los afnos 90 y las consecuencias
perniciosas que tal situacién genera en la salud, desembocando a menudo en en-
fermedades relacionadas con el estrés, el Parlamento Europeo se hace eco de este
nuevo riesgo laboral y dicta una resolucién sobre el mismo [2001/2339 (INI)] en la



que recoge una serie de consideraciones sobre el tema, asi como una serie de lla-
mamientos a todas las partes implicadas.

En dicha resoluciéon se toma como punto de partida:

- La constatacion de que las personas sometidas a acoso moral sufren consi-
derablemente mas estrés que el resto de la plantilla, y que el mobbing puede
constituir un riesgo para la salud que a menudo desemboca en enfermedades
relacionadas con el estrés.

- Estudios estadisticos que muestran que, donde mas casos de acoso moral se
producen es, con diferencia, en los trabajos con mucha tension, tarea que reali-
zan mas frecuentemente las mujeres que los hombres.

- La existencia de un vinculo claro entre el mobbing y otros agentes relaciona-
dos con el estrés, como un trabajo con fuerte presién, un alto grado de compe-
titividad, la menor estabilidad en el empleo y una situacién laboral precaria (todo
ello también habitual en la poblacién activa femenina).

- Entre las causas que inciden directamente en el acoso moral, se hallan las de-
ficiencias en aspectos como la organizacién del trabajo, la informacion interna
y la gestion.

Como consecuencia de todo ello, la existencia del acoso moral da lugar a una situa-
cion danina tanto para el individuo como para el grupo de trabajo, la empresay para
la sociedad en general. Es un fendmeno que constituye un grave problema al que
hay que prestar mayor atencién, reforzando las acciones destinadas a combatirlo e
ideando nuevas maneras de hacerle frente.

Se pueden distinguir diferentes tipos de manifestaciones de acoso moral, en base a
la situacién en la organizaciéon que ocupan los implicados (Hirigoyen 2001). Pueden
ser:

= Acoso horizontal, cuando se produce entre compaieros con la misma categoria,
entre iguales. Es frecuente cuando dos asalariados rivalizan para la obtencién de
un puesto o ascenso.




= Acoso vertical, cuando se produce el conflicto entre personas situadas en dife-
rentes niveles de la organizacién. Puede ser:

Descendente, también conocido como bossing, cuando el acoso se ejerce de
un superior hacia alguno de sus subordinados, donde el abuso del poder toma
protagonismo. Segun Hirigoyen (2001), es el que tiene mayores efectos sobre la
salud.

Ascendente, cuando el superior es victima del acoso por parte de sus subor-
dinados.

- Acoso mixto, se refiere al caso en el que una persona esta en el punto de mira
de todos porque lo hayan senalado inicialmente sus propios colegas o la jerarquia,
y se haya extendido a todo el entorno laboral.

Segun encuestas realizadas sobre el tema, parece ser que en el sector privado, y
como una actividad mayoritariamente privatizada en la construccion, el acoso mo-
ral, aunque menos frecuente, es mucho mas brutal que en el sector publico y esta
mas relacionado con la productividad.

Resulta significativo el hecho de que el aumento creciente de los contratos tem-
porales y de la precariedad del empleo crea condiciones propicias para la practica
de diferentes formas de acoso, y son mayoritariamente las mujeres las que sufren
estas condiciones laborales, por lo que también son las principales victimas del
acoso moral.

En la Tabla 17 se presenta, basada en datos obtenidos en la V Encuesta Nacional
de Condiciones de Trabajo, la distribucién de trabajadores que manifiestan haber
sido objeto de conductas de acoso psicolégico, segun sector de actividad. Como
puede observarse en dicha tabla, y como también se ha sefialado en otros estudios
sobre el tema, el sector Servicios presenta la mayor frecuencia de trabajadores en
esta situacién.

Atendiendo a la edad, la mayor exposicion a los comportamientos de acoso se
presenta en los menores de 45 anos, y atendiendo al sexo, son las mujeres las que
manifiestan en mayor medida ser objeto de conductas de acoso (5,8% frente a
3,8% de hombres).



Tabla 17: Conductas de acoso psicolégico segiin sector de actividad

Criterio restrictivo Criterio menos restrictivo

Datos en % o .
(diario o semanal) (diario, semanal o mensual)

Fuente: V Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo.

Cuando se cruzan ambas variables, sexo y edad, se observa que la frecuencia de
mujeres sometidas a acoso es superior a la de los hombres en las diferentes franjas
de edad, a excepcidon de la franja mas joven (18-24 anos); y que la frecuencia de
mujeres supera el 9% entre los 55 y 64 anos (Grafico 20).

Grafico 20: Conductas de acoso psicolégico segiin edad y sexo
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Como consecuencia, el acoso moral produce efectos devastadores para la salud fi-
sica y psiquica de muchas mujeres trabajadoras y, con ello, perjuicios en su entorno
familiar y social, por lo que se ven abocadas a ausentarse del trabajo por incapaci-
dad temporal o incluso a abandonar su empleo.

Es pues necesario, en primer lugar, reconocer la existencia de dichas situaciones
y romper los roles de género establecidos para poder actuar sobre ellas a fin de
prevenirlas y, en caso de que sucedan, tener establecidas en el ambito laboral las
medidas mas adecuadas que permitan su correccion, tanto con la asistencia y ase-
soramiento (medico y psicoldgico) de la persona acosada, como con la aplicacion
de medidas disciplinarias e incluso sancionadoras sobre la que acosa.

ACOSO SEXUAL.- Hoy por hoy, acoso sexual y acoso moral constituyen
realidades perfectamente diferenciadas. Sin ir mas lejos, el acoso sexual ya ha teni-
do repercusion expresa en la norma juridica, lo que alin no ha conseguido, al menos
en nuestro ordenamiento juridico, el acoso moral. Los comportamientos de acoso
sexual en el trabajo no fueron incorporados al Cédigo Penal ni al Estatuto de los

Trabajadores hasta fechas recientes.

Cabe destacar como uno de los principales defectos de la normativa espafiola su
omisién de los conceptos de acoso sexual y de acoso por razén de sexo. El primero
se refiere a la conducta que pretende la satisfaccion sexual del ofensor, mientras el
acoso por razon de sexo puede considerarse como un acoso de los definidos en la
ley, en el que el sexo de la victima es la causa de la ofensa.

Ante la falta existente en el ordenamiento espanol, acudimos a la Directiva 2002/73/
CE, sobre igualdad de trato entre hombres y mujeres en el ambito laboral, que defi-
ne el acoso por razén de sexo como “...la situacion en que se produce un compor-
tamiento no deseado relacionado con el sexo de una persona, con el propdsito o el
efecto de atentar contra la dignidad de la persona y de crear un entorno intimida-
torio, hostil, degradante, humillante u ofensivo...” “
el acoso sexual en el sentido de la presente directiva se consideran discriminacion

... El acoso por razdn de sexo y

por razdn de sexo y, por lo tanto, se prohibiran”



En esta misma Directiva encontramos el concepto de acoso sexual como “.../a si-
tuacion en que se produce cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico no
deseado de indole sexual con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad
de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimatorio, hostil, degra-
dante, humillante u ofensivo”.

Podemos pues definir el acoso sexual como una violacién a la integridad humana
con el efecto de atentar contra la dignidad de la persona y, cuando se da en el ambi-
to del trabajo, una violacion del derecho a trabajar en un ambiente digno y humano,
puesto que ese comportamiento no deseado de caracter sexual se convierte para
la victima como un elemento mas en sus condiciones de trabajo.

Las victimas de estas situaciones son personas empleadas, pero significativamen-
te, la mayoria de ellas son mujeres, fundamentalmente porque su situacioén en el
mercado laboral es claramente inferior respecto a los hombres, por su inestabilidad
en el empleo y su subordinacion jerarquica profesional.

En base a lo anterior, se considere que el acoso sexual es contrario al principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres y se considera una forma de discrimina-
cion por razén de sexo que se produce no sélo en el lugar de trabajo, sino también
en el contexto del acceso al empleo y a la formacion profesional, durante el empleo
y la ocupacion. Es una violacién de los derechos fundamentales de los trabajadores
y una forma de violencia de género.

Por todo lo visto hasta ahora podemos considerar que el acoso sexual en el trabajo
se sustenta en tres aspectos muy significativos de la realidad actual en el ambito
laboral: la violencia contra las mujeres, un entorno laboral sexista, y un marco de
abuso de poder, tanto en el aspecto jerarquico de la organizacién como desde la
perspectiva de género.

En toda situacion de acoso sexual en el ambito laboral subyace, en primer lugar, la
violencia contra las mujeres como instrumento de poder de género, siendo su ca-
racter sexual secundario, al tratarse sobre todo de un abuso de poder masculino.




Asimismo, sigue existiendo en nuestra sociedad un entorno laboral sexista, en el
que se producen multiples actos discriminatorios contra las mujeres, tales como
las diferencias salariales, la segregacién ocupacional, etc. Debido a esto, el acoso
sexual va asociado frecuentemente, de manera secundaria, a otros tipos de acoso
que se producen en el ambito laboral, tales como el psicolégico o moral.

En tercer lugar, al producirse el acoso sobre la mujer trabajadora en un marco de
abuso de poder, el acosador se aprovecha de una doble posicion de ventaja:

- La que le proporciona ser jefe, por lo que de él depende la continuidad en la
empresa de la victima, su sueldo y su promocion

- 'Y la que emana del rol social asignado a su género.

Se pueden distinguir dos tipos de acoso por razén de sexo:

- El chantaje sexual que, segun Art. 184 del Cédigo Penal, es el acoso produ-
cido por aquella situacion en la que un individuo, prevaliéndose de una posicién
de superioridad, solicita —para si o para un tercero- un favor sexual a la victima
bajo amenaza de generar un daino sobre sus expectativas. En este tipo de aco-
so, los elementos mas significativos consistirian en:

1°, La existencia de la solicitud de favores.

2°. Una amenaza dentro del contexto de la relacién jerarquica, dirigida a per-
judicar las expectativas de la victima.

3°. Un resultado final, consistente en llevar a la victima a una situacién obje-
tiva y gravemente intimidatoria, hostil y humillante.

- El acoso sexual ambiental, reconocido como toda conducta de naturaleza
sexual que crea un entorno laboral discriminatorio, hostil o humillante para la
persona objeto de la misma, solo por razén de su sexo. En el espacio laboral,
el acoso se inscribe en una trama de relaciones donde existe un desequilibrio
de poder, en el que las mujeres se encuentran en una situaciéon no igualitaria y
en el que el uso del poder no sélo tiene que ver con la posicién jerarquica en la
empresa, sino que mas bien esta relacionado con el poder de género. Por ello,
en numerosos casos existe la dificultad de entender un determinado comporta-
miento como acoso cuando la persona acosadora no es un superior. Este acoso
sexual recorre todo el panorama laboral, en pequenas, medianas y grandes em-
presas, en todos los sectores de actividad y en las distintas etapas de la vida,



revelandose como factores vinculados al acoso, entre otros, el estado civil de la
trabajadoray la precariedad laboral.

Fijandonos de nuevo en datos obtenidos de las entrevistas realizadas para el es-
tudio antes citado del Instituto de la Mujer (Abril-2006), observamos que el acoso
ambiental estd muy presente, ya que son los chistes de contenido sexual sobre la
mujer (13,1%) y los piropos y comentarios sexuales sobre las trabajadoras (9,8%)
las conductas de acoso sexual con mayor incidencia en el entorno laboral

Ambas situaciones afectan de forma importante la salud de las personas que las
padecen, tanto en su aspecto psicolégico como fisico, pero aln no se consideran
estos trastornos como accidente de trabajo, aunque en muchos casos provocan
baja laboral. Puede producir estrés con dafios emocionales y fisicos, afectar el ren-
dimiento de trabajo, provocar el absentismo por enfermedad e incluso inducir el
abandono del puesto de trabajo para buscar otro o, en casos extremos, renunciar
al mundo laboral por miedo. Igualmente puede influir en el entorno de trabajo, pro-
vocando un ambiente humillante, hostil e intimidatorio que puede llegar a perjudicar
la economia de la empresa.

A pesar de todo lo visto hasta ahora, existe en nuestra sociedad una acusada in-
visibilidad del acoso sexual, fundamentalmente por la tendencia al ocultamiento y
la escasa atencién mediatica sobre la materia. Con una actitud similar a cémo se
abordaba hasta hace poco tiempo la violencia de género, los medios de comunica-
cion y otras instituciones socializadoras contribuyen a estereotipar el acoso sexual,
y circunscribirlo tan soélo al delito, y a que los casos leves permanezcan ocultos.

Asimismo debemos considerar que la valoracién de las diferentes situaciones pro-
ducidas por el acoso sexual tiene implicito un elevado componente de subjetividad.
Ademas de todo esto, las acosadas tienen que soportar sensaciones de repugnan-
cia, enfado y, sobre todo, impotencia. Pero, afortunadamente, cada dia son mas las
mujeres que deciden denunciar estos acosos, aunque muchos siguen sin conside-
rarlo un riesgo laboral de la mujer.

También es un factor determinante para la acosada, a la hora de denunciar estas
conductas, las reacciones que puede esperar de su entorno. En este sentido, en
nuestra sociedad persiste aun un trasfondo ideolégico de conductas sexistas que
no solo promueven el acoso por razén de sexo, sino que, ante sus manifestaciones




menos graves, incluso lo normaliza y justifica. Esta ideologia de justificacion, que
hace de las mujeres no solo victimas sino también participes, se debe a la educa-
cion recibida por ambos sexos en cuestion de conductas y roles sexuales.

Como consecuencia existe un alto umbral de tolerancia en las victimas, e incluso un
bajo nivel de concienciacion de las mismas. Los entornos vitales de socializacion
de cualquier persona, tales como familia, escuela, amigos o los medios de comuni-
cacioén, son determinantes a la hora de elaborar patrones de conductas y roles aso-
ciados a cada sexo, y , al perpetuarse en ellos las conductas sexistas y agresivas,
se acepta el acoso sexual como parte de la relaciéon entre personas.

Grafico 21
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Fuente: MTAS - EL ACOSO SEXUAL A LAS MUJERES EN EL AMBITO LABORAL -
Instituto de la Mujer (Abril 2006)

De hecho, como podemos observar en el grafico 21, aunque la postura mas fre-

cuente de la mujer trabajadora ante una situacion de acoso sexual es apoyar a la
victima (40,6%), es llamativo el alto porcentaje de mujeres que no reconocen dicha
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situacion, muchas de ellas porque tienden a minimizar el problema (30,7%) y un sig-
nificativo 24%, da la espalda a la mujer acosada llegando incluso a culpabilizarla.

Por todo ello, las mujeres que sufren acoso sexual en el entorno laboral tienden a
afrontarlo en solitario, ocultar lo ocurrido y encerrarlo en su esfera personal, lo que
supone un agravamiento notable de la sensacion de acoso por parte de la victima,
al no encontrar ninglin apoyo para sobrellevar la situacién y tomar decisiones que
le permitan afrontar el problema.

Como consecuencia, esta ocultacion de las situaciones de acoso sexual en el tra-
bajo da origen a un colectivo de riesgo y marginacién, no detectado ni reconocido
por la sociedad, sobre el que no se puede llegar a actuar.

Las victimas de acoso sexual que han comentado su problema con alguien se di-
rigen mayoritariamente a otras mujeres, que pueden ser amigas o companeras de
trabajo y, por lo general, los consejos que reciben son altamente conservadores y
escasamente proclives a un enfrentamiento con la situacién. (Grafico 22)
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Esta realidad revela la escasa confianza de las trabajadoras en la posibilidad de
solucionar la situacién de forma favorable para la victima que sufre el acoso.

Tomando como referente los datos relativos al acoso sexual declarado por las traba-
jadoras en el ultimo ano, se puede sefalar, seguin caracteristicas personales y labora-
les, el perfil aproximado de mujer trabajadora mas afectada por este riesgo, que seria:
trabajadora menor de 34 ainos, soltera, procedente de algin pais extracomunitario,
ocupada en la categoria de trabajadora cualificada en centro de trabajo de tamano
mediano (de 20 a 250 trabajadores) o grandes (mas de 250 trabajadores).

Si es un dato considerablemente significativo, como podemos observar en el grafi-
co 23, el hecho de la gran diferencia detectada entre el nimero de acosos sexuales
declarados en el sector de la Construccion (27.9%) y los valores obtenidos en el
resto de actividades. Podemos deducir de dichos resultados que existe una re-
lacion directa entre la incidencia de acoso sexual y la masculinizacién del sector,
como es el caso de la actividad objeto de nuestro estudio.

GRAFICO 23
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Igualmente se detecta, en los datos de dicho estudio, la relacién existente entre
acoso sexual y discriminacion laboral. En este sentido, las empresas en las que las
mujeres trabajadoras tienen mayor percepcién de ser discriminadas laboralmente
por el hecho de ser mujer, tienen una mayor incidencia de casos de acoso sexual
declarado, llegando incluso a duplicarse su proporcion. Ademas, las situaciones de
acoso sexual con conductas sexistas mas graves conllevan, en la mayor parte de
las ocasiones, el cambio de trabajo por parte de la victima, lo que supone buscar
un nuevo empleo y luchar una vez mas con la precariedad del mercado laboral para
el sexo femenino.

Tabla 18.

RESPUESTA DE LAS EMPRESAS ANTE EL ACOSO SEXUAL
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Los datos obtenidos en el estudio del Instituto de la Mujer demuestran que la tra-
bajadora acosada no encuentra apoya en su entidad laboral, y solo un 8,3% de las
mujeres que estan sufriendo acoso consideran adecuada la actuacion de la em-
presa. En la Tabla 18 se recogen las actuaciones mas usuales que emprenden las
empresas ante situaciones de acoso.

De los resultados obtenidos podemos deducir que una de las tendencias mas co-
munes de los directivos es el ocultamiento e incluso la negacién de que se esté
produciendo un caso de acoso sexual en el colectivo de sus empleados. Cuando
esta situacion se hace evidente, la direccion intenta evitar la denuncia a cambio de
mejoras laborales para la victima a fin de impedir que se vea dafado el nombre de
la empresa. En todo caso, siempre se percibe escasa implicacion de los Departa-
mentos de Recursos Humanos de las empresas.

La presidn y el enrarecimiento en su entorno laboral que tiene que afrontar cualquier
persona que sufre acoso en su trabajo, tiene inevitables consecuencias en la salud,
tanto fisica como psiquica de la victima, asi como en las otras facetas de su vida
familiar y social.

Con respecto a la salud de la trabajadora acosada, en torno a una quinta parte de
las victimas reconocen que, a consecuencia de las agresiones sufridas, han llegado
a padecer algun tipo de trastorno fisico y/o psicolégico. Entre los aspectos psicolo-
gicos se pueden citar todos aquellos que afectan al bienestar mental de las trabaja-
doras y su rendimiento laboral: como la apatia y desgana, la baja autoestimay otros
sintomas relacionados con el sueno. Otros sintomas, son somatizaciones-reflejos
de sentimientos profundos de ansiedad y miedo de dificil control, como pueden ser
palpitaciones o dificultades para respirar, asi como el aumento de enfermedades en
general. (Grafico 24)



Grafico 24: REPERCUSIONES FiSICAS Y PSICOLOGICAS DEL ACOSO SEXUAL
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De todas formas, segun datos de esta encuesta, la trabajadora que es acosada 'y
reconoce que ha tenido algun tipo de padecimiento fisico o psicolégico, no suele
acudir a la atenciéon médica para solucionar sus problemas. Solo un 24,2% de estas
mujeres afirma que acudi6 a un centro médico.

Sin embargo, cabe destacar que mas de las dos terceras partes de victimas de aco-
so en nuestro pais que acudieron a un centro médico recibieron la baja laboral. Es
importante considerar este resultado, ya que es una reivindicacién imprescindible
para la poblacién activa femenina la consideracion de los efectos producidos por el
acoso sexual en la salud de la trabajadora como una enfermedad laboral, en base
a los siguientes argumentos:

¢ El acoso sexual en el ambito laboral viene siendo tipificado por la Unién Europea
como riesgo emergente en la seguridad y salud en el trabajo desde el afo 2.000. Sin
embargo, la consideracion de los problemas de salud derivados del acoso sexual
como accidente de trabajo constituye una asignatura pendiente, al igual que otras
patologias que afectan en mayor medida a las trabajadoras.

e La tipificacién como riesgo laboral de los problemas derivados del acoso sexual
supone un reconocimiento implicito de los perjuicios y consecuencias de conduc-
tas sexistas en el ambito laboral y especificamente en las condiciones laborales del
sexo femenino.

e Con todo ello, las bajas médicas provocadas por el acoso sexual sufrido por la
trabajadora serian consideradas bajas por accidente de trabajo, lo que supondria
consecuencias positivas para la victima, no solo desde el punto de vista econé-
mico sino también personal, en su autoestima como reconocimiento social de su
problema.



5.3.2. LA’DOBLE JORNADA”

En este punto del estudio volvemos a afrontar la realidad social de la mujer trabaja-
dora y comprobamos que su progresiva insercion en el mundo del trabajo no se ha
correspondido con una similar implicacion de los hombres en la responsabilidad de
las tareas familiares y domésticas, por lo que la mujer debe responder a las nuevas
demandas de su vida laboral asalariada sin dejar de cumplir con sus “obligaciones
familiares”.

Esta ““doble jornada”” -laboral y doméstica- o incluso triple si se asume un com-
promiso social, politico o sindical, supone un gran riesgo para la salud tanto fisica

como psicolégica, de la mujer trabajadora.

La carga de toda la responsabilidad familiar, impuesta a la mujer exclusivamente por
haber nacido mujer, es aceptada por el conjunto de la poblacién de una forma natural y,
mucho peor aun, en la mayoria de los casos sin ninguna valoracion por la sociedad.

Cabe destacar que, aunque resulta dificil medir las exigencias que comporta la
”” debido a la propia dinamica del trabajo productivo, es funda-
mental comprender el esfuerzo que supone la misma para poder explicar asi la
salud laboral de las mujeres trabajadoras e intentar superar las desigualdades exis-
tentes en la misma en relacién al género.

““doble jornada

La ausencia de indicadores y la dificultad para crear variables sencillas que reflejen
las diversas tareas que conlleva la manutencién del bienestar y cuidado de la fami-
lia, es una constante tanto en las estadisticas demograficas y econdmicas como en
las de salud, por lo que los efectos que en ésta produce el trabajo doméstico o la
““doble jornada”” son casi desconocidos 0 no considerados.

En este sentido, hemos analizado ya los datos obtenidos en la tGltima Encuesta a ni-
vel nacional de Empleo del Tiempo 2003 (Fuente INE), en los que se recoge que las
mujeres trabajan de media una hora y treinta y un minutos menos que los hombres
en el ambito laboral, mientras que si se considera el tiempo diario empleado en el
hogar y la familia, las mujeres dedican cuatro horas y cuarenta y cinco minutos fren-
te a las dos horas y ocho minutos masculinas. Esto evidencia que la mujer, aunque
trabaje fuera, sigue siendo la que se ocupa del hogar y la familia.




Pero esta situacién es ain mas desigual en Andalucia, donde las mujeres dedican
al hogar y la familia tres horas al dia mas que los hombres.

La cantidad de horas, el tipo de trabajo y la falta de gratificacion y reconocimiento
del mismo generan en la salud de la mujer sintomas tales como irritabilidad, agre-
sividad y alteraciones del suefio, con las consecuencias propias en la vida laboral y
personal de la trabajadora.

A pesar de la sobrecarga que implica la ““doble jornada””, numerosos estudios
coinciden en sefalar que las mujeres con trabajo remunerado gozan de mejor es-
tado de salud que las amas de casa, atribuyéndose tal beneficio al desempeno de
diferentes roles, tales como trabajadora y compaiera, ademas de esposa y madre,
lo cual amplia sus recursos y compensaciones con nuevas fuentes alternativas de
autoestima, control y apoyo social. Sin embargo, frente al aspecto positivo de la
variedad de papeles, el efecto perjudicial de la sobrecarga o del conflicto de roles
marca determinantemente la vida de la trabajadora.

De hecho, diversos estudios realizados han puesto de manifiesto que la salud de
la trabajadora asalariada empeora a medida que aumenta el nUmero de personas
en el ambito familiar, y mucho mas si no existe ayuda doméstica pagada. Para la
gran mayoria de las mujeres trabajadoras, su actividad laboral es causa de depre-
sién, ansiedad, fatiga cronica y angustia. Incluso algunas presentan sentimientos
de culpa por “no poder cumplir bien” con su papel de madres y amas de casa, lo
que genera la aparicion de efectos psicoldgicos negativos que aumentan la predis-
posicién a enfermar o a cronificar dolencias y a sufrir accidentes. Por el contrario,
no se evidencia cambio alguno en la salud del hombre trabajador por aumento de
las cargas familiares.

No obstante, en la mayoria de los casos no se establece ninguna relacion entre los
sintomas descritos en el parrafo anterior y la ““doble jornada”” que desempena
dia a dia la mujer trabajadora. Los médicos, patrones e incluso los mismos fami-
liares adjudican el mar caracter y los cambios de humor de las mujeres a su ciclo
menstrual o a su debilidad, impidiendo un diagnostico a tiempo que permita un
tratamiento eficaz.



Ademas, esta situaciéon no en pocas ocasiones termina con el consecuente aban-
dono de la carrera profesional en pro de la familia o la pareja, y todo ello sin olvidar
que el “ama de casa” no tiene socialmente reconocido el derecho a una propia
parcela de tiempo para el disfrute de su ocio.

Pero, como hemos explicado anteriormente, este dificil equilibrio familia-trabajo que
la mujer trabajadora pretende peligra por las dificultades que encuentra este colec-
tivo, especialmente las madres, para encontrar un empleo retribuido, conservarlo, o
ascender en el mismo; asi como por los estereotipos profundamente enraizados de
que el cuidado de la familia es tarea exclusivamente femenina.

Ante esta nueva situacion social surge lo que se conoce como Conciliacién de la
Vida Personal, Familiar y Laboral, para lo cual es necesaria la corresponsabilidad
de todos los implicados en las tareas domesticas y familiares, a fin de alcanzar una
buena gestién del tiempo de la poblacion trabajadora.

Para ello es preciso reconfigurar nuestro sistema social de manera que contemple
las nuevas relaciones profesionales, y un asumir un nuevo modo de cooperacién
entre mujeres y hombres que permita un reparto equilibrado de las responsabilida-
des en la vida profesional y privada.

Por todo ello es necesario determinar como los estilos de vida, el uso del tiempo y
las condiciones de trabajo suponen un fuerte impacto en la salud de las personas,
pero aun mas importante es identificar las diferencias segun el sexo y analizar las
necesidades de mejora de la salud de una sociedad profundamente desigual segun
el género.




5.3.3. DISCRIMINACIONES LABORALES

Los importantes avances producidos en Espana desde la instauraciéon de la de-
mocracia en el reconocimiento de derechos sociales y laborales de las mujeres,
el incremento de su nivel educativo conseguido tras la universalizacion y obliga-
toriedad de la ensefianza hasta los dieciséis anos y el espectacular acceso de las
jovenes a la formacién universitaria, ha aparejado un aumento muy significativo de
las mujeres en el mercado laboral, poniendo de manifiesto una mayor voluntad de
permanencia en el mismo que la manifestada por generaciones anteriores.

Sin embargo, a comienzos del nuevo milenio la situacién laboral de las mujeres
dista mucho de haber alcanzado los niveles de igualdad que las leyes le reconocen,
y la desigualdad y la discriminacién se encuentran presentes a lo largo de todo el
recorrido de la vida laboral de las trabajadoras, desde la incorporacién al mercado
laboral, durante la permanencia en el mismo e incluso en la fase de salida o finali-
zacion.

Aunque es notoria la falta de estudios sobre salud laboral con perspectiva de gé-
nero, y mas aun en los que se contemple la relacion existente entre las situaciones
de discriminacion laboral que sufre la mujer y la salud de ésta, si tenemos conoci-
mientos de que todo acto de discriminacién incide en la autoestima, la satisfaccién
y la capacidad de relacionarse con otras personas, provocando con ello un efecto
muy negativo en la salud.

Los principales problemas que tienen hoy las mujeres en el mercado de trabajo son:
* Altos niveles de segregacioén laboral por sexos
* Mayor temporalidad

* Exigencia social en cuanto a su imagen, las expectativas en cuanto al cuidado,
higiene e imagen personal son més elevadas respecto a las mujeres que a los hom-
bres.

* Insuficiencia de servicios sociales de calidad asequibles para la atencién de los
hijos o de las personas dependientes

* Factores socioculturales y familiares que condicionan sus opciones formativas, de
ocupacién y de vida, dificultando su acceso al empleo, su permanencia y su pleno
desarrollo profesional.



Debemos partir de la base de que toda situacion que supone la devaluacion de
una persona o grupo a partir de un rasgo comun y que determina un trato no sélo
desigual, sino también lesivo para dicha persona o grupo de personas que han sido
distinguidos, constituye una discriminacion.

El criterio que sirve de fundamento para discriminar a las mujeres es la equiparacion
que se realiza entre los conceptos de sexo y género. En la Convencién de la ONU
de 1979 sobre la eliminacién de toda forma de discriminacion contra la mujer se
definié este concepto como: “Toda distincion, exclusion o restriccion basada en el
sexo, que tenga por objeto o por resultado, menoscabar o anular el reconocimien-
to, goce o ejercicio por parte de la mujer, independientemente de su estado civil,
sobre la base de la igualdad del hombre y la mujer, de los derechos humanos y las
libertades fundamentales de las esferas politica, econémica, social, cultural y civil
0 en cualquier otra esfera.”

Esta es una de las definiciones mas completas, ya que hace hincapié en la discrimi-
nacién como resultado, y no como hecho.

Las discriminaciones adoptan dos formas distintas:

Discriminacion directa.- Es un tratamiento desigual explicito que ocasiona
un perjuicio concreto para un grupo de personas determinado. Su caso mas
extremo supone la prohibicién de acceder a determinados bienes o derechos.
Como ejemplo podriamos poner una oferta de trabajo para jefe de obra o gruista
en la que se incluye una clausula que indica: “Abstenerse mujeres”. Lejos de lo
que pudiera parecer, esta oferta aparecié publicada en una oficina del SAE en
Agosto del presente ano.

Discriminacion indirecta.- Es un trato en principio aparentemente neutro pero
que produce resultados perjudiciales para un colectivo determinado, y que sélo
es posible detectarlas a partir de estos efectos. Siguiendo con el ejemplo ante-
rior de la seleccién de personal, una discriminacion indirecta se produciria cuan-
do se exige de las personas candidatas flexibilidad horaria y disponibilidad para
viajar, aunque la ley limita las horas extraordinarias. Esta circunstancia excluye
de forma encubierta a las mujeres, pues se supone que éstas han de ocuparse
de su familia y no van a cumplir los requisitos exigidos. Como podemos obser-




var, una convocatoria de empleo aparentemente neutra tiene como resultado
una clara discriminacion. Para eliminar las discriminaciones directas se elaboran
leyes destinadas a contrarrestarlas y castigarlas en caso de producirse, pero
las indirectas son mas dificiles de detectar, por lo que hace falta una atencion
especial. No obstante, la ausencia de discriminacion no implica necesariamente
igualdad, ya que ante una situacion de partida diferente, un mismo trato da tam-
bién resultados diferentes.

Las discriminaciones mas frecuentes en el mundo laboral de la mujer son:

© Ladiferencia salarial. Aunque legalmente se establezca lo contrario, numero-
sos estudios demuestran que, ante un trabajo del mismo valor, las mujeres cobran
significativamente menos que los hombres.

Se produce discriminacién salarial cuando dos personas que realizan trabajos igua-
les o de igual valor perciben distinta retribucién.

El principio de igualdad retributiva esté incorporado desde hace tiempo en la legis-
lacion espanola. De manera general en la Constitucion Espafola (Art. 14 y Art. 35),
y en el ambito laboral en el Articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores (modificado
por la Ley 33/2002): “El empresario esta obligado a pagar por la prestacion de un
trabajo de igual valor la misma retribucién, satisfecha directa o indirectamente, y
cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda
producirse discriminacién alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o
condiciones de aquélla.”

La situacién real es que, en la practica, trabajos iguales desarrollados en distintas
empresas reciben distinta retribucion, e incluso, en algunos casos, dentro de una mis-
ma empresa, trabajos con las mismas tareas y funciones reciben distinta retribucion.

En el primer caso es relativamente facil explicar la discriminacién achacandola a
cuestiones especificas por ser distintas empresa, aunque no sea los cierto. Sin em-
bargo, en la segunda situacion, el hecho de que dos personas que desempefian dos
tipos de trabajos iguales reciban retribuciones distintas, delimita claramente que
esta discriminacién es debida a que se infravaloran aspectos del trabajo realizado
por una de ellas, y que normalmente es mujer.



Por ello, la identificaciéon de los casos de discriminacién dependera siempre de pro-
cedimientos claros y determinantes de valoracion de los puestos de trabajo.

© Menor acceso a la promocioén. Si nos fijamos en diferentes ocupaciones y
categorias profesionales, seguimos encontrando una presencia desigual de hom-
bres y mujeres. Esto tiene como origen un fuerte componente cultural que ha esta-
blecido una orientacion y preparacién profesional altamente estereotipada segun el
sexo, perjudicando a la mujer en los procesos de seleccion, formacion y promocion,
lo cual se manifiesta claramente en los conocimientos que se requieren a la mujer
para desempenar cualquier tarea, en comparacioén con el hombre.

En este sentido, en la V Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo se recoge
que el 42% de los trabajadores no requiere para el desempeno de su puesto de tra-
bajo ninglin conocimiento especial, sélo la practica, y las personas que fundamen-
talmente cumplen con este perfil son: hombres (47,4%), j6venes de 18 a 24 anos
(62%), que trabajan en Construccion (68,2%), y en empresas de tamafio pequefio
con menos de 10 trabajadores (48,4%).

Sin embargo, los que con mayor frecuencia manifiestan que en su puesto de trabajo
se requieren estudios universitarios son: mujeres (27,7%), que trabajan en el sector
Servicios (26,1%), en las ramas de actividad de Servicios Sociales (46,6%) y en em-
presas de 500 o mas trabajadores (27,4%).

En cuanto a promocién, en este mismo estudio se recoge como dato significati-
vo que las personas que nunca han promocionado son, principalmente, mujeres
(51%); y si nos fijamos en el sector, donde menos se producen promociones es en
Construccion (55,2%).

Es pues indispensable valorar la gran paradoja existente entre las ocupaciones
mas comunes del sexo femenino, es decir, las categorias laborales mas bajas, con
menor remuneracion y escasas posibilidades de promocién, y el elevado nivel de
formacion alcanzado por las mujeres como colectivo. De hecho, un alto porcentaje
de trabajadoras tienen un nivel de estudios superior al necesario para desempenar
el puesto de trabajo en el que estan empleadas, lo que le provoca insatisfaccion y
desmotivacion ante la infrautilizacion de sus capacidades.




© La falta de reconocimiento del trabajo que desempenan es también una
actitud frecuente ante la mujer trabajadora, lo que repercute muy negativamente
en su salud. Esta infravaloracién, en numerosas ocasiones, se manifiesta incluso
en el propio ambito familiar de la trabajadora, donde se considera su salario como
un simple complemento que permite algunos gastos “extras” totalmente prescindi-
bles, lo que pone de manifiesto que en nuestra sociedad perdura aun la ideologia
androcentrista que establece el salario del hombre como base fundamental para
“alimentar” y mantener el nucleo familiar.

® Otro factor de riesgo que muchas mujeres perciben en su ambito laboral es la
supervision agresiva por parte de mandos superiores e incluso de “compafne-
ros”. En algunos casos llega a convertirse en hostigamiento psicolégico, que puede
dar lugar a estados de estrés y ansiedad, causantes de baja médica.

® Otro aspecto social importante son las exigencias de imagen personal ana-
didas al puesto de trabajo por ser mujer. En muchos trabajos se exige belleza y apa-
riencia “femenina”, alin cuando ello suponga una incomodidad a la hora de realizar el
trabajo, requiera dedicarle un tiempo previo no retribuido y suponga un gasto, ya que
del sueldo que percibe debe emplear una parte en vestir a la moda, peluqueria, etc.

La delgadez es también una caracteristica fisica que se exige en determinados
puestos de trabajo: vendedoras de tiendas de moda, vendedoras de grandes al-
macenes en determinadas secciones, modelos, azafatas, etc. Estas exigencias en
cuanto al aspecto fisico de la mujer estan teniendo graves consecuencias para la
salud, como la aparicion de trastornos en la alimentacién (anorexia y bulimia).

® Asi mismo se afaden determinadas exigencias de comportamiento por el
hecho de ser mujeres, como es una actitud de complacencia, estar siempre dispo-
nibles y mostrarnos agradables y, en puestos de cara al publico se anade el mos-
trarse sonrientes.



® Igualmente, otro aspecto social relacionado con las exigencias antes men-
cionadas es el relacionado con Ila necesidad que tiene la mujer de demostrar
continuamente que es una buena profesional, algo que no ocurre con los
hombres.

Estas situaciones discriminatorias, tan comunes aunque no queramos creerlo, junto
con la falta de apoyo social y el escaso reconocimiento que reciben por su trabajo
bien realizado, inciden muy negativamente en la salud de la mujer trabajadora, tanto
en su aspecto fisico como en el psicolégico, ya que son inseparables ambos com-
ponentes, junto con el social, para alcanzar el bienestar que se pretende al definir la
salud laboral.

De hecho, en el estudio EL ACOSO SEXUAL A LAS MUJERES EN EL AMBITO LA-
BORAL (Instituto de la Mujer -Abril 2006), se detectan como elementos propicios
para situaciones de acoso sexual las situaciones de discriminacion en su puesto de
trabajo. (Ver Grafico 25)

Existen pues multiples elementos de discriminacién entre hombres y mujeres en
el mundo laboral. Algunos son externos al ambito de las relaciones laborales, aun-
que a través del didlogo social, podemos contribuir a modificarlos y avanzar en el
objetivo de corregir las desigualdades que existen en las condiciones laborales de
ambos sexos.

Para ello debemos considerar el uso de “buenas practicas” que pueden incidir po-
sitivamente en materia de acceso y permanencia de las mujeres en el empleo, en
condiciones de igualdad con los hombres y deben corregirse aquellas practicas
que actien como obstaculo para el derecho a la igualdad de oportunidades que
establecen las normales legales nacionales y comunitarias.
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6. LA OPINION DE LOS/AS EXPERTOS/AS

Consideramos fundamental destacar el caracter transversal, a lo largo de todo el
estudio, de la busqueda y analisis de informacion. Por ello, a partir de la informa-
cion obtenida en la primera revisién bibliografica, se dio un paso mas para la pro-
fundizacion, reflexion e indagacion sobre el tema objeto de estudio a través de la
elaboracién y aplicacién de entrevistas a personal experto en la materia. Asimismo
se proyectd la organizacion y desarrollo de un grupo de discusién cuyas protago-
nistas fueran las verdaderas implicadas en la materia, es decir, las trabajadoras en
las obras de construccion.

Para un exhaustivo desarrollo de la fase de entrevistas a las personas expertas, se
planificé la misma identificando y contactando con los siguientes perfiles, vincula-
dos a los distintos aspectos del estudio:

- Salud Laboral / Medicina del Trabajo

o Médico especialista en Medicina del Trabajo, con funciones en el Area de
Inspeccién Médica Laboral del SAS y vinculado al Departamento de Medicina
del Trabajo de la Universidad de Sevilla.

o Meédico del trabajo de una Mutua Aseguradora, con experiencia en el sec-
tor de la construccion.

o Secretario General de Salud Laboral de un sindicato
o Técnica en Salud Laboral
- Prevencién de Riesgos Laborales
o Técnico prevencionista de un Servicio de Prevencién externo.

o Dos técnicos y una técnica en prevencion de riesgos laborales, con expe-
riencia en el sector de la construccién.

- Género
o Técnica experta en género, con experiencia en construccion.
o Dos técnicas de formacién expertas en género.

o Responsable de Relaciones laborales, formacion y género, con experien-
cia en la construccion.




Posteriormente, y a partir de un guién inicial, los encuentros con estas personas se
adaptan en cada caso a sus caracteristicas especificas y experiencia, de manera
que existan preguntas comunes para todos los perfiles y otras que sélo se formula-
ran a uno o varios de los grupos.

A continuacién se recogen los principales puntos a tratar con los distintos perfiles
que han participado en las entrevistas, prestando en todas las situaciones posibles
una especial atencion al sector objeto de estudio, es decir, la actividad de la cons-
truccién.

GUION ENTREVISTA

SECTOR DE LA CONSTRUCCION
- LA MUJER EN EL SECTOR DE LA CONSTRUCCION
- PRESENCIA DE LA MUJER EN EL SECTOR
- BENEFICIOS DE LA MUJER EN CONSTRUCCION
SALUD LABORAL Y PREVENCION DE RIESGOS LABORALES
- SALUD LABORAL
- ACCIDENTES DE TRABAJO

o Perfil de la persona siniestrada:

. Tipo de contrato

- Puesto de trabajo

- Actividad realizada (experiencia en ella)
- Situacion social/familiar

- Relacion con el entorno laboral

o Causa principal de los accidentes de trabajo en construccion. Rela-
cion con los distintos aspectos antes vistos en la pregunta anterior.

o Diferencias entre Mujer/Hombre
- ENFERMEDAD PROFESIONAL
ENFERMEDADES RELACIONADAS CON EL TRABAJO

- FACTORES SICOSOCIALES QUE INFLUYEN EN LA SALUD LABORAL
PLAN DE PREVENCION DE LA EMPRESA.
FORMACION en PRL
LA PREVENCION DE RIESGOS LABORALES EN LOS CONVENIOS COLECTIVOS
PROPUESTAS

Estudio sobre Prevencion de Riesgos Laborales con Perspectiva de Género en la Construccion



En el posterior analisis de la informacién obtenida se sigue el mismo guién, proce-
diéndose en cada punto al estudio comparativo de las diversas opiniones recogidas
de en el colectivo de expertos y expertas.

SECTOR DE LA CONSTRUCCION

- INSERCION DE LA MUJER EN EL SECTOR DE LA CONSTRUCCION

Para abordar el primer apartado referente a la inserciéon de la mujer trabajadora en
el sector de la construccion se pregunta sobre ello a las personas entrevistadas
expertas en esta actividad y, fundamentalmente, a aquellas relacionadas con em-
presas del sector.

Al igual que en la fase anterior del estudio, de busqueda bibliografica, en las entre-
vistas se detecta la gran dificultad para la insercién de la mujer en este mercado
laboral. Como una activa fuente de empleo, la construccién admite mucha mano de
obra joven y sin cualificacion, pero fundamentalmente masculina.

Son diversas las razones alegadas por las personas entrevistadas para justificar
este conflicto. Todas manifiestan que la Construccién es un sector muy machista,
por lo que la mujer encuentra barreras para desarrollarse en esta actividad, tanto
desde las empresas, que insisten en contratar hombres, como desde los propios
companeros e incluso la sociedad en general, la cual continua pensando que “la
obra es cosa de hombres”.

Los colaboradores expertos en medicina del trabajo y prevencién revelan como
causa fundamental de la dificil insercidn de la mujer en este tipo de actividades que,
debido a las duras condiciones de las mismas, su sometimiento a las caracteristicas
atmosféricas de cada momento, y el esfuerzo fisico que exige, la mujer actualmente
no esta igualmente capacitada que un hombre, ya que su sistema musculo-esque-
Iético no es igual, pero con el tiempo y el entrenamiento puede ser tan capaz como
la poblacion trabajadora masculina.




De hecho, se resalta que la representacién de mujeres trabajadoras en este sector
es todavia minimo, e incluso, dentro de este bajo porcentaje, se encuentran desem-
pefando tareas y funciones muy especificas. El mayor nimero de trabajadoras que
se incorporan al sector de la construccidén son mujeres altamente cualificadas que
acceden como técnicas, en un nivel intermedio del organigrama de las empresas
(Arquitectas técnicas, administrativas, gestion de calidad y prevencion,...). Para el
resto de puestos de menor cualificacion, como el trabajo en obra, se exige a la
mujer una preparacion previa que nunca se requiere a un hombre, por lo que se en-
cuentran muy pocas trabajadoras y, ademas, en funciones muy determinadas tales
como limpieza, pintura,... Por ello, la trabajadora que quiere emplearse en el sector
de la construccidon necesita demostrar que esta preparada, y para ella la formacion
es imprescindible.

Segun la informacion obtenida en nuestras entrevistas podemos observar que exis-
ten ya empresas dedicadas a la formacion especifica de mujeres para actividades
de este sector, y que la mujer, aunque con mucho trabajo, va respondiendo cada
vez mas a esta oferta. Pero, sin embargo, si surge como opinién comun de todos
y todas que, incluso después de terminar el proceso de formacién, la mujer sigue
encontrando ain numerosas barreras para su incorporacion a este sector.

PRESENCIA DE LA MUJER EN EL SECTOR

En el seguimiento a estas trabajadoras para comprobar la efectividad de la forma-
cion recibida, las empresas detectan que la presencia de la mujer cambia radical-
mente la produccion de esta actividad.

En un primer momento, se percibe que al entrar en la obra necesitan un corto plazo
de adaptacion al ambiente de trabajo, pero enseguida alcanzan el nivel de cualquier
otra plantilla. Es un periodo critico, ya que no es lo mismo la practica de los cursos
de formacion, realizada con otras “companeras”, que ponerse a la labor con per-
sonas que apenas conoce y que la miran extranados porque es mujer. Asimismo se
detecta que este problema se va resolviendo con la presencia de otras mujeres en
la obra, ya que facilita la integracion a la nueva trabajadora.



De todas formas, en cuanto a integracion en la relacion con los compainieros, las
empresas de construcciéon manifiestan no haber detectado problemas al incorporar
en sus cuadrillas a una mujer, sino todo lo contrario, declaran una colaboracion
mayoritaria por parte de los companeros, salvo raras excepciones.

Si se detecta, como opinidn general, que mientras este sector siga tan masculiniza-
do, toda mujer que quiera incorporarse a sus actividades debe ser muy “rompedora
y luchadora”.

- BENEFICIOS DE LA MUJER EN CONSTRUCCION

El colectivo entrevistado experto en el sector objeto de estudio manifiesta mayo-
ritariamente (90%) un claro beneficio con la presencia de mujeres en su poblacién
trabajadora.

En principio plantean que la productividad de la mujer trabajadora en la obra de
construccion puede igualar e incluso superar a la de cualquier trabajador, ya que
suelen ser mas organizadas y prestan mas atencion a la tarea, obteniendo acaba-
dos mas finos. Esto conlleva a veces un cierto recelo por parte de los compafieros,
por miedo a que la mujer trabaje mejor que ellos y puedan perder sus puestos, aun-
que también puede implicar una reaccién de los mismos, provocando que pongan
mas interés y cumplan mejor sus funciones.

También sefialan como ventaja de la insercién de la mujer en la construccion la
posibilidad de darle calidad al sector, ya que esta nueva situaciéon puede suponer el
replanteamiento de cuestiones olvidadas que realmente afectan a toda la poblacién
trabajadora, y que representan carencias generales del sector, como puede ser la
salud laboral.




SALUD LABORAL Y PREVENCION DE RIESGOS LABORALES
- SALUD LABORAL

Para todas las personas entrevistadas la salud laboral es un aspecto fundamental
en la vida de todas las trabajadoras y los trabajadores.

Como punto de partida, el Secretario General de Salud Laboral apunta que, hasta
hace poco la salud laboral era una materia poco tratada en el mundo laboral pero,
afortunadamente, este tema se esta tomando cada vez mas en serio en la organi-
zacion sindical, aunque al final de cuenta, la batalla debe librarse en cada centro de
trabajo, ya que por muchos instrumentos y recursos que haya no sirven de nada si
no se refleja en la negociacion colectiva y se aplican. No se puede ignorar que en
nuestra comunidad hay multitud de microempresas donde contintian aun batallas
mucho mas fuertes, tales como que se cumpla el calendario laboral o se aplique
el salario establecido, por lo que es dificil abordar esta materia, que va siempre en
segundo plano.

También destaca en este apartado la opinion recogida de las personas entrevista-
das expertas en medicina del trabajo y prevencién de riesgos laborales. Este grupo
manifiesta que, aunque hoy en dia contar con un empleo se llega a considerar un
privilegio, el trabajo puede ser causa de dano en la salud de la persona trabajadora,
pudiendo provocar perjuicios tanto fisicos como psiquicos. Igualmente coinciden,
junto con otras aportaciones, en la opinién de que cada actividad tiene sus riesgos
y, debido a estos, sus danos especificos.

Ante la realidad social de la existencia en el mercado laboral de actividades des-
empenadas por mujeres y actividades desempenadas por hombres, se produce
también una diferencia fundamental entre los riesgos laborales sufridos por los tra-
bajadores y los padecidos por las trabajadoras.

Cuestionados sobre la existencia o no de diferentes riesgos laborales entre hom-
bres y mujeres que estan desempenando un mismo puesto de trabajo, el total de la
muestra entrevistada reconoce que si, pero especificando que, aunque esta distin-
cion tiene una base biolégica, la mayor diferencia es de origen cultural, y por tanto,
subsanable.



Por ello defienden que es imprescindible realizar estudios sobre prevencion de
riesgos laborales adaptados a las nuevas condiciones laborales y la nueva com-
posicién de la poblacion activa, a fin de reducir al minimo los posibles riesgos en
el trabajo para poder alcanzar un alto nivel de calidad de vida y salud en nuestra
sociedad.

El especialista en medicina laboral entrevistado hace un llamamiento en este punto
de la entrevista para resaltar la limitacion existente en los estudios realizados has-
ta ahora, los cuales en su gran mayoria estan dirigidos a la siniestralidad laboral,
debido al impacto social de este tipo de sucesos. El problema es que con ello se
ha robado la atencién necesaria al estudio de otros dafios no tan visibles, con re-
percusiones mas a largo plazo, pero en muchos casos mas nocivos para la salud.
Igualmente se han ignorado los cambios que se han producido en la poblacién
activa, que es ahora mucho mas diversa.

Centrando el tema en la perspectiva de género de los estudios de salud laboral
como materia objeto de estudio, las expertas en género entrevistadas resaltan el
hecho de que, aunque en algunos ambitos de la vida se estén promoviendo medi-
das legislativas y acciones positivas a favor de la igualdad entre hombres y mujeres,
en lo referente a salud existe alin una gran diferencia entre ambos géneros, y mucho
mas en lo concerniente a la salud laboral, en la que solo se ha prestado atencién
a la funcién reproductiva de la mujer. El representante sindical reconoce que si
afrontar la Salud Laboral con caracter general ya presenta dificultades, mas compli-
cado es plantearlo encima con perspectiva de género. Otro problema fundamental,
segun este colaborador, es que hay muy pocos datos desagregados por género,
cuando seria muy util y significativo.

- ACCIDENTES DE TRABAJO

Todas las personas entrevistadas reconocen como dafno derivado del trabajo mas
conocido el accidente laboral. El grupo técnico especializado en practicas preven-
tivas manifiesta que estos casos de siniestralidad laboral grave constituyen la ma-
yor causa de mortalidad en el trabajo “legalmente reconocida”. En este aspecto,
la participaciéon del experto en medicina del trabajo aporta informacién sobre un




mayor porcentaje de mortalidad provocado por enfermedades relacionadas con
el trabajo, pero que, como no estan reconocidas como tales, no se contabilizan ni
relacionan con la actividad laboral de la persona.

o Perfil de la persona siniestrada:
- Tipo de contrato
- Puesto de trabajo
- Actividad realizada (experiencia en ella)
- Situacion social/familiar

- Relacion con el entorno laboral

Al hablar de accidentes de trabajo, todo el colectivo entrevistado declara que hay
actividades mas peligrosas que otras.

El responsable de salud laboral del sindicato destaca como causa fundamental de
estos sucesos la escasa cultura preventiva existente en nuestra sociedad hasta
hace poco, debido a lo cual se ignoraba la necesidad e importancia de la preven-
cion en cualquier actividad. Afortunadamente, la poblacién trabajadora va tomando
conciencia de la importancia de su salud y seguridad en el puesto de trabajo.

En cuanto a la existencia de un perfil de persona siniestrada, mas del 90% de la
muestra entrevistada considera que existen ciertos factores o condiciones laborales,
que incrementan el riesgo de cualquier puesto de trabajo, con lo cual pueden deter-
minar un perfil tipico de persona con mayor riesgo de siniestralidad.

En cuanto a las condiciones laborales propuestas, todos reconocen que la pre-
cariedad en estos factores laborales afecta determinantemente la actividad de la
persona trabajadora, haciendo especial alusion a los tres primeros. Sin embargo,
cabe destacar que entre todas las aportaciones, solo algunas expertas en género
mencionaron la relacion existente entre la situacién social/familiar de la persona
empleada y el suceso de un accidente laboral.

Es un dato significativo el hecho de que algunas de las personas entrevistadas, fun-
damentalmente relacionadas con las practicas preventivas y la medicina de trabajo,
mencionan como caracteristica relativamente frecuente en el perfil de la persona



siniestrada, algun problema de dependencia (drogas, alcohol e incluso tranquilizan-
tes). Asi mismo manifiestan que, aunque este tipo de problemas existe en todos los
sectores, es mucho mas comun en la construccion. Como en todo, cuando se vive
de cerca un problema es cuando se toma conciencia de la necesidad de actuar. Por
ej. Cuando se produce un accidente cercano es cuando la gente toma conciencia
de la necesidad de prevencioén. Pero eso es en los riesgos visibles, y aun asi cuesta
trabajo. Pues tiene mayor dificultad lo invisible, tomar esta materia con perspectiva
de género, ver la mayor vulnerabilidad de la mujer en el trabajo, y nunca se ha trata-
do con la suficiente profundidad o seriedad. Se ha comentado, pero no a fondo.

o Causa principal de los accidentes de trabajo en construccion. Relacion
con los distintos aspectos antes vistos en la pregunta anterior

Como causa principal de accidentes de trabajo, tras manifestar que todas las con-
diciones antes descritas influyen en la determinacién de un mayor o menor riesgo,
destacan la falta de medidas preventivas en los puestos de trabajo, debido en mu-
chos casos a que ni siquiera se han evaluado los riesgos del puesto de trabajo para
la persona que desempefia la actividad.

Todas/os resaltan la importancia de la buena gestiéon de planes de seguridad en
los puestos de trabajo, que muchas veces no se aplican, incumpliendo con ello la
normativa vigente. Ilgualmente es mayoritaria la importancia dada a la formacién
en prevencion de riesgos laborales de todos los integrantes en el organigrama de
cualquier empresa.

Muchas de las personas entrevistadas consideran un importante agente de riesgo
la excesiva confianza en el trabajo, es decir, desarrollar la actividad de forma ruti-
naria, lo cual provoca falta de atencién y desinterés, por lo que se descuidan las
medidas que la persona empleada debe aplicar para evitar cualquier dafo.

o Diferencias entre Mujer/Hombre

El dato mas significativo obtenido en esta cuestion de la entrevista nos remite a
la inexistencia de informes sobre siniestralidad o salud laboral desagregados por
sexo, y menos aun en el sector de la construccion, actividad muy masculinizada
donde la mujer esta subrepresentada.




También es una realidad resefiada por todas las personas entrevistadas el hecho de
la segregacion de las trabajadoras en cuanto a actividades dentro de la construc-
cion. Significativamente la gran mayoria de mujeres empleadas en este sector estan
ocupadas en actividades técnicas, administrativas o de limpieza, las cuales tienen
un minimo riesgo de siniestralidad.

De todas maneras, es notoria para todas y todos la diferencia entre hombres y mu-
jeres en cuanto al tema de la prevencién de riesgos laborales. La opinién general
es que la actitud de la trabajadora en esta materia es mucho mas responsable que
la de los hombres. El responsable de Relaciones laborales, formacion y género de
una empresa del sector de la construcciéon apunta que un factor determinante es la
formacién. Plantea que en el sector de la construccioén, debido a su intensa activi-
dad en los ultimos afnos, los trabajadores se han integrado a sus puestos sin ningln
tipo de formacién. Pero las mujeres que han buscado su empleo en este sector,
para poder acceder al él han tenido que demostrar una preparacion, y para ello han
recibido cursos de formacién en los que, ademas de prepararlas para una funcién
especifica, se les ensena la relaciéon de la misma con los riegos laborales, se les
hace participe de la prevencion y se les demuestra que otra parte mas del trabajo,
por lo que llegan a la obra teniendo una base fundamental sobre prevencién, son
conciente de los riesgos que existen y trabajan con las necesarias precauciones.

- ENFERMEDADES PROFESIONALES y ENFERMEDADES RELACIONADAS
CON EL TRABAJO.

Para abrir el apartado de enfermedades profesionales, el responsable sindicalista en
salud laboral quiere llamar la atencién sobre el hecho de que “cada afo, por cada per-
sona que muere a causa de accidente laboral instantaneo mortal, hay 16 que mueren
de forma oscura debido a enfermedad producida por su trabajo o relacionada con éste,
y no se reconocen”. Sin embargo, sigue dandosele mas importancia a la prevencion de
accidentes laborales que al cuidado en cuanto a higiene y salud en el trabajo.

Sobre esta cuestién, las distintas personas consultadas coinciden al manifestar
que, aunque actualizada recientemente por nuestro Gobierno tras 28 anos de vi-
gencia, el Cuadro de Enfermedades Profesionales no se adapta a los cambios su-
fridos en las condiciones del mercado laboral, por lo que quedan sin reconocerse
claros dafnos originados por el trabajo.



Igualmente se destaca la falta de perspectiva de género en esta revisién, y ésta es
imprescindible, ya que no se puede obviar que la presencia de la mujer en la pobla-
cion activa es cada vez mas numerosa, y que las diferencias bioldgicas vy fisiologi-
cas entre hombres y mujeres pueden determinar, ante un mismo factor de riesgo,
distintos danos segun el sexo afectado.

Asimismo declaran la dificultad existente en la declaracién de enfermedad rela-
cionada con el trabajo, ya que los servicios médicos y las mutuas suelen buscar
siempre otras razones ajenas a la actividad laboral de la persona afectada. En este
sentido, el responsable de salud laboral del sindicato declara que “de tener una
lista a reconocer una enfermedad como laboral hay un camino complicado. Por
ejemplo, en Espana se reconocen al afio unas 15.000 enfermedades profesionales,
cuando, segun las estadisticas, pueden ser unas 200.000. El problema esta en que,
tanto a la empresa como a las mutuas, no les interesa relacionar enfermedades con
el trabajo, debido al costo que esto supone. El problema surge cuando ademas de
ser una enfermedad, trae como consecuencia la muerte”.

La no-visibilidad de este tipo de dafos en la salud de la poblacién activa es aln
mucho mas significativa para las trabajadoras. No se debe ignorar que la incor-
poracion de la mujer al mercado laboral supone para este colectivo unas nuevas
condiciones de vida que implican determinados riesgos para su salud, y el primer
paso es reconocer estos factores especificos que, para la mayoria de las personas
entrevistadas, son agentes psicosociales.

Haciendo referencia al sector objeto de estudio, los expertos en este asunto (medi-
cina del trabajo en construccion) opinan que en esta actividad no existen apenas
riesgos de enfermedad diferenciada por sexo, aunque lo cierto es que no se puede
concluir nada debido a que, por la baja presencia de mujer en los puestos en obra,
no han podido hacerse estudios comparativos. Si se hace un llamamiento sobre el
hecho de que, ante la manipulacion de carga, actividad muy frecuente en la obra,
las condiciones fisicas de la mujer pueden condicionar mayores dafos para la sa-
lud de las trabajadoras que para el colectivo de hombres, pero también coinciden
al manifestar que con la practica van adquiriendo mas capacidad, y que muchas
veces “mas vale mana que fuerza”.




- FACTORES PSICOSOCIALES QUE INFLUYEN EN LA SALUD LABORAL DE
LA MUJER.

Al abordar esta cuestion, el Técnico del Servicio de Prevencion externo manifiesta
que, seglin su experiencia, las bajas por enfermedad comin son mas frecuentes en
mujeres que en hombres, porque ademas de las cuestiones laborales, la trabaja-
dora sigue siendo responsable de mantener la casa, la limpieza, los hijos..., todo lo
cual conlleva una sobrecarga que se refleja en su salud.

La técnica en salud laboral con perspectiva de género recalca en este punto de
la entrevista que todo lo relacionado con la salud laboral sigue un camino largo y
dificil. Se empezé prestando atencion a lo mas llamativo, como son los accidentes
laborales, y ahora se pretende reconocer los riesgos psicosociales, pero lo cierto
es que son situaciones muy dificiles de demostrar y clasificar. La técnica en preven-
cién de riesgos laborales con experiencia en el sector de la construccién manifiesta
que, segun ha detectado en su trabajo, la presencia de riesgos psicosociales es
mucho mas frecuente en mujeres que en hombres, siendo igualmente comun en
todos los sectores.

Las expertas en género entrevistadas destacan la existencia de factores muy es-
pecificos, tanto del entorno laboral como externos a él, que inciden en la vida pro-
fesional de la mujer e implican riesgo para su salud. Entre los primeros se desta-
can todas aquellas condiciones discriminatorias que sufren las trabajadoras por
ser mujer, y fundamentalmente el acoso, situacion en la que se superponen dichas
discriminaciones con el machismo que aun existe en esta sociedad.

Respecto a los factores externos al entorno laboral, todas y todos coinciden en
resaltar como importante factor de riesgos para la trabajadora la sobrecarga ori-
ginada por la doble (o triple) jornada que la mujer debe soportar al incorporarse al
mercado laboral sin que se hayan eliminado los “roles” de género establecidos en
nuestra sociedad.

Doble Jornada

El responsable de relaciones laborales, formacion y género en una empresa del
sector de la construccion aporta su experiencia en el seguimiento de los cursos de



formacion impartidos a mujeres para facilitar su acceso a estas actividades. Mani-
fiesta que estas mujeres, al terminar la formacion e incorporarse al trabajo, prefieren
generalmente contratos con jornadas parciales, ya que tienen que seguir “llevando
su casa y su familia”, y, en la mayoria de los casos, sin ningun tipo de ayuda. Esta
puede ser la causa, segun algunas de las personas relacionadas con el sector, de
que pocas mujeres se inserten en este sector y permanezcan en él toda su vida
profesional.

Toda la poblacion entrevistada defiende que, como toda sobrecarga, la ““doble
jornada”” de la mujer trabajadora incide muy negativamente sobre su salud, tanto
fisica como psiquica, y tanto en su vida laboral como en su vida privada, debido
a que el cuerpo puede soportar un nivel de esfuerzo determinado, ya sea como
trabajo remunerado o en la casa, pero cuando el nivel se supera aparece el dafo.
Asimismo, esta demostrado que el agotamiento, fisico o psicolégico, aumenta con-
siderablemente el riesgo de accidente laboral.

Segun una de las expertas en género, esta situaciéon por la que la mujer debe con-
llevar todas las cuestiones referentes a su vida profesional con los roles asignados
exclusivamente a su género, nombrandola unica responsable del cuidado y mante-
nimiento de la casa y la familia, importa para la trabajadora limitaciones no solo a la
hora de incorporarse al mercado laboral, sino también, una vez dentro del mismo, a
la hora de promocionar o mejorar su estatus profesional. Esta idea se ve reforzada
cuando los expertos en medicina del trabajo informan del alto indice de bajas que
se dan a mujeres sin que tengan nada que ver con su trabajo o salud, solo para cui-
dar de alguien allegado, y, aunque la ley no recoja este aspecto, se tiene en cuenta
para mantener estas bajas por su papel social.

Fijando la atencion en el sector objeto de estudio, cuestionadas sobre la posibi-
lidad de plantear medidas de flexibilidad de jornada para facilitar la conciliacidon
de vida personal y vida laboral las personas entrevistadas con experiencia en esta
actividad, todas ellas se alnan al considerarlo casi imposible, debido a que en este
sector, al ser muy frecuente el contrato a destajo, en el que se cobra por obray no
por tiempo, los contratistas prefieren coger hombres, que no les van a plantear pro-
blemas en cuestiones de horas.




Acoso Sexual

Implicados en el sector de la construccion manifiestan no haber encontrado proble-
mas de este tipo para las mujeres empleadas en la actividad en obra, sino todo lo
contrario, mas bien se percibe, tras un primer momento de desconcierto, una actitud
de proteccién de los trabajadores hacia sus companeras. Aunque estadisticamente
se ha recogido que la mujer sufre con mayor frecuencia que el hombre situaciones de
acoso, se percibe que aun es un riesgo no reconocido e incluso oculto.

El especialista en medicina del trabajo precisa que toda situaciéon de acoso sexual
que ocurre en el puesto de trabajo debe reconocerse como riesgo laboral, pero para
ello es necesario un protocolo de seguimiento en la organizacion de la empresa muy
especial. Asimismo manifiesta que el acoso ambiental no esta aldn reconocido.

Si es una idea generalizada en todas las entrevistas la dificultad existente para de-
tectar dichos casos, asi como los evidentes obstaculos a todos los niveles, legales,
laborales, sociales e incluso personales, que puede encontrar una trabajadora a la
hora de denunciar este tipo de violencia de género.

Discriminaciones Laborales

En el andlisis de este apartado de la entrevista resulta significativo el hecho de la
diferenciacién de las personas entrevistadas ante la percepciéon de discriminacio-
nes laborales hacia la mujer. Tan solo las participantes expertas en género, el co-
laborador sindicalista y la técnica en prevencién de riesgos laborales manifiestan
la presencia de estas desigualdades laborales y su intima relacién con la salud de
las trabajadoras. Las diferencias en cuanto a condiciones laborares entre hombre y
mujeres mas claras son las relativas a la segregacién ocupacional, la retribucién, la
promocién y la temporalidad de los contratos.

El Secretario General de Salud Laboral del sindicato hace hincapié en el tema de
las discriminaciones laborales porque considera que este tipo de desigualdades
pueden ser tanto el origen como la causa de factores de riesgo para la salud de las
trabajadoras. Asimismo defiende que la base de estas diferencias esta en la propia
estructura de nuestra sociedad, donde ain no se ha alcanzado la igualdad entre
hombres y mujeres.



Por ello plantea que el primer paso para evitar los riesgos psicosociales especificos
de la mujer es alcanzar la plena igualdad entre ambos sexos, y esta consonancia
tiene que venir precedida de una mayor implicacién y participacion de la mujer. El
problema es que la situacién actual constituye un circulo vicioso en el que la muijer,
al no partir de una situacién social en igualdad con el hombre, tiene peores condi-
ciones laborales que éste, lo cual conlleva a su vez la permanencia de la posicion
social y los roles asignados culturalmente a la mujer y con los que hay que romper.

Con referencia al tema de Salud Laboral considera que la implicacién de la mujer
trabajadora en la materia es imprescindible ya que las propuestas que vengan de
las propias implicadas siempre van a tener mayor rigurosidad y capacidad de de-
teccién. Por ello, opina que tienen que comprometerse, participar en los comités de
empresa, implicarse como delegadas de prevencién o en el comité de salud..., para
aportar la propia experiencia y valoracién junto con sus conocimientos.

Cuestionados sobre el reconocimiento de estos riesgos psicosociales especificos
de la mujer trabajadora, el grupo entrevistado coinciden en que, hasta el momento,
se invisibilizan dichos factores y, ante los dafnos que pueden originar, se intenta
siempre buscar otras causas ajenas al trabajo.

Para ampliar mas la informacién obtenida hasta ahora referente al sector objeto
de estudio, planteamos en la entrevista a todas las personas relacionadas con la
construccion la aparicion de algun riesgo especifico relacionado con la insercién de
la mujer en dicha actividad. La respuesta general fue que, debido al bajo indice de
feminizacién del sector y el poco tiempo que lleva la mujer empleada en el mismo,
no se ha detectado ninguno hasta ahora.

Cabe destacar en este apartado la opinién del Responsable de Relaciona Labora-
les, Formacién y Género ocupado en una empresa de la construccién, el cual ma-
nifiesta que la insercion de la mujer en esta actividad no solo no implica un nuevo
riesgo para ella, sino que supone para las mismas un planteamiento plenamente
positivo, ya que han mejorado claramente su posicion social, su autoestima e in-
cluso su posicion dentro de la familia, por el hecho de haber abierto la puerta al
mercado laboral. El tnico problema que han detectado en las mujeres con las que
han trabajado esta relacionado fundamentalmente con la ““doble jornada”” que las
trabajadoras siguen desempefando, ya que “En la construccion hay que levantarse




todas las mananas a las 6 de la manana, incluso en invierno, y, a veces, trasladarte
muchos kilometros hasta la obra. En el 12 grupo de mujeres vimos como un par de
ellas dejaron de trabajar en invierno voluntariamente por esta causa, no podian salir
a esa hora por la familia, los nifios,..., pero otras siguieron trabajando normalmente
aun teniendo las mismas condiciones. Cada una tomoé su opcion personal, éstas de-
cidieron dejar de trabajar durante dos o tres meses, por las malas condiciones del
tiempo, pero luego, en la primavera pueden aparecer otra vez y decir que quieren
volver a trabajar, porque es muy duro el ritmo de trabajo de la construccion”.

PLAN DE PREVENCION DE LA EMPRESA.

Para analizar la situacion y aplicacién actual de los planes de prevencién en las
empresas de nuestra Comunidad, se parte de la recogida de informacioén sobre los
estudios realizados en cuanto a Prevencién de Riesgos Laborales por especialistas
en la materia.

En este sentido, los expertos en medicina del trabajo afirman que cualquier plantea-
miento sobre la materia debe abarcar dos aspectos:

- Seguridad. A fin de evitar los accidentes laborales

- Salud Laboral. Que aborda la vigilancia sanitaria y la higiene en el trabajo.

A todos los colaboradores en el estudio se ha preguntado si estas investigaciones
se hacen con perspectiva de género. A lo que mayoritariamente han respondido
que no. El especialista en medicina del trabajo vinculado a la Universidad mani-
fiesta que solo se atienden diferencias entre trabajador y trabajadora en materia
de embarazo, maternidad y lactancia, pero deberia prestarse especial atencién al
impacto de determinados factores de riesgo segun género, plantearse la existencia
de mayor sensibilizaciéon y buscar la base bioldgica y fisiolégica para su prevencion.
Por ello, considera que todos los estudios sobre prevencion de riesgos laborales
“deberian tener en cuenta las necesidades reales de la mujer en el campo laboral,
pero para ello hace falta un analisis cientifico sobre las diferentes condiciones de
trabajo de hombres y mujeres”, y lo cierto es que en muy pocos estudios laborales
se analizan los datos desagregados por sexo.



Asimismo es una opinidén muy generalizada que la gran mayoria de los estudios
actuales se dedican al aspecto mas llamativo, es decir, los accidentes en el puesto
de trabajo, pero hay muy pocos estudios en marcha referidos a la Salud Laboral de
la actual poblacién activa.

Al grupo de técnicos y técnicas en Prevencion de Riesgos laborares se ha solicitado
informacioén sobre los Planes de Prevencién, su elaboracién y aplicacion. Como opi-
nién general, apoyada por otras personas entrevistadas, declaran que, a pesar de
contar con un marco legislativo bastante avanzado y amplio, es aun muy bajo el ni-
vel de concienciacion de todos los colectivos implicados. Uno de los especialistas
en medicina del trabajo, empleado en una Mutua Aseguradora, afirma que, segin
su experiencia, “el problema de la prevencion hoy en dia, viene de arriba abajo. Si
no se considera y asume el problema desde los altos niveles del organigrama em-
presarial y luego no se transmite a los de abajo, no se puede conseguir nada”.

Al analizar el contenido de estos planes, cabe resaltar la aportacion de la persona
entrevistada relacionada con el Area de Inspeccion Médica del SAS, que opina que
lo que esta sucediendo es que, “en la gran mayoria de los sectores, la Prevencion
de Riesgos Laborales se esta convirtiendo en algo meramente formal. La empresa
encarga a un Servicio de Prevencion Externa que elabore un plan de prevencion
que cumpla lo exigido por ley, y éste lo elabora por ordenador en base a un modelo
preestablecido, luego la empresa lo aprueba, siempre que cumpla lo establecido
legalmente;, pero puede que no tenga nada que ver con la realidad del trabajo en la
empresa, y entones no sirve para nada”.

En cuanto a los aspectos que recogen dichos planes, la técnica en prevencion de-
clara que: “Aunque tedricamente deben tenerse en cuenta las cuatro especialida-
des (Seguridad, Higiene, Psicosociologia y Vigilancia médica), fundamentalmente
en la fase de evaluacién de riesgos para determinar las medidas a tomar, raramen-
te se consideran los riesgos psicosociales, que son factores muy incidentes en la
salud de las trabajadoras”. Asimismo declara que la razén fundamental estriba en
que se considera mas urgente solucionar el alto indice de siniestralidad laboral que
otros asuntos menos visibles como los nuevos factores de riesgos para la salud de
la poblacion trabajadora, y menos aun si es una mujer.




Respecto a la participacion en la elaboracion de Planes de Prevencion de los distintos
colectivos implicados, el técnico prevencionista empleado en un Servicio de Prevencion
Externo manifiesta, en base a su experiencia, que la opinion de los trabajadores y tra-
bajadoras no es importante en este proceso, aunque se diga que se tiene en cuenta. Un
Servicio de Prevencién Externo, cuando va a elaborar el plan de prevencién de una em-
presa, tiene que visitarla acompanado de un/a Delegado/a de prevencion y de una per-
sona representante de la empresa, pero en la mayoria de los casos termina haciendo la
valoracién de riesgos absolutamente solo; cuando lo acompanan lo hacen solo porque
la ley les obliga a ello. Para cumplir su funcién, cuando va a conocer las condiciones de
los puestos de trabajo, hace algunos comentarios con las personas que estan en ellos,
pero luego, lo realmente fundamental es cumplir el minimo legal establecido.

Otro apartado importante que destaca este colaborador es la revision del plan de
prevencion para la adaptacién del puesto de trabajo (Art. 15 Ley 31/1995) a la per-
sona que lo desarrolla. En este sentido manifiesta que el personal técnico preven-
cionista debe también detectar cambios en la persona trabajadora que puedan alte-
rar la relacién con su puesto, y activar las medidas necesarias para volver a adaptar
las condiciones hasta alcanzar un equilibrio 6ptimo entre ambos. Pero lo cierto es
que esta practica es muy escasa y, con la insercion de la mujer en el mercado labo-
ral, es imprescindible actualizar la evaluacion de riesgos de numerosos puestos y
actividades laborales.

Como consecuencia de la No-perspectiva de género en los Planes de Prevencion,
el total de las personas entrevistadas coinciden en sefnalar que se vuelve a perjudi-
car al mas débil, y que la mujer, ademas de estar discriminada en sus condiciones
laborales, se ve mas afectada que el hombre en su salud laboral.

Una clara prueba de esta desigualdad laboral entre hombres y mujeres es la in-
visibilizacién de los factores de riesgos especificos de las trabajadoras, que son
fundamentalmente los riesgos psicosociales vistos anteriormente. De hecho, las
personas entrevistadas confirman que en los planes de prevencion de las empre-
sas no se recogen dichos riesgos, y como consecuencia no se establecen medidas
preventivas ante los agentes causantes de los mismos.

En este punto de la entrevista, las expertas en género han destacado la necesidad,
ante la situacién actual de la mujer trabajadora, de recoger en los planes de preven-



cion no solo medidas preventivas ante riesgos psicosociales directamente relacio-
nados con el puesto de trabajo, sino también contra factores externos al ambiente
laboral que, debido a los roles de género asignados en nuestra sociedad, inciden
significativamente en la salud de las trabajadoras.

Centrando la informacion referente a los Planes de Prevencion en el sector objeto de
estudio, las personas entrevistadas con experiencia en la construccién coinciden al
manifestar que, como norma general en este sector, el protagonismo casi exclusivo
se lo lleva la prevenciéon de accidentes laborales. Uno de los entrevistados, experto
en prevencioén de riesgos laborales en el sector de la construccién, describe una
mala situacién de esta actividad en cuanto a salud laboral. Basa su opinién en que,
segun su experiencia, la enfermedad laboral apenas esta reconocida en este sector,
aunque cada vez se van descubriendo mayores indices de dafios en la salud oca-
sionados por agentes en esta actividad. También asegura que la higiene en obra es
inexistente y que “pasaran décadas hasta que se llegue a tener en cuenta la higiene,
la ergonomia y los riesgos psicosociales en el sector de la construccion”.

El técnico experto en prevencion de riesgos y empleado en una empresa del sector,
tras corroborar que actualmente lo realmente importante en la obra es la seguridad,
declara que la Unica diferencia recogida en los planes de prevencién ante la posible
presencia de trabajadoras en la obra es la necesidad de vestuarios y aseos para la
muijer.

FORMACION en PRL

Todas las personas entrevistadas consideran imprescindible la formacién en pre-
vencién de riesgos laborales para alcanzar una optima salud en la poblacién activa.
Los expertos y las expertas en salud laboral y prevencién destacan que la forma-
cion en esta materia debe aplicarse a todos los niveles jerarquicos de la empresa y
que lo mas importante, superando a los contenidos teéricos, es la sensibilizacion
de todos los niveles, empezando por los mas altos. Resefnan el vacio legal existente
en esta materia, ya que sélo se exige a las personas responsables de las empre-
sas que formen a sus trabajadores y trabajadoras, pero ellas son los primeros que
deben reconocer los riesgos y los danos de los puestos de trabajo generados, y
concienciarse para promover las adecuadas medidas que lo eviten.




Asimismo destacan que esta formacién hay que darla a la poblacién trabajadora
antes de entrar a desarrollar la actividad, y especificando los riesgos del puesto que
van a desempenar.

Al especificar la cuestidon en el sector objeto de estudio, un técnico en prevencién
experto en esta actividad manifiesta que la formacién en dicha materia dentro del
sector de la construccién es muy deficitaria ya que no esté definido el contenido, la
cantidad ni la forma de la misma. Lo Unico que se pretende es cumplir lo estableci-
do en ley, y por eso se da un pequeio y rapido curso a toda persona que empieza a
trabajar en obra. Por ello propone una revision de las acciones formativas en cons-
truccién, especificando los contenidos y las acciones segln el puesto de trabajo a
desarrollar, y considerando la posibilidad de reconocer la formacién antes recibida
en otra empresa, siempre que la persona se vaya a ocupar en la misma actividad.

El total de personas entrevistadas con experiencia en la construccién apuntan la

falta total de perspectiva de género en las acciones formativas en esta materia,
tanto en los contenidos como en los objetivos.

LA PREVENCION DE RIESGOS LABORALES EN LOS CONVENIOS COLECTIVOS

Al solicitar informacidn sobre el contenido referente a salud laboral en los convenios
colectivos, la técnica experta en salud laboral aporta los resultados obtenidos en
un estudio sobre esta misma materia realizado el pasado ano 2005, en el cual se
observd que la gran mayoria de los convenios sélo recogen una rapida menciéon a
la ley, sin hablar nada de salud. Pero, ademas, los que hablan de ella se limitan a
repetir lo dicho en la ley. Ahade que, por supuesto, sin ninguna perspectiva de gé-
nero. Concluye su aportaciéon afirmando que es una materia muy amplia, pero con
muy poco hecho.

Esta opinién es muy comun en todas las personas entrevistadas, al igual que la idea
de que esta falta de atencién a la salud laboral en los convenios colectivos se debe
a que hay otras prioridades para las partes negociadoras, asuntos mas urgentes
0 mas antiguos en los ambientes de negociaciéon, como pueden ser clasificacion
profesional, sueldo, horario,.... Todos coinciden al manifestar que, hasta que no se
consiga la sensibilizaciéon y concienciacion en cuanto a salud laboral de todas las



partes implicadas, no se llegara a tratar la prevencién de riesgos laborales como
tema fundamental en los convenios colectivos.

En el sector de la construccion, ademas de todo lo anteriormente comentado incide
como factor la baja feminizacién de esta actividad, lo cual implica muy poca pre-
sencia de las mismas entre las personas representantes de la poblacion trabajado-
ra, por lo que en las negociaciones no se plantean los problemas especificos de las
trabajadoras y nunca se planteara la necesidad de medidas para su insercion en el
sector y, una vez dentro, alcanzar la plena igualdad laboral con los hombres.

PROPUESTAS

El total de participantes en nuestras entrevistas coinciden plenamente al manifestar la
imperiosa necesidad de crear una buena cultura preventiva en toda la poblacion. Igual-
mente se da por supuesto que esta cultura debe reconocer la perspectiva de género.
Por ello, la propuesta mayoritaria apunta a la formacién de todos los niveles organizati-
vos de las empresas, tanto en materia de salud laboral como en cuestiones de género.

Para ello consideran preciso la implicacion de todas las partes, cada una dentro de
sus funciones.

El conjunto de personas expertas en salud laboral y prevencién proponen la realiza-
cion de mas estudios adaptados a las nuevas condiciones de trabajo, en los que se
recojan datos suficientes y desagregados por sexo para poder investigar la situa-
cion real de la mujer trabajadora, sus riesgos especificos y las medidas adecuadas
para su prevencion.

El representante sindical experto en salud laboral plantea también la necesidad
de exigir, por parte de la autoridad laboral, los y las representantes del colectivo
trabajador, e incluso las empresas, la aplicaciéon de la normativa legal existente
referida a la materia objeto de estudio. ContinGia su propuesta al manifestar que la
legislacion, aunque amplia, presenta algunos vacios en cuanto al desarrollo minimo
de algunos problemas, fundamentalmente de género. Por ello, “desde el sindicato
se propone algo que creemos que aun no esta hecho en ninguna empresa, y si esta
hecho no se tiene en cuenta:




- Elaborar un listado de los puestos de trabajos que hay en cada empresa donde
pueda haber riesgos especificos para la mujer, bien embarazada o previa, que su-
pongan riesgos para la reproduccion. Evaluacion de riesgos especificos para la
reproduccion”.

Igualmente todas las personas entrevistadas coinciden al opinar que, alin partiendo
de una efectiva aplicacion y control de lo establecido legalmente, es necesario que
los asuntos de salud laboral con perspectiva de género se traten en la negociacién
empresa-poblacién trabajadora, y queden recogidos en los convenios colectivos,
para lo cual la trabajadora debe estar representada en estas negociaciones.

Las expertas en género aportan como propuesta fundamental la adopcion de medi-
das positivas en los convenios colectivos que subsanen los riesgos especificos de
la trabajadora derivados de los roles sociales asignados por sexo, a fin de facilitar
la insercion de la mujer en el mundo laboral en plena igualdad de condiciones con
los hombres.

En este sentido, el responsable de relaciones laborales, formacion y género emplea-
do en la construccion considera que para eliminar estas discriminaciones deben
recogerse otros planteamientos, tales esto como ayudas de guarderia, comedores,
y flexibilidad de horario... aunque esto ultimo, en la obra, seria muy dificil.



EL GRUPO DE DISCUSION

Se realiza este grupo de discusidon como técnica cualitativa de recogida de informa-
cion de las personas realmente implicadas en la materia objeto de estudio, es decir,
las trabajadoras del sector de la construccién ocupadas en la actividad de obra.

En la organizacién de esta actividad se estim6 adecuada una muestra de entre 7 y
10 participantes para garantizar la fluidez del debate recogiendo las maximas apor-
taciones posibles. Como marco idéneo para la celebracién del grupo de discusién
se establece la ciudad de Fuengirolas (Malaga), dado que en esa zona de nuestra
comunidad el sector de la construccion es muy activo, por lo que tiene muchas
personas empleadas y, entre ellas, “algunas mujeres”.

El dia fijado (20-Octubre-2006) para su celebracién, dado el reducido nimero de
trabajadoras en esta actividad, y los problemas a la hora de convocarlas por sus
“condiciones laborales y personales (“doble jornada”)”, el grupo, para el cual se
habia contactado con ocho personas, se redujo a cinco componentes:

- Tres trabajadoras en obra:
o Dos gruistas, a las que a partir de ahora identificaremos con las siglas J y A.
o Una peona, a la que llamaremos MJ

- Dos representantes de trabajadores y trabajadoras en la construccién, exper-
tas en género, que reconoceremos por S e |.

El desarrollo del grupo se hizo de forma fluida y dinamica, siguiendo el orden de
un guién orientativo que marcara el desarrollo de la sesién. Todas las participan-
tes pudieron exponer sus argumentos y opiniones respecto de las cuestiones que
se iban planteando. Se pudieron observar opiniones de consenso, diferenciadas y
complementarias segun el aspecto abordado.




GUION DEL GRUPO DE DISCUSION

Ante las bajas ocasionadas en el grupo, debido a las grandes dificultades de las
trabajadoras para asistir, la técnica responsable del estudio, junto con una de las
representantes sindicales expertas en género, se desplazaron a algunas obras para
recoger informacion en las mismas. De esta manera se contacté con una chica em-
pleada como Jefa de obra que aporté también sus opiniones.

Del estudio y andlisis de las aportaciones de todas las participantes se sacan con-

clusiones y cuestiones interesantes que enriquecen el estudio. A continuacion se
recogen las ideas extraidas del andlisis, siguiendo el orden del guién inicial.

SECTOR DE LA CONSTRUCCION

- LA MUJER EN EL SECTOR DE LA CONSTRUCCION

Tras la introduccion acerca de la finalidad del estudio por parte de la técnica del
mismo y moderadora de la sesion, se procedio a la presentacion de todas las par-
ticipantes, a las que se solicité aportaran informacion sobre su situacion laboral vy,
si lo consideraban oportuno, aquellas circunstancias personales incidentes en su
desarrollo profesional.

Al abordar el tema de la entrada de mujeres para trabajar en obra, las tres trabaja-
doras coinciden al manifestar que no han tenido problemas por su sexo a la hora de
ser contratadas en este sector. Afirman que lo que mas cuenta para el contratista
es tener cierta experiencia en el puesto, y que la mujer esta entrando ahora en esta
actividad, por lo que les cuesta mas trabajo por que hay muchos hombres con
antigliedad en el sector, pero por lo demas no tienen problemas. Es mas, declaran
que algunas de las personas que las han contratado han llegado a comentar que no
tienen inconvenientes en tener mas mujeres en las obras, pero “los jefes de obra”
prefieren hombres.

En cuanto a las condiciones de los contratos, todas, y fundamentalmente las repre-
sentantes sindicales (I y S), hacen hincapié en la generalizada precariedad de las
condiciones laborales en este sector. Considerando el alto nivel de actividad que ha



tenido en los Ultimos anos la construccion, la temporalidad en la contratacién sigue
siendo caracteristico de este sector, lo cual se comprueba al preguntar a las parti-
cipantes del grupo si siempre han trabajado en la misma empresa de construccion,
a lo cual todas respondan que no.

Con respecto a los compafneros de trabajo, las dos colaboradoras ocupadas como
gruistas manifiestan no haber encontrado, salvo de forma puntual, actitud rara por
parte de éstos al tener que trabajar con mujeres, e incluso comentan que “la ma-
yoria dice que mejor, que habria que tener mas mujeres en la obra”. De hecho per-
ciben, con respecto a la postura de los trabajadores en obra frente a la mujer, una
clara diferencia entre ellas (companeras) y “las mujeres que pasan por fuera de la
obra, con las que se explayan con piropos, pero cuando tu estas dentro no es lo
mismo. Conmigo se comportan de otra forma diferente, son otras personas”.

Sin embargo, la empleada en obra como peona (MJ) si ha percibido en sus compa-
neros de trabajo muchas actitudes machistas, pasandolo muy mal al principio, pero
“ya paso de esas bromas”. De cualquier manera, todas las asistentas al grupo de
discusion coinciden al manifestar que “es muy molesto trabajar con personas que
no te aceptan por muy bien que hagas tu trabajo, solo por tu condicion de mujer”.

La situacién real de esta actividad de la construccién es “que esta muy masculini-
zada y, a lo mejor, eso es lo que echa para atras a la mujer”, porque algunas con-
sideran que para estar en la obra con los hombres tienen que ser como ellos. Sin
embargo, gruista A insiste en que “tienes que segquir siendo tu. Ser sélo un compa-
Aero mas. El caso es integrarte, no volverte como ellos en algunas cosillas”. A lo que
anade Gruista J: “Y si tienes que hablar de coche hablas de coches, y si tienes que
hablar de futbol hablas de futbol, y no hay problemas”. Por lo que se les pregunta
si son ellas las que tienen que adaptar sus temas de conversacion, a lo que Gruista
J responde que “si hay que hablar de cocina también hablan ellos”.

En cuanto a la situacién actual de la mujer trabajadora en obra, en la anterior fase
de recogida de informacion de personas expertas en la materia se ha detectado que
el puesto de “gruista” parece muy adecuado para la mujer, y dado que en el grupo
participan dos trabajadoras cualificadas en esta actividad, les solicitamos aporten
su opinién y experiencia. Ambas coinciden en presentar como razén fundamental
que “las mujeres somos mas cuidadosas, mas prudentes, mas suaves. Incluso los
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companeros confian mas en las mujeres que en los hombres”, “ellos van a su bola,
a hacer su trabajo y ya esta”.

La trabajadora empleada como peona (MJ), al hablar sobre su experiencia manifiesta
que “Peona es un puesto raro para una mujer, y cuando te ven siempre comentan
“mira, una mujer de peona”...pero también podemos trabajar en este puesto aunque
digan que no”. La Gruista J, que también ha trabajado como peona, aporta desde
su experiencia que no se relaciona este puesto con la mujer porque “se cree que la
mujer no es capaz de levantar peso, pero si podemos. Yo he estado en una obra de
gruista y peona-albanil, y he cogido los cubos con mezcla, igual que un hombre”,

Las participantes representantes de trabajadores y trabajadoras quieren dejar claro
que segun la normativa vigente deben cumplirse unas condiciones en cuanto a los
maximos y las técnicas para movimientos de carga, aplicable a hombres y mujeres,
y que si se cumpliesen en todas las obras, no se podria plantear este tema como
problema para la mujer.

Al cuestionar a las participantes si han coincidido con otras mujeres en la obra se
reafirma el bajo indice de feminizacién de este sector, asi como la segregacién ocu-
pacional del mismo, ya que todas ellas no han coincidido con otras trabajadoras de
obra, ya que “hay muy poquitas y estan muy desperdigadas por ahi. Con las tnicas
mujeres que he coincidido son pintoras o limpiadoras que entran ya al final para
terminar y entregar, pero eso es distinto, porque ademas vienen en su grupo, son ya
companeros. Ellas no tienen que ver nada con el grupo de peones de la obra. Para
ellas es distinto, vienen a hacer su trabajo y ya esta, no tienen que bregar con ellos
el dia a dia, no es tan duro”.

Tras abordar el tema de los comparneros de trabajo, se cuestiond sobre problemas
que se hubiesen encontrado por trabajar en esta actividad, con otras personas
ajenas a su empresa. Ante lo cual manifestaron encontrar dificultades con trabaja-
dores externos a la obra que llegan a la misma con actitud muy machista, infravalo-
randolas e incluso riéndose de ellas al encontrar una mujer. En este sentido, Gruista
J aporta su experiencia: “Puedes tener problemas con los que llegan de fuera, y
entonces te tienes que poner como un tio. Yo tuve problemas con un camionero que
vino, machista, que encima se pone a ensenarte. En ese sentido si es duro, porque
te tratan como a una inutil”.



Al preguntar sobre la diferencia en cuanto a actitud entre unos hombres y otros,
Gruista A manifiesta que: “a tus comparneros ya los conoces y para ellos ya eres
normal, pero para los que vienen de fuera es el choque de ver en la obra a una
mujer, y se lo notas en la cara, porque no estan acostumbrados”. Gruista J aporta
mas informacion referente al apoyo que reciben en estas situaciones de sus com-
paieros, y manifiesta su preferencia a defenderse por si misma, aunque reconoce
que “si llegan a pasarse, mis compafneros o mi encargado vienen a defenderte y le
dicen “tu no te pases, porque si fuera yo el gruista no lo harias”. Reconocen que
algunos son muy machistas”.

Para completar la informacién sobre la mujer en construccion, preguntamos a las
participantes si han necesitado algun tipo de formacién para optar a su puesto
de trabajo. Ambas colaboradoras empleadas como gruistas han recibido el curso
especifico de Formacién Profesional de Operadora de Gruias Torres, con titulo ho-
mologado. La empleada como peona no ha necesitado ninguna cualificacién para
su puesto de trabajo.

La informacion obtenida de la jefa de obra entrevistada en su puesto de trabajo
sobre este apartado del estudio aporta, junto con mas datos, otro punto de vista
importante para el estudio. Referente al nimero de trabajadoras en obras que ha
tenido a su cargo, declara que son muy pocas las mujeres empleadas en esta ac-
tividad, por lo que hasta ahora no ha coincidido casi nunca con ninguna, pero van
apareciendo y ahora mismo tiene dos soladoras en su obra “que desarrollan su
trabajo igual que un hombre”.

Al preguntarle sobre la posicion de estas trabajadoras con respecto al resto de
trabajadores nos informa que “estan bien porque tienen su propio grupo, con el
que siempre trabajan. Es una cuadrilla entera subcontratada y ellas siempre han
trabajado con esos comparfieros. El exterior no pueden hacer nada a respecto de
estas chicas porque estan respaldadas por su grupo, que ademas son marido, her-
mano,...”. Pero también manifiesta que entre los companeros de obra fuera de esa
cuadrilla si ha escuchado comentarios machistas referidos a ciertas “partes” del
cuerpo femenino.




- BENEFICIOS DE LA MUJER EN CONSTRUCCION

Al hablar de los beneficios que puede comportar la incorporacién de la mujer en
la actividad de la construccién, todas las participantes del grupo de discusién co-
inciden en remarcar el caracter positivo de dicha integracion de igual a igual entre
hombres y mujeres en la construccién.

Destacan la presencia de la mujer como sumamente positivo para la actividad en si,
fundamentalmente porque la mujer es “mucho mas cuidadosa y responsable”. Pero,
segun la representante de trabajadores y trabajadoras S, esto debe reconocerse y
eliminar la discriminacion por sexo tan frecuente ain, y mas en este sector. Como
muestra, nuestra colaboradora peona declara su irregular posiciéon al reconocer
que, aunque esta contratada como peona y trabaja como tal, esta también a cargo
del almacén, “porque el jefe de obra dice que lo tengo muy limpio y ordenado”.

También reconocen grandes beneficios para la mujer trabajadora, ya que es un
sector muy activo y con gran oferta de trabajo, pero siempre y cuando se norma-
licen las condiciones laborales y desaparezcan las grandes diferencias existentes
entre hombre y mujer en una actividad tan masculinizada. Este seria un primer paso
fundamental para romper las barreras que frenan a las trabajadoras a la hora de
emplearse en este sector, ya que, ademas de ser una actividad considerada hasta
ahora como “algo de hombres”, las condiciones que ofrecen a las mujeres son tan
precarias que, salvo extrema necesidad, no les merece luchar por romper este “rol”
de nuestra sociedad.

En una de las visitas intentamos averiguar el punto de vista de los otros implicados,
es decir, los companeros de las trabajadoras de obra. Se entr6é en contacto con un
técnico en Prevencion de riesgos laborales en la construccion, pero que habia tra-
bajado hasta hace poco en obra civil. En primer lugar nos informa que “aunque tan
solo he coincidido en el trabajado con dos mujeres peonas, si he encontrado mas
representacion femenina en las jefas de obra, en empresas a lo mejor familiares. Lo
cierto es que funcionan mucho mejor las obras con jefas femeninas que con jefes
de obras”.

Desde su puesto actual corrobora lo anteriormente dicho, ya que ha comprobado
que, por lo general, “los servicios de prevencion llevados por mujeres funcionan
mucho mejor, estan mejor organizados, ya que la mujer dedica mucho mas interés



que los hombre”. Al pedirle que justifique dicha diferencia nos manifiesta que, se-
gun su opinidn, “sera porque la mujer necesita hacer un gran esfuerzo para llegar a
los puestos ocupados por el hombre, tienen que demostrar siempre que pueden”.

SALUD LABORAL Y PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

Se inicia el debate sobre este apartado de la materia intentando establecer si exis-
ten diferencias entre hombres y mujeres en cuanto a riesgos laborales en la activi-
dad objeto de estudio.

En este sentido, la jefa de obra colaboradora de nuestro estudio manifiesta que,
dada la segregacién ocupacional por género existente en nuestra sociedad, “en
el tipo de actividades que desarrolla la mujer en construccion si son iguales los
riesgos y medidas para unos y otras, pero los puestos donde mas precaucion hay
que tener, y donde se pueden vivir mayores peligros estan siempre ocupados por
hombres”.

Distinta es la visidon que se recogi6 en el grupo de discusién, ya que todas las par-
ticipantes del mismo recogen la presencia de mujeres en puestos asignados hasta
ahora sé6lo a hombres. Si coinciden en declarar que, sea cual sea el puesto de tra-
bajo que desempeiien, los riesgos (en cuanto a siniestralidad) son los mismos para
unos y otras. Unanimemente manifiestan las tres trabajadoras que perciben menos
riesgos que los hombres porque, al ser mujeres...

- “Gruista A: ... los companeros son caballerosos y te echan una mano, te cuidan.
Tienen instinto de proteccion

- “Gruista J: Eso es verdad, cuando ven que tienes que hacer algo pesado te dicen
que lo hacen ellos. Sobre todo al principio. Te facilitan mucho el trabajo, aunque
no todos.

- “Peona MJ: Por lo general estan pendientes para que no tengas problemas”.




Al preguntarles sobre su percepcion de esta postura, si la consideran como una
ayuda normal de companeros o una postura machista, se percibe una leve tenden-
cia a la segunda opcién, aunque admitida en los primeros momentos y rechazada a
medida que se va adquiriendo practica y forma fisica. Si coinciden todas en mani-
festar que “siempre he intentado hacerlo yo sola, igual que ellos, para demostrarles
que nosotras también podemos, y si no podia entonces los llamaba”.

Cuando se entra a analizar el mayor riesgo en la construccién para la mujer, hay que
volver a referirse a la situacion actual en la actividad del distinto reparto de ocupa-
ciones para hombres y mujeres. En estas condiciones, todas coinciden en que el
mayor riesgo para la trabajadora de obra es “la fuerza que hay que hacer a veces”.
Aunque Gruista J especifica que “eso es porque no estamos entrenadas, pero con
el tiempo vas notando que cambias, el cuerpo te cambia y notas menos molestias
al coger las cargas y cada vez tienes que hacer menos esfuerzo”.

Refiriéndose a la siniestralidad laboral en la actividad de construccion se mantienen
en la opinién de que, como persona, tanto hombres como mujeres tienen los mis-
mos riesgos al andar por los mismos sitios. También declaran que, aunque la mujer
estd menos entrenada, cubre esta diferencia porque es mas cuidadosa.

Tras abordar el tema de los accidentes en obra, materia muy importante en esta
actividad, se dirige la conversacioén hacia otro apartado igual de fundamental pero
sumamente olvidado en la construccién: la higiene. En esta materia donde las tra-
bajadoras de obra denuncian una significativa carencia en cuanto a medios espe-
cificos segun sexo. Unanimemente manifiestan que “Lo que no he encontrado en
ninguna de las obras donde he estado ha sido un servicio para mujeres”. Declaran
que “nosotras no podemos hacer nuestras necesidades en cualquier sitio como
ellos, y en los servicios que hay, como estan tan sucios, muchas veces tenemos que
aguantar hasta llegar a casa”.

Llegados a este punto, la técnica moderadora, asi como las representantes de
trabajadores y trabajadoras, recuerdan que en la normativa sobre Prevencion de
Riesgos Laborales en la construccién queda recogida la obligatoriedad, por parte
de la empresa, de cumplir lo siguiente: “Los vestuarios, duchas, lavabos y retretes
estaran separados para hombres y mujeres, o debera preverse una utilizacién por
separado de los mismos”. El problema es que, en muchos casos, estos servicios



no existen. La normativa no se cumple y se revela la necesidad de mas servicios de
inspeccion para detectar y solventar estas situaciones, perjudiciales para toda la
poblacién activa, pero mas especificamente para las trabajadoras.

Al plantear el tema de las enfermedades laborales que una trabajadora en obras
puede padecer, la idea generalizada de todas las participantes coincide con los es-
tudios revisados que establecen como enfermedad laboral mas comun en el sector
de la construccién las dolencias musculo-esqueléticas. Al analizar las diferencias
entre hombres y mujeres de dichos padecimientos, Gruista J aporta su experiencia
al comentar que “los companeros tienen otra constitucion, fisicamente tienen mas
fuerza, pero nosotras, aunque tengamos problemas en algun momento, yo por lo
menos, me he puesto y me he llevado el tiempo necesario hasta que he terminado
haciéndolo. Pero al final resulta que lo importante es la experiencia, porque con el
tiempo descubres que no es sdlo cuestion de fuerza, sino también mana”. Por tan-
to, la Unica diferencia que perciben entre trabajadores y trabajadoras en cuanto a
estas dolencias es la ausencia histoérica de las mujeres en esta actividad, y con ello,
la falta de entrenamiento fisico.

- FACTORES PSICOSOCIALES QUE INFLUYEN EN LA SALUD LABORAL

Llegado a este punto del debate, la técnica moderadora incita a las participantes
a una reflexién sobre otros aspectos menos conocidos de la salud laboral de las
trabajadoras. Realmente, se detecta en el desarrollo de la actividad que cuando se
habla de la materia objeto de estudio, se piensa fundamentalmente en accidentes
laborales y daio musculo-esquelético concreto, sin considerar factores intra y extra
laborales que inciden definitivamente en la vida profesional de las personas y que,
en determinadas condiciones de precariedad, pueden afectar seriamente su salud.
Como se ha demostrado a lo largo de todo el estudio, los agentes a los se hace
referencia afectan fundamentalmente a las mujeres trabajadoras, aunque perma-
necen aun casi invisibilizados porque derivan de roles que culturalmente se han
asignado a la mujer por razén de su sexo.

Las representantes sindicales que colaboran en la actividad aportan una pequena ex-
posicién sobre los riesgos psicosociales que han surgido con la incorporacién de la
mujer en el mercado laboral, la cual se utiliza de introduccion para que las trabajadoras
participantes se cuestionen su situacién personal-laboral y aporten su experiencia.




Se plantea en primer lugar el riesgo hasta ahora mas conocido, es decir, el acoso en
el trabajo. En cuanto al acoso sexual, las gruistas A y J recuerdan lo dicho anterior-
mente con respecto a la actitud de sus companeros, y comentan que “A nosotras
nos tratan bien, no como a otras mujeres que pasan por delante de la obra. Al prin-
cipio, cuando empezamos a trabajar en la obra estan un poco raros, pero después
ya nos tratan como comparneros, no como mujeres. Incluso tienen sus comentarios
y charlas “machistas” sin darse cuenta que no somos hombres. Y nosotras termi-
namos riéndonos de sus chistes”.

Todas repiten que “con gente de fuera del trabajo es muy distinto”, teniendo que
aguantar comentarios muy machistas cuando las ven en la obra trabajando con y
como hombres: “;Por qué no te vas a tu casa a limpiar? - ;No tienes un hombre en
tu casa y vienes a buscarlo?”.

Al preguntar a las trabajadoras participantes si han sufrido alguna vez acoso moral
en su trabajo por razén de sexo no se detecta en principio ninguna situacion de este
tipo, pero tras un breve comentario y analisis de distintas situaciones profesionales
vividas por las participantes, Gruista J reconoce que en un momento, ante un pro-
blema surgido en la obra en la que estaba empleada como gruista del cual ella no
habia sido responsable, tubo que soportar toda la culpa y consecuente reprimenda
que el encargado de obras descargé sobre ella por ser mujer, ya que era mas facil
que pedir responsabilidades a un trabajador (hombre).

Para estudiar el factor/riesgo de la “doble jornada” se hace un breve recorrido por
la situacién personal-familiar de las participantes, encontrando situaciones bien
distintas entre ellas, lo cual puede enriquecer la informacién que vamos a obtener.
Comienza este apartado con una introduccion por parte de la técnica moderadora
sobre los estudios realizados hasta ahora referidos a la “doble jornada” de la mujer
trabajadora y los efectos que esto puede acarrear a la salud de la misma.

Quien mas participa en este apartado es la Gruista A, debido a su situacién perso-
nal: Mujer separada y con dos hijos, con una licenciatura pero por urgente necesi-
dad realiza curso de FPO de gruista para trabajar y mantener a sus hijos. Comienza
su aportacion reconociendo que esta “doble jornada” supone mas trabajo, pero
que, como lo tiene muy claro, se cuida mucho para poder rendir bien. Pretende que
su vida personal no influya en su ambito laboral.



La empleada como peona (también con responsabilidades familiares), aunque reco-
noce la especial situacion de la companera, manifiesta que casi todas las mujeres
empleadas en obra que tienen carga familiar, estan sometidas a una “doble jorna-
da” y cuando llegan de la obra tienen que hacer todo lo de la casa y cuidar la familia,
cosa que los hombre no hacen.

Al preguntar si esta sobrecarga puede influir en su salud, Gruista A responde que
“Hasta ahora no, pero a la larga, con el tiempo supongo que si, porque es una so-
brecarga gorda y no tengo a nadie que me ayude. Pero yo tengo que cuidarme lo
que pueda. Cuando hablabamos antes de seguridad, yo estaba pensando que yo
tengo dos hijos y, cuando voy a hacer algo peligroso pienso que si me pasa algo,
mis hijos se quedan solo, asi que tengo que tener mas cuidado siempre por ellos”.

Todas coinciden en la opiniéon de que esta “doble jornada” que desarrolla diaria-
mente la mujer trabajadora tiene inevitables consecuencias en la salud de estas
personas, y que dichos perjuicios no se reconocen por asociarse a roles de géne-
ro.

Al abordar el riesgo psicosocial de trabajadoras originado por discriminaciones la-
borales cabe resaltar que, en el sector de la construccién, las participantes del
grupo de discusion no perciben diferencias en las condiciones de trabajo entre
hombres y mujeres, salvo la ya mencionada en cuanto a servicios higiénicos. De
hecho, todas ellas afirman que en cuanto a los salarios, éstos se negocian siempre
personalmente antes de cualquier contratacién, y que el Unico factor que determina
distinciones es la previa experiencia en el trabajo. Si se analizan mas a fondo las
vivencias de nuestras colaboradoras, se pueden detectar discriminaciones hacia
la mujer referidas a la falta de reconocimiento de su trabajo, su menor acceso a la
promocién y, por supuesto, la continua obligacién de demostrar que sirve para des-
empenar su trabajo. Cabe resaltar de la informacioén obtenida en este apartado, que
la mujer no es aun conciente de las discriminaciones por razén de sexo a que estan
sometidas, y éste debe ser el primer paso para poder luchar contra esas barreras.




DIFERENCIAS DE GENERO EN LA ACTITUD Y CONDUCTA ANTE
LA SALUD LABORAL.

Se pretende recoger también en esta actividad informacién directa de las implicadas
sobre la actitud y conducta ante la salud laboral de trabajadores y trabajadoras.

Se analiza primero la informacion obtenida de la jefa de obra entrevistada, que ma-
nifiesta, segln su experiencia, que “La mujer tiene siempre mucho mas cuidado,
tiene mas en cuenta la seguridad. Los hombres pasan mucho del tema, sobre todo
la gente mayor; los jovenes, los que estan empezando, como es algo nuevo, tienen
algo mas de cuidado, pero los que llevan ya tiempo, pasan totalmente de la seguri-
dad”. Intenta explicar un poco esta diferencia hombre mujer basandose en el poco
tiempo que lleva la mujer en esta actividad tan masculinizada.

Todas las trabajadoras participantes en el grupo de discusion insisten en la opinion
general de que “la mujer es siempre mucho mas cuidadosa. Ellos estan locos y sélo
van a su bolo, a terminar el trabajo cuanto antes y no perder tiempo asegurando-
se”. Incluso declaran que, en las obras donde hay alguna mujer, “somos nosotras
las que revisamos, y muchas veces le rifio a algunos companeros porque no echan
cuenta alguna de donde se enganchan y pueden tener un accidente cualquier dia.
Pero se rien y siguen igual”.

Asimismo todas comentan que, aunque esté recogida como norma de seguridad la
necesidad de mantener los puestos de trabajo, espacios de obra, limpios de restos y
sin obstaculos para evitar posibles accidentes, los hombres no tienen en cuenta este
riesgo y “Ellas tienes que ir recogiendo cosas que los peones van dejando por medio”.

Para obtener informacién sobre el papel de la formacién en el tema de Salud La-
boral y Prevencion de Riesgos Laborales, se pregunta a las participantes si han
recibido en algin momento formacién sobre esta materia. La informacion que se
obtiene denota una clara relacion entre el puesto de trabajo a desarrollar, la cualifi-
cacion requerida para el mismo, y la formacién en la materia objeto de estudio. Las
personas que han participado en el grupo de discusién y han requerido formacién
para una cualificacién especifica para su puesto de trabajo, declaran haber recibido
en estos cursos formacion sobre prevencién de riesgos especifica de la actividad a
desarrollar. Asimismo, ambas colaboradoras manifiestan haber asistido por propio



interés a otras acciones formativas referidas a la materia.

Sin embargo, la colaboradora empleada como peona no ha requerido cualificacion
ninguna para su puesto de trabajo, por lo que no ha recibido ninguna formacién
profesional, pero tampoco en cuanto a prevencién de riesgos laborales al ser con-
tratada por la empresa, tan solo “El jefe, cuando empecé a trabajar me dijo lo que
tenia que usar, y nada mas”.

Participan las otras colaboradoras para declarar que conocen, por su experiencia
en el sector, que “por lo general, las personas (hombres) que entran a trabajar en
la obra ni estan preparados ni se les prepara. Por eso no creen necesarias tantas
medidas de seguridad”.

NECESIDADES DE LAS TRABAJADORAS DE LA CONSTRUCCION.

Para abordar este aspecto del debate, se recuerda a las participantes en la discu-
sién la minima presencia de mujeres en la poblacién activa del sector construccién,
y mucho mas aun en los puestos de menor cualificaciéon. Ante la incongruencia que
se ha producido en nuestra sociedad al coincidir en un momento histérico la gran
demanda de mano de obra en estos puestos de trabajo con la insercion al mercado
laboral de la mujer y que no se haya incrementado significativamente la presencia
de trabajadoras en las obras, es necesario analizar la situacion real del sector para
detectar las barreras que encuentra la mujer que quiere entrar a desarrollar esta
actividad.

Para ello, y retomando la informacién recogida hasta ahora, se pregunta a las par-
ticipantes que si la mujer es mas cuidadosa y termina mejor las cosas ¢por qué
hay menos mujeres que hombres en este sector? Todas las trabajadoras del grupo
coinciden en que la barrera fundamental estriba en el concepto tan masculinizado
que socialmente se tiene de esta actividad, y el miedo que las mujeres tienen ain a
su reaccion ante actitudes machistas en el trabajo.

Gruista A profundiza mas en el tema y plantea que “Quizas por desconocimiento,
la mujer cree que ella no puede con ese trabajo. Pero eso no es asi, solo nos falta
entrenamiento. Incluso podemos ser mejores porque somos mas cuidadosas y or-
ganizadas”.




La informacién obtenida de la jefa de obra entrevistada denota que, a niveles téc-
nicos, la mujer no tiene problemas para incorporarse al sector de la construccién,
pero en niveles mas inferiores “es mas complicado. Ahora se estan viendo mas
mujeres en obra, quizas porque se estan dando cursos especificos para ellas, pero
es raro”.

PROPUESTAS

Tras las ultimas cuestiones planteadas en el debate, solicitamos de todas las par-
ticipantes posibles soluciones a las barreas detectadas para impulsar la inserciéon
de la mujer en un sector tan dinamico. Recogiendo lo dicho anteriormente todas
coinciden en declarar fundamental tanto la informacién como la formacion, esencial
para la mujer, pero necesaria para toda la poblacién activa.

En este sentido, la gruista A basa su opiniéon en que “Para muchas mujeres, la
construccion siempre ha sido de hombres y no saben que ya hay mujeres trabajan-
do con ellos en las obras. Incluso algunas lo ven mal porque no es cosa de mujeres
estar trabajando entre tanto hombre”.

Entre todas concluyen que la oferta actual formativa dirigida a mujeres para su in-
sercion en el sector de la construccion es muy deficiente. Por supuesto, consideran
imprescindible también una informacién cercana y comprensible a todas las muje-
res que quieren incorporarse al mercado laboral, sobre sus derechos y capacidades
para desarrollar cualquier actividad, sin verse afectada por ningun tipo de discrimi-
nacion por razén de sexo. Por ultimo, también se atinan para hacer un llamamiento
sobre la necesidad de formar en género a toda la sociedad, ya que lo consideran
una medida imprescindible para la total igualdad entre hombres y mujeres y, espe-
cificamente, en el ambito laboral.



7. MARCO LEGAL CON PERSPECTIVA DE GE-
NERO

Como hemos podido comprobar durante nuestra investigacion, no existen practi-
camente estudios sobre la prevencién de riesgos enfocados desde una perspectiva
de género, por lo que, desde un punto de vista practico, comenzaremos con el
analisis de las carencias que se detectan en la normativa actual.

7.1. ANALISIS DEL MARCO LEGAL EXISTENTE

A lo largo de todo el estudio hemos incidido en que las diferentes condiciones de
trabajo constituyen un factor determinante en la evolucion de la salud de la persona
trabajadora, pero es también imprescindible considerar la diversidad actual de la
poblacién trabajadora y sus caracteristicas para poder analizar las actuales politi-
cas de prevencion.

En primer lugar cabe destacar que la cultura de la prevencion dominante hoy en dia
dedica practicamente todos los esfuerzos preventivos a actuar sobre los riesgos de
seguridad, sobre las lesiones mas visibles y que desafortunadamente constituyen
un problema de primer orden a corto plazo, es decir, los accidentes de trabajo.

Ya en este primer aspecto de estudio sobre la salud laboral de la poblacién trabaja-
dora se detectan diferencias entre ambos sexos. En un estudio desarrollado por el
INSHT* durante 1997 en el conjunto del Estado espaiiol, la tasa de accidentalidad
en hombres y mujeres muestra resultados bien diferentes: la tasa de incidencia de
accidentes de trabajo en hombres fue del 69°5 cada 1000 ocupados, mientras que
dicha tasa en mujeres trabajadoras fue de 22°8, es decir, que en los hombres fue
tres veces mayor.

Esta diferencia también es detectable en el afio 2003 (Tabla 19), donde los indices
de feminizacion de los accidentes de trabajo se mantenian en bajos niveles.




TABLA 19: Accidente en jornada de trabajo con baja segin sexo y grupo de edad
de la persona accidentada, y por gravedad (Andalucia 2003)

Leves Graves Mortales Total

Mujeres

De 16 a 19 afios
De 20 a 24 afios
De 25 a 54 afios
De 55 y mas afios
Total

Hombres

De 16 a 19 afos
De 20 a 24 afios
De 25 a 54 afios
De 55 y mas afios
Total

IF*

De 16 a 19 afios
De 20 a 24 afios
De 25 a 54 afios
De 55 y mas afios

Total

FUENTE: Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales

“indice de Feminizacion

Fuente: Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales

Debido a esta situacion, la actuacién preventiva sobre los accidentes de trabajo
esta preferentemente orientada a puestos de trabajo ocupados por hombres, don-
de se concentra este tipo de dafo inmediato, mientras que se minimizan una serie
de riesgos presentes en el trabajo que son importantes y que inciden en la salud de
la poblacién trabajadora de forma progresiva pero mas lenta. Nos referimos a aque-
llos riesgos que producen enfermedades profesionales y patologias relacionadas
con el trabajo.

La inmediata consecuencia de la cultura preventiva descrita anteriormente es la
invisibilizacion de aquellos riesgos que afectan de manera prioritaria y casi especi-
ficamente a las mujeres. Ya en apartados anteriores se hizo referencia a ellos y son,
entre otros, la “doble jornada”, el acoso sexual, y las discriminaciones por razén de
género, factores todos ellos determinantes que afectan tanto su derecho individual
al trabajo como su salud.



La legislacién sobre Prevencién de Riesgos Laborales tiene por obijetivo la pro-
teccion de los trabajadores y las trabajadoras frente a los riesgos laborales que
pueden amenazar su salud o su seguridad en el puesto de trabajo. En general, esta
legislacion suele ser detallada y muy técnica, pero ¢es completa en cuanto a su
perspectiva de género?

En primer lugar debemos senalar que, tanto de la Ley como del Reglamento, ade-
mas del lenguaje, en el que solo se habla de “el trabajador” o “el empresario”, se
deduce a simple vista que la prevencion de riesgos tiene un sexo claro, el mascu-
lino. Se percibe que a la hora de establecer las definiciones, conceptos y objetivos
que se recogen en estos textos, las personas encargadas de su elaboraciéon han
tenido siempre en mente trabajos fuertemente masculinizados.

Igualmente se aprecia que la maxima preocupacion es la prevencién del dafio inme-
diato, del accidente laboral. El principal objetivo es disminuir la siniestralidad labo-
ral, pero, conocedores de que pueden surgir otras contingencias, se deja el precep-
to abierto a la posible inclusion de las mismas mas adelantes, aunque sin plantear
la necesidad de estudios de éstas. En este sentido, esta claro que en principio no
se recogen en esta normativa los factores de riesgos psicosociales, como tampoco
otras dolencias fisicas mas tipicamente femeninas, por lo que la mujer trabajadora
vuelve a ser discriminada con respecto al hombre.

Para alcanzar la plena igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, es im-
prescindible partir del reconocimiento de las caracteristicas especificas de cada
sexoy, en base a ellas, adaptar las condiciones laborales segun las necesidades de
la persona que va a desarrollar la actividad, reconociendo sus particularidades.

La evolucion de los procesos industriales, la introduccion de nuevas tecnologias, y
la incorporacién de la mujer al mercado laboral en puestos de trabajo tipicamente
masculinizados plantea la urgente necesidad de proceder a un profundo andlisis
de la normativa vigente. El objetivo del mismo seria mejorar las condiciones de Se-
guridad e Higiene en el trabajo ante las nuevas situaciones creadas en el ambiente
laboral y, especificamente, aplicar la perspectiva de género al estudio de las condi-
ciones de trabajo para facilitar la vida laboral de la poblacién activa femenina, a fin
de alcanzar la plena igualdad entre hombre y mujer.




MARCO LEGAL

La legislacion espafnola en esta materia se vio propiciada por la incorporacién de
nuestro pais a la Comunidad Europea, donde ya se habian dado los primeros pasos
y establecido las primeras fuentes de derecho sobre el tema. Las directivas funda-
mentales quedan reflejadas en la tabla 20.

TABLA 20

DIRECTIVAS EUROPEAS DE INTERES

% DIRECTIVA 89/391/CEE. Relativa a la aplicacién de medidas para promo-
ver la mejora de la seguridad y salud de los trabajadores. Directiva Marco.

sk DIRECTIVA 92/57/CEE. Relativa a las disposiciones minimas de seguridad
y salud que deben aplicarse en obras de construccién.

sk DIRECTIVA 92/85/CEE. Relativa a la mejora de las condiciones de trabajo
de la mujer embarazada

Como base fundamental debemos destacar la Directiva Marco de la UE 89/391/
CEE, la cual dio lugar a la vigente Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Pre-
vencion de Riesgos Laborales de nuestro pais, y su posterior desarrollo por
el Reglamento de los Servicios de Prevencidon, aprobado por Real Decreto
39/1997, de 17 de enero.

La Directiva 92/57/CEE fue incorporada al marco normativo espafol a través del
Real Decreto 1627/1997 (Disposiciones minimas de Seguridad y Salud en Obras
de Construccién) y la Ley 38/ 1999, de ordenacion de la Edificacion.

Los preceptos establecidos en la Directiva 92/85/CEE se reflejan en nuestra nor-
mativa legal a través de la Ley 31/1995 ya mencionada, y la LEY 39/1999 de
Conciliacion de la vida laboral y familiar de las personas trabajadoras.

Dentro del marco legal de nuestro estado, existen multiples normativas referidas
a la prevencién de riesgos laborales, las partes implicadas en su planificacién y
aplicacion, su funcionamiento y regulacion, y especificas segun sectores o riesgos
determinados. (Tabla 21)



TABLA 21

NORMATIVA ESPANOLA - PRL / OBRA

Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de
los Servicios de Prevencion y modificacion posterior Real Decreto 780/1998, de 30
de abril, por el que se modifica el Real decreto 39/1997, de 17 de enero.

Real Decreto 411/1997, de 21 de marzo de 1997, que modifica el Real Decreto
2200/1995, de 28 de diciembre de 1995, por el que se aprueba el Reglamento de la
Infraestructura para la Calidad y Seguridad Industrial.

Real Decreto 485/1997, de 14 de abril, sobre disposiciones minimas en materia
de senalizacion de seguridad y salud en el trabajo.

Real Decreto 486/1997, de 14 de abiril, por el que se establecen las disposicio-
nes minimas de seguridad y salud en los lugares de trabajo.

Real Decreto 487/1997, de 14 de abril, sobre disposiciones minimas de seguri-
dad y salud relativas a la manipulacién manual de cargas que entrafie riesgos, en
particular dorso lumbares, para los trabajadores.

Real Decreto 665/1997, de 12 de mayo, sobre la proteccion de los trabajadores
contra los riesgos relacionados con la exposicion a agentes cancerigenos durante
el trabajo.

Real Decreto 773/1997, de 30 de mayo, sobre disposiciones minimas de seguri-
dad y Salud relativas a la utilizacidén por los trabajadores de equipos de proteccion
individual.

Real Decreto 1215/1997, de 18 de julio, por el que se establecen las disposi-
ciones minimas de seguridad y salud para la utilizacién por los trabajadores de los
equipos de trabajo.




Real Decreto 1627/1997, de 24 de octubre, por el que se establecen disposicio-
nes minimas de seguridad y salud en las obras de construccion.

Real Decreto 216/1999, de 5 de febrero, sobre disposiciones minimas de segu-
ridad y salud en el ambito de las Empresas de Trabajo Temporal.

Resolucion de 8 de abril de 1999, sobre Delegacion de Facultades en Materia
de Seguridad y Salud en las Obras de Construcciéon, complementa Art. 18 del Real
Decreto 1627/1997, de 24 de octubre de 1997, sobre Disposiciones Minimas de
Seguridad y Salud en las Obras de Construccion.

Real Decreto 1254/1999, de 16 de julio, por el que se aprueban las medidas de
control de los riesgos inherentes a los accidentes

Ley 38/1999, de 5 de noviembre. Ordenacioén de la Edificacion.

Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacién de la vida familiar
y laboral de las personas trabajadoras.

Real Decreto 1124/2000, de 16 de junio, por el que se modifica el Real Decreto
665/1997, de 12 de mayo, sobre la proteccion de los trabajadores contra los riesgos
relacionados con la exposicién a agentes cancerigenos durante el trabajo. (Fecha
actualizacion 20 de octubre de 2000)

Real Decreto 374/2001, de 6 de abril sobre la proteccion de la salud y seguridad
de los trabajadores contra los riesgos relacionados con los agentes quimicos du-
rante el trabajo

Real Decreto 614/2001, de 8 de junio, sobre disposiciones minimas para la pro-
teccion de la salud y seguridad de los trabajadores frente al riesgo eléctrico.

Real Decreto 783/2001, de 6 de julio, por el que se aprueba el Reglamento sobre
proteccion sanitaria contra radiaciones ionizantes



Real Decreto 349/2003, de 21 de marzo, por el que se modifica el Real Decreto
665/1997, de 12 de mayo, sobre la proteccién de los trabajadores contra los riesgos
relacionados con la exposicién a agentes cancerigenos durante el trabajo, y por el
que se amplia su ambito de aplicacidon a los agentes mutagenos

Real Decreto 1196/2003, de 19 de septiembre, por el que se aprueba la Directriz
basica de proteccion civil para el control y planificacion ante el riesgo de accidentes
graves en los que intervienen sustancias peligrosas

Real Decreto 1273/2003, de 10 de octubre, por el que se regula la cobertura de
las contingencias profesionales de los trabajadores incluidos en el Régimen Espe-
cial de la Seguridad Social de los Trabajadores por Cuenta Propia o Autbnomos, y
la ampliacién de la prestacion por incapacidad temporal para los trabajadores por
cuenta propia

Ley 54/2003, de 12 de diciembre, de reforma del marco normativo de la preven-
cion de riesgos laborales

Real Decreto 2177/2004, de 12 de noviembre, por el que se modifica el Real
Decreto 1215/1997, de 18 de julio, por el que se establecen las disposiciones mini-
mas de seguridad y salud para la utilizacién por los trabajadores de los equipos de
trabajo, en materia de trabajos temporales en altura

Real Decreto 688/2005, de 10 de junio, por el que se regula el régimen de fun-
cionamiento de las mutuas de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales
de la Seguridad Social como servicio de prevencién ajeno

Real Decreto 1311/2005, de 4 de noviembre, sobre la proteccion de la salud y la
seguridad de los trabajadores frente a los riesgos derivados o que puedan derivarse
de la exposicion a vibraciones mecanicas

Real Decreto 206/2006, de 10 de marzo, sobre la proteccion de la salud y la
seguridad de los trabajadores contra los riesgos relacionados con la exposicion al
ruido




Real Decreto 314/2006, de 17 de marzo, por el que se aprueba el Cédigo Técni-
co de la Edificacién

Real Decreto 396/2006, de 31 de marzo, por el que se establecen las disposi-
ciones minimas de seguridad y salud aplicables a los trabajos con riesgo de expo-
sicién al amianto

Real Decreto 604/2006, de 19 de mayo, por el que se modifican el Real Decreto
39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de los Servicios de
Prevencion, y el Real Decreto 1627/1997, de 24 de octubre, por el que se establecen
las disposiciones minimas de seguridad y salud en las obras de construccién.

Ley 32/2006 reguladora de la subcontrataciéon en el Sector de la Construccion.

Estudio sobre Prevencion de Riesgos Laborales con Perspectiva de Género en la Construccion



Este apartado del estudio parte de la identificacion, analisis y definicidon de determi-
nados conceptos fundamentales para comprender la materia, y que se recogen en
la Ley 31/1995 de prevencién antes mencionada.

Articulo 4:

% Se entendera por “PREVENCION?” el conjunto de actividades o medidas adop-
tadas o previstas en todas las fases de actividad de la empresa con el fin de evitar
o disminuir los riesgos derivados del trabajo.

% Se entendera como “RIESGO LABORAL?” |a posibilidad de que un trabajador
sufra un determinado dano derivado del trabajo.

#* Se entenderan como “dafos derivados del trabajo” las enfermedades, pa-
tologias o lesiones sufridas con motivo u ocasion del trabajo.

#% Se entendera como “equipo de trabajo” cualquier maquina, aparato, instru-
mento o instalacion utilizada en el trabajo.

% Se entendera como “condicion de trabajo” cualquier caracteristica del mis-
mo que pueda tener una influencia significativa en la generacion de riesgos para
la sequridad y la salud del trabajador. Quedan especificamente incluidas en esta
definicion:

© Las caracteristicas generales de los locales, instalaciones, equipos, produc-
tos y demas utiles existentes en el centro de trabajo.

® La naturaleza de los agentes fisicos, quimicos y biolégicos presentes en el
ambiente de trabajo y sus correspondientes intensidades, concentraciones o
niveles de presencia.

® Los procedimientos para la utilizacion de los agentes citados anteriormente
que influyan en la generacion de los riesgos mencionados.

® Todas aquellas otras caracteristicas del trabajo, incluidas las relativas a su
organizacion y ordenacion, que influyan en la magnitud de los riesgos a que esté
expuesto el trabajador.




% Se entendera por “equipo de proteccion individual” cualquier equipo des-
tinado a ser llevado o sujetado por el trabajador para que le proteja de uno o varios
riesgos que puedan amenazar su seguridad o su salud en el trabajo, asi como cual-
quier complemento o accesorio destinado a tal fin.

También conviene destacar otros conceptos importantes que recoge dicha ley. De
esta manera, en la Exposicion de Motivos se establece lo siguiente:

“... la Constitucion espanola encomienda a los poderes publicos, como uno de los
principios rectores de la politica social y econdmica, velar por la seguridad e higie-
ne en el trabajo.”

“...la presente ley tiene por objeto la determinacidon del cuerpo basico de garantias
y responsabilidades preciso para establecer un adecuado nivel de proteccion de la
salud de los trabajadores frente e los riesgos derivados de las condiciones de traba-
jo, y ello en el marco de una politica coherente, coordinada y eficaz de prevencion
de los riesgos laborales (...) a partir del reconocimiento del derecho de los trabaja-
dores en el ambito laboral a la proteccion de su salud e integridad”

“La politica en materia de prevencion de riesgos laborales....se articula en la ley
en base a principios de eficacia, coordinacion y participacion, ordenando tanto la
actuacion de las diversas administraciones publicas con competencias en materia
preventiva, como la necesaria participacion en dicha actuacion de empresarios y
trabajadores, ...

En su Capitulo | se establece que el objetivo de la ley es “promover la seguridad y la
salud de los trabajadores mediante la aplicacion de medidas y el desarrollo de las
actividades necesarias para la prevencion de riesgos derivados del trabajo. A tales
efectos, establece los principios generales relativos a la prevencion de los riesgos
profesionales para la proteccion de la seguridad y de la salud, la eliminacion o eli-
minacion de los riesgos derivados del trabajo, la informacion, la consulta, la partici-
pacion equilibrada y la formacion de los trabajadores en materia preventiva”



También establece:

Articulo 14:”Los trabajadores tienen derecho a una proteccion eficaz en materia de
seguridad y salud en el trabajo......

...Los derechos de informacion, consulta y participacion formacion en materia pre-
ventiva, paralizacion de la actividad en caso de riesgo grave e inminente y vigilancia
de su estado de salud, en los términos previstos en la presente Ley, forman parte
del derecho de los trabajadores...”

Articulo 15:”El empresario aplicara las medidas... con arreglo a los siguientes prin-
cipios generales:

a) Evitar los riesgos.

b) Evaluar los riesgos que no se pueden evitar.

c) Combatir los riesgos en su origen.

d) Adaptar el trabajo a la persona, en particular en lo que respecta a la concep-
cion de los puestos de trabajo, asi como a la eleccion de los equipos y los
métodos de trabajo y de produccion, con miras en particular, a atenuar el
trabajo mondtono y repetitivo y a reducir los efectos del mismo en la salud.

e) Tener en cuenta la evolucion de la técnica.

f) Sustituir lo peligroso por lo que entrafie poco o ningun peligro.

g) Planificar la prevencidn, buscando un conjunto coherente que integre en ella
la técnica, la organizacidn del trabajo, las condiciones de trabajo, las relacio-
nes sociales y la influencia de los factores ambientales en el trabajo.

h) Adoptar medidas que antepongan la proteccion colectiva a la individual.

i) Dar las debidas instrucciones a los trabajadores.

Se deduce pues de este articulo la importancia de la accién preventiva y los pasos
a seguir. En primer lugar sera necesaria, por parte de la empresa, una evaluacion de
los riesgos a fin de concretar las situaciones de riesgos especificas de cada proce-
so. A partir de los resultados obtenidos, el empresario o empresaria debe planificar
la actividad preventiva mas adecuada para evitar y/o reducir dichos riesgos. Esto
se realiza mediante el Plan de Prevencion.




En cuanto a las obligaciones ante estas acciones preventivas en el lugar de trabajo
referidas a la persona que desarrolla la actividad, cabe destacar que el Estatuto de
los Trabajadores considera un deber laboral del trabajador “observar las medidas
de seqguridad e higiene que se adopten”. Y la LPRL, en su articulo 29 establece que
“corresponde a cada trabajador velar, segun sus posibilidades y mediante el cum-
plimiento de las medidas de prevencion que en cada caso sean adoptadas, por su
propia seguridad y salud en el trabajo y por la de aquellas otras personas a las que
pueda afectar su actividad profesional, a causa de sus actos y misiones en el traba-
jo, de conformidad con su formacion y las instrucciones del empresario”.

Con respecto a las obligaciones por parte de la empresa, es su deber desarrollar
toda la planificaciéon de dichas acciones, desde la evaluacién de riesgos hasta la
elaboracion del Plan de Prevencion, asi como la gestion posterior y aplicacion del
mismo, dotando de todos los materiales y equipos necesarios, y todo ello promo-
viendo la participacién del personal empleado, solicitandole informacién oportuna
para la elaboracién y revision del Plan, e impartiendo “a cada trabajador/a la for-
macion tedrica y practica, suficiente y adecuada, en materia preventiva, tanto en el
momento de su contratacion, cualquiera que sea la modalidad o duracidn de ésta,
como cuando se produzcan cambios en las funciones que desempeie o se intro-
duzcan nuevas tecnologias o cambios en los equipos de trabajo”.

Es también principio fundamental de esta ley la implicacion de los poderes publi-
cos, por lo que establece que:

% Las Administraciones publicas competentes en materia laboral desarrollaran
funciones de promocion de la prevencion, asesoramiento técnico, vigilancia y con-
trol del cumplimiento por los sujetos comprendidos en su ambito de aplicacion de
la normativa de prevencion de riesgos laborales, y sancionaran las infracciones a
dicha normativa.

% El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo es el érgano cientifi-
co técnico especializado de la Administracion General del Estado que tiene como
mision el analisis y estudio de las condiciones de seguridad y salud en el trabajo,
asi como la promocidn y apoyo a la mejora de las mismas. Para ello establecera la
cooperacion necesaria con los drganos de las Comunidades Auténomas con com-
petencias en la materia.(...) Corresponde a la Inspeccion de Trabajo y Seguridad



Social la funcion de la vigilancia y control de la normativa sobre prevencion de ries-
gos laborales.

Los incumplimientos de las obligaciones empresariales en materia de Salud Laboral
generan distintos tipos de responsabilidades juridicas, asi como sanciones, que se
recogen en distintos textos legales:

- Codigo Penal
- Codigo Civil
- Ley General de la Seguridad Social

- Ley de Prevencion de Riesgos Laborales

s Se crea la Comision Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo como 6rgano
colegiado asesor de las Administraciones publicas en la formulacion de las politi-
cas de prevencion y érgano de participacion institucional en materia de seguridad

y salud en el trabajo.

Aparecen también en esta Ley de Prevencién de Riesgos Laborales las siguientes
figuras implicadas directamente en la materia objeto de estudio, asi como sus com-
petencias y facultades:

% Delegados/as de Prevencion: “representantes de los trabajadores con funcio-
nes especificas en materia de prevencion de riesgos en el trabajo”

% Comité de Seguridad y Salud: "6rgano paritario y colegiado de participacion
destinado a la consulta regular y periddica de las actuaciones de la empresa en
materia de prevencion de riesgos”

El desarrollo de la Ley viene dado por el Real Decreto 39/1997, de 17 de ene-
ro, por el que se aprueba el Reglamento de los Servicios de Prevencién,
el cual ha sufrido posteriores modificaciones, siendo la ultima recogida en el Real
Decreto 604/2006. En dicho texto podemos encontrar:

“Al cumplimiento del mandato legal responde el presente Real Decreto, en el que
son objeto de tratamiento aquellos aspectos que hacen posible la prevencion de los
riesgos laborales, desde su nueva perspectiva, como actividad integrada en el con-
junto de actuaciones de la empresa y en todos los niveles jerarquicos de la misma,




a partir de una planificacion que incluya la técnica, la organizacion y las condiciones
de trabajo, presidido todo ello por los mismos principios de eficacia, coordinacion
y participacion que informan la Ley”.

De esta manera, la integracion de la prevencion en el conjunto de las actividades de
la empresa implica que debe proyectarse tanto en los procesos técnicos de la misma
como en la organizacion del trabajo y en las condiciones en que éste se preste. Si
nos referimos a su integracion en todos los niveles jerarquicos de la empresa, esto
conlleva la atribucion a todos ellos, y la asuncién por los mismos, de la obligacién de
incluir la prevencion de riesgos en cualquier actividad que realicen u ordenen.

Los/as trabajadores/as y sus representantes deberan contribuir a la integracién de
la prevencion de riesgos laborales en la empresa, y colaborar en la adopcién y el
cumplimiento de las medidas preventivas a través de su participacion. Asimismo,
también se propone la previa consulta acerca de la implantacién y aplicacion del
Plan de prevencion de riesgos laborales de la empresa.

“La nueva optica de la prevencion se articula asi en torno a la planificacion de
la misma a partir de la evaluacion inicial de los riesgos inherentes al trabajo, y la
consiguiente adopcion de las medidas adecuadas a la naturaleza de los riesgos
detectados.”

“Se aborda, por ello, en primer término la evaluacion de los riesgos, como punto de
partida que puede conducir a la planificacion de la actividad preventiva que sea ne-
cesaria, a través de alguna de las modalidades de organizacion que (...) se regulan
en la presente disposicion, en funcion del tamafio de la empresa y de los riesgos o
de la peligrosidad de las actividades desarrolladas en la misma”.

En este Reglamento queda definido el Plan de prevenciéon 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”.

Asimismo, establece que dicho Plan “debe ser aprobado por la direccion de la
empresa, asumido por toda su estructura organizativa, en particular por todos sus
niveles jerarquicos, y conocido por todos sus trabajadores”.



El primer paso hacia la elaboracién del Plan de prevencion es la evaluacion inicial
de los riesgos que no hayan podido evitarse en la planificacién de la actividad, y
que debera extenderse a cada uno de los puestos de trabajo de la empresa en que
concurran dichos riesgos. Para ello, el Reglamento recoge que se tendra en cuenta,
ademas de las condiciones de trabajo existentes o previstas, “la posibilidad de que
el trabajador que lo ocupe o vaya a ocuparlo sea especialmente sensible, por sus
caracteristicas personales o estado bioldgico conocido, a alguna de dichas condii-
ciones”, con lo cual se plantea ya la necesidad de una atencién especial hacia las
circunstancias especificas de la persona que desarrolla el puesto de trabajo.

El mismo comentario se recoge cuando se plantea la necesidad de volver a evaluar
los puestos de trabajo que pueden verse afectados por algunos factores, entre
los que vuelve a aparecer “la incorporacion de un trabajador cuyas caracteristicas
personales o estado bioldgico conocido lo hagan especialmente sensible a las con-
diciones del puesto”.

También es un factor importante a la hora de planificar la prevencion, el conocimiento
sobre la salud de la poblacion trabajadora de la actividad en estudio. Por ello, a partir
de la informacion obtenida sobre la organizacién, caracteristicas y complejidad del
trabajo, sobre las materias primas y los equipos de trabajo existentes en la empresay
sobre el estado de salud de las personas empleadas, se procedera a la determinacion
de los elementos peligrosos y a la identificacion de los puestos de trabajo expuestos
a los mismos, valorando a continuacion el riesgo existente en funcion de criterios ob-
jetivos de valoracion, segun los conocimientos técnicos existentes, o consensuados
con el colectivo de trabajadores y trabajadoras, de manera que se pueda llegar a una
conclusién sobre la necesidad de evitar o de controlar y reducir el riesgo.

A partir de los resultados obtenidos, el RD establece: “Cuando el resultado de la
evaluacion pusiera de manifiesto situaciones de riesgo, el empresario planificara
la actividad preventiva que proceda...”. Dicha planificacién “...incluira, “en todo
caso, los medios humanos y materiales necesarios, asi como la asignacion de los
recursos economicos precisos para la consecucion de los objetivos” “Igualmente
habran de ser objeto de integracion en la planificacion de la actividad preventiva
las medidas de emergencia y la vigilancia de la salud, (...), asi como la informacion
y la formacidn de los trabajadores en materia preventiva y la coordinacion de todos

estos aspectos.”




Asimismo, se recogen en el RD las distintas modalidades que pueden emplearse para
planificar la actividad preventiva. A continuacion citamos algunos de los articulos fun-
damentales del Reglamento, relacionados con las distintas modalidades posibles:

“Articulo 10: La organizacion de los recursos necesarios para el desarrollo de las
actividades preventivas se realizara por el empresario con arreglo a alguna de las
modalidades siguientes:

a. Asumiendo personalmente tal actividad.
b. Designando a uno o varios trabajadores para llevarla a cabo.
c. Constituyendo un servicio de prevencion propio.

d. Recurriendo a un servicio de prevencion ajeno.”

“Articulo 11: Asuncion personal por el empresario de la actividad preventiva,”
siempre que se cumplan ciertas condiciones, entre ellas que se trate de empresa de
menos de seis trabajadores y que esta persona (el empresario) desarrolle de forma

habitual su actividad profesional en el centro de trabajo.

“Articulo 12: Designacion de trabajadores. El empresario designara a uno o varios
trabajadores para ocuparse de la actividad preventiva en la empresa.” Cuando no re-
sulte suficiente la designacién de uno o varios trabajadores estas actividades deberan
ser desarrolladas a través de uno o mas servicios de prevencién propios o ajenos. En
todo caso, la normativa deja claro que no es obligatoria la designacién de trabajadores
o trabajadoras cuando el empresario haya asumido personalmente la actividad preven-
tiva, o cuando haya recurrido a un servicio de prevencion, ya sea propio o ajeno

“Articulo 14: Servicio de prevencion propio:” Sera obligatorio en una empresa
siempre que ésta cuente con mas de 500 trabajadores o, cuando sean empresas
de entre 250 y 500 trabajadores y desarrollen alguna de las actividades detalladas
en el RD (Anexo 1) o, tratandose de empresas no incluidas en los apartados ante-
riores, asi lo decida la Autoridad laboral, previo informe de la Inspeccién de Trabajo
y Seguridad Social y, en su caso, de los érganos técnicos en materia preventiva de
las Comunidades Auténomas, en funcion de la peligrosidad de la actividad desarro-
llada o de la frecuencia o gravedad de la siniestralidad en la empresa, salvo que se
opte por el concierto con una entidad especializada ajena



“Articulo 16: Servicios de prevencion ajenos: El empresario debera recurrir a
uno o varios servicios de prevencion ajenos, que colaboraran entre si cuando sea
necesario, cuando concurra alguna de las siguientes circunstancias:...”

Esta modalidad de organizacion procedera cuando la designacion de uno o varios
trabajadores sea insuficiente para la realizacion de la actividad de prevencién y
no concurran otras circunstancias que determinan la obligacion de constituir un
servicio de prevencién propio. Asimismo, se recurrird a un servicio de prevencion
ajeno en el supuesto de empresas de menos de 250 trabajadores en las que, por la
alta peligrosidad en su actividad o elevada frecuencia o gravedad de siniestralidad,
la Autoridad laboral competente haya establecido la necesidad de un servicio de
prevencion, propio o ajeno, y se haya optado por el segundo.

“Articulo 21: Servicios de prevencion mancomunados: Podran constituirse servi-
cios de prevencion mancomunados entre aquellas empresas que desarrollen si-
multaneamente actividades en un mismo centro de trabajo, edificio o centro co-
mercial, siempre que quede garantizada la operatividad y eficacia del servicio.
Por negociacion colectiva o mediante determinados acuerdos, o, en su defecto, por
decision de las empresas afectadas, podra acordarse, igualmente, la constitucion
de servicios de prevencion mancomunados entre aquellas empresas pertenecien-
tes a un mismo sector productivo o grupo empresarial o que desarrollen sus activi-
dades en un poligono industrial o area geografica limitada.”

No podemos olvidar que, tal como queda recogido en el articulo 33.1 de la Ley
31/1995, de Prevencion de Riesgos Laborales, “los representantes de los trabaja-
dores deberan ser consultados por el empresario con caracter previo a la adopcion
de la decision de concertar la actividad preventiva con uno o varios servicios de
prevencion ajenos”. Asimismo, “los criterios a tener en cuenta para la seleccion de
la entidad con la que se vaya a concertar dicho servicio, asi como las caracteristi-
cas técnicas del concierto, se debatiran, y en su caso se acordaran, en el seno del
Comité de Seguridad y Salud de la empresa”.

En todo caso, sea cual sea la modalidad que se establezca para el desarrollo de
la actividad preventiva, la figura o figuras designadas para ello deberan tener la
capacidad correspondiente a las funciones a desempenar, de acuerdo con lo esta-
blecido en este Reglamento.




Tras fijar en el texto las funciones de cada una de estas figuras, su composicién y
funcionamiento, se recoge también el mecanismo apropiado para asegurar y avalar
la aplicacién y eficacia de esta organizaciéon y normativa preventiva, estableciendo
la acreditacién de entidades especializadas como servicios de prevencion ajenos
a las empresas.

“La idoneidad de la actividad preventiva que, como resultado de la evaluacion, haya
de adoptar el empresario, queda garantizada a través del doble mecanismo que
en la presente disposicion se regula: de una parte, la acreditacion por la Autoridad
laboral de los Servicios de Prevencion externos, como forma de garantizar la
adecuacion de sus medios a las actividades que vayan a desarrollar y, de otra, la
auditoria o evaluacion externa del sistema de prevencion, cuando esta actividad
es asumida por el empresario con sus propios medios.”

También se hace referencia, aunque muy someramente, a la formacién necesaria
para afianzar la cultura preventiva, imprescindible en la poblacién activa de cual-
quier pais para su desarrollo:

”En relacion con las capacidades o aptitudes necesarias para el desarrollo de la
actividad preventiva, la presente disposicion parte de la necesaria adecuacion en-
tre la formacion requerida y las funciones a desarrollar, estableciendo la formacion
minima necesaria para el desempeno de las funciones propias de la actividad pre-
ventiva, que se agrupan en tres niveles: basico, intermedio y superior, en el ultimo
de los cuales se incluyen las especialidades y disciplinas preventivas de medicina
del trabajo, seguridad en el trabajo, higiene industrial y ergonomia y psicosociolo-
gia aplicada”.

La normativa legal especifica de construccién se recoge en el Real Decreto
1627/1997, de 24 de Octubre, por el que se establecen las disposiciones minimas
de seqguridad y salud en las obras de construccion.

Ante las preocupantes cifras en siniestralidad laboral, se ha promovido la actuali-
zacion en materia de Prevencién de Riesgos Laborales, en un intento por encontrar
medidas efectivas para reducir estos indices. Para ello el Gobierno ha aprobado el
Real Decreto 604/2006, de 19 de Mayo, por el que se modifican:



- El Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, que aprueba el Reglamento de los
Servicios de Prevencion.

- El Real Decreto 1627/1997, de 24 de Octubre, por el que se establecen las dis-
posiciones minimas de Seguridad y Salud en las obras de Construccién.

Esta reciente reforma introduce en el Reglamento de los Servicios de Prevencion
los siguientes aspectos, entre otros:

* Refuerzo del mandato de integracion de la prevencion
* Definicién del contenido del Plan de prevencién

* Aumento de la participacion de los/as trabajadores/as
* Presencia de los recursos preventivos,

* coordinacion de actividades empresariales

¢ Auditorias

EQUAL SIOCA. Sostenibilidad e Igualdad de Oportunidades en la Construccion y Afines



7.2. PRACTICAS PREVENTIVAS

Los resultados obtenidos en la V Encuesta Nacional de Condiciones de Tra-
bajo nos ayudan a conocer e interpretar la situacién de la seguridad y salud de la
poblacién trabajadora espafnola, asi como su evolucion y tendencias previsibles,
tomando en todo momento como punto de referencia la normativa vigente al dia
de hoy.

Como se indicaba en los objetivos, la busqueda de informacion en el estudio ha
ido dirigida a conocer la situacién del sistema preventivo espanol, las condiciones
de trabajo existentes, asi como sus consecuencias en términos de salud. Podemos
establecer tres niveles basicos de la cultura preventiva: Organizacion preventiva,
condiciones de trabajo y danos a la salud.

Organizacién preventiva

De partida se debe recordar que en Espana es aun reciente la creacién de un nuevo
sistema preventivo, a partir de la promulgacion de la Ley 31/1995 de Prevencion
de Riesgos Laborales de 8 de noviembre, y del RD 39/1997, de 17 de enero, por
el que se aprueba el Reglamento de los Servicios de Prevencion; en estos tex-
tos normativos se establecen agentes, actividades y reglas de funcionamiento cuya
implantacion efectiva no ha dejado de progresar desde entonces, como se refleja
en los resultados de la V ENCT. Sin duda es un dato alentador, pero esta progresion
es lenta, y quedan por resolver ain muchos problemas antiguos, a la vez que van
apareciendo otros que, por la “cultura preventiva” existente en nuestra sociedad,
eran invisibilizados, si no ignorados.

Tras los cambios que van modificando la composicidn y estructura de la poblacion
activa en nuestro pais, con la consiguiente transformacién de la organizacién del
trabajo y las consecuencias que esto conlleva para el colectivo de personas traba-
jadoras, surge la necesidad de establecer un nuevo concepto de “Cultura preven-
tiva” capaz de reconocer y solventar los nuevos retos que tiene que afrontar cada
dia, en su puesto de trabajo, un elevado porcentaje de la poblaciéon activa, del que
la gran mayoria son MUJERES.



Empezamos el andlisis de la organizacién preventiva de las empresas atendiendo a
sus organos de participacion, es decir Delegado/a de prevencién y Comité de Se-
guridad y Salud, asi como los recursos adoptados para la prevencion, centrandonos
en las distintas modalidades de organizacion preventiva que se pueden adoptar.

Segun los resultados obtenidos en la V Encuesta Nacional de Condiciones de Tra-
bajo (2006), el porcentaje de centros de trabajo que cuentan con delegados o de-
legadas de prevencién ha aumentado considerablemente desde 1997, de hecho,
los resultados en 2003 establecian que en un 54,7% de los centros de trabajo de
6 0 mas personas empleadas habia alguna de ellas responsable de prevencién de
riesgos laborales. También destaca que el mayor incremento se ha producido fun-
damentalmente en los centros de menor plantilla, con lo que se reduce la diferencia
existente en esta materia con los centros de mas de 50 personas empleadas, en
los cuales sigue siendo mas frecuente la presencia del delegado o delegada de
prevencion.

En un numero considerablemente alto de estos centros nombrados en ultimo lugar
que tienen nombrado delegado o delegada de prevencién (aproximadamente un
90%), existe ademas un comité de seguridad y salud, manteniéndose este porcen-
taje desde el comienzo de la aplicacién de la Ley.

En cuanto al recurso adoptado mayoritariamente en las empresas para la preven-
cion de riesgos laborales destaca, con un 73% (2003), el servicio de prevencion
ajeno, modalidad que ha duplicado su presencia desde la anterior Encuesta. El
segundo recurso elegido con mas frecuencia es el de trabajador o trabajadora de-
signado (19%).

En el caso de las empresas que designan a una de las personas empleadas como
encargada de la prevencién, lo mas habitual es que opten por esta figura en combi-
nacién con otra, fundamentalmente con el servicio ajeno. Cabe destacar que, frente
al aumento de frecuencia de todas las modalidades de organizacién preventiva,
la Unica que ha disminuido su presencia es la asumida por el propio empresario o
empresaria.




El andlisis de la distribucidn de los recursos preventivos, segun el tamafo de plan-
tilla total de la empresa (Ver tabla 22) suscita a la reflexién por diferentes cuestio-
nes:

- En el tramo de microempresas de menos de 6 personas empleadas se sigue
concentrando el mayor porcentaje de empresas que no han adoptado ninguna
modalidad de organizacién preventiva (16%), aunque hay que destacar que se
ha reducido a la mitad desde la anterior encuesta en 1999 (34%)

- En la mayoria de las empresas con plantilla comprendida entre 6 y 9 perso-
nas empleadas se ha adoptado el servicio de prevencion ajeno, como Unica
modalidad o bien junto con la figura de trabajador/a designado/a. También en
este tramo es resenable el descenso de la frecuencia de empresas que no han
adoptado alun ninguna modalidad.

- En el grupo de pequefias empresas con plantilla entre 10 y 49 personas em-
pleadas es destacable, respecto a los datos obtenidos en 1999, la reduccién de
las empresas donde se recurre a la figura del trabajador o trabajadora designado
como Unico recurso para la prevencion, del 16% al 3% actual.

- Al fijarnos en el tramo de la mediana empresa (50 a 249 personas empleadas)
resalta como aspecto distintivo el que, pese a no tener obligacion legal, adquiere
cierta entidad el Servicio de prevencion propia (14%).

- En las grandes empresas de 250 a 499 personas empleadas solo cabe senalar,
en general, el incremento en la presencia del servicio de prevencién ajeno (de
64% en 1999 a 86,4% en 2003) y el descenso del recurso del trabajador o traba-
jadora designado (de30% al 20% del ultimo estudio).

- En las grandes empresas con plantilla igual o superior a 500 personas emplea-
das es fundamental destacar que, a pesar de ser obligatorio por ley para este
tramo de empresas el Servicio de prevencién propio (como tal modalidad o bajo
la forma de Servicio de prevencién mancomunado), los datos obtenidos indican
que solo un 73% cumple con esta obligacion, y que un significativo 26,8% la
incumple (bien porque ha adoptado un recurso distinto al obligatorio o bien por-
que no ha adoptado ninguna modalidad de organizacion preventiva).




TABLA 22: Distribucion de las empresas segun los recursos preventivos mas fre-
cuentemente implantados, segin tamaiio de plantilla de la empresa.

Recursos preventivos mas frecuentes
Datos en %

2003

Microempresa (2 a 5 trabaj.)

Microempresa (6 a 9 trabaj.)

Pequena empresa (10 a 49 trabaj.)

Mediana empresa (50 a 249 trabaj.)

Gran empresa (250 a 499 trabaj.)

Gran empresa (500 y mas trabaj.)

Base: Total de centros de trabajo.
Fuente: V ENCT (2003) - Cuestionario de empresa
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La opcién de “trabajador/a designado” es bastante frecuente en el sector de la
Construccion, con un 28%. Referente a esta modalidad, merece destacar de los
resultados del estudio el alto porcentaje de empresas que solo designan a un o una
de sus empleados/as para ocuparse de la seguridad y salud en el trabajo, alcanzan-
do este valor un 73%.

También es significativo el hecho de que en mas de la mitad de las empresas que
han elegido esta modalidad (51,2%), las personas designadas no tenian experiencia
en seguridad y salud laboral. Sin embargo, el 88% de los trabajadores y las trabaja-
doras designadas si contaban con la formacion requerida para realizar sus funcio-
nes, y esta frecuencia supone un marcado incremento en once puntos porcentuales
respecto del anterior estudio en 1999.

En cuanto al tiempo de formacion recibido por estas personas, continda siendo
mayoritaria la opcién de entre 30 y 50 horas, aunque ha habido un destacado incre-
mento de la formacion de 300 a 599 horas.

Otro aspecto a analizar de los resultados obtenidos en esta V ENCT es el de las
especialidades preventivas representadas en los servicios de prevencion pro-
pios, modalidad presente en un 48,7% de las empresas con 250 o mas personas
empleadas, asi como el nimero de especialidades presentes en estos servicios.
(Tablas 23 Ay B)



Tabla 23 A/B

A B

Base: Empresas de 250 o mas trabajadores que tienen constituido un Servicio de
prevencion propio en el que se realizan funciones de nivel superior.

Fuente: V ENCT - Cuestionario de empresa

Como podemos observar en los resultados de las tablas anteriores, en la mayoria
de las ocasiones el servicio de prevencion propio esta compuesto por dos o mas
especialidades preventivas. En cuanto a la presencia de cada una de ellas, la espe-
cialidad mas habitual es la seguridad en el trabajo, pero cabe destacar que, mien-
tras en 1999 las otras tres tenian frecuencias muy similares, en 2003 la medicina
del trabajado ha pasado a ultima posicién mientras la ergonomia/psicosociologia
ocupa el segundo lugar, muy cerca de la primera.

Estos resultados reflejan la importancia de la ergonomia/psicosociologia aplicada
en las nuevas condiciones de trabajo.

Los servicios de prevencion mancomunados son la opcion elegida por un 3,7%
de las empresas, y en ellos también encontramos que las especialidades mas fre-
cuentes son la seguridad en el trabajo y la ergonomia/psicosociologia aplicada.

El modalidad servicio de prevencion ajeno, ha experimentado un crecimiento
espectacular, pasando de un 39,2% en 1999 a un 73,4% en 2003. De hecho, es el
elemento dominante del sistema preventivo espafiol, constituido en un 83% de los
casos por una mutua de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales.
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Con independencia de la modalidad elegida, las empresas pueden realizar distintas
actividades en materia de prevencién de riesgos laborales, basadas siempre en los
resultados de la evaluacion inicial y los estudios especificos de riesgo. EnlaV ENCT
aparecen como actividades preventivas mas frecuentemente desarrollas por las
empresas espafnolas los reconocimientos médicos (69%) seguido por la evaluacion
inicial de riesgos. Por el contrario, las actividades que con menor frecuencia se han
realizado son la sustitucién de productos o materiales peligrosos (15%) y los estu-
dios o programas de intervencién contra el estrés (5,3%). Aunque respecto de los
datos obtenidos en el estudio realizado en 1999 ha aumentado considerablemente
la frecuencia de realizacion de actividades preventivas, es preocupante que aldn se
alcance un porcentaje del 14% en cuanto a centros en los que, segln sus responsa-
bles, no se ha realizado ninguna actividad preventiva en los dos ultimos anos.

Segun los sectores, destaca por su mayor frecuencia en la realizacién de activida-
des preventivas el sector Industria, seguido de Construccién, cuyos valores pode-
mos observar en la tabla 24.

TABLA 24

Actividades preventivas desarrolladas en Construccién Datos en %

84,30
83,70
78,00
76,60
64,10
58,80

55,70

51,80
27,20
2,80
1,70
5,50

Base: Total de centros de trabajo de Construccion
Fuente: V ENCT - Cuestionario de empresa

Estudio sobre Prevencion de Riesgos Laborales con Perspectiva de Género en la Construccion



También es destacable el porcentaje de un 34,5% de trabajadores/as que indican
que durante el Ultimo ano se ha realizado algun estudio especifico de riesgos para
su salud y seguridad en su puesto de trabajo. Los aspectos estudiados con mayor
frecuencia han sido los relacionados con las posturas de trabajo, esfuerzos fisicos
y movimientos repetitivos.

Como hemos visto antes, la vigilancia de la salud contintia siendo la actividad pre-
ventiva mas frecuentemente. Asi, un 66% de la poblacién trabajadora indica que se le
practicé algiin reconocimiento médico por parte de su empresa en el Gltimo afio.

Respecto a esta actividad preventiva, aunque la mayor parte de la poblacién traba-
jadora (58,2%) considera util este reconocimiento, se detecta, desde 1997 (33,6%),
un aumento ligero pero continuo del escepticismo respecto a la utilidad de estos
chequeos y la relacion con los riesgos especificos de su puesto de trabajo (41,2%
en el 2003).

En cuanto a la actividad preventiva de formacién sobre seguridad y salud, en el
cuestionario de empresas se ha detectado un aumento significativo del porcentaje
de empresas que manifiestan que alguna persona de la misma ha asistido a curso o
charla sobre el tema (Grafico 26). En la Construccién es donde se encuentra el ma-
yor porcentaje de centros de trabajo donde se ha asistido a actividades formativa,
con un 85%.

Grafico 26: Distribucion de los centros de trabajo segiin la asistencia a actividades
formativas de seguridad y salud en el trabajo. Comparacién entre 1999 y 2003
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Sin embargo, es necesario destacar que al analizar la asistencia a actividades for-
mativa en la materia seguln categorias profesionales, resulta muy significativo y pre-
ocupante el hecho de que en tan solo un 31% de los centros de trabajo han asistido
a formacién sobre seguridad y salud los cuatro niveles propuestos, cuando es una
materia en la que deben implicarse todas las categorias profesionales de cualquier
empresa, por lo que es fundamental la formacién para todos/as.

En cuanto a las entidades que han llevado a cabo esta formacién sobre prevencién
de riesgos laborales, figuran en primer lugar las mutuas de accidente de trabajo u
enfermedades profesionales que, mientras en el conjunto de los sectores alcanza
un porcentaje del 54,6%, en la Construccién alcanza una frecuencia superior al
60%. En la actividad objeto de estudio, los servicios de prevencion ajenos repre-
sentan la segunda opcién, con un 28%.

En el cuestionario de trabajadores, el porcentaje que manifiesta haber recibido al-
gun tipo de formacion por parte de su empresa durante el Gltimo afio alcanza el
59%, y de éstos, el 50,5% senalé que dicha formacién estaba relacionada con la
prevencion de riesgos laborales, lo cual significa que el 30% de la poblacion tra-
bajadora recibid, en los ultimos doce meses, algun tipo de formacion en la materia
objeto de estudio, valor que practicamente se ha duplicado desde el estudio hecho
en 1999, pero que sigue siendo muy bajo. Sin embargo, cabe destacar el alto por-
centaje de personas empleadas en el sector de la construccion que han recibido
formacién en prevencion de riesgos laborales, asi como el continuo aumento del
mismo en las tres Ultimas encuestas de condiciones de trabajo realizadas (Tabla
25). Aun asi, sigue siendo la actividad econémica con mayor siniestralidad.



Tabla 25: Distribucion de los trabajadores que han recibido formaciéon en preven-
cion de riesgos segin rama de actividad.

Comparacion entre 1997, 1999 y 2003

Datos en % 1997 1999 2003
54,50 48,40 72,60
44,00 46,10 65,00
33,20 50,00 62,30
33,20 37,90 60,10
18,70 25,40 37,20
31,30 41,70 52,30
21,40 32,70 32,10
29,70 36,90 57,40
54,20 69,60 82,90
28,70 38,20 50,50

Base: Total de trabajadores que han recibido algun tipo de formacion
Fuente: Cuestionario de trabajador. ENCT 1997, 1999 y 2003

Siguiendo con el sector de la Construccion, en esta actividad la obligatoriedad de
uso de equipos de proteccidn individual en el puesto de trabajo habitual afecta
practicamente a la totalidad de la poblacién trabajadora, alcanzando el 97%.

De los datos obtenidos en las cuestiones referidas a condiciones de seguridad se des-
prende que las causas de los riesgos de accidente que mas percibe la poblacion trabaja-
dora en general apunta en la direccién de problemas relativos a deficiencias del puesto
o la organizacion del trabajo. En general, personas empleadas cuyas condiciones del
puesto de trabajo son deficientes, ya sean los factores del entorno laboral fisico o los
factores psicosociales del mismo, sefnalan las causas de los riesgos de accidente de for-
ma mucho mas frecuente que aquellas que no sufren estas deficiencias en su puesto de
trabajo. Estas variables se presentan asociadas de forma estadisticamente significativa
en la mayoria de las ocasiones, lo que implica que estas personas con condiciones defi-
cientes se sienten mucho mas expuestas que los demas, lo que probablemente conlleva
una vivencia del trabajo como factor agresor hacia su seguridad y salud.
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Aunque no es una actividad especificamente preventiva, es importante comentar
el comportamiento de los empresarios en relacion con la innovacion tecnolégica,
es decir, su actividad inversora en maquinaria y equipos de trabajo. Se trata de una
informacion de gran interés, ya que esta actividad tiene una repercusion directa en
las condiciones de trabajo, frecuentemente para mejorarlas, aunque en ocasiones
pueden generar nuevos riesgos e incluso aumentar los existentes, especialmente si
su introduccién esta motivada exclusivamente para incrementar la productividad.
Por otra parte, no debemos olvidar que, en muchos casos, las maquinas represen-
tan un agente responsable directo de muchos y muy graves accidentes de trabajo.

Tabla 26: Combinaciones de motivos para la inversion en maquinaria y equipos

PRINCIPALES MOTIVOS PARA INVERSIONES

EN LA ADQUISICION O RENOVACION DE MAQUINARIA O EQUIPOS

Productividad y calidad 22,2
Calidad vy productividad 16,0
Calidad y nuevos productos 10,4
Seguridad y salud y Calidad 4.4

Fuente: V ENCT

En este sentido, en la V ENCT se constata una continuidad en el esfuerzo inversor
del tejido empresarial espafol orientado a la renovaciéon de material, aunque este
esfuerzo se realiza fundamentalmente por motivos de calidad y productividad, y
muy escasamente por seguridad y salud, como podemos observar en la tabla 26.

En relacion a las actividades desarrollada por las empresas en los dos ultimos afos
por motivos de seguridad y salud en el trabajo, se encuentran las dirigidas a las
renovacion o mejora de maquinaria y equipos de trabajo, asi como las destinadas
a optimizar las instalaciones. Al preguntar al trabajador acerca de las actividades
preventivas que se habian efectuado en su puesto de trabajo en relacién con las
maquinas detectamos que, de un 57,5% de las evaluaciones iniciales derivaron
medidas preventivas, de las cuales un 63,3% de los casos consistieron en la modi-
ficacion de instalaciones, maquinas, equipos o materiales (ver Grafico 27).



Grafico 27: Actividades desarrolladas por motivos de seguridad y salud en los dos
ultimos anos
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Prestando especial atencién al sector objeto de nuestro estudio, es decir, la Cons-
truccion, los datos demuestran que ésta es la actividad en la que han sido mas
frecuentes las acciones dirigidas a la modificacién de maquinaria por razones de
seguridad y salud (Grafico 28).

Grafico 28: Porcentaje de empresas que han modificado sus maquinas en los dos
ultimos anos por razones de seguridad y salud segiin sector de actividad.
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Asimismo hay que resaltar que el cumplimiento de los requisitos de seguridad exi-
gidos a la maquinaria nueva ha aumentado muy sustancialmente respecto a afos
anteriores, aspecto muy importante por su incidencia en la siniestralidad.

La maquinaria nueva adquirida en los dos ultimos afos debe cumplir los requisitos
establecidos en la Directiva “Maquinas” (Directiva 98/37/CE), obligatoria en Es-
pafia desde el 1 de enero de 1995. Esta establece la obligacion del fabricante de
disenar y fabricar la maquina respetando los “requisitos esenciales de seguridad
y salud” incluidos en la reglamentacién que le sean aplicables. Los tres requisitos
formales generales exigidos a todas son los siguientes:

¢ llevar el marcado “CE”
* ir acompafnadas de una declaracion “CE” de conformidad y

¢ tener un manual de instrucciones en castellano.

Los datos obtenidos en la V ENCT reflejan el grado de cumplimiento conjunto de
los tres requisitos en las maquinas nuevas adquiridas en los dos ultimos afos, y se
detecta que actualmente el 80,9% de las maquinas nuevas los cumplen totalmente,
porcentaje que era del 45,4% en 1999 y s6lo de un 36,8% en 1997. También es im-
portante resaltar que el grado de desconocimiento acerca de su cumplimiento, hoy,
es de un 2,6% frente al 4,8% en 1999y al 8,4% en 1997.

Finalmente se mantiene la importancia del mercado de maquinaria de segunda
mano, de especial interés desde el punto de vista de la seguridad debido a su
repercusion en los riesgos, ya que requiere una atencién especial por las posibles
“perdidas” de sus caracteristicas y por la laguna legislativa que le afecta.

En lo referente a la participacion de trabajadores y trabajadoras, en el siguiente
grafico (Graf.29) podemos observar los datos obtenidos en laV ENCT en cuanto al
método mas utilizado por las empresas para la participacién de sus empleados/as
en las cuestiones de seguridad y salud.



Grafico 29: Practicas de participacion utilizadas por las empresas

Buzdm de Decisiones En la Reuniones Otras
sugerencias sobre el propiedad formales
puesto

Base: Total de centros de trabajo
Fuente: V ENCT - Cuestionario de empresa

Como podemos observar, la practica mas utilizadas por las empresas espafnolas
es la participacion de su plantilla en la toma de decisiones relativas al puesto de
trabajo que ocupan (50,5%), seguida de las reuniones formales sobre la situacion
de la empresa (41,2%).

También se deduce de los datos obtenidos en este estudio, que el aspecto relacio-
nado con la seguridad y salud para el que la empresa mas solicita la participacion
del colectivo de sus trabajadores y trabajadoras es en el de planificacion y organi-
zacion de la prevencion, seguido por la determinacion de las condiciones de traba-
jo, como queda reflejado en el grafico 30 de la siguiente pagina.
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Grafico 30: Procedimientos de consulta y participacion en distintos aspectos rela-
cionados con la seguridad y salud en el trabajo.
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Base: Total de centros de trabajo
Fuente: V ENCT - Cuestionario de empresa

Destaca el hecho de que el 36% de los centros de trabajo declaren no tener esta-
blecido ninglin procedimiento de consulta y participacion de la poblacion empleada
en estos temas, lo cual denota un importante vacié en la planificacién preventiva de
estas empresas.

Asimismo, se ha detectado en el estudio que, por actividades, es en Construccion
donde con mayor frecuencia se sefiala la existencia de un procedimiento para la
mayoria de estos aspectos.

De todos estos resultados se deduce que el sistema preventivo espanol esta es-
tructurandose aceleradamente, y asi lo refleja el crecimiento de recursos y activida-
des al que asistimos en la actualidad.

La asuncion de una nueva “cultura preventiva” se trata de un proceso en marcha
que debe ser estimulado y por supuesto ampliado en base a cambios normativos
que recojan la nueva situacién laboral existente tras la incorporacion de la mujer al
mercado de trabajo.



Para ello es precisa la implicacion de todos los estatus que integran no solo el tejido
laboral, sino también la estructura de nuestra sociedad.

Como queda de manifiesto con claridad en la Ley 54/2003, de 12 de diciembre, de
reforma del marco normativo de la prevencién de riesgos laborales, la integracién
de la prevencién en todos los niveles jerarquicos de la empresa es uno de los re-
quisitos fundamentales para lograr fomentar una auténtica cultura de la prevencion;
sin dicha integracién no es posible asegurar unas condiciones de seguridad y salud
adecuadas para todos y todas los trabajadores y trabajadoras.

De hecho, los resultados de la V Encuesta, aunque mejores respecto a 1999, reflejan
una importante falta de integracién de todos los niveles de la empresa en la materia
de prevencién, ya que en un elevado porcentaje de las empresas no se establece
la obligacion de que los mandos superiores e intermedios integren la prevencion de
riesgos laborales en todas sus actividades y decisiones.

Otro vacié existente en la materia es la atencion a los nuevos riesgos laborales
incluyendo la dimensién de género. Las politicas y practicas de prevencién ponen
el énfasis de su actividad en los riesgos relacionados con la siniestralidad laboral,
debido a que sus altos indices son estadisticamente mas cuantificables y, sobre
todo, mucho mas impactantes por la relevancia que adquiere en los medios de
comunicacion.

Como se detecta en los datos estudiados, el porcentaje de hombres afectados por
casos de siniestralidad laboral es significativamente superior al de mujeres, por lo
que los riesgos y dafos que afectan de manera mas frecuente a las trabajadoras
no se identifican ni se evallian y, consecuentemente, no se actliia sobre ellos para
eliminarlos o disminuirlos.

En los puestos ocupados mas frecuentemente por los hombres son mucho mas
frecuentes las lesiones relacionadas con los accidentes de trabajo, que se recono-
cen mas facilmente por su relaciéon inmediata entre la causa y el dano. Los riesgos
a los que estan expuestas mayoritariamente las mujeres por el tipo de tareas que
desarrollan, producen fundamentalmente dafos que aparecen de manera lenta y
progresiva, no reconocidas legalmente como enfermedades profesionales y conse-
cuentemente no visualizadas en su relacidén con el trabajo.




Habitualmente, cuando una mujer trabajadora demanda asistencia sanitaria por da-
nos ocasionados con motivo del trabajo, la respuesta que recibe no cumple lo esta-
blecido en la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales. Es mas, en lugar de valorar
dicho dafo en funcién de las condiciones del puesto de trabajo desempenado por
la persona en cuestion, los profesionales médicos tienden a buscar su causa en las
caracteristicas biolégicas especificas de las mujeres o en las actividades que reali-
za por sus roles de género en su vida privada.

Solo en los casos de accidentes ocurridos en el transcurso de la jornada de trabajo
se contemplan como danos a la salud de origen laboral, pasando practicamente la
totalidad del resto de daifios como enfermedad comin, con lo que no se recono-
ce la necesidad de establecer medidas preventivas especificas para estos nuevos
riesgos laborales.

Como norma general, cuando una trabajadora acude al servicio médico con do-
lores, molestias articulares, cansancio, nerviosismo... se suelen relacionar todos
estos sintomas con las caracteristicas especificas asociadas al sexo femenino, su
débil constitucién, desarreglos hormonales, la edad,... pero nunca su trabajo.

La pervivencia en nuestra sociedad de los roles y modelos de género junto con el
desempeno de una actividad profesional remunerada supone una sobrecarga de
responsabilidades y exigencias hacia la mujer, lo cual implica la merma o anulacién
del tiempo personal y mayor posibilidad de riesgos psicosociales que los hombres.
Por ello, los problemas de conciliacion, por su incidencia sobre la mujer trabaja-
dora, deben plantearse también como materia de salud y seguridad en el trabajo,
entendiendo siempre la salud como bienestar en todas sus dimensiones: fisica,
mental y social.

Ante el computo de todas estas circunstancias deben pues arbitrarse nuevos me-
canismos de prevencion de riesgos laborales que contemplen la realidad social y
laboral que sufre la mujer trabajadora.



8. CONCLUSIONES

A partir de los movimientos sociales vividos en las ultimas décadas, se ha gene-
rado un mercado laboral constituido por nuevos colectivos que precisan para su
adecuada insercién al trabajo otras condiciones laborales distintas a las estableci-
das por una falsa homogeneidad de la poblacién activa, ya que sus caracteristicas
(sociales, laborales y biologias) son especificas. Urge por ello una revisién de la
organizacion de los puestos de trabajo y sus condiciones.

Aunque existen otros grupos también discriminados en el mundo laboral, nuestro
estudio se centra en la situacion generada con la insercion de la mujer, y en las mul-
tiples discriminaciones que estan sufriendo en este proceso, dada la existencia de
importantes factores, diferenciados en funcién del sexo, que determinan la relacién
condiciones de trabajo-salud. Por todo ello, resulta imprescindible incorporar la di-
mension de género en la evaluacidn y prevencién de riesgos en todos los aspectos
de la salud laboral, es decir: seguridad, higiene y asistencia sanitaria, pero no solo
distinguiendo como diferencia biologica su faceta “maternal”, que es lo Unico reco-
nocido hasta ahora, sino reconociendo todos los agentes laborales y extralaborales
que inciden en la vida de toda persona.

Es pues urgentemente necesaria una seria y profunda revisiéon de toda la cultura
preventiva existente, tradicionalmente androcéntrica y, dada la nueva situacién la-
boral, obsoleta.

Para empezar, de toda la informacién recogida y analizada se deduce que, aunque
tedricamente la protecciéon de la Salud Laboral abarca amplios e importantes as-
pectos de la vida de toda persona, en la realidad se atiende un sector muy redu-
cido de este ambito.

De hecho, como se ha podido comprobar a lo largo del estudio, practicamente to-
dos los esfuerzos preventivos se dirigen a actuar sobre las lesiones mas visibles y
que desafortunadamente contintian siendo un problema de primer orden, es decir,
los accidentes de trabajo, mientras que se infravaloran una serie de riesgos presen-
tes en el trabajo que son importantes y que poco a poco inciden en la salud de la
poblacién trabajadora. Son aquellos factores que producen enfermedades profe-
sionales y patologias relacionadas con el trabajo.




Raramente un accidente se debe solo a una causa, pero lo cierto es que, por lo
general, solo se atiende a una de ellas, la mas inmediata, y no se investigan los
origenes de la misma.

Cuando se investiga un accidente deben considerarse las condiciones de trabajo en
su conjunto: tener en cuenta las condiciones ambientales, la limpieza del entorno, las
prisas y los ruidos que pueden disminuir la atencién, o también preguntarse si existen
factores de estrés que hayan podido influir. Se trata de identificar el conjunto de cir-
cunstancias que han tenido como resultado ultimo el “despiste-accidente”.

B La prevencion de accidentes debe contemplar no solo medidas de seguridad
especificas sino también mejoras generales de las condiciones de trabajo. Debe ser

una prevencion integral. Por ello, la concepcion de Salud Laboral debe abarcar
dos aspectos fundamentales:

- Los factores emocionales y sociales de influyen en la persona empleada.

- La variable de género no solo respecto al factor biolégico relacionado con la
capacidad reproductora de las mujeres, sino también a otras diferencias biolégi-
cas y socioculturales, reconociendo los consecuencias de “roles” asignados por
el hecho de ser mujer.

Nuestra normativa legal vigente recoge la obligacion de proteger por igual a los tra-
bajadores y las trabajadoras, pero lo cierto es que las campanas y estudios en ma-
teria de prevencion laboral se han desarrollado en general desde una perspectiva
masculinizada o neutra, con una visidn parcial de los riesgos que ignora otros facto-
res fisicos, sociales y personales que influyen negativamente en su salud laboral.

Las practicas preventivas imperantes parten de un supuesto que dificulta la protec-
cion de la salud de algunos colectivos, especialmente de las mujeres trabajadoras.
El primer obstaculo surge en la propia concepcion de lo que es evaluar riesgos, ya
que se entiende como “medir, a través de indicadores “objetivos”, situaciones que
comparadas con los “criterios” establecidos, nos permiten emitir un juicio sobre la
posible incidencia en la salud”.



Tras el andlisis de los datos recogidos de los ultimos estudios destacan tres ele-
mentos cuestionables en esta idea de evaluacién de riesgos:

- Los avances biomédicos demuestran que las respuestas fisioldégicas ante de-
terminados AGENTES/FACTORES varian mucho de unas personas a otras, por
lo que no se pueden establecer medidas estandar que nos garanticen la presen-
cia o no de riesgo o dafio.

- El establecimiento de indicadores “objetivos”. Hoy en dia se sabe que la salud
tiene un fuerte componente subjetivo en funcién de la propia percepcion, la biolo-
gia diferencial, las experiencias previas y el entorno socio-afectivo de la persona.
Pretender establecer indicadores objetivos limita la prevencion a lo facilmente vi-
sible, dejando de lado todo aquello intrinseco de la persona que lo padece.

- Por dltimo los criterios para emitir el juicio de valor, normalmente definidos en
base a un prototipo de persona, supuestamente neutra, pero que en la realidad
responde al trabajador. Se evidencia con ello la necesidad de investigar y pro-
fundizar en la materia desde presupuestos no androcéntricos, con perspectiva
de género.

Los tres aspectos cuestionados anteriormente afectan claramente al colectivo de
mujeres trabajadoras, y para solventar esta discriminacion el primer paso debe ser
su reconocimiento. No se pueden desarrollar estudios de investigacion sin datos
para el mismo. Aunque la mentalidad va cambiando poco a poco, hasta ahora no se
ha podido contar con datos desagregados por sexo (tiles para conocer la situacién
real de la salud laboral de las trabajadoras.

Tener presente la perspectiva de género es basico al estudiar los esquemas di-
ferenciales de hombres y mujeres a la hora de enfermar. Para ello no solo debe
considerarse el ambiente laboral, sino también el extralaboral, incorporando a las
consecuencias que estos ambientes tienen sobre la salud biolégica, las que se acu-
mulan sobre la salud psicolégica y la social.

Aunque existen diferencias desde el punto de vista biolégico entre hombres y muje-
res, las desigualdades mas importantes en cuanto a salud laboral entre ambos sexos,
se deben a los roles de género asignados por la sociedad a cada uno de ellos.




Lamentablemente la respuesta que suelen encontrar las mujeres trabajadoras cuan-
do demandan asistencia sanitaria por danos a la salud ocasionados con motivo del
trabajo no es acorde con la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales. Rara vez se
realiza la pertinente valoracién del dano relacionandolo con las condiciones de tra-
bajo de las ocupaciones laborales de estas mujeres, mas bien al contrario, la practi-
ca generalizada de los “profesionales médicos de la prevenciéon” tienden a justificar
estos darios en la biologia especifica de las mujeres o en las tareas que realizan en
su vida privada. Se supone que es normal que las mujeres tengan dolores, estén
cansadas, deprimidas... como si se tratase de un fenédmeno intrinseco al hecho de
ser mujeres.

Como se deduce de los estudios consultados, en la sociedad actual destacan como
factores de riesgos laborales emergentes para la mujer, de forma contundente y
con grandes diferencias con respecto a los hombres, los siguientes:

1. El acoso sexual. Sufrido por muchas trabajadoras pero invisibilizado por la socie-
dad. Las pocas victimas que se han atrevido a denunciar estas situaciones se han
tenido que enfrentar a la incomprensién de la sociedad y a la insolidaridad de todas
las personas de su entorno laboral, compafneras y companeros, no encontrando
apenas apoyo por parte de los poderes publicos.

2. La “doble jornada”. Con su participacién en la esfera productiva sin haber llegado
a compartir los “roles” de la esfera privada reproductiva, la mujer ha asumido una
sobrecarga que inciden de manera determinante en su salud fisica y psicolégica.
Sin embargo, los dafnos en la salud de la trabajadora ocasionados como conse-
cuencias de estas desigualdades no son considerados como tales. Lo que en un
varén seria diagnosticado como un trastorno producido por su trabajo, en las mu-
jeres se torna invisible. Por un lado porque como su trabajo domestico es invisible,
también lo son sus consecuencias en la salud, y por otro lado, porque su trabajo
productivo es considerado como una tarea “complementaria”, pero no como un
trabajo “en serio” capaz de producir trastornos o malestar.

3. Discriminaciones laborales. En la investigacion realizada para desarrollar este
estudio se ha detectado que las mujeres viven numerosas situaciones de discrimi-
nacion en el mundo laboral y sin embargo se ha estudiado poco cédmo incide esto
en su salud. Si se sabe perfectamente, por estudios médicos, que este tipo de




situaciones, sobre todo cuando no encontramos la manera de enfrentarlas, inciden
en la autoestima, la satisfaccién y la capacidad de relacionarnos con otras perso-
nas, y, por ende, afectan a la salud.

Las politicas de prevencion en las empresas deben contemplar estos riesgos de gé-
nero tanto en la evaluacién como en los planes de prevencion. En base a toda la infor-
macion obtenida podemos afirmar que o bien existe la visién de que estas realidades
no son factores de riesgos, o bien se aceptan como tales pero se considera que es
un tema que no depende de las relaciones laborales, que se debe contemplar dentro
de la privacidad y la individualidad de las personas afectadas y que su ambito de so-
lucion es extralaboral. Aunque se trata de realidades cuya fuente de conflictos no es
unicamente laboral no debe ignorarse su incidencia en todos los ambitos de la vida,
por lo que hay que buscar soluciones también en el entorno laboral.

Asimismo, se detecta en el estudio que estos factores de riesgos no son mencio-
nados nunca de manera especifica en el dia a dia de las empresas. También cabe
senalar que en las metodologias desarrolladas para sistematizar y facilitar la eva-
luaciéon de riesgos, tanto a nivel institucional, como de mutuas y otros servicios de
prevencion, en ninguno de ellos se contemplan estos riesgos como condiciones de
trabajo que se deben identificar.

En este mismo sentido, también se ha detectado a lo largo del estudio que no basta
con tener una buena legislacién, porque ésta puede quedarse solo en el papel. De
hecho, algunas de las personas que han colaborado en este informe denuncian la
falta de control en la efectiva aplicacién de la normativa vigente, reclamando una
mayor implicacion del estado y exigiendo mas actividad de los 6rganos administra-
tivos encargados de vigilar y controlar el cumplimiento por parte de todos y todas
de lo establecido legalmente.

Queda manifiesto también, a lo largo de todo el estudio, que la prevenciéon ademas
de ser integral debe estar integrada, es decir, debe formar parte de la planificacion y
gestion de la empresa. Una estrategia racional conduce a intentar atajar los riesgos
en las fases previas al accidente. Una vigilancia sistematica de las condiciones de
seguridad, junto con un sistema de organizacién compatible con practicas de tra-
bajo seguras y un control eficaz de los factores de riesgo, son condiciones necesa-
rias para conseguir avances preventivos y deben formar parte de la politica general




de la empresa. Para ello debe partirse de la previa sensibilizacién y concienciacion
de los directivos y mandos, que conduzca a una adecuada formacion y activa par-
ticipacion de los trabajadores y trabajadoras.

Para conseguir una 6ptimay eficaz practica preventiva, es imprescindible la partici-
pacion de la poblacion trabajadora, ya que es ella quien realmente tiene un conoci-
miento extenso y practico sobre su trabajo, lo cual es imprescindible y complemen-
tario del conocimiento técnico.

Pero en la practica aparecen nimeros obstaculos para que la participacion de los
trabajadores y trabajadoras sea real, empezando por las actuales técnicas preven-
tivas, en las que no se considera la subjetividad y conocimiento de la poblacién
trabajadora. Existe ademas una barrera muy significativa ignorada hasta ahora: hoy
por hoy, todo el conjunto de la poblacion trabajadora no tiene el mismo derecho a
tomar la palabra, ni todas las opiniones tienen la misma consideracion. Las dife-
rencias en cuanto al derecho de participacién se producen en el conjunto de las
relaciones sociales y también en las relaciones laborales, ya que estan relacionadas
con el poder. Las mujeres, las personas jévenes, las personas con contratos pre-
carios, etc., estan situados entre los colectivos que deben superar mas obstaculos
para conseguir su participacion.

Como se detecta en la informacién reunida, las profesiones que pueden desem-
peiar las personas se adjudican muchas veces en relacidén al sexo, con lo que se
limita el potencial de muchos sectores por el hecho de estar destinada a mujeres
o a hombres. Uno de estos sectores es la construccién en el que la proporcién de
mujeres es meramente testimonial, y se limita casi exclusivamente a las actividades
relacionadas con el departamento de administracion.

Podemos pues destacar, tras el analisis de todos los datos recogidos en el estudio,
que a pesar del impulso y de las acciones acometidas hasta ahora para la insercion
de la mujer en un sector como la construccién, con un crecimiento tan significativo
en los ultimos anos, pocos han sido los que han valorado las ventajas que aporta
la incorporacién en su actividad de la mujer trabajadora, reconociendo como valor
anadido algunas aptitudes que ya han demostrado poseer en otros ambitos labora-
les, tales como su habilidad manual, su eficacia, su responsabilidad, su capacidad
de “oir” y negociar,... todo lo cual supondria una mayor calidad en la produccion.



Ademas, segun el colectivo de expertos y expertas consulto, las mujeres no solo
son capaces de realizar el trabajo igual que los hombres, sino que son “menos
temerarias” en sus puestos de trabajo, lo cual es fundamental para la necesaria
reduccién de los altos indices de siniestralidad laboral que se registran en este
sector.

EQUAL SIOCA. Sostenibilidad e Igualdad de Oportunidades en la Construccion y Afines






9. PROPUESTAS DE MEJORA

El estudio demuestra que la situacion de la mujer trabajadora sigue necesitando
una especial atencién para derribar las multiples barreras que, tanto en el ambito
laboral como en la estructura social en general, impiden la equiparacion real y efec-
tiva entre hombres y mujeres en todos los aspectos de la vida.

Entre todos y todas debemos cambiar las condiciones para construir una sociedad

en la que las mujeres podamos acceder libremente al mundo del trabajo en igualdad
de oportunidades, en plenitud de derechos y sin costes para nuestra salud fisica y
psiquica. Por ello se requiere una intervencién capaz de evitar los nocivos efectos
de las practicas laborales y sociales que sitian a las mujeres en clara desventaja
frente a los trabajadores.

En cuanto a la Salud Laboral, como materia objeto de estudio, si la efectiva implan-
tacion de sistemas de gestién de prevencion en las empresas esta siendo un pro-
ceso lento y costoso, mas dificil aiin es que las practicas preventivas desarrollen
estrategias e indicadores especificos para conocer y prevenir las molestias, dafos,
enfermedades y patologias que afectan de forma especifica a las mujeres. Por ello,
uno de los mayores retos del momento para todos los colectivos implicados en el
ambito laboral consiste en que las politicas preventivas de las empresas contem-
plen la especificidad del colectivo de las mujeres en.

Por todo ello a partir de los resultados del estudio se proponen las siguientes ac-
ciones:

- Concienciar a la sociedad en pleno de la importancia de la Salud Laboral,
partiendo de una sensibilizacion recogida en la etapa educativa de toda la po-
blaciéon. Con ello se fomentara una buena cultura preventiva y se asumira la
necesidad de todos y todas de prevenir los riesgos laborales.

- Formar en prevencién de riesgos laborales a todos los niveles organizativos de
las empresas, no solo a trabajadores y trabajadoras




- Sensibilizar a la sociedad para la plena igualdad entre mujeres y hombres en
todos los aspectos de la vida y, mediante la formacién e informacién, promover
la corresponsabilidad de las tareas domésticas y de cuidados entre el conjunto
de personas (hombres y mujeres) que conviven en el hogar, condicidon necesaria
para alcanzar la igualdad en el mundo laboral.

- Potenciar la participacion de mujeres y dotarlas de recursos (formacién) para
estimular su implicacién como Delegadas Sindicales, Delegadas de Prevencién
y miembros de los Comités de Seguridad y Salud, ya que esto facilitara la visibi-
lizacion de los problemas que nos afectan, asi como la busqueda de soluciones
para superarlos.

- Fomentar la investigacion con perspectiva de género de asuntos tan vitales
como la Salud Laboral. Para ello, todos los estudios de poblacién deben facilitar
datos desagregados por género.

- Estimular la investigacién de los riesgos especificos de las mujeres trabaja-
doras a fin de analizar sus causas originales y poder establecer medidas de
prevencion adecuadas.

- Revisar y elaborar protocolos de reconocimientos médicos especificos para la
mujer, de modo que la atencién a la salud de las trabajadoras se realice desde
una perspectiva integral. Estos reconocimientos deben basarse en la historia
clinico-laboral, pero ademas deben incorporar aspectos ligados a los factores
psicosociales que afectan la salud de la poblacién activa.

- Promover el pleno desarrollo de las funciones del Instituto Andaluz de Pre-
vencion de Riesgos Laborales, con la participacion de todos los sectores de
la sociedad implicados, especialmente de los interlocutores sociales, a fin de
alcanzar todos sus objetivos para enriquecer la cultura preventiva en el ambito
laboral de Andalucia.

- Propiciar una mayor actividad de las Inspecciones de Trabajo, que permita mas
control sobre la efectiva aplicacién de toda la normativa legal existente.



- Reconocer y tratar de forma adecuada en todas las negociaciones colec-
tivas, tanto la salud laboral como la necesidad de alcanzar la plena igualdad
entre hombres y mujeres. Para ello deben incluirse en los convenios medidas y
mecanismos que concreten y fijen las acciones a efectuar , que podrian ser las
siguientes:

o La adopciéon de clausulas declarativas antidiscriminatorias, que pueden
incluirse como principio general o reproducirse en apartados concretos del
convenio.

o La adecuacién del contenido de los convenios colectivos a la normativa
vigente y, siempre que sea posible, con mejora de la misma en la materia de
igualdad de trato y prevencion de riesgos laborales, prestando especial aten-
cion a los factores que inciden especificamente en las trabajadoras.

o Exigir la Evaluacion de Riesgos de todos los puestos de trabajo con pers-
pectiva de género y, a partir de ella, elaborar un listado detallando aquellos
que implican riesgos especificos para la mujer.

o Lainclusion de clausulas de accién positiva para fomentar el acceso de las
mujeres, en igualdad de condiciones, a sectores y ocupaciones en los que se
encuentren subrepresentadas, como la construccion.

o Recoger medidas correctivas de los riesgos psicosociales especificos de
las trabajadoras, principalmente las referidas al acoso sexual.

La plena igualdad entre hombres y mujeres en el ambito laboral y la consecucién
de una buena cultura preventiva entre toda la poblacion activa, tiene ain un largo
camino que recorrer. Tras dar los primeros pasos y quedar claramente fijada la meta
se sigue avanzando, pero muy poco a poco, por lo que es imprescindible que todos
los sectores sociales se conciencien de la necesidad de participar en la gestién de
la Salud Laboral como apuesta de futuro. Con la implicacién de todos y todas po-
dremos avanzar hacia una mejor calidad de vida.
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