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JUSTIFICACION

La necesidad de aplicar la perspectiva de género a la seguridad y salud en el trabajo se
debe a la evidencia creciente de que los riesgos laborales y las patologias causadas por
ellos afectan de manera desigual a los hombres y a las mujeres.

En un primer anélisis, esto es atribuible a distintas causas:

¢ | a distinta biologia de ambos sexos, con especial mencidn a la situacion de embarazo y
lactancia.

e La segregacion horizontal del mercado de trabajo como consecuencia de la division
sexual del trabajo, que provoca que mujeres y hombres se concentren en distintos
sectores y actividades. Asi, mientras la presencia de los hombres es mayoritaria en las
areas industriales, las mujeres desempenan fundamentalmente trabajos en los sectores
sanitario, educacion, etc.

e La segregacion vertical del trabajo, que deriva en diferentes condiciones de trabajo
para hombres y para mujeres. Ellas ocupan con mayor frecuencia empleos de baja
cualificacion, con menos responsabilidad y pocas posibilidades de promocidn, mientras
los hombres suelen estar situados en mayor medida en puestos con mejores condiciones
econdmicas, mayores cotas de poder y posibilidades de promocion.

e La precariedad laboral. Se concentra un mayor nimero de mujeres que de hombres en
los trabajos precarios, a tiempo parcial y de menor retribucién salarial.

e La division sexual del trabajo y la asignacion tradicional del ambito productivo (empleo) y
del &mbito reproductivo (trabajo doméstico y cuidados) a cada uno de los sexos, hombres
y mujeres, sigue generando una organizacion social donde el trabajo doméstico y de
cuidados no se reparte equitativamente. Ello tiene como consecuencia que las mujeres
asuman una mayor carga del trabajo doméstico y de cuidados (la doble jornadal, hecho
que condiciona también su vida laboral y los efectos en la salud.

Se concluye, pues, que hombres y mujeres se sitlan en condiciones y posiciones sociales
y econémicas diferenciales en el mercado de trabajo, lo que implica que estan expuestos
a riesgos distintos y que desarrollaran problemas de salud diferentes. Asi, los trabajos
feminizados se caracterizan por presentar principalmente riesgos ergondmicos vy
psicosociales, mientras que los hombres se exponen en mayor medida a los riesgos de
seguridad. Consecuentemente, se producen efectos distintos en la salud; en el caso de las
mujeres, a menudo se trata de efectos que aparecen a largo plazo y que son de etiologia
multicausal, donde se combinan diversos factores de riesgo laboral y extralaboral para
generar el dano. Los hombres, en cambio, sufren mas accidentes traumaticos.



Es obligado, por tanto, a la hora de hacer prevencion, reflexionar sobre
como abordar todas estas diferencias que se producen entre los distintos
colectivos de mujeres y hombres para dar respuesta a la diversidad de
realidades del mundo del trabajo.

Hagamos también una revision sobre el estudio de la dimensidon de género en la salud
laboral.

En los estudios sobre seguridad y salud laborales se ha venido tomando la ocupacion
como un indicador importante del tipo de trabajo que desarrollan hombres y mujeres,
suponiendo que las condiciones de trabajo estan mas intimamente relacionadas con el
estatus ocupacional que con el género en si mismo.

Tradicionalmente los problemas de salud laboral de las mujeres se han minusvalorado,
atendiendo de manera especifica sélo a la proteccion de la maternidad. De hecho, la
mayoria de la investigacion sobre la salud laboral de las mujeres se ha centrado en su
capacidad reproductiva, obviando la posible influencia de las condiciones de trabajo en
otros aspectos.

Los estudios toxicolégicos se han centrado tradicionalmente en poblaciones trabajadoras
com-puestas de forma mayoritaria por hombres, focalizandose las investigaciones en
profesiones predominantemente masculinas, con los problemas que se derivan de la
extrapolacion de resultados.

Un marco legal con un enfoque “neutro desde el punto de vista del género”, que aborda
la salud laboral partiendo de una persona trabajadora abstracta -cuyo referente implicito
es la normalidad del trabajo masculino- no contribuye a identificar y atajar los problemas
de prevencidn de riesgos laborales de las mujeres.

La integracion de la perspectiva de género en la prevencion de riesgos
laborales pasa necesariamente por investigar las areas relevantes para
las mujeres trabajadoras, que hasta ahora no han sido abordadas de forma
suficiente, no subestimar los riesgos laborales a los que se exponen, reducir
su falta de participacion en las decisiones sobre salud laboral y garantizar
que las medidas preventivas adoptadas sean apropiadas.
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OBJETO

Existen empresasy entidades concienciadas sobre la necesidad de incorporar la dimensidn
de género en la seguridad y salud laborales y dispuestas a integrar la perspectiva de género
en su gestion preventiva, pero que no tienen claro cémo hacerlo, mas alla de abordar la
casuistica de la maternidad y lactancia, asi como tratar la problematica del acoso sexual y
por razon de sexo.

Hay quienes piensan, de hecho, que la prevencion de riesgos laborales con enfoque de
género se limita a considerar estas situaciones, las cuales, si bien resultan mas visibles y,
ademas, estan especificamente reguladas por la legislacion, no son los Unicos aspectos a
tener en cuenta.

El objetivo de este trabajo es responder a la pregunta que se formulan muchas
organizaciones:

¢Como se integra la perspectiva de género en la prevencion de riesgos
laborales?

La finalidad que persigue Osalan es, pues, proponer una serie de recomendaciones
y pautas metodologicas para ayudar a las organizaciones en las distintas etapas de su
gestion preventiva, de manera que integren el enfoque de género en cada una de ellas.
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METODOLOGIA

3.1.1 Sexo

Se refiere a las caracteristicas bioldgicas que definen a un ser humano como hombre o
mujer. Los conjuntos de caracteristicas biolégicas no son mutuamente excluyentes, ya que
existen individuos que poseen ambos, pero estas caracteristicas tienden a diferenciar a los
humanos como hombres y mujeres (OMS).

3.1.2 Género

e El conjunto de creencias, rasgos personales, actitudes, sentimientos, valores, conductasy
actividades que diferencian a hombresy a mujeres a través de un proceso de construccion
social que tiene varias caracteristicas. En primer lugar, es un proceso historico que se
desarrolla a distintos niveles tales como el estado, el mercado de trabajo, las escuelas,
los medios de comunicacion, la ley, la familiay a través de las relaciones interpersonales.
En segundo lugar, este proceso supone la jerarquizacion de estos rasgos y actividades de
tal modo que a los que se definen como masculinos se les atribuye mayor valor (Lourdes
Beneria, 1987, 46; recogido en Maquieira, 1998; recogido en Esteban, 2001, 28).

Se refiere a la gama de roles, relaciones, caracteristicas de la personalidad, actitudes,
comportamientos, valores, poder relativo e influencia, socialmente construidos, que la
sociedad asigna a ambos sexos de manera diferenciada. Mientras el sexo bioldgico esta
determinado por caracteristicas genéticas y anatémicas, el género es una identidad
adquirida y aprendida que varia ampliamente intra e interculturalmente. El género es
relacional ya que no se refiere exclusivamente a las mujeres o a los hombres, sino a las
relaciones entre ambos (INSTRAW).

Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicion a las bioldgicas)
entre hombres y mujeres que han sido aprendidas, cambian con el tiempo y presentan
grandes variaciones tanto entre diversas culturas como dentro de una misma cultura
(Comisién Europea).

3.1.3 Integracion de la perspectiva de género-"Mainstreaming” de género

Consideracion sistematica de las diferentes situaciones, condiciones, aspiraciones y
necesidades de mujeres y hombres, incorporando objetivos y actuaciones especificas
dirigidas a eliminar las desigualdades y promover la igualdad en todas las politicas y
acciones, a todos los niveles y en todas sus fases de planificacidn, ejecucion y evaluacion
(Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres).
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3.1.4 lgualdad de oportunidades

Ejercicio efectivo por parte de mujeres y hombres en condiciones de igualdad de los
derechos politicos, civiles, econémicos, sociales y culturales y del resto de derechos
fundamentales que puedan ser reconocidos en las normas, incluido el control y acceso al
podery a los recursos y beneficios econémicos y sociales. La igualdad de oportunidades se
ha de entender referida no sélo a las condiciones de partida o inicio en el acceso al poder
y a los recursos y beneficios, sino también a las condiciones para el disfrute y control
efectivo de aquéllos (Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres).

3.1.5 lgualdad de trato

Prohibicion de toda discriminacion basada en el sexo de las personas, tanto directa como
indirecta y cualquiera que sea la forma utilizada para ello.

a) Existird discriminacién directa cuando una persona sea, haya sido o pudiera ser
tratada de manera menos favorable que otra en situacién analoga por razén de su
sexo o de circunstancias directamente relacionadas con el sexo, como el embarazo o
la maternidad. Sin perjuicio de su tipificacién como delito, el acoso sexista en el trabajo
tiene la consideracion de discriminacion directa por razon de sexo.

b) Existiraddiscriminaciénindirectacuandounactojuridico, criterioo practicaaparentemente
neutra perjudique a una proporcion sustancialmente mayor de miembros de un mismo
sexo, salvo que dicho acto juridico, criterio o practica resulte adecuada y necesaria y
pueda justificarse con criterios objetivos que no estén relacionados con el sexo.

3.1.6 Accion positiva

Medidas especificas y temporales destinadas a eliminar o reducir las desigualdades de
hecho por razén de sexo existentes en los diferentes ambitos de la vida (Ley 4/2005, de 18
de febrero para la Igualdad de Mujeres y Hombres).

No es objeto de este trabajo hacer pedagogia sobre aspectos de la prevencion de riesgos
laborales sobradamente conocidos y desarrollados, tanto en la normativa como en las
muchas guias e instrumentos existentes para la aplicacion de la misma. Por ello, sélo se
van a recordar algunas cuestiones fundamentales, en la conviccion de que los conceptos de
seguridad y salud laborales que se manejan en los siguientes capitulos resultan familiares
a las personas destinatarias.
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e Lapersonaempresaria debe dotarse -previa consulta con los trabajadoresy trabajadoras-
de un sistema de prevencion eficaz, entendido éste como “el sistema de gestion que
resulta de laintegracion de la prevencidn en el sistema general de gestion de laempresa”.

El sistema de prevencién debe contemplar la organizacidn de que dispone la empresay
las actividades preventivas que desarrolla para el cumplimiento de los requisitos legales
que le sean aplicables, en aras de cumplir el objetivo de garantizar la seguridad y salud
de los trabajadores y trabajadoras a su servicio.

¢ Respecto a la organizacion del sistema, las exigencias normativas se refieren a tres
cuestiones:

- La eleccion de una modalidad de organizacion preventiva para dotarse de los
recursos especializados que disenen el sistema.

- La integracion de la prevencion en la estructura organizativa de la empresa,
asignando las funciones y responsabilidades en materia de prevencion a los
distintos niveles jerarquicos.

- Los mecanismos de consulta y participacion de los trabajadores y trabajadoras.

¢ En cuanto a las actividades de prevencion gestionadas mediante el sistema, cabe hacer la
distincidon que apunta el INSHT en su “Guia técnica para la integracidn de la prevencion
de riesgos laborales en el sistema general de gestion de la empresa”:

- Como primeras acciones deben abordarse la evaluacién de los riesgos y la
planificacion de la actividad preventiva, en la medida que son los instrumentos
esenciales para la gestion y aplicacion del plan de prevencion de riesgos (art. 16.2
Ley de prevencién de riesgos laborales (LPRL]).

- En un segundo momento, hay que actuar sobre las condiciones de trabajo,
entendidas segun las define el art. 4.7 de la LPRL, estableciendo actividades de
control de las mismasy de la forma de realizacién del trabajo, asi como planificando
la actuacion frente a los cambios que pueden producirse.

- En tercer lugar deben abordarse las actividades preventivas que afectan
directamente al colectivo trabajador, como son la formacién e informacion vy la
vigilancia de la salud.

- Finalmente, cabe considerar las actividades “reactivas”, que deben ejecutarse
cuando se produce un suceso perjudicial para la salud de las personas: la
planificacion de la actuacién frente a emergencias y la notificacion e investigacion
de las causas de los danos para la salud.
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En resumen, los requisitos legales aplicables a un sistema de prevencion pueden
sintetizarse en los siguientes:

e Seleccion de modalidad de organizacion preventiva

e Integracion de la prevencion en la estructura organizativa

e Consulta y participacion de los trabajadores y trabajadoras

e Evaluacion de los riesgos y planificacion de la actividad preventiva

e Control de las condiciones y forma de realizacion del trabajo

e Actuacion frente a los cambios

e Formacion e informacion de los trabajadores y trabajadoras

e Vigilancia de la salud de los trabajadores y trabajadoras

e Actuacion frente a emergencias

¢ Investigacion de danos para la salud

Estos diez requisitos son basicos y comunes a todas las organizaciones, pero
cabe profundizar en otros especificos en funcion de la actividad y caracteristicas
de la empresa, los cuales deben determinarse en el curso del disefo del sistema
(coordinacién de actividades empresariales, mantenimiento y revision de
instalaciones/equipos peligrosos, adquisicion de productos, etc.).

La integracion de la perspectiva de género en la gestion preventiva debe realizarse,
por tanto, en cada uno de estos aspectos, que iremos abordando en los capitulos
siguientes.

3.3 Método de analisis

Eldiseno e implantacion del sistema de prevencidn es un proceso continuo, que consiste en
cumplir los requisitos y realizar las actividades de prevencion de acuerdo a procedimientos
aprobados por la persona empresaria, previa consulta al colectivo trabajador. Un sistema de
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prevencion, ademas, es algo vivo y, si esta bien disefado, tiene que someterse a revisiones,
corregir errores, adaptarse a los cambios y aprovechar las oportunidades de mejora.

El instrumento para desarrollar de forma ordenada este proceso es el plan de prevencion
(art. 16.1 de la LPRLJ, que incluye la secuencia de actuaciones a llevar a cabo hasta lograr la
implementacion del sistema, asi como sus responsables, plazos y los recursos necesarios
para desarrollarlas.

Este plan debe garantizar la integracion de la prevencion de riesgos laborales en el
sistema general de gestion de la empresa, tanto en el conjunto de sus actividades como
en todos los niveles jerarquicos y, para ello, debe incluir la estructura organizativa, las
responsabilidades, las funciones, las practicas, los procedimientos, los procesos y los
recursos necesarios para realizar la accion de prevencion de riesgos en la empresa.

Cuando un plan se desarrolla satisfactoriamente, queda constituido y
funcionando el sistema de gestion de la prevencion: el sistema es, pues, el
resultado del plan.

Parece ldgico, por tanto, abordar la integracion de la perspectiva de género en la gestidn
preventiva mediante la principal herramienta con que cuenta la empresa para realizarla,
como es el plan de prevencion de riesgos laborales.

La implantacion de un plan de prevencion en la empresa conlleva una serie de pasos,
similares a los requeridos para el disefio e implantacion de sistemas de calidad y de
gestion medioambiental. La diferencia entre estos ultimos y el plan de prevencidén es que
laimplementacion de aquellos es opcional, mientras que contar con un plan de prevencién
es una obligacion que tiene la empresa (art. 16 de la LPRL).

El plan queda plasmado en una documentacion, que debe incluir la descripcion del
sistema implantado y/o en proceso de implantacion y, en este Gltimo caso, las acciones
previstas a tal efecto. Esa documentacion comprende -entre otras cosas- el Manual de
procedimientos relacionados con la prevencion de riesgos laborales, asi como todos los
registros generados en aplicacion de los mismos, los cuales evidencian el funcionamiento
del sistema.

Analizaremos, pues, la forma de integrar el enfoque de género en cada una de las etapas
de desarrollo del plan de prevencidn de la empresa.



ETAPAS DEL DESARROLLO DE UN PLAN DE PREVENCION

1.- Actividades Previas.

2.- Organizacion del sistema.

Recopilacién de la normativa de aplicacidn.
Cultura preventiva.

Eleccion -previa consulta a los trabajadores
y trabajadoras- de una modalidad de
organizacién preventiva.

Mecanismos de consulta y participacion del
colectivo trabajador.

Integracion de la prevencion en la estructura
organizativa de la empresa.

ElL Plan no es un simple
documento elaborado de
forma autonoma por el
servicio de prevenciony
aprobado por la persona

empresaria.

3.- Asuncion por parte del empresario
o empresaria de los objetivos y Definicion de la politica y objetivos en materia

i En su disefio e implantacion
principios preventivos establecidos de prevencion.

en la LPRL.

4.- Analisis general de las

caracteristicas de la empresa.

Recogida de informacion y adquisicion
de datos (por centro de trabajo) sobre los
procesos productivos y sus principales
riesgos, la plantilla y sus condiciones de
trabajo o contratacion (con relevancia

deben participar, tanto la
estructura organizativa

(personas en puestos

directivos y “con mando”)

preventiva), el sistema general de gestidn, como lasy los trabajadores,

etc. mediante un proceso continuo
Diseno de las actuaciones e interrelaciones
en prevencion de las distintas unidades del
sistema de gestién (incluido el servicio de
prevencion).

de consulta y participacion,

5.- Diseno del sistema de prevencion. . .
que es condicion necesaria

: . o . ara la efectiva integracion
Fases de implantacion: Condiciones minimas P g

para considerar el sistema basicamente
implantado y pasos sucesivos.

6.- Implantacion del sistema. de la prevencion.

La necesidad de revisar/mejorar el sistema
es obligada al producirse un incidente o dano,
asi como al preverse un cambio sustancial

en las condiciones de trabajo, pero también
puede obedecer a una auditoria o a una
dindmica de mejora continua.

7.- Revision y mejora del sistema.
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4 INTEGRACION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO
EN EL DESARROLLO DEL PLAN DE PREVENCION

4.1 Actividades previas

4.1.1 Conocimiento de la normativa

La integracion de la perspectiva de género en esta fase supone recopilar y analizar la
legislacion especifica, guias y normas técnicas referidas a las condiciones de trabajo de
las mujeres que puedan aplicar a la empresa en razén de su actividad y caracteristicas,
como es la regulacidn de la situacion de maternidad y lactancia, la legislacién en materia
de igualdad, las notas técnicas de prevencion del INSHT, las Normas UNE, etc.

Se incorpora en la bibliografia una relacidn no exhaustiva de legislacion y normas basicas
que se pueden tener en cuenta.

4.1.2 Cultura preventiva

Para integrar la perspectiva de género en la gestion preventiva de la empresa debe existir
en la organizacion una conciencia respecto a esta necesidad, sobre todo a nivel de los
cargos responsables de las acciones y decisiones de prevencion, pero también del resto
de la plantilla.

Hace falta trabajar sobre la cultura de la organizacion para hacer ver a todas sus personas
integrantes las razones por las cuales es preciso considerar la perspectiva de género en la
gestion preventiva, y que se resumen en las siguientes:

¢ Obligacion normativa: la prevencidn de riesgos laborales tiene que tener en cuenta las
caracteristicas de la persona que desempena la tarea y el sexo es una de ellas, como
también lo serian la edad, especial sensibilidad, etc. (art.15.1.d de la LPRL].

¢ Diferencias en las consecuencias de la exposicion a ciertos riesgos por las diferencias
bioldgicas, sobre todo los derivados de la manipulacion de agentes quimicos y los debidos
a factores ergondmicos.

¢ Distintos niveles de exposicion a los riesgos por la segregacion de tareas y por las
condiciones de trabajo, que implican diferencias en el tiempo dedicado a las distintas
operaciones, asi como en la utilizacion de los equipos de trabajo y de proteccion individual.

¢ Diferente problematica respecto a la organizacion del trabajo y los rlesgos psmosouales
motivada por los roles sociales y las cargas familiares, y su repercusidn en la promocidon
profesional.
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Cuestiones a tener en cuenta:

¢ Es recomendable que la persona responsable de la prevencién en la empresa cuente
con formacion en igualdad, que le permita transmitir estos conceptos al resto de la
organizacion.

¢ Se aconseja incluir contenidos para la informacion y sensibilizacion respecto al género
en la formacion sobre prevencion facilitada a los distintos colectivos de la empresa:
direccion, organizacion preventiva, personal Delegado de Prevencion o representante de
las personas trabajadoras, mandos intermedios, y toda la plantilla, acorde en cada caso
con el papel desempenado en materia preventiva.

e | a direccidon y las personas responsables de la empresa deben comprometerse y
contribuir a crear un clima que fomente la preocupacion por la prevencion y la igualdad,
transmitiendo la tolerancia cero ante conductas de riesgo o de discriminacion.

4.2.1 Eleccion de una modalidad de organizacion preventiva

La empresa debe escoger una modalidad de organizacion preventiva idénea para sus
caracteristicas, de entre las distintas alternativas que le permite la legislacion. La
seleccion de la modalidad de organizacion preventiva mas apropiada para la empresa es
una decision del empresario o empresaria, previa consulta al colectivo trabajador a través
de los mecanismos de representacion existentes, en su caso.

e Un criterio a tener presente para la seleccion de la modalidad de organizacion preventiva
es el de favorecer laintegracion de la perspectiva de género en la gestion de la prevencion,
lo que supone considerar la preparacion que para ello tienen las personas, bien de la
plantilla propia o de una entidad externa. Si la opcion es concertar la actividad con un
servicio de prevencion ajeno, habra que decantarse por entidades que incidan en esta
cuestion en sus ofertas de servicios, valorando por ejemplo que dispongan de una politica
y un plan de igualdad de mujeres y hombres, que tengan personal con formacioén en
igualdad aplicada al &mbito de prevencidn de riesgos o que cuenten con la distincidn de
Entidad colaboradora para la igualdad de mujeres y hombres otorgada por Emakunde
(Decreto 11/2014, de 11 de febrero).
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4.2.2 Consulta y participacion del colectivo trabajador

La seleccion de la organizacion preventiva de la empresa, segtn lo dicho, debe realizarla el
empresario o empresaria, previa consulta a las personas trabajadoras.

Hay aspectos concretos sobre los que la normativa indica que debe consultarse a las y
los trabajadores (art. 33 de la LPRL), pero lo cierto es que la participacion de la plantilla
tiene que ser permanente y abarcar todos los aspectos que afectan a su seguridad y salud.
Para articular dicha participacion hay que configurar las estructuras de representacion
del colectivo trabajador acordes a lo establecido en la LPRL, ademas de lo cual conviene
definirla en un procedimiento del plan de prevencion.

4.2.2.1 Organizacidn de las estructuras de participacion del personal

La LPRL concreta cudles son las estructuras para la participacion del personal y qué
funciones, derechos y obligaciones tienen, si bien es cierto que esta regulacion atane a
empresas a partir de 6 o mas personas trabajadoras. En el caso de las micro Pymes se
consideraviable la participacion de cada una de las personas trabajadoras en las decisiones
de prevencion de la empresa.

Se trata de garantizar la informacion necesaria en materia de PRL a todos
los trabajadores y trabajadoras de la organizacion.

4.2.2.2 Mecanismos de participacion del personal

Se debe facilitar la participaciony la aportacion de ideas, sugerencias, propuestasy opiniones
por parte de los trabajadores y trabajadoras en relacion con la seguridad y salud laborales,
puesto que son quienes mejor conocen y conviven con su puesto y entorno de trabajo.

Cuestiones a tener en cuenta:

¢ La forma de materializar esa participacion, la sistematica y los canales de comunicacion
que se establezcan, asi como la representacion del colectivo trabajador, deben definirse
de manera que se garantice una participacion equilibrada de mujeres y hombres tanto
en el acceso a la informacion como en los niveles de decision. Segun la Ley 4/2005,
de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres, se considera equilibrada la
representacion cuando ninguno de los dos sexos supera el 40%.

¢ Tanto en el comité de seguridad y salud como entre el personal Delegado de Prevencion
0 que represente al colectivo trabajador se recomienda una participacion equilibrada
de mujeres y hombres o, al menos, que la relacion sea proporcional a la plantilla de
la empresa. En aquellos casos en los que se detecte un desequilibrio en los drganos
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de participacion debera estudiarse el origen del mismo y analizar si se deriva de una
situacion de falta de igualdad. Es habitual, por ejemplo, que quienes mas participen en
organos de representacion de los trabajadores y trabajadoras sea personal a jornada
completa y con mayor estabilidad laboral.

¢ Se debe promover la participacion activa de las mujeres en los 6rganos de representacion
y la comunicacidn de cualquier situacion de riesgo laboral o conducta discriminatoria.

¢ Otros aspectos a tener en cuenta son los horarios de las reuniones, los canales de
informacion, las vias para hacer propuestas dirigidas a la mejora de los niveles de proteccion
de la seguridad y la salud en la empresa, la respuesta a las mismas, etc., que deben
disefarse de manera que no excluyan a ningun colectivo. Todas estas cuestiones deben
estar contempladas en el procedimiento de consulta y participacion del plan de prevencidn.

La empresa debe potenciar la participacion equilibrada de los hombresy las
mujeres en los niveles de decision y, como consecuencia, en las decisiones y
actividades de prevencion.

4.2.3 Integracion de la prevencion en la estructura organizativa de la empresa

La integracion de la prevencion en la gestion supone que todos los niveles jerdrquicos de
la empresa asuman la obligacidn de incluir la prevencidn de riesgos en cualquier actividad
que realicen u ordenen y en todas las decisiones que adopten (art. 1 RD 39/1997).

Légicamente, la asignacion de funciones y responsabilidades no puede ser ajena al
organigrama de la empresa y debe respetar, en la medida de lo posible, las areas de
competenciay el nivel jerdrquico, otorgando atribuciones acordes con ambos.

e | aintegracidn de la perspectiva de género en esta fase del diseno del sistema nos remite a
lo dicho en el apartado anterior respecto a la necesidad de que exista una representacion
equilibrada de mujeres y hombres en los puestos de mando y entre las personas que
toman decisiones y asumen responsabilidades de prevencion.

¢ Esrecomendable buscar la equidad en cuanto al numero y perfil de hombres y mujeres en
los distintos niveles del organigramay en el reparto de responsabilidades de prevencion,
abordando las causas de las desigualdades y adoptando medidas respecto a ellas.

¢ Una medida aconsejable, ademas de ser un mandato legal’, es la implantacion de un plan
de igualdad en la empresa o, si el tamano de ésta asi lo aconseja, una bateria de medidas

1 Art. 45 de la Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
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encaminadas a lograr la igualdad de mujeres y hombres y a combatir cualquier tipo de
discriminacion por razén de sexo.

Elanalisis del organigrama de la empresa desagregado por sexo puede servir
para identificar desequilibrios que, en si mismos, constituyen un factor de
riesgo psicosocial, en la medida que las mujeres perciben la discriminacion
en el desarrollo de la carrera profesional.

4.3 Asuncion por la persona empresaria de los objetivos y
principios preventivos establecidos en la Ley de prevencion
de riesgos laborales

La politica de la empresa en materia de seguridad y salud laborales debe mencionar la
integracion de la perspectiva de género en la gestidn preventiva, como forma de evidenciar
la importancia que la direccion de la empresa otorga a esta cuestion y asi promover la
cultura de prevencidn con enfoque de género de la que se hablaba en el punto 4.1.2.

Es muy importante que en la politica preventiva se establezcan valores de
igualdad de mujeres y hombres en el ambito de la salud laboral.

Una politica que expresa su voluntad de integrar la perspectiva de género en la prevencion
tiene que tener su reflejo en objetivos encaminados a lograrlo y, por lo tanto, relacionados
con aspectos fundamentales, como son:

e Cumplimiento de los requisitos legales en prevencion especificos para las mujeres.

¢ Integracion del enfoque de género en el analisis de los peligros y en la evaluacién de los
riesgos.

¢ Incremento del conocimiento sobre la seguridad y salud de las mujeres y los factores que
influyen en ella.
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 Analisis del impacto diferencial que los accidentes/incidentes y enfermedades tienen en
mujeres y hombres.

¢ Representacion equilibrada de mujeres y hombres en los procesos de consulta y
participacion.

¢ Eliminacion de desigualdades, entendiendo que constituyen un factor de riesgo.

e Formacion en prevencion con perspectiva de género.

4.3.1 Los objetivos

¢ Debe llevarse a cabo una revision de los objetivos de prevencidn que asume la empresa
desde el punto de vista de género, reflexionando sobre cuales tienen impacto -y de qué
naturaleza- en la mejora de la seguridad y salud de las mujeres y de los hombres.

¢ Los objetivos deben ir orientados a reducir las posibles desigualdades de mujeres y
hombres en este ambito.

¢ Deben asi mismo garantizar una adecuada prevencion de riesgos para mujeres y
hombres, considerando las diferentes necesidades y posiciones de ellas y ellos en la
empresa.

4.3.2 Los indicadores

¢ | os resultados debieran ser pertinentes con los grupos a los que se dirige el plan de
Prevencidn y deben estar desagregados por sexo.

* Debieran existir indicadores que midan la participacion de mujeres y hombres en el
proceso de ejecucion del plan de prevencion.
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En esta fase se lleva a cabo la recogida y el analisis de informacion sobre los aspectos que
tienen impacto en la prevencion de riesgos laborales de la empresa.

Cuestiones a tener en cuenta:

e Hay que partir de la constancia de que las necesidades, obstaculos y oportunidades
respecto a la prevencion de riesgos laborales pueden ser diferentes para mujeres y
hombres, para evitar encontrarnos con un diagndstico desenfocado, excesivamente
general, que no refleja particularidades de mujeres y hombres a tener en cuenta en el
momento de la planificaciéon en materia preventiva; o bien con un diagnéstico ajustado a
un colectivo-tipo, presentando una imagen distorsionada de todos los demas colectivos o
invisibilizandolos y, con ello, los posibles problemas y actuaciones posteriores.

El analisis diferencial resulta imprescindible para definir los objetivos e
indicadores de prevencion con perspectiva de género.

Una pauta para integrar la perspectiva de género en esta fase puede encontrarse en las
obligaciones que el art. 16 de la Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres
y Hombres (reproducido en el art. 20 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres) impone a los poderes publicos en la elaboracion
de sus estudios y estadisticas. Basandonos en dicho texto, podemos concluir que la
recogida de informacidn que realiza la empresa debe cumplir, en la medida de lo posible,
los siguientes requisitos:

- Incluir sistematicamente la variable de sexo en las estadisticas, encuestas y
recogida de datos que se lleven a cabo.

- Establecer e incluir indicadores que posibiliten un mejor conocimiento de las
diferencias en los aspectos de prevencion de riesgos laborales (exposicion a
riesgos, dafos, condiciones de trabajo, formacion, medidas de proteccion,...] y las
necesidades de mujeres y hombres.

- Disenar e introducir los indicadores y mecanismos necesarios que permitan el
conocimiento de la incidencia de otras variables, cuya concurrencia resulta
generadora de situaciones de riesgo o incrementa las existentes en los diferentes
ambitos de intervencidn.
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- Realizar muestras, mediciones y controles lo suficientemente amplias y disenadas
de manera que las diversas variables puedan ser explotadas y analizadas en
funcion de la variable de sexo.

- Explotar los datos de que se dispone, de modo que se puedan conocer las diferentes
situaciones, condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres en los
diferentes dmbitos de intervencion.

- Revisary, en su caso, adecuar los instrumentos existentes con objeto de evitar la
estereotipacion de determinados colectivos de mujeres.

Enresumen, se trata de hacer con cada dato recogido el ejercicio de separar las respuestas
por sexo y reflexionar sobre cada item preguntado, analizando si la pregunta va dirigida a
hombres, a mujeres, o a ambos sexos y si, por tanto, cabe formularla de otra forma, o
anadir cuestiones que la completen.

Es fundamental describir los centros y lugares de trabajo, identificar los equipos
utilizados, los productos quimicos empleados, los agentes bioldgicos con los que puede
haber contacto, y los correspondientes peligros derivados de las condiciones materiales
y organizativas de trabajo, los procedimientos, instrucciones, formacién e informacidn,
medidas de proteccion colectiva e individual, medidas de emergencia, nimero y
tratamiento de los accidentes, incidentes y enfermedades profesionales, vigilancia de la
salud,... haciendo un analisis de cdmo afectan todos estos factores de forma diferencial
a hombres y mujeres.

Respecto a las personas que integran la plantilla de la empresa, hay que conocer sus
condiciones laborales y sus caracteristicas personales, las tareas que desempenany las
condiciones de realizacion de las mismas.

No deben olvidarse las tareas auxiliares, de ajuste, mantenimiento, limpieza, etc., cuya
ejecucion esporadica conlleva que se omita considerarlas como parte de las actividades
de la empresa.

Conviene identificar situaciones diferenciales entre hombres y mujeres en la empresa
a la vista de las cifras, en la medida que las desigualdades pueden constituir factores
de riesgo de discriminacion. El diagnostico debe analizar la situacién de las mujeres y
los hombres en areas clave, como pueden ser las diferencias salariales y de desarrollo
de carrera en base a la edad, las cualificaciones, la antigiiedad en el empleo y las
necesidades de conciliacion de la vida familiar, laboral y personal.

Un buen instrumento para la recogida de informacién de cara al plan de prevencion son
los cuestionarios y tablas que incluye la metodologia de Emakunde para el diagndstico
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previo a la elaboracion del plan para la igualdad. Gran parte de la informacién recabada
en ellos es interesante y valida para la gestion de la prevencion y constituyen, por tanto,
un excelente punto de partida.

Se adjuntan en la bibliografia algunas referencias de cuestionarios que pueden servir de

ejemplo para la recogida de informacidon previa al inicio del disefio del sistema de gestion
preventivo.

Puesto que el plan de prevencion de riesgos laborales es la herramienta a través de la cual
se integra la actividad preventiva en el sistema de gestidn de la empresa, tiene que incluir
las actuaciones de prevencion que gestiona el sistema y describir cémo llevarlas a cabo en
forma de procedimientos, que configuran el Manual de prevencién de la empresa.

Puede hacerse una clasificacion de las actividades de prevencion, que ademas sirve para
priorizar y secuenciar los procedimientos a implantar.

¢ En primer lugar deben abordarse la evaluacion de los riesgos y la planificacion de la
actividad preventiva, como instrumentos esenciales para la gestion y aplicacion del plan
de prevencion.
¢ A continuacion, hay que actuar sobre las condiciones de trabajo, estableciendo:
- Control de las condiciones y forma de realizacion del trabajo
* Actividades potencialmente peligrosas
* Mantenimiento/revision de instalaciones/equipos peligrosos
- Actuacion frente a los cambios
* Adquisicion y puesta a disposicidon de equipos, productos y medios de proteccidn
* Contratacion de personal o cambio de puesto de trabajo

* Contratacion de obras o servicios y coordinacion de actividades empresariales
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e En tercer lugar deben abordarse las actividades preventivas que afectan directamente al
colectivo trabajador, como son:

- Formacion e informacion de los trabajadores y trabajadoras
- Vigilancia de la salud de los trabajadores y trabajadoras

 Finalmente, hay que contemplar las actividades “reactivas”, que deben ejecutarse cuando
se produce una emergencia o un dano para la salud de las personas:

- Actuacion frente a emergencias
- Notificacidn e investigacion de danos para la salud

En el capitulo siguiente se ofrecen recomendaciones para el desarrollo de algunas de estas
actividades del plan de prevencion considerando la perspectiva de género.
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Buenas practicas

Cualquier empresa puede hacerse algunas preguntas sencillas para saber si se esta
incorporando la variable género en su actividad preventiva:

e ;Los puestos ocupados por mujeres se han evaluado?

¢ ;La evaluacion de riesgos contempla los riesgos asociados a todas las tareas que
se realizan?

¢ ;A qué colectivo se dirigieron mayoritariamente las acciones formativas realizadas
el ano pasado?

e ;Se practicé algun tipo de adaptacidn ergondmica en los puestos ocupados por
trabajadoras? ;Y en los ocupados por trabajadores?

e ;Se han tenido en cuenta en la evaluacion de riesgos psicosociales factores ligados
al género, como dificultades para conciliar la vida personal, laboral, familiar;
diferencias en la asignacién de funciones y en la importancia/relevancia de las
tareas asignadas, la existencia de brecha salarial, techo de cristal, etc.?

¢ ;Qué podemos hacer los distintos agentes de la prevencion en el dia a dia para
introducir la dimension de género en nuestras actividades?
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ACTIVIDADES DEL PLAN DE PREVENCION

Se proponen a continuacidn algunas sugerencias para integrar la perspectiva de género en
el disefio e implantacidn de los procedimientos mas importantes que deben configurar el
Manual de prevencion de la empresa.

El personal tiene derecho a ser consultado y a participar en las decisiones que afecten a su
seguridad y salud; y, al mismo tiempo, los trabajadores y trabajadoras tienen la obligacion
de cooperar con la empresa en la consecucion de unas condiciones de trabajo seguras.

5.1.1 Participacion de los trabajadores y trabajadoras como respuesta a una
consulta previa

e Elarticulo 33 de la LPRL establece los temas a consultar al personal, pero cada empresa
tiene que particularizar esos puntos. De hecho, la empresa puede plantear consultas
sobre temas en los que tenga un interés especial en funcién de sus objetivos de
prevencion, por ejemplo para identificar situaciones de desigualdad.

e La Ley senala que la consulta debe realizarse, en funciéon del tamano de la empresa,
a los propios trabajadores y trabajadoras o a través de la representacion sindical, del
personal Delegado de Prevencion o del Comité de Seguridad y Salud.

Tal y como se ha dicho anteriormente, los 6rganos de participacion y representacion
deben ser reflejo de la sociedad y ésta se encuentra constituida por hombres y mujeres.
Muchas organizaciones presentan un gran sesgo de género que podria responder a
discriminaciones en el acceso al trabajo para un determinado sexo, si esta realidad no
responde a la voluntad comudn. Habria que tender a la representacion paritaria y asi
garantizar la evolucion hacia una empresa mas representativa de la sociedad.

e Aun ocupando los mismos puestos, hombres y mujeres pueden aportar visiones muy
diferentes, ya que a menudo se les asignan diferentes tareas, es decir, estan expuestos
a diferentes condiciones laborales, por lo que se debe consultar a trabajadores y
trabajadoras sobre los mismos aspectos.

¢ La consultay participacion debe abarcar a la totalidad de los trabajadores y trabajadoras,
incluyendo a quienes desempenan sus tareas habitualmente fuera del centro de trabajo.

Mencion especial requieren las personas que realizan teletrabajo, para las que se
deberan adoptar medidas especificas, como establecer un calendario de presencia
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obligatorio y regular en el lugar de trabajo, garantizar momentos de disponibilidad de
las personas responsables y mandos, y asegurar el intercambio de informacion entre las
y los miembros del equipo con el fin de que las personas tele-trabajadoras dispongan del
mismo nivel de participacion que el resto de la plantilla.

También habra de considerarse a aquellas que tengan jornada reducida, entre las que
hay una sobrerrepresentacion de las mujeres.

5.1.2 Participacion de los trabajadores y trabajadoras a iniciativa propia

Segun el articulo 18.2 de la LPRL, los trabajadores y trabajadoras tienen derecho a efectuar
propuestas a la direccion, y a los 6rganos de participacion y representacion para la mejora
de la proteccion de la seguridad y salud en el trabajo.

* Se debe promover la participacion del sexo que esté subrepresentado, en su caso, asi
como de colectivos minoritarios o con especiales dificultades para la participacion por
escasa disponibilidad o baja formacion, haciendo los horarios mas flexibles y compatibles,
simplificando los mensajes y formatos, ofreciendo varios interlocutores,...

e Deben buscarse espacios de propuestas propios para las trabajadoras, hacer esfuerzos
para integrarlas plenamente en los procesos informativos y formativos, incluyendo en
ellos problemas especificos de género.

¢ | 0s mandos intermedios que tengan responsabilidad en prevencion de riesgos en la
empresa deberan tener similar formacidn en igualdad a la requerida para los Delegados
y Delegadas de Prevencidn, con el fin de sensibilizar y evitar conductas negligentes o
directamente discriminatorias.

5.1.3 Documentacion resultante

Se deben disefar formularios (on-line, en papel] para la comunicacién de riesgos o
propuestas de mejora y modelos para la respuesta a dichas aportaciones, en los que se
reflejen los acuerdos adoptados y las personas responsables y plazos para cumplirlos.

Entre los datos recogidos en los impresos de participacion se deberia incluir la variable sexo,
en la identificacion del comunicante, para poder hacer una explotacion de la participacion
de la plantilla, y poder estudiar y atajar las razones de una hipotética diferencia entre sexos
de dicha participacion.
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Posibles explotaciones de los datos de participacion:
¢ Analizar e intentar atajar si hay una desigual participacion por sexos.

e Aportaciones consideradas y rechazadas motivadas.
* NUmero de personas afectadas positivamente (por sexo) por las acciones aceptadas.

e Etc.

Incorporar la perspectiva de género en esta actividad preventiva significa hacer visibles
las diferencias entre los hombres y las mujeres en cuanto a la exposicion a los riesgos
laborales y las consecuencias de los mismos. Permite hacer propuestas mas adecuadas
para mejorar las condiciones de trabajo y la calidad de vida, tanto de ellas como de ellos,
contribuyendo ademas a eliminar las desigualdades de género en el empleo, que sitlan a
las mujeres en una posicion de mayor precariedad laboral.

En las evaluaciones de riesgos no es comun encontrarnos un enfoque de género, tan
solo la valoracién, con mayor o menor profundidad, del riesgo durante el embarazo y/o la
lactancia.

En este trabajo nos vamos a centrar en algunas etapas del proceso de evaluacién general
de los riesgos, que suele ser el habitual para realizar la evaluacion de riesgos inicial de
la empresa, y que comprende una serie de fases encaminadas a identificar los peligros,
estimar los riesgos (en funcion de la probabilidad y las consecuencias de que se materialice
el peligro) y valorar dichos riesgos, emitiendo un juicio sobre su tolerabilidad.

DESCRIPCION DE ANALISIS DEL RIESGO VALORACION MEDIDAS
CONDICIONES DE DEL RIESGO DE CONTROL
TRABAJO > 9 9
IDENTIFICACION ESTIMACION
DEL PELIGRO DEL RIESGO
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5.2.1 Descripcion de las condiciones de trabajo

El primer paso para abordar la evaluacion de riesgos es la recogida de informacién y la
descripcion de las condiciones de trabajo, a fin de determinar los peligros asociados a ellas.

Cuestiones a tener en cuenta:

¢ Aunque constituye una practica habitual, no es aconsejable realizar el analisis a nivel de
“puestodetrabajo”ode “categoriaocupacional’,yaqueesasimplificaciénimpide descubrir
segregaciones horizontales encubiertas que pueden sesgar la posterior comparacion de
efectos en la salud entre hombres y mujeres; bajo la misma denominacion del puesto, los
hombresy las mujeres realizan distintas actividades o presentan diferencias sustanciales
en la dedicacion a las tareas, lo que condiciona su nivel de exposicion a los riesgos. Asi,
a menudo existe una division informal de tareas en funcion del género: jardineros que
cavan, jardineras que colocan plantas; ayudantes de supermercado que, siendo hombres,
reponen mercancia en el almacén y siendo mujeres hacen de cajeras, etc.

Por ello, es especialmente importante analizar la actividad real de trabajo y el uso de
técnicas cualitativas.

Al hacer la evaluacion de riesgos, debera comprobarse si hombres y
mujeres que trabajan en un mismo puesto desarrollan las mismas tareas y
de la misma manera.

e Para cada tarea/operacion/proceso identificados, hay que caracterizar una serie de
aspectos, considerando la variable sexo:

1. Lugares donde se realiza el trabajo, especificando quién accede y quién permanece
en dichos lugares (M/H).

2. Equipos, materiales y vehiculos que deben emplearse, identificando las personas
(M/H) que los utilizan, mantienen y limpian.

3. Condiciones que influiradn en el riesgo higiénico de la tarea (condiciones ambientales,
presencia de agentes fisicos-quimicos-bioldgicos,...), identificando a las personas
expuestas (M/H].

4. Factores ergonémicos asociados a posturas, movimientos repetitivos, manipulacion
de cargas, etc., identificando las personas expuestas a cada uno de ellos (M/H].
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5. Aspectos relacionados con la organizacion del trabajo, asociados al tipo de jornada,
horarios, turnicidad, flexibilidad, carga mental, autonomia, responsabilidad, control,...,
caracterizando la situacién de cada persona (M/H).

6. Factores Psicosociales: Personas que puedan ser afectadas por las actividades de
trabajo (por ejemplo: entidades proveedoras, clientela, visitantes, subcontratistas,...)
(M/H). Posibilidad de estrés/discriminacion, violencia... Personas expuestas (M/H].

7. Condiciones especificas (aptitudes, conocimientos, experiencia,...] necesarias y
las restricciones de la tarea/operacién/proceso por peligros incompatibles con
determinadas condiciones personales (de “especial sensibilidad”).

8. Procedimientos escritos de trabajo, y/o permisos de trabajo. Disponibilidad y
adaptabilidad a diferentes condiciones (M/H).

9. Requisitos de la legislacion vigente sobre la forma de hacer el trabajo, instalaciones,
magquinaria y sustancias utilizadas.

10. Medidas de control existentes, aplicables y aplicadas (M/H).

11. Danos producidos y actuaciones reactivas: incidentes, accidentes, enfermedades
laborales derivadas de la actividad que se desarrolla, de los equipos y de las sustancias
utilizadas. Buscar informacién dentro y fuera de la organizacién (M/H).

12. Datos de evaluaciones de riesgos existentes, relativos a la actividad desarrollada, y
revisidon de las mismas con perspectiva de género.

5.2.2 Analisis del riesgo

5.2.2.1 Identificacion del peligro

Para llevar a cabo la identificacion de peligros hay que preguntarse tres cosas:

al ;Existe una fuente de dafo?
b) ¢ Quién (o qué) puede sufrir dafo?

c) ;Cémo puede ocurrir el dafo?
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La mejor fuente de informacidn sobre las condiciones de realizacion de una tarea y los
peligros que entrana son las personas que habitualmente la realizan, quienes ademas
suelen aportar valiosas sugerencias para la eliminacién o reduccién de los riesgos. Es
imprescindible, por tanto, contar con la participacidn de los trabajadores y trabajadoras en
la descripcion y recogida de informacidn sobre sus tareas y las condiciones de ejecucidn
de las mismas, incluyendo los aspectos organizativos y de clima laboral, asi como de las
dificultades y riesgos que perciben en su desempeno.

Cuestiones a tener en cuenta:

¢ Establecer medidas para garantizar la participacion activa de las mujeres y la expresidn de
sus experiencias y percepciones en las fases de identificacion y valoracion de los riesgos,
establecimiento de prioridades, eleccion e implementacion de las soluciones preventivas.

- Facilitar medios, tiempo y espacio para que las mujeres tomen parte en la evaluacion
de riesgos, asi como en la consulta, toma de decisiones y actividades del Comité de
Seguridad y Salud. Utilizar métodos de evaluacion de riesgos laborales que primen
dicha participacion e instrumentos que permitan hacer un analisis de género.

- Instar a que las mujeres propongan medidas preventivas y tener en cuenta su opinion
en la aplicacion de las mismas.

e Tener en cuenta los riesgos laborales presentes en las situaciones reales: examinar las
tareas que verdaderamente se realizan y el auténtico contexto de trabajoy no
formarse juicios gratuitos acerca de la exposicion, basados en la mera denominacion del
puesto.

e |dentificar peligros menos obvios y problemas de salud mas comunes entre mujeres
trabajadoras, basandose en un enfoque integral y holistico para detectar las
diferencias de género (acoso sexual y por razén de sexo, discriminacion, participacion
en toma de decisiones, conflictos de equilibrio entre la vida laboral y familiar).

e Evitar hacerse ideas preconcebidas sobre cuales son los riesgos, quién se encuentra
en situacion de riesgo y qué puede ser trivial. Los trabajos tipicamente realizados por
mujeres pueden tener exposiciones especificas que escapen a la atencion del personal
técnico. Deben evitarse topicos sobre lo ligero del trabajo de las mujeres y evaluar a
fondo la exposicion laboral.

e Considerar el riesgo para el embarazo, la lactancia natural y la salud reproductiva con
enfoque preventivo, y disponer de un protocolo para actuar.

¢ No olvidar a personas contratadas a tiempo parcial, con contrato temporal o a través de
ETT, en modalidad de teletrabajo, ni a quienes falten en el momento de la evaluacién
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(baja médica, excedencia, cambio de turno, vacaciones...]. A menudo estos colectivos
son olvidados en la actividad preventiva: no se evallan sus riesgos o no con el detalle que
a otros colectivos laborales; no tienen voz, no estan representados en los 6rganos donde
se discuten y deciden los problemas; no se les da formacion en prevencion e igualdad; no
se les ofrecen reconocimientos médicos...

¢ Realizar las evaluaciones de riesgos por género y grupos de edad.

La participacionde las mujeres resulta esencial paraque sus preocupaciones
se tengan en cuenta a la hora de analizar sus condiciones de trabajo y para
fomentar su implicacion en la accién colectiva necesaria para transformar
esas condiciones.

5.2.2.2 Estimacion del riesgo

La estimacidn del nivel de riesgo dependera de la probabilidad de que se materialice y sus
consecuencias esperadas.

Caracterizar la exposicion individual es fundamental para valorar el riesgo.

Probabilidad de que ocurra el dano

La condicion peligrosa se convierte en un riesgo en la medida en que hay una persona
expuesta.

Cuestiones a tener en cuenta:
1. Identificar qué personas realizan la tarea y establecer la magnitud de la exposicion.
- Quién realiza el trabajo, tanto permanente como ocasional (M/H).
- Frecuencia de exposicion al peligro (N° y duracién de exposiciones).
- Intensidad de la exposicidon (medidas cuantitativas, en lo posible).
2. Tener en cuenta la proteccion suministrada por las medidas de control ya implantadas.

3. Considerar la formacion que han recibido los trabajadores y trabajadoras sobre la
ejecucion de la tarea (M/H).
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4. Tener presentes los actos inseguros de las personas (errores no intencionados y
violaciones intencionadas de los procedimientos).

Los comportamientos “de riesgo” estan directamente relacionados con el género y
parece confirmarse la mayor tendencia a asumir riesgos que presentan los hombres
respecto a las mujeres.

Este patron se reproduce en apariencia en todos los dmbitos de la vida y el laboral no es
una excepcion. La masculinidad hegemaénica, que asocia el éxito con el riesgo, si no se
reconduce por la via de la educacidn, puede desembocar en conductas inseguras en el
trabajo. Esta hipdtesis se ve confirmada a la vista de los datos de siniestralidad laboral,
aunque es cierto que otras variables influyen para que los hombres se accidenten mas
que las mujeres, como es el tipo de actividades que realizan.

Esfundamentalunainformacionyformacionadecuadas en contenidos tedricosy practicos
con perspectiva de género, teniendo en cuenta las diferencias de comportamiento frente
al riesgo de hombres y mujeres.

Fomentar el comportamiento seguro y saludable en el trabajo, que se
concreta en el respeto a las normas de prevencion, resulta clave para
prevenir los riesgos y debe hacerse un mayor hincapié en la concienciacion
de los hombres.

Severidad del dano

El otro parametro a considerar en el analisis del riesgo es la consecuencia que su
materializacion provoca a la persona afectada, es decir, el dano que le puede causar.

e Un mismo riesgo puede acarrear diferentes consecuencias para distintas personas, en
funcién de las caracteristicas personales y situacidn bioldgica. Asi, la severidad puede
ser distinta para los hombres y las mujeres, e incluso para grupos concretos de hombres
y mujeres en funcion de la edad, patologias previas, tratamientos médicos,... EL caso mas
evidente es la consecuencia de ciertos riesgos en la situacion de embarazo o lactancia,
que puede incrementar el nivel del riesgo hasta hacerlo intolerable, y requerir medidas
de prevencion adicionales o la no realizacion de la tarea.

¢ La especificidad vinculada al sexo viene referida a los factores bioldgicos diferenciales,

como son el diferente contenido graso (la mayoria de los alteradores endocrinos, por
ejemplo, son liposolubles), las diferencias hormonales entre los sexos, las distintas
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etapas del ciclo vital, e incluso la diferencia en los procesos de detoxificacion. Las
diferencias bioldgicas apoyan fuertemente una distinta susceptibilidad a la accidn toxica
de estos agentes, como han demostrado estudios en animales de experimentacion e
investigaciones epidemioldgicas.

Hay que identificar las personas que ejecutan las tareas y conocer sus
caracteristicas personales y situacion bioldgica: sexo, edad y especial
sensibilidad a determinados riesgos.

5.2.3 Valoracion del riesgo

En esta etapa se trata de decidir si los riesgos estimados se consideran tolerables
y si se requiere mejorar los controles existentes o implantar unos nuevos, asi como la
temporizacion de las acciones. Para ello, conviene disponer de una ficha de “criterios de
evaluacion”, en la que se detalle en qué casos las consecuencias se deben considerar
leves, medias o graves, asi como cuando se calificara la probabilidad como baja, media
o alta, en funcion de si el dafo ocurrira raras veces (probabilidad bajal, algunas veces
(probabilidad media) o siempre o casi siempre (probabilidad alta).

5.2.4 ER embarazo/lactancia

Respecto a los riesgos para las mujeres en situacion de embarazo o lactancia, el INSHT
elabord el documento “Directrices para la evaluaciéon de riesgos y proteccion de la
maternidad en el trabajo” con recomendaciones para la identificacidon y evaluacién de los
riesgos y para la puesta en marcha de las correspondientes medidas preventivas.

En este documento se insiste, entre otras cosas, en la obligacion de establecer el listado
de puestos exentos de riesgo para la maternidad, que determina los puestos en los que
no va a ser necesario realizar la evaluacidn adicional; y senala, ademas, que es deseable
disponer de un protocolo por escrito que clarifique los pasos a seguir desde el momento
en que la persona trabajadora comunica su estado y quiénes son la persona o personas
responsables de poner en marcha las acciones planeadas.

En aquellos puestos o tareas no exentos de riesgo para mujeres embarazadas o en periodo
de lactancia, asi como las tareas o condiciones de trabajo que pueden suponer un riesgo en
funcién del sexo y/o del estado de quienes ocupan los mismos, se debera valorar también
si existe riesgo para la salud reproductiva de mujeres y hombres, teniendo en cuenta si el
hecho de proteger la salud laboral de mujeres embarazadas esta generando una mayor
exposicion a sustancias nocivas o toxicas en los trabajadores varones.
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¢Qué supone, en resumen, la integracion de la perspectiva de
genero en el proceso de ER?

La integracién del enfoque de género en el proceso de ER consiste en visibilizar en todas
sus fases (recogida de informacién, identificacion de peligros y andlisis de los riesgos] las
posibles diferencias existentes entre los hombres y las mujeres en cuanto a las condiciones
en las que desempenan el trabajo, que tendrad como consecuencia una diferente exposicion
a los riesgos, asi como las distintas consecuencias que el riesgo puede tener para ellos y
para ellas en funcion de sus caracteristicas y situacion personales.

Aplicar esta pauta conduciria a tener tantas evaluaciones de riesgos en la empresa como
personas trabajan en ella, lo que parece a todas luces desproporcionado en una empresa
mediana o con alta rotacion de personal e impracticable en una empresa grande.

En todo caso, entre el “café para todos” y la evaluacion individual puede buscarse un
término medio, consistente en evaluar por grupos homogéneos en cuanto a caracteristicas
personales (sexo, edad). También pueden identificarse las restricciones para las distintas
tareas, y cruzar esta informacion con las caracteristicas de las personas que las ejecutan,
para disponer los ajustes o medidas adicionales necesarias.

Laevaluacionderiesgos se complicacuando las personasempleadasde laempresarealizan
sus tareas en centros de trabajo distintos al propio, bien en su propia casa (teletrabajo)
o desplazandose a las instalaciones de la clientela, y tanto mas cuanto mayor sea la
variabilidad de las actividades de éstos y de los trabajos a llevar a cabo. En esos supuestos
deben realizarse evaluaciones de riesgos especificas, que tengan en cuenta la coordinacion
de las actividades concurrentes en el lugar de trabajo, asi como las caracteristicas de éste
(ver procedimiento de coordinacién de actividades empresariales). Un caso particular es el
trabajo en las obras de construccidn, en las cuales existen instrumentos especificos para
la prevencion de los riesgos, como son el estudio (o estudio basico), y el plan de seguridad
y salud, en los que también debera integrarse la perspectiva de género.

Conviene sensibilizar a los principales colectivos implicados (personal
técnico en prevencion, inspeccion de trabajo, personal Delegado de
Prevencion, responsables de direccion y mandos intermedios, etc.),
entrenarles en practicas no sexistas y capacitarles para incorporar la
perspectiva de género en su trabajo: en las herramientas y practicas
preventivas.
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El objeto de este procedimiento es planificar el desarrollo, hacer el seguimientoy controlar
la efectividad de las actividades de prevencion necesarias para el cumplimiento de los
objetivos marcados por la politica de la empresa y para la implantacion de las medidas de
control derivadas de la evaluacidn de riesgos.

5.3.1 Catalogo de medidas preventivas

A la hora de seleccionar y priorizar las medidas mas adecuadas frente a los riesgos, se
deben aplicar los principios de la accién preventiva (art. 15 de la LPRL] con perspectiva de
género.

Cuestiones a tener en cuenta:

e Medidas para adaptar el trabajo a la persona, relativas al diseno de los lugares y puestos,
la seleccidn de equipos, los métodos de trabajo y la organizacién del mismo.

- Disenar puestos de trabajo y elegir equipos de trabajo y equipos de proteccion
individual bajo criterios de usabilidad por mujeres y hombres, y por personas
situadas en percentiles extremos, fuera de la media.

- Cuando se planteen cambios en la organizacion de trabajo, tener en cuenta su
impacto desde la perspectiva de género y las interacciones entre el trabajo y la vida
privada.

- Constituir equipos y grupos de trabajo con presencia lo mas equilibrada posible,
favorecer relaciones sociales, fomentar cultura de igualdad,...

* Medidas de proteccidén individual, cuando no sea posible la proteccidn colectiva: Seleccidn
de los EPIs contando con la participacidn de las personas destinatarias, adaptados a las
personas, a sus caracteristicas anatémicas y fisioldgicas y teniendo en cuenta su estado
de salud.

¢ Medidas de formacioneinformacionalostrabajadoresytrabajadoras: Realizar programas
formativos relativos a riesgos especificos, que incidan en areas de conocimiento,
habilidadesy aptitudes, teniendo en cuenta la situacion de partida de la persona, evitando
estereotipos de género y facilitando la asistencia en horario y condiciones que permitan
la conciliacion.
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e Medidas de vigilancia y control para conseguir que los riesgos se mantengan dentro
de unos niveles tolerables, mediante inspecciones, mediciones, etc. que se realicen
contando con todas las personas expuestas, incluyendo a quienes estan a tiempo parcial,
en todos los turnos,...

e Abordar los riesgos a los que las mujeres estan mas expuestas, realizando programas
especificos.

o Utilizar como referente las experiencias ya conocidasy exitosas de intervencion preventiva
desde el punto de vista de género.

¢ Proponer y aplicar medidas preventivas especificas, contando con la participacion de
las mujeres trabajadoras.

¢ Buscar medidas imaginativas, huyendo de soluciones cdmodas y poco efectivas.
5.3.2 Planificacion de la actividad preventiva

La conversion del catdlogo de medidas preventivas en la planificacion de la actividad de
prevencidn de la empresa pasa por asignar a cada medida los medios humanos y materiales
necesarios para su implantacion, asi como los recursos econdmicos destinados a ella.

¢ Es importante equilibrar la asignacion de responsabilidades en la implantacién de las
medidas preventivas entre mujeresy hombresy, en especial, dar poder a las trabajadoras
en la aplicacion de las medidas que les afectan directamente.

¢ Asi mismo, es conveniente valorar el impacto de género en las medidas planificadas:
hombresy mujeres afectados por la medida, involucrados en su aplicacién, consultados,...

5.3.3 Eficacia de la accion preventiva

La persona empresaria debe asegurarse de la efectiva ejecucion de las actividades
preventivas incluidas en la planificacion, efectuando para ello un seguimiento continuo de
la misma, y ademas debe constatar -llevando a cabo controles periddicos- la adecuacion
de las medidas a los fines de proteccion requeridos (art. 16 de la LPRL).

¢ Paravalorar la eficacia de la accion preventivay el cumplimiento por parte de la empresa
de los objetivos de prevencién es conveniente definir indicadores, a ser posible medibles
y desagregados por sexo, que permitan controlar la evolucién y los cambios aportados
por las medidas preventivas.

e | as actuaciones de control deben contemplarse en la planificacion de la actividad
preventiva, de forma que cada ano se confeccionara un calendario anual de inspecciones,

44



PAUTAS PARA LA INTEGRACION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LA PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

en el que se indicaran los aspectos a controlar, los requisitos a cumplir, la metodologia,
el equipo inspector, la frecuencia y la fecha de las inspecciones.

- Al elaborar este calendario debera tenerse presente a las personas que pueden
quedar fuera del circuito de inspecciones por horarios (turnos, reducciones de
jornada, trabajo a tiempo parciall, por tipo de trabajo con escasa presencia en los
centros (trabajo en clientela, teletrabajo, actividad comercial)l o por alguna otra
razon. No olvidar en las actividades de control los trabajos realizados de forma
esporadica, por personal de contratas o ETTs, como pueden ser las tareas de
mantenimiento, limpieza, etc.

- Asi mismo, el equipo inspector tiene que dar cabida a mujeres y hombres de forma
equilibrada. Se deben asignar responsabilidades y posibilidad de decision a las
mujeres en las acciones de control y en el seguimiento de la actividad preventiva,
especialmente en los aspectos que mas les afectan (requisitos, metodologia, fechas,
horarios).

¢ Finalmente, es aconsejable recabar la opinidn de las personas trabajadoras afectadas
sobre la necesidad y la operatividad de las medidas de control, asi como sobre la eficacia
de las medidas preventivas aplicadas.

La LPRL establece la obligacién de la persona empresaria de informar a las personas
trabajadoras sobre una serie de cuestiones que afectan a su seguridad y salud (arts. 18.1.a
y 41).

La informacion se facilitara a través de las personas representantes del personal, si los
hubiera, aunque debera informarse directamente a cada persona de los riesgos especificos
que afecten a su puesto de trabajo o funcidn y de las medidas de proteccion y prevencion
aplicables a dichos riesgos.

Cuestiones a tener en cuenta:

¢ Ala hora de informar de los riesgos del puesto de trabajo habra que contemplar aquellos
riesgos que se han identificado en la ER que afectan de forma diferente a hombres
y mujeres, evitando la utilizacion de fichas de riesgos estandarizadas. Se debera
individualizar, por ejemplo, la informacion sobre los riesgos por la exposicion a agentes
tanto fisicos como quimicos cuyos valores varian en funcidén del sexo de la persona
trabajadora.
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¢ Otras medidas que deben ser conocidas por toda la plantilla son las pautas que se deben
adoptar ante una situacion de emergencia. En este sentido hay que tener un cuidado
especial con aquellas personas que puedan acceder al centro de trabajo cuando cesa la
actividad para realizar las labores de limpieza.

¢ La informacion debe llegar a la totalidad de los trabajadores y trabajadoras, incluyendo
a quienes desempenan sus tareas habitualmente fuera del centro de trabajo. Ya se ha
citado anteriormente la especial atencidn que debe prestarse a las personas que realizan
teletrabajo por posible aislamiento y falta de integracidn en el colectivo trabajador.

¢ | ainformacion proveniente de los manuales de instrucciones de los equiposy de las fichas
de datos de seguridad de los productos empleados recogera las diferencias identificadas
en relacion al sexo por cualquier fabricante respecto de las medidas preventivas
aplicables en el uso de sus equipos de trabajo, sustancia, preparado, componente, etc.

¢ Se informara de la disposicion de EPIs diferenciados en funcién de las condiciones
anatomicas y fisiolégicas de hombres y mujeres.

¢ En cada centro de trabajo se informara sobre los puestos de trabajo exentos de riesgo
para mujeres embarazadas o en periodo de lactancia, asi como sobre las tareas o
condiciones de trabajo que pueden suponer un riesgo en funcion del sexo y/o del estado
de los ocupantes de los mismos.

¢ A la hora de elaborar instrucciones de trabajo se debe evitar tomar como ejemplo que
quien realizara la tarea serda un prototipo de hombre. Una instruccidn es una exigencia
que debe ser abordable para cualquier persona, por lo que los requisitos se mantendran
en valores alcanzables tanto por hombres como por mujeres.

En lainformacidn facilitada, tanto verbalmente como en soportes graficos o audiovisuales
(carteles, senales, folletos, videos,...) se evitaran los mensajes e imagenes que contribuyan
a perpetuar estereotipos de género y se cuidara el uso no sexista del lenguaje.

¢ Seincluirdn campanas informativas para detectary prevenir situaciones de acoso laboral,
acoso sexual y acoso por razon de sexo en el trabajo.

La LPRL establece que la persona empresaria, en cumplimiento del deber de proteccion,
deberda garantizar que cada persona trabajadora reciba una formacion teérica y practica,
suficiente y adecuada, en materia preventiva, tanto en el momento de su contratacion,
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cualquiera que sea la modalidad o duracidn de ésta, como cuando se produzcan cambios
en las funciones que desempefie o se introduzcan nuevas tecnologias o cambios en los
equipos de trabajo (art. 19).

Cuestiones a tener en cuenta:

e Es conveniente que la formacidn en PRL se integre en el Plan General de Formacion de
la empresa, el cual deberia considerar individualmente las necesidades de cada persona
trabajadora y preparar un perfil de formacidn en todos los &mbitos, de manera que haya
un desarrollo personal/profesional continuo.

De la formacion en PRL no se debe excluir a nadie, independientemente de la modalidad
o duracion del contrato. Las mujeres predominan en el trabajo a tiempo parcial, por lo
que cabe pensar que la limitacion horaria condicione una pérdida de oportunidades para
acceder a formacidén dentro y fuera de la empresa.

e | as encuestas realizadas al personal pueden constituir un instrumento para obtener
informacion sobre las necesidades que las personas trabajadoras identifican en cuanto
a formacion, debiendo garantizarse que dichas encuestas llegan a toda la plantilla,
independientemente de jornadas, turnos o ausencias, y promover que se cumplimenten
y que estén desagregadas por sexo.

Las actividades formativas de PRL deben desarrollarse siempre en horario laboral y
compatible con los distintos tipos de jornadas, respetando las medidas de conciliacién (o,
en su defecto, en otras horas pero con la compensacion retributiva necesaria, ya que en
realidad debe formar parte de la propia actividad laboral).

¢ | 0os programas de formacion deben incluir formacion especifica en igualdad, empezando
por la normativa que rige en materia de igualdad y que no se conoce suficientemente,
asi como las ayudas y subvenciones que facilitan la igualdad de mujeres y hombres en el
medio laboral (programas sociales, derechos,...).

¢ | os cursos de formacion y material didactico disponible para su utilizacion dentro de la
organizacion deben evitar estereotipos de género y hacer un uso no sexista del lenguaje.

¢ Losinstrumentos de evaluaciony seguimiento de la formacién deberanincluirindicadores
de género en las diferentes actividades formativas, asi como evaluar los cambios de
actitud frente a los principios de igualdad, no discriminacion o conductas sexistas en el
ambito laboral.

Se debe exigir a la empresa formadora que acredite su compromiso con la igualdad
mediante personal con formacién en igualdad, planes para la igualdad, etc.
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e La formacion para los Delegados y Delegadas de Prevencion deberd incorporar la
perspectiva de género.

Plan de acogida y coordinacion de actividades empresariales

Como casos particulares a considerar se encuentran los trabajadores y trabajadoras de
nuevo ingreso y el personal trabajador de empresas externas que concurren en el centro
de trabajo.

Toda persona que se incorpore por primera vez a la empresa, independientemente de su
cargo o condiciones contractuales, debe recibir una formacién de acogida, en la que se
deberian impartir temas de caracter general, tales como:

e Introducir a los nuevos trabajadores y trabajadoras en la cultura de la empresa en PRL,
de manera que puedan adecuar sus actitudes y comportamiento conforme a pautas de
accion seguras y saludables.

e Destacar el compromiso de la empresa con la no tolerancia ante comportamientos o
actitudes discriminatorias, de acoso o violencia -en particular ante el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo- e informar de los medios o procedimientos existentes en la
empresa para prevenir y afrontar estas situaciones.

La vigilancia de la salud consiste en la recogida, el andlisis y la interpretacion sistematica
de los datos de salud con el fin de proteger la salud y prevenir los danos relacionados con
el trabajo.

La salud de las mujeres y hombres es diferente y también desigual: diferente porque
existen factores de tipo bioldgico que tienen distintas implicaciones en la salud, desigual
porque hay factores sociales que establecen diferencias injustas y evitables en la salud de
los hombres y las mujeres. (Borrell et al, 2004)

Los estudios actuales muestran la existencia de importantes desigualdades de género en
los problemas de salud relacionados con el trabajo (Campos -Serna J et al, 2012). Entre
otros, estos estudios han identificado las siguientes areas:

1. Dolores osteomusculares del miembro superior.

2. Estrés.
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3. Lesiones por accidentes de trabajo.

4. Enfermedades profesionales.

Estas desigualdades pueden ser modificadas por la clase social ocupacionaly el sector de
actividad de la empresa.

En salud laboral, el analisis de género como herramienta propone estudiar el patrdn
diferencial de enfermar en razén de las diferencias fisioldgicas [sexo) y sociales (género) de
hombresy mujeres, considerando no solo el ambiente laboral, sino también el extralaboral,
y no solo las consecuencias sobre la salud bioldgica, sino también sobre la psicoldgica y
social (Gro Harlem , 2002).

Este andlisis requiere evaluar e interpretar de forma adecuada las exposiciones en
el trabajo, las implicaciones de las diferencias de sexo - por ejemplo, la diferente
vulnerabilidad a algunos quimicos, como plaguicidas o la distinta respuesta al riesgo
ergonomico relacionada con las diferencias antropométricas —y de género, por ejemplo,
las diferencias sociales entre hombres y mujeres en categorias similares de ocupacion
(Campos J, et al 2011).

Sin embargo no siempre la diferenciacién entre sexo (factores bioldgicos] y género
(factores sociales) es tan clara, ya que ambos conceptos estan interrelacionados y uno
puede condicionar al otro (Borrell C et al 2015).

5.6.1 Perspectiva de género en salud (Velasco S, 2008)

El analisis de género propone como método observar y describir la realidad siempre por
sexos, identificando las diferencias por sexos e identificando las desigualdades de género
debidas a condiciones sociales.

Este enfoque trata de determinar las desigualdades en el estado de salud. En primer lugar,
la invisibilidad de la morbilidad diferencial por sexos (Valls Llobet C et al 2008]). En segundo
lugar, identificar sesgos de género en la atencidn: atencion diferente y errénea a cada sexo,
con igual sintomatologia y diagndstico (Ruiz Cantero M, 2004). Tanto la invisibilidad de la
morbilidad diferencial como los sesgos de género en la atencidn son debidos a la influencia
de estereotipos de género activos en la sociedad y en el medio sanitario.

El paso previo imprescindible para aplicar un enfoque de género es contar con datos
desagregados por sexos.
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Cuestiones a tener en cuenta:
¢ Descripcion por sexos. ;Estan disponibles los datos desagregados por sexos?

e |dentificar diferencias por sexos. ;Son diferentes por sexos la incidencia, prevalencia,
mortalidad, letalidad de las enfermedades?

¢ |dentificar morbilidad diferencial por sexo. ;Son enfermedades o procesos que aparecen
so6lo en las mujeres? ;Y sélo en los hombres? ;Se deben a las diferencias bioldgicas entre
ambos sexos? ;jLas enfermedades o procesos que sélo padecen las mujeres, o bien los
hombres, generan necesidades especificas y diferentes de atencién?

e |dentificar necesidades especificas de mujeres y hombres. Puede tratarse de distinta
vulnerabilidad bioldgica ;Existen factores que afecten o danen mas a las mujeres? ;Y
a los hombres? ;Se sabe qué factores bioldgicos las hacen mas vulnerables? ;Y a los
hombres? Diferencias por momento ciclo vital jEl proceso de salud-enfermedad es
debido al momento del ciclo vital?

¢ |dentificar desigualdades de género en el estado de salud. ; Las diferencias en la forma
de enfermar encontradas por sexos, son de género? ; Es debida a situacidn de desventaja,
discriminacidn o de poder de uno de los sexos sobre otro? ; Se deben a la forma de vida y
a los papeles de género de hombre o mujer?

e [dentificar variabilidad en la atencién por el sexo de pacientes y personal sanitario.
Identificar sesgos, desigualdades e inequidades en la atencidn ;Estan consultando las
mujeres y los hombres con la misma frecuencia por el mismo motivo? ; Presentan sus
quejas y sintomas de diferente manera? ;Las diferencias son debidas a estereotipos de
género que invisibilizan o minusvaloran lo que les ocurre a las mujeres?

5.6.2 Vigilancia de la salud

Las experiencias y la investigacion en torno a la vigilancia de la salud sensible al género
aunque limitadas, van en aumento. Cabe citar las Notas Técnicas de Prevencion NTP 657
y NTP 658 editadas por el INSHT, donde se introduce la dimension de género en el abordaje
de los trastornos musculo-esqueléticos y se proporcionan pautas y recomendaciones de
actuacion para las politicas y actividades preventivas en la empresa; también el documento
“Deteccion de la sobrecarga fisica desde la variable de género” presenta cuestionarios
dirigidos a la detecciéon de la sobrecarga fisica de las trabajadoras con el objetivo de
ir estableciendo en el dia a dia de las empresas las pautas que permitan alertar de la
necesidad de estudios ergondmicos especificos.
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5.6.2.1 Vigilancia individual de la salud

Lavigilancia de la salud estara sometida a protocolos especificos u otros medios existentes
con respecto a los factores de riesgo a los que esté expuesta la persona trabajadora. Los
protocolos actualmente existentes en vigilancia de la salud deberian ser revisados con el
objetivo de profundizar en la perspectiva de género.

Dichos protocolos deberan evaluar e interpretar de forma adecuada las exposiciones en
el trabajo, las diferencias de sexo (antropométricas, funcién endocrina, distribucién de la
grasa corporal, etc.] y de género (alin en ocupaciones similares). Por ejemplo, los valores
de referencia para colinesterasa que se recogen en el protocolo de Plaguicidas deberian
darse desglosados por sexo, ya que éstos son menores en las mujeres que en los hombres,
y ain menores en las mujeres que toman anticonceptivos orales. (Campos J et al 2011).

Las empresas y sus organizaciones preventivas deben tener presente a la hora de aplicar
los protocolos que, tal y como hemos mencionado anteriormente, algunos de ellos
necesitarian ser revisados.

Cuestiones a tener en cuenta:

¢ Debera tenerse en cuenta la proteccion de la salud reproductiva tanto de hombres como
de mujeres, examinando el ciclo reproductivo mas alla de las situaciones de embarazo
y lactancia. En todos los puestos de trabajo se debera valorar si los riesgos laborales
pueden afectar a la salud reproductiva de los trabajadores y trabajadoras, y evitar también
desproteger a los hombres por permanecer expuestos a esos agentes nocivos o toxicos.

¢ Los exdmenes de salud incluiran, en todo caso, una historia clinico-laboral, en la que
ademas de los datos de anamnesis, exploracion clinica y control bioldgico y estudios
complementarios en funcion de los riesgos, se deberd incorporar una descripcidn
detallada del puesto de trabajo (no basada en la denominacién/cargo/categoria
ocupacional sino en la tarea real), tiempo de permanencia en el mismo, los riesgos
detectados y las medidas de prevencion adoptadas.

- Enrelacion alriesgo higiénico se hara constar el contaminantey lavia de penetracidn,
teniendo en cuenta si la condicién bioldgica puede influir en su absorcion y/o
distribucion del mismo.

- Deberia recogerse, ademas, el tipo de contrato y la jornada (completa/parcial) con
el fin de detectar situaciones de precariedad laboral que puedan suponer un mayor
riesgo; puede haber desigualdades por turnicidad, jornadas laborales largas (esto
ultimo, mas frecuente en trabajadores varones), o si se han tomado medidas de
conciliacion, como por ejemplo reducciones de jornada, analizar si se ha reducido la
carga de trabajo de manera proporcional.
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e Es fundamental tener en cuenta los roles de género en las actividades extralaborales
que puedan incrementar el riesgo de enfermedades (carga fisica, mental, descanso que
pueda condicionar déficits de atencidn, doble jornada, etc.). Identificar signos tempranos
de estrés.

* Es necesario, asi mismo, que el personal sanitario que desempene actividades de VST
cuente con conocimientos sobre la relacion género/salud y la aplicacién del enfoque de
género en las actividades de salud laboral.

5.6.2.2 Vigilancia colectiva de la salud

La Guia para la implantacion de la vigilancia colectiva por parte de los servicios de
prevencidn, publicada por Osalan-Instituto Vasco de Seguridad y Salud Laborales, recoge
orientaciones para la incorporacion de la perspectiva de género. Como ejemplo: “Recoger
en la historia clinico-laboral y en las encuestas o estudios sobre el terreno, ademas de
la variable sexo, variables que expresen el género (variables sociodemogréficas, trabajo
productivo, trabajo reproductivo, etc.) en ambos sexos “.

Los resultados obtenidos tras el analisis epidemioldgico tendran como finalidad orientar

y priorizar las actividades preventivas de la empresa, asi como valorar la eficacia de las

acciones preventivas llevadas a cabo (si han disminuido las patologias en la poblacion

trabajadora).

Cuestiones a tener en cuenta (Herramienta de apoyo n° 10 MSSI):

¢ A la hora de disenar los objetivos y el contenido de la vigilancia de la salud ;se tienen en
cuenta las exposiciones mayoritarias en las mujeres, asi como las diferencias bioldgicas
y las desigualdades sociales de género?

¢ Es importante poner énfasis no Unicamente en las enfermedades profesionales, sino
también en las enfermedades relacionadas con el trabajo.

¢ | os resultados colectivos de la vigilancia epidemioldgica jse presentan siempre por
sexos y se analizan de forma completa y diferenciada?

¢ ;Se recogen y analizan datos de accidente y enfermedad laboral desagregados por sexo?

¢ ;Los datos diferencian no solo entre hombres y mujeres sino también entre diferentes
puestos (ocupaciones) y turnos?
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Es un deber de la persona empresaria “adaptar el trabajo a la persona, en particular en
lo que respecta a la concepcion de los puestos de trabajo, asi como a la eleccidn de los
equipos y los métodos de trabajo y de produccion”.

Las adquisiciones de la empresa pueden constituir una fuente de riesgos, si al realizarlas
no se tienen en cuenta criterios de seguridad y salud laborales con perspectiva de género.

El concepto “adquisiciones” es aplicable a todos los supuestos en los cuales la empresa se
procura bienes materiales a través de terceros y los pone a disposicion de los trabajadores
y trabajadoras.

En concreto se refiere a los diferentes elementos presentes en una situacion de trabajo:

* Disefo, proyecto, construccion y/o modificacion de lugares y entornos de trabajo.

¢ Diseno, proyecto y montaje de instalaciones, o modificaciones de las existentes.

e Compra o alquiler de maquinaria, herramientas, vehiculos, equipos de trabajo y equipos
de proteccidn, colectiva e individual.

¢ Adquisicidn de materiales, productos o preparados.
¢ Disefio de entornos virtuales, software, hardware y tecnologias de la comunicacion.

La adquisicion de bienes en la empresa comprende una serie de pasos, en todos los cuales
debe contemplarse la prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género.

Cuestiones a tener en cuenta:

e |dentificacion de necesidades a cubrir y requisitos que debe cumplir el bien a adquirir:
;Las necesidades de los hombres y las mujeres respecto al lugar/equipo/producto/
servicio a adquirir son las mismas? ;Hay diferentes requisitos segin el sexo de la

persona usuaria del bien a adquirir? ;Se han tenido en cuenta esas diferencias?

¢ El analisis debe tener en cuenta las caracteristicas de las personas que van a utilizar (o
podrian llegar a utilizar) estos equipos o entornos.
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Asi, las dimensiones antropométricas son un aspecto importante para disenar lugares de
trabajo o instalaciones, para escoger maquinas o equipos de trabajoy para elegir medidas
de proteccidn colectivas. Pardmetros como la fuerza fisica necesaria, las dimensiones y
accesibilidad de mandos, la agudeza visual requerida,... estan muy relacionados con las
caracteristicas de las personas y algunos de ellos presentan diferencias entre hombres
y mujeres, al menos en la mayoria de los percentiles.

A modo de indicacién general, el peso maximo que se recomienda no sobrepasar [en
condiciones ideales de manipulacién] es de 25 kg. No obstante, si la poblacién expuesta son
mujeres, personas trabajadoras jovenes o mayores, o si se quiere proteger a la mayoria de la
poblacidn, no se deberian manejar cargas superiores a 15 kg. (Esto supone reducir los 25 kg de
referencia multiplicando por un factor de correccién de 0,6). (Guia Técnica para la evaluacion y
prevencion de los riesgos relativos a la manipulacion manual de cargas. INSHT. 2009).

Considerar en el diseno de puestos criterios para facilitar la accesibilidad al entorno
ayudara a que los puestos sean mas adecuados a la persona y por tanto contribuiran a
integrar la perspectiva de género.
¢ Instalaciones, vehiculos, maquinas y equipos de trabajo:

Es conveniente hacer un listado de personas que tendran que acceder a las distintas
maquinas, equipos y vehiculos, tanto para su utilizacion normal, como para su
mantenimiento, reparacion o limpieza. Deben identificarse las restricciones o
adaptaciones para estas personas a tenor de sus caracteristicas o estado de salud.

¢ Materiales, productos o preparados:

- De la ficha de datos de seguridad y la etiqueta, extraer las indicaciones de peligro H
y consejos de prudencia P, analizando su impacto diferencial en mujeres y hombres.

- Estudio de las vias de entrada del producto al organismo y sus efectos en la salud y
las posibles diferencias entre hombres y mujeres.

- Vigilancia de la salud, atendiendo a las caracteristicas del producto y de la persona.

- Listado de puestos exentos de riesgo para embarazo y lactancia o para la salud
reproductiva.

- Considerar aspectos relacionados con la manipulacién, trasvase, carga, mezcla,

aplicacion, considerando las caracteristicas de las personas y la necesidad de
medios técnicos u organizativos que ayuden a realizar esas tareas.
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e Evaluacion de riesgos:

- Entre varios equipos o productos que cumplen con la normativa, se debe escoger
el mas adecuado con criterios de prevencion y aplicando la perspectiva de género.
Debe hacerse una comparacion de aquellos parametros que incidan en la seguridad
y salud, optando por los de menor riesgo (ruido en las maquinas, toxicidad en los
productos,...).

- Es importante solicitar de los fabricantes o suministradores las especificaciones
técnicas que permitan conocer losriesgos para loshombresylas mujeres de lo que se
vaya a adquirir y las medidas preventivas o consejos de prudencia correspondientes.

- ;Hay alguna restriccién para el uso (personas de especial sensibilidad, menores,
embarazo o lactancia,...)?

¢ Propuesta e implantacion de medidas preventivas: Informacidn a las personas usuarias,
procedimientos, formacion, autorizacion, vigilancia de la salud, adaptaciones,...

- Los procedimientos o instrucciones para uso ;son aplicables por mujeresy hombres?

- La informacion y documentacién a entregar a las personas trabajadoras ;tiene
en cuenta las posibles diferencias entre los hombres y las mujeres en el uso, los
riesgos y las consecuencias de los mismos? ; Esta realizada con lenguaje no sexista
y evitando estereotipos de género?

- .Hay que introducir medidas de control sobre el producto, equipo,... 0 sobre sus
efectos en la salud de las personas diferentes para los hombres y las mujeres?

¢ Equipos de proteccidn colectiva e individual:

Especial importancia tiene considerar las caracteristicas de las personas para elegir sus
EPIs. De hecho, el art. 5 del RD 773/1997, sobre las condiciones que deben reunir los
EPIs, indica que estos equipos tienen que “tener en cuenta las condiciones anatémicas y
fisioldgicas y el estado de salud de las personas trabajadoras”y “adecuarse a la persona
portadora, tras los ajustes necesarios”.

Lo ideal para conseguir esto es contar con la participacion de las personas destinatarias
de los EPIs a la hora de escogerlos. Garantizando la proteccion frente al riesgo para
el que estan previstos, cada trabajador o trabajadora debe opinar sobre el equipo mas
adecuado para él o ella, recibiendo previamente la informacion suficiente para poder
emitir su parecer.
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La concurrencia de personas trabajadoras de varias empresas en un centro de trabajo
puede provocar que determinados riesgos inherentes a las respectivas actividades se
agraven o que surjan nuevos riesgos. Es necesario garantizar la seguridad y salud de las
personas trabajadoras propias, contratadas o concurrentes.

Cuestiones a tener en cuenta:

Entre los criterios de seleccion de empresas contratistas o prestadoras de servicios,
ademas de valorar el nivel de efectividad de la integracidn de la prevencion de riesgos
laborales enlagestionde laempresa, cabe primaralas empresas que tenganimplantadas
medidas para la igualdad y que acrediten su actividad destinada a incidir positivamente
en la igualdad de mujeres y hombres a través de la mejora en la gestion de las personas
en la organizacion.

Puede contemplarse a la hora de solicitar las ofertas o redactar los pliegos de condiciones
en el caso de administraciones publicas, el que los trabajos a realizar o servicios a prestar
se enfoquen con perspectiva de género.

Asi mismo, que la empresa incorpore la perspectiva de género en su gestidon preventiva
puede ser un aspecto a valorar positivamente.

La identificacidn de peligros y evaluacion de riesgos especifica de los trabajos a realizar
debe hacerse con perspectiva de género, considerando por ejemplo las restricciones
de las tareas en situaciones de embarazo, lactancia, edad o especial sensibilidad, las
exigencias fisicas del trabajo, los lugares donde debe realizarse y su adecuacién a
personas de los distintos sexos, los aspectos organizativos que puedan influir positiva o
negativamente en la igualdad de mujeres y hombres, los factores psicosociales asociados
a un posible clima “sexista”, la eventualidad de violencia interna o externa, la posibilidad
de acoso sexual o por razon de sexo,...

Las medidas preventivas aportadas por las empresas concurrentes, especialmente la
titular o principal, deben incorporar asi mismo la perspectiva de género. Esta ha de
tenerse en cuenta en la seleccion y utilizacion de equipos de trabajo y de proteccion, en
los procedimientos o instrucciones, en las condiciones organizativas,..

Una empresa que integra la perspectiva de género en sus procedimientos —por ejemplo el
de adquisicion y puesta a disposicion de las personas trabajadoras de equipos de trabajo
y de proteccion- deberia exigir lo mismo cuando su personal va a recibir esos equipos de
otras empresas. Y lo mismo respecto a las condiciones organizativas.
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No debe rebajarse el nivel de proteccion, incluida la proteccion frente a la discriminacion
o0 el acoso sexual o por razén de sexo, por el hecho de que el personal no sea propio o
desempene su labor en un centro de trabajo ajeno.

e Lainformaciény, ensucaso, formacidn, alas personastrabajadoras propiasyajenas sobre
losaspectosde prevencion pertinentes relacionados con lostrabajosaejecutar, debe hacer
un uso no sexista del lenguaje y, ademas de referirse a los riesgos y medidas preventivas,
puede contener los principios y valores de la empresa que deben ser respetados por el
personal de las empresas concurrentes, entre los que pueden encontrarse la igualdad
de mujeres y hombres, la no tolerancia ante conductas discriminatorias o acosos, y los
protocolos o pautas a seguir de producirse o conocerse algun caso.

Las empresas deben constatar que el personal ha recibido la informacidon sobre
prevencidn e igualdad y que dicha informacion ha sido comprendida y se pone en practica.

¢ En cuanto a la supervisidn y vigilancia de que se aplican las medidas de prevenciony
se respetan las normas e instrucciones de trabajo, la empresa responsable de llevarla
a cabo, tanto como prestadora del servicio o ejecutora del trabajo o como empresa
contratista principal, debe incorporar la perspectiva de género, siguiendo para ello las
pautas ofrecidas en cuanto al seguimiento de la eficacia de la accién preventiva (punto
5.3.3].

¢ | a determinacion de los medios de coordinacion mas adecuados para una situacion de
concurrencia dependera de factores como la actividad a desarrollar y el nivel de riesgo,
influyendo asi mismo el nimero y tamano de las empresas y sus estructuras, junto con
la duracidn de la concurrencia y la organizacion del trabajo. La seleccion de medios de
coordinacion debe favorecer el equilibrio y la igualdad entre mujeres y hombres.

¢ Laempresadebe hacer pedagogia entre el resto de empresas concurrentes, demostrando
que la igualdad entre mujeres y hombres es una de sus prioridades, asi como que exige
y valora el que su clientela, contratas y entidades proveedoras de servicios incorporen la
perspectiva de género a su gestion preventiva.
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En el ambito de la empresa es habitual la contratacidon de personal o el cambio de puesto
de las personas trabajadoras para cubrir vacantes, por promocion profesional o por
nuevas necesidades asociadas a las modificaciones de los procesos de trabajo. Cuando
una persona se va a incorporar a un puesto nuevo se deben gestionar las actividades de
prevencion de riesgos laborales para garantizar que desarrollara su trabajo con seguridad
y salud.

Segun los principios que rigen la accién preventiva (art. 15 de la LPRL], la persona
empresaria debe:

e Adaptar el trabajo a la persona, en particular en lo que respecta al diseno de los lugares
y puestos de trabajo, asi como a la eleccion de los equipos, los métodos de trabajoy la
organizacion del mismo.

¢ Dar las debidas instrucciones a las personas trabajadoras.

e Tomar en consideracion las capacidades profesionales de las personas trabajadoras en
materia de seguridad y de salud en el momento de encomendarles las tareas.

¢ Adoptar las medidas necesarias para garantizar que sélo las personas trabajadoras que
hayan recibido informacioén suficiente y adecuada puedan acceder a las zonas de riesgo
grave y especifico.

Cuestiones a tener en cuenta:

¢ Es necesario un andlisis preventivo de las politicas de la empresa en materia de
contratacion y de los cambios en la organizacion del trabajo debidas a la incorporacidn
de personas, teniendo en cuenta su impacto desde la perspectiva de género y las
repercusiones en la salud laboral. Se valorara, por ejemplo, el impacto bajo criterios de
conciliacién con la vida familiar.

- Ofrecer modalidades de contratacion que proporcionen estabilidad, ya que las
continuas rotaciones o cambios de puesto impiden que las personas trabajadoras
se familiaricen con las tareas, equipos, procedimientos y conozcan lo suficiente los
riesgos y las medidas de prevencidn.

- Posibilitar la flexibilidad en las jornadas y horarios, que permitan a las personas

conciliar su vida laboral y personal, a la vez que acceder a las actividades de
prevencion.
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- Disenar los puestos de manera que faciliten altrabajadorotrabajadoraelaprendizaje,
la promocidn y el desarrollo profesional y personal.

- Promover la participacion de las personas de reciente incorporacion en las
actividades y decisiones de prevencidn, facilitarles los canales para despejar dudas
y aportar sugerencias.

- Sistematizar y estructurar de forma transparente todo el proceso de seleccion y
promocion y cada una de sus fases y elementos.

¢ Entre los posibles criterios de seleccion de las personas para cubrir puestos de trabajo
de la empresa podrian estar los siguientes:

- Fomentar la culturay los valores de igualdad, valorando la formacidn, conocimientos,
experiencia, interés o actitud de las personas candidatas respecto a este tema.

- Lograr una presencia equilibrada de mujeresy hombres en los distintos ambitos de
toma de decisiones, atendiendo en cualquier caso a la representacion proporcional
de mujeres y hombres en la entidad. Es deseable que haya equilibrio entre mujeres
y hombres también en centros de trabajo, departamentos, equipos o unidades
funcionales, siempre considerando la proporcion de mujeres y hombres con
formacion y experiencia en las disciplinas requeridas por la empresa.

- Favorecer las relaciones sociales de personas trabajadoras de la empresa, romper
dindmicas, evitar discriminaciones.

- Promover la corresponsabilidad, diversidad y pluralidad de roles e identidades de
género.

¢ Los riesgos del puesto de trabajo deben estar evaluados con perspectiva de género e
identificadas/planificadas/implantadas las medidas preventivas frente a ellos.

Si el puesto no se encuentra evaluado con perspectiva de género, o si se van a incluir
nuevas tareas en el puesto o cambios en las condiciones de trabajo que varien los riesgos,
deberd comunicarse a la organizacion preventiva para que se proceda a realizar la
evaluacion del puesto nuevo o revision de la existente. Entre las condiciones a considerar
deben encontrarse aspectos organizativos que impacten en las relaciones sociales y en
las interacciones entre el trabajo y la vida privada.

e |dentificacion de requisitos para la ocupacion del puesto, tanto capacidad psicofisica

como cualificacidon profesional necesaria de la persona candidata para desarrollar el
trabajo, asi como restricciones asociadas a alguna especial sensibilidad.
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Enrelacion con las condiciones psicofisicas, se tendra en cuenta la posible pertenencia de
la persona candidata a determinados colectivos especialmente sensibles a determinados
riesgos, prestando particular atencidén a aquellas personas trabajadoras jévenes, de
edad avanzada o que tengan reconocida la situacion de discapacidad fisica, psiquica o
sensorial.

En el caso de las mujeres en situacion de embarazo, lactancia o parto reciente, debera
evitarse la exposicidn de estas trabajadoras a agentes, procedimientos o condiciones de
trabajo que puedan influir negativamente en su salud o en la del feto, adoptandose las
medidas necesarias para ello.

¢ Para la seleccion de la persona, es importante también considerar aspectos de la
personalidad del candidato o candidata que pueden ser determinantes por alinearse con
la cultura organizacional de la empresa y ser coherentes con sus valores, por ejemplo,
de igualdad.

¢ En ningun caso el proceso de seleccion sera discriminatorio y sujeto a intereses de favor.
Por ello debe estar sistematizado y sujeto a criterios objetivos debidamente contrastados.

¢ Acogida-Adiestramiento en el puesto de trabajo.

Es conveniente que en las primeras jornadas de trabajo se den a la persona trabajadora
nociones de las tareas a realizar, comportamientos prohibidos o inadecuados,
remarcandole la importancia de realizar el trabajo de manera segura, asi como de
mantener actitudes de respeto.

El objetivo es que la persona trabajadora perciba que la prevencidn de riesgos laborales
es un aspecto importante y que se toma en serio por parte de la organizacion, y que la
cultura de la empresa favorece la igualdad entre mujeres y hombres, promueve un clima
de buen trato hacia las mujeres y no tolera las conductas violentas o discriminatorias.

La ausencia de procedimientos claros en seleccion, promocion, conciliacion y
transparencia en la politica salarial pueden también constituir factores de riesgo
psicosocial que afectan a las mujeres en mayor medida.
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En el articulo 16.3 de la LPRL se establece que, cuando se haya producido un dafo para
la salud de las personas trabajadoras o cuando, con ocasion de la vigilancia de la salud
prevista en el articulo 22, aparezcan indicios de que las medidas de prevencion resultan
insuficientes, la persona empresaria llevara a cabo una investigacion al respecto, a fin de
detectar las causas de estos hechos.

La investigacion del suceso posible causante del dafio es una valiosa fuente de informacion
para conocer qué ha fallado en la cadena preventiva de la organizacién y adoptar medidas
para subsanar las deficiencias. La investigacion de los sucesos podria contribuir, también,
a evidenciar casos de vulnerabilidad por situaciones personales (inmigrantes, personas
discriminadas, victimas de violencia de género) o por el tipo de trabajo.

Cuestiones a tener en cuenta:

¢ Este procedimiento es aplicable a todos los danos a la salud ocasionados con motivo del
trabajo, incluyendo aquellas patologias que no cumplen los criterios de EP, es decir, no
estan incluidas en el cuadro de enfermedades profesionales, pero cuyo origen puede ser
laboral. Esto tiene mucha importancia, ya que su consideracidn contribuye a visibilizar y
cuantificar patologias que no se han investigado como profesionales pero que quizad en un
futuro pudieran incluirse en el cuadro, y que en muchos casos afectan mayoritariamente
a las mujeres.

e En cuanto a los accidentes de trabajo, no se deben olvidar los denominados in
itinere, ocurridos en los desplazamientos para ir o volver del trabajo. Los datos sobre
accidentalidad revelan que las mujeres se accidentan mas que los hombres en los
trayectos in itinere desplazandose a pie o utilizando un transporte publico y tuvieron
caidas, resbhalones, tropezones, movimientos no coordinados, a diferencia de los hombres
que se desplazaban con el coche particular y perdieron el control del vehiculo.

¢ Debe hacerse una descripcion exhaustiva y recogida de datos de los procesos
responsables del dano en la salud, caracterizando todos los aspectos implicados en
el suceso: equipos de trabajo, agentes quimicos, fisicos o bioldgicos, procedimientos,
condiciones organizativas, medios de proteccidn, formacion de las personas,... Deben
considerarse cuestiones aparentemente no relacionadas con el accidente, pero que han
podido influir en su materializacion, como son la relacion laboral con la empresa, el tipo
de contrato, variables sociodemograficas, nexos entre la vida personal y laboral, doble
presencia, conciliacion de la vida laboral y familia, caracteristicas individuales y situacion
de las personas,...

(Algunos autores sugieren que el tipo de contrato es un parametro que determina la
calidad de condiciones de trabajo y conciliacion).
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A la hora de investigar las causas del dano y determinar los fallos en la cadena de
prevencidn es prioritario analizar todas las variables, incluso las que aparentemente
no hayan provocado el suceso. Ya se ha mencionado anteriormente que en el mismo
puesto de trabajo la exposicion a riesgos puede ser diferente en hombres y mujeres. Por
ejemplo, las mujeres tienen en una medida significativamente mayor que los hombres
menos autonomia para establecer el ritmo de trabajo o la distribucion o duracion de las
pausas (VIl Encuesta de Condiciones de Trabajo 2011. INSHT].

La vision de las personas con formacidn en igualdad puede enriquecer la investigacion,
aportando un enfoque de género.

El conocimiento de los sucesos debera sustentarse en un analisis de las
diferencias entre los hombres y las mujeres en cuanto a caracteristicas laborales
y profesionales.

Debe trabajarse para incrementar la cultura preventiva de las personas trabajadoras
que elimine los comportamientos “de riesgo” a los que, aparentemente, los hombres son
mas proclives.

Es un hecho que los hombres sufren la mayoria de accidentes graves y mortales. Esto
se puede atribuir en parte a que ellos trabajan mayoritariamente en los sectores y
actividades de mayor riesgo, pero también podria explicarse por la teoria de que los
hombres asumen comportamientos de riesgo en mayor medida que las mujeres,
planteada entre otros por Luis Bonino (Masculinidad, salud y sistema sanitario -el caso
de la violencia masculina. 2002) y Emakunde (Los hombres, la igualdad y las nuevas
masculinidades. Ander Bergara, Josetxu Riviere, Ritxar Bacete. 2008).

La investigacidn realizada debe documentarse en un informe, donde se reflejaran la
descripcion del suceso, sus causas y las medidas preventivas propuestas. Se facilita
como anexo un modelo de informe de investigacion, incluyendo algunas de las cuestiones
mencionadas.
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ANEXO

Modelo de Informe de Investigacion de danos para la salud
(propuesta-guia a aplicar segun el daino o la patologia y las
caracteristicas de la empresa)

El Informe de Investigacion de danos para la salud podria constar, entre otros, de algunos
de los siguientes apartados:

Datos descriptivos del suceso

1.

5.

Datos de la empresa: razén social, domicilio, NIF, CCC; Actividad (CNAE]), plantilla
desagregada por sexo, modelo preventivo, MATEPSS, sector de actividad, datos de
contacto.

. Datos de la persona lesionada: nombre, apellidos, sexo, fecha de nacimiento, n°

D.N.I. o pasaporte, nacionalidad, domicilio, localidad, TH/provincia y cddigo postal, n®
afiliacién a la Seguridad Social, ocupacion, puesto de trabajo, n° y edad de los hijos,
personas dependientes a su cargo.

. Relacion laboral con la empresa

a) Fecha de ingreso y antigliedad en la empresa. Antigliedad en el puesto.
b) Tipo de contrato: temporal o indefinido.

c) Régimen de la Seguridad Social, de la Empresa, de ETT, de Contrata.
d) Convenio aplicable.

. Tipo de jornada

a) Tiempo completo o tiempo parcial.

b) Jornada continua o partida.

c) Turnicidad: trabajo en horarios nocturnos y en fines de semana.

d) Niumero medio de horas trabajadas.

e) ¢Realiza su trabajo en el centro de trabajo habitual, realiza teletrabajo? En caso
afirmativo  con qué distribucién horaria?

En caso de accidente

5.1 Datos del suceso: fecha, hora, lugar (si se produce en desplazamiento: a pie, transporte

publico, coche propio, coche de empresa,...), actividad fisica especifica, agente material
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de la actividad fisica especifica, desviacion, agente material de la desviacidon, modo-
contacto o forma de la lesion y agente material del modo-contacto o forma de la lesion,
testigos presenciales.

5.2 Descripcion del suceso.

5.3 Consecuencias del suceso: dafios personales, tipo de lesion y parte del cuerpo
lesionada. Danos materiales, si procede.

6. En caso de enfermedad profesional o enfermedad relacionada con el trabajo

6.1. Diagndstico, tipo de enfermedad, agente causante de la enfermedad (segun cuadro
oficial si se trata de EP), parte del cuerpo afectada, fecha del diagnéstico, fecha de la
baja, n° colegiado. ;Es recaida?

6.2 Datos sobre exposicion a agentes causantes de la enfermedad: descripcion de los
trabajos causantes de la enfermedad, tiempo que ha realizado los trabajos causantes
de la enfermedad en la empresa actual, tiempo que ha realizado los trabajos causantes
de la enfermedad en otra(s) empresal(s) anteriormente, identificacién de empresal(s)
anterior(es).

6.3 ; Existen otros casos similares en la empresa? ;Se han investigado? ;Se han adoptado
medidas?
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Analisis del suceso (accidente o EP)

1

. CONDICIONES DE TRABAJO

e AMBIENTE Y LUGAR DE TRABAJO

iEldiseno de lugary puesto de trabajo: espacios de trabajo, postura corporal, mobiliario
de trabajo y equipos de trabajo adaptados a las personas trabajadoras?

EQUIPOS DE TRABAJO

Las maquinas, medios auxiliares, equipos empleados ;cumplen los requisitos
establecidos por la normativa y se hallan adecuadamente instalados y mantenidos?

PRODUCTOS, AGENTES FiSICOS, QUIMICOS Y BIOLOGICOS

;Son conocidos los peligros de los agentes, estad cuantificada la exposicion, intensidad,
concentracion, nivel de presencia? jHay instrucciones para su manipulacién?

PROCESO

El procedimiento de trabajo ;es idéneo, esta establecido/documentado, se conoce y se
ejecuta?

* CONDICIONES ORGANIZATIVAS

a) Sobrecarga y ritmo. ;Tarea proporcionada a la jornada (jornada parcial), exceso de
trabajo (realizacion de la misma tarea en jornada reducidal, ritmo del trabajo (apremio
de tiempo/ritmo de trabajo elevado, alta presién temporal]?

b) Segregacion. ;Existe diferente asignacién de tareas?

c) ;Formacidn inexistente o insuficiente sobre el proceso, falta de formacién por horarios/
jornada partida?

 MEDIOS DE PROTECCION COLECTIVA/INDIVIDUAL

¢(Falta de EPIs necesarios/ adecuados (tallas hombre/mujer)?
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2. FACTORES INDIVIDUALES
Posibles factores de estrés y caracteristicas personales:

a) Relacion Trabajo-Familia: ; Demandas conflictivas entre el trabajo y la familia, bajo
apoyo familiar?

b] “Estresor de género”: doble jornada
c) ¢Conflictos, acoso, violencia, poco apoyo de responsables y/o compafieros?
d) Comportamientos de riesgo, despistes,...

e) Conclusiones de la vigilancia de la salud

3. GESTION PREVENTIVA
* EVALUACION DEL RIESGO

i El peligro estaba detectado, el factor desencadenante identificado, el riesgo evaluado
con perspectiva de género?

» MEDIDAS PREVENTIVAS
;Se habian identificado medidas preventivas frente al riesgo que ha materializado la
lesidn, se habian planificado, implantado y valorado su efectividad? ;Se hacian controles
periddicos del riesgo?
* VIGILANCIA DE LA SALUD
a) ;Se habia ofertado a la persona accidentada la vigilancia de la salud, existe constancia
documental de que ha prestado su consentimiento, se realiza dentro de su jornada

laboral, es especifica en funcién de los riesgos inherentes a su puesto de trabajo?

b) ; Cudles eran las conclusiones del examen de salud (apto, limitaciones), se han tenido
en cuenta las adaptaciones en caso de haberlas?

c) Fecha del primer reconocimiento.
d) Protocolo seguido en la vigilancia de la salud: ; el protocolo era el establecido para el

caso, era adecuado o no para diagnosticar la enfermedad?
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e) Seguimiento de la lesién o de la enfermedad profesional (protocolo de vigilancia de la
salud a seguir, fecha de los reconocimientos, etc.).

Conclusiones sobre el suceso

Identificacion de las causas que han provocado el dafo (inmediatas y basicas, fallos
del sistema de gestion de la prevencion), mediante técnicas como el arbol de causas, el
diagrama de Ishikawa, etc. o técnicas basadas en modelos epidemiolégicos.

Medidas preventivas

Propuesta de medidas para evitar que el suceso se repita, asi como para corregir
las deficiencias identificadas en la gestion preventiva, planificando su implantacion,
indicando personas responsables y fechas, y haciendo el seguimiento.

Una de las medidas sera en su caso la revision de la evaluacidn de riesgos con perspectiva
de género.
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¢ Bonino, L. Masculinidad, salud y sistema sanitario —el caso de la violencia masculina.
Articulo publicado en 2002 en “Seminario sobre Mainstreaming de género en las politicas
de salud en Europa”. Instituto de la mujer-Espana/OMS, y actualizado en Ruiz Jarabo,
C. y Blanco, P. (Comp) (2004]) La violencia contra las mujeres. Prevencion y deteccion.
Madrid: Diaz de Santos.

¢ Borrell, C., Garcia-Calvente, M.M., y Marti-Bosca, JV. La salud publica desde la perspectiva
de género y clase social. Gaceta Sanitaria [Internet]. (2004)
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¢ Borrell, C., Vives-Cases, C., Dominguez-Berjon, M.F,, y Alvarez-Dardet, C. (2015). Las
desigualdades de género en la ciencia: Gaceta Sanitaria da un paso adelante. Gaceta
Sanitaria, 29(3), 161-163.

* Brunel, S, Ldépez, M., y Moreno, N. Guia sindical mujeres, trabajos y salud. ISTASS CCOO,
2012. Ultima consulta 17/08/2016.

e Campos, J., Ronda-Pérez, E., Roel, J.M., Garcia-Géomez, M., Maqueda, J., Lépez-Jacob
M.J., e Ivorra, L.M. Una vision de género a los protocolos de vigilancia sanitaria de la
poblacién trabajadora. Archivos de Prevencion de Riesgos Laborales, 2011 12 (3): 116-
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e Campos-Serna, J., Ronda-Pérez, E., Artazcoz, L., y Benavides, F. Desigualdades de
género en salud laboral en Espana. Gaceta Sanitaria 2012; 26:343-51 - Vol. 26 NUum.4.
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e Herramienta de apoyo n° 10: Salud y riesgos laborales con perspectiva de género.
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y Diseno del Puesto de Trabajo. Direccion General de Trabajo y Prevencidn de Riesgos
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PAUTAS PARA LA INTEGRACION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LA PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

e Valero Cabello. Antropometria. Centro Nacional de Nuevas Tecnologias. INSHT.

¢ Valls Llobet, et al (2008]). Morbilidad diferencial entre mujeres y hombres. Anuario de
Psicologia 2008, vol. 39, n°® 1, 9-22.

e Velasco, S. Recomendaciones para la practica del enfoque de género en programas de
salud. Observatorio de Salud de la Mujer Direccién General de la Agencia de Calidad del
Sistema Nacional de Salud Ministerio de Sanidad y Politica Social. Madrid, (2008).

« VIl Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo de 2011. INSHT. (2012).

* 10 porqués para una salud y seguridad laboral con perspectiva de género. Generalitat de
Catalufia. Departamento de Trabajo. Barcelona 2010. Ultima consulta 04/10/2016.

3. Cuestionarios de recogida y analisis de informacion

e Gida: Enpresetan berdintasunari buruzko diagnostikoak eta planak egiteko metodologia.
Metodologia para la elaboracidn de diagndsticos y planes para la igualdad en empresas
y entidades privadas. Emakunde, Gltima revision mayo 2017 (disponible sélo en versidn
electrénical).

Enpresetan berdintasunari buruzko diagnostikoak eta planak egiteko metodologia (PDF,
1 MB)

e Tresna: diagnostikoa, genero-adierazleak (Babestua) (XLSM, 500 KB]
e Tresna: diagnostikoa, genero-adierazleak (Babesik gabe) (XLSM, 500 KB]
e Tresna: diagnostikoa, genero-adierazleak (Makrorik gabe] (XLSX, 500 KB)

Metodologia para la elaboracidn de diagndstico v plan para la igualdad en empresas v
entidades privadas (PDF, 1 MB]

e Herramienta: Diagndstico. Indicadores de género [Protegida) (XLSM, 500 KB]

e Herramienta: Diagndstico. Indicadores de género [Desprotegida) (XLSM, 500 KB)

e Herramienta: Diagndstico. Indicadores de género [Sin macros] (XLSX, 500 KB])

e Manual para elaborar un Plan de Igualdad en la empresa. Aspectos basicos. Instituto de
la Mujer, 2008 (disponible sdlo en version electrénical.

https://www.msssi.gob.es/ssi/igualdadOportunidades/docs/Manual para elaborar un
Plan Igualdad en la empresa.pdf
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http://Enpresetan berdintasunari buruzko diagnostikoak eta planak egiteko metodologia (PDF, 1 MB)
http://Enpresetan berdintasunari buruzko diagnostikoak eta planak egiteko metodologia (PDF, 1 MB)
http://www.emakunde.euskadi.eus/contenidos/informacion/organizaciones_recursos/eu_material/adjuntos/diganostikoa_genero_adierazleak_babestua.xlsm
http://www.emakunde.euskadi.eus/contenidos/informacion/organizaciones_recursos/eu_material/adjuntos/diganostikoa_genero_adierazleak_babesik_gabe.xlsm
http://www.emakunde.euskadi.eus/contenidos/informacion/organizaciones_recursos/eu_material/adjuntos/diganostikoa_genero_adierazleak_makrorik_gabe.xlsx
http://www.emakunde.euskadi.eus/contenidos/informacion/organizaciones_recursos/es_material/adjuntos/metodologia_elaboracion_diagnostico_plan_igualdad_empresas.pdf
http://www.emakunde.euskadi.eus/contenidos/informacion/organizaciones_recursos/es_material/adjuntos/metodologia_elaboracion_diagnostico_plan_igualdad_empresas.pdf
http://www.emakunde.euskadi.eus/contenidos/informacion/organizaciones_recursos/es_material/adjuntos/herramienta_diagnostico_indicadores_de_genero_protegida.xlsm
http://www.emakunde.euskadi.eus/contenidos/informacion/organizaciones_recursos/es_material/adjuntos/herramienta_diagnostico_indicadores_de_genero_desprotegida.xlsm
http://www.emakunde.euskadi.eus/contenidos/informacion/organizaciones_recursos/es_material/adjuntos/herramienta_diagnostico_indicadores_de_genero_sin_macros.xlsx
https://www.msssi.gob.es/ssi/igualdadOportunidades/docs/Manual_para_elaborar_un_Plan_Igualdad_en_la_empresa.pdf
https://www.msssi.gob.es/ssi/igualdadOportunidades/docs/Manual_para_elaborar_un_Plan_Igualdad_en_la_empresa.pdf

¢ La méthode Anact pour promouvoir et garantir 'égalité entre les femmes et les hommes
dans Uentreprise LAgence Nationale pour l'amélioration des conditions de travail (Anact).

https://www.anact.fr/loutil-pour-realiser-son-diagnostic-eqgalite-professionnelle

Los indicadores desarrollados por este método giran en torno a cuatro factores:

e Las desigualdades profesionales (horizontales y verticales)
e La gestion de la promocion
* Las condiciones de trabajo (diferencias en la exposicién a riesgos)

¢ | a organizacion del tiempo de trabajo
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