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1. Marco conceptual y objetivos

"“El reconocimiento de la diversidad, incluidas las diferencias y las desigualdades de
género, y la lucha contra la discriminacién en la mano de obra son fundamentales
para garantizar la seguridad y la salud de los trabajadores y las trabajadoras, también
cuando se evalien los riesgos en el trabajo.”

Marco Estratégico de Seguridad y Salud en el Trabajo, Comision Europea, 2021-2027.




1. Marco conceptual y objetivos

1.1. Introduccién

Las desigualdades de género relacionadas con la segregacién ocupacional y con la distribucién desigual
del trabajo de cuidados, y las diferencias bioldgicas, derivan en riesgos laborales que no son los mismos
ni afectan de igual manera a mujeres y hombres. En este sentido, existe actualmente un amplio consenso
técnico y social en relacién con la necesidad de que las politicas y préacticas de prevencién incorporen
la atencidn a las desigualdades y diferencias de forma interseccional, y entre ellas las de género y sexo,
consolidando asi el objetivo de mejora de las condiciones de trabajo y salud, y el derecho a la proteccién
frente a los riesgos laborales.

Asi, el Marco estratégico de la UE en materia de salud y seguridad en el trabajo 2021-2027. La seguridad y la salud
en el trabajo en un mundo laboral en constante transformacién, aprobado por la Comisién Europea el 28 de junio
de 2021, y base de la Estrategia Espafiola de Seguridad y Salud en el Trabajo (en adelante, EESST), recoge:

Se alentard la adopcién de medidas encaminadas a evitar el sesgo de género a la hora de evaluar los
riesgos y establecer prioridades de actuacién garantizando para ello: i) la representacion de hombres
y mujeres en las consultas de los trabajadores; ii) la adaptacién de la formacion a la situacion personal
de cada empleado; y iii) el reconocimiento de los riesgos en profesiones que tradicionalmente se
han pasado por alto o se han considerado “trabajos ligeros”. (Comision Europea, 2021).

La promocién de la igualdad entre mujeres y hombres ha experimentado una transformacién significativa en
las dltimas décadas, marcando hitos cruciales para el reconocimiento y la proteccion de los derechos de las
mujeres en el mundo laboral. En este contexto, es necesario citar el articulo 14 de la Constitucién espariola
de 1978: "Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razén de
nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier otra condicidn o circunstancia personal o social”.

A medida que la conciencia sobre las desigualdades de género ha ganado terreno, se ha gestado una respuesta
legislativa avanzada, de la que cabe destacar la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva
de Muijeres y Hombres (en adelante, LOIEMH). Esta legislacién marca un antes y un después al establecer,
entre otros, los cimientos para la implementacién de planes de igualdad (en adelante, Pdl) en las empresas,
abriendo una nueva perspectiva en la cual seguridad y salud e igualdad convergen en el &mbito laboral.

A este respecto se han de mencionar los articulos 3y 4 de la citada ley:

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacion,
directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de
obligaciones familiares y el estado civil.

La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio informador
del ordenamiento juridico y, como tal, se integrard y observaréa en la interpretacién y aplicaciéon de las
normas juridicas. (LOIEMH).

Por otra parte, y centrandonos en el desarrollo de los Pdl, el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de
medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacién, modifica en su articulo 1 la LOIEMH con relacién a la obligacion de elaborar en los
Pdl, con caracter previo, un diagndstico negociado, en su caso, con la representacion legal de las personas
trabajadoras, que contendra un minimo de materias establecidas.

Esta fase de diagndstico de los Pdl se desarrolla en el articulo 7 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre,
por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modiifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo (en adelante, RD 901/2020), y
que en su punto 2 expone lo siguiente:

El diagnéstico debera extenderse a todos los puestos y centros de trabajo de la empresa, identificando
en qué medida la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres esté integrada en su
sistema general de gestién, y analizando los efectos que para mujeres y hombres tienen el conjunto de
|as actividades de los procesos técnicos y productivos, la organizacion del trabajo y las condiciones en que
este se presta, incluida la prestacion del trabajo habitual, a distancia o no, en centros de trabajo ajenos o
mediante la utilizacion de personas trabajadoras cedidas a través de contratos de puesta a disposicidn, y
las condiiciones, profesionales y de prevencién de riesgos laborales, en que este se preste. (RD 901/2020).
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Por tanto, el articulo 7 en su punto 2 incluye la prevencion de riesgos laborales (en adelante, PRL) como parte
de la elaboracién del diagnéstico de situacién, asi como en su punto 1, tal y como se detalla en el capitulo de
Marco legislativo de este documento, enlazando con lo dispuesto en el anexo, y en el articulo 8 del mismo
real decreto sobre el contenido minimo de los Pdl. Queda asi constancia de la obligatoriedad de incluir la PRL
en el diagndstico de la situacion, en aquellas medidas adoptadas tras el mismo y por tanto, en las distintas
fases del Pdl que de ellas deriven.

1.2. Consideraciones previas a la lectura del documento
1.2.1. Definicién y &mbito de aplicacion

La ya mencionada LOIEMH define en su articulo 46.1 los planes de igualdad en las empresas como “un
conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacién, tendentes a
alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminacién por razén de sexo” (LOIEMH).

En cuanto al &mbito de aplicaciéon, conviene sefialar que el RD 901/2020 aplica a las empresas del sector
privado, tal y como queda establecido en su articulo 2.1. Del mismo modo, los articulos del 45 al 49 del
“Capitulo lll. Los planes de igualdad en las empresas y otras medidas de promocién de la igualdad” de la
LOIEMH son también solo de aplicacion al sector privado.

Por otro lado, si es de aplicacién para las Administraciones publicas el articulo 51, titulado “Criterios de
actuacién de las Administraciones publicas” y el articulo 64 “Plan de Igualdad en la Administracion General
del Estado y en los organismos publicos vinculados o dependientes de ella” de la LOIEMH, asi como la
Resolucion de 16 de marzo de 2023, de la Secretaria de Estado de Funcidn Publica, por la que se crea el
Registro de planes de igualdad de las Administraciones publicas y sus protocolos frente al acoso sexual
y por razén de sexo. Dicha resolucion establece la creacidon del Registro de planes de igualdad de las
Administraciones publicas y sus protocolos contra el acoso sexual y por razén de sexo.

1.2.2. Obligatoriedad de los planes de igualdad segiin tamafio de la empresa

En la actualidad los Pdl son obligatorios por la LOIEMH en su articulo 45.2 en todas las empresas con 50 o més
personas trabajadoras, dicha obligatoriedad se establecié en primer lugar para las empresas de mas de 250
personas trabajadoras y a partir de ahi paulatinamente con el siguiente orden cronoldgico:

e Apartir del 7 de marzo de 2020, en las empresas que tuvieran entre 151 y 250 personas trabajadoras.
e A partir del 7 de marzo de 2021, en las empresas que tuvieran entre 101y 150 personas trabajadoras.

e A partir del 7 de marzo de 2022, en las empresas que tuvieran entre 50 y 100 personas trabajadoras.
Tal y como indica en su articulo 3 el RD 901/2020:

En relacion con el célculo del nimero de personas que dan lugar a la obligacidon de elaborar e
implementar un plan de igualdad, se tendra en cuenta la plantilla total de la empresa, cualquiera
que sea el nimero de centros de trabajo de aquella y cualquiera que sea la forma de contratacién
laboral [...].

Una vez alcanzado el umbral que hace obligatorio el plan de igualdad, cualquiera que sea
el momento en que esto se produzca, nacera la obligacién de negociar, elaborar y aplicar el plan de
igualdad. Esta obligacidn se mantendra aun cuando el nimero de personas trabajadoras se site por
debajo de cincuenta, una vez constituida la comision negociadora y hasta que concluya el periodo
de vigencia del plan acordado en el mismo, o en su caso, durante cuatro afios. (RD 901/2020).

Ademas de las obligaciones en relacién con el tamario de la plantilla, existen otras situaciones que se numeran
a continuacion y en las que también se debe elaborar e implementar el Pdl: que asi lo establezca el convenio
colectivo, o en los casos en los que la autoridad laboral lo acuerde en un procedimiento sancionador, en
sustitucion de las sanciones accesorias. Para las demas empresas la elaboracion e implantacién de planes
de igualdad sera voluntaria, previa consulta a la representacién legal de los trabajadores y trabajadoras
(articulos 45.3, 45.4 y 45.5 de la LOIEMH).
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En cualquier caso, e independientemente de su tamano, todas las empresas han de respetar la igualdad
de trato y de oportunidades. Quedando asi establecido en el articulo 45.1 de la LOIEMH que:

Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el &mbito
laboral y, con esta finalidad, deberédn adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso
acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma que se determine en
la legislacién laboral. (LOIEMH).

En esta linea, el RD 901/2020 sefala en su articulo 2:

1. Todas las empresas comprendidas en el articulo 1.2 del Estatuto de los Trabajadores, con
independencia del nimero de personas trabajadoras en plantilla, de acuerdo con lo establecido
en el articulo 45.1 y 48 de la LOIEMH, estén obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar, previa negociacién,
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres,
asi como promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencién y para dar cauce a las denuncias
o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.

2. En el caso de empresas de cincuenta o mas personas trabajadoras, las medidas de
igualdad, de acuerdo con lo establecido en el articulo 45.2 de la LOIEMH, deberén dirigirse a
la elaboracién y aplicacidon de un plan de igualdad, con el alcance y contenido previsto en este
real decreto. (RD 201/2020).

En cuanto a la disposicién de un protocolo contra el acoso sexual y por razén de sexo, la
obligatoriedad aplica a todas las empresas, sin distincién por tamafio, en cumplimiento del articulo
12.1 de la Ley Orgénica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual (en
adelante, LOGILS):

Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten la comision de delitos y otras
conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, incidiendo especialmente en
el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, en los términos previstos en el articulo 48 de la LOIEMH,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, incluidos los cometidos en el dmbito digital.

Asimismo, deberédn arbitrar procedimientos especificos para su prevenciéon y para dar
cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido victimas de estas
conductas, incluyendo especificamente las sufridas en el ambito digital. (LOGILS).

1.2.3. Obligatoriedad de registro de los planes de igualdad
Tal y como recoge el articulo 11 del RD 901/2020:

Los planes de igualdad seran objeto de inscripcion obligatoria en registro publico, cualquiera
que sea su origen o naturaleza, obligatoria o voluntaria, y hayan sido o no adoptados por acuerdo
entre las partes. A estos efectos se considera Registro de Planes de igualdad de las empresas el
registro de convenios y acuerdos colectivos de trabajo regulado en el Real Decreto 713/2010, de
28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios, acuerdos colectivos de trabajo y planes de
igualdad, sin perjuicio de los registros de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, creados y
regulados por las comunidades auténomas, en el ambito de sus competencias. (RD 901/2020).

Con respecto a los protocolos para prevenir el acoso sexual y por razén de sexo, de obligada realizacion
y aplicacion para todas las empresas, y tal y como recoge el articulo 12 del RD 901/2020:

Seran objeto de depdsito voluntario las medidas, acordadas o no, que sean adoptadas
conforme a los articulos 45.1 y 48 de la LOIEMH, para prevenir la discriminacién entre mujeres

y hombres, asi como las medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo en el trabajo. (RD 901/2020).
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1.2.4. Planes de igualdad voluntarios

Son aquellos Pdl elaborados e implementados de forma voluntaria por las empresas con menos de
50 personas trabajadoras. A este respecto, el articulo 49 de la LOIEMH establece lo siguiente: “Para
impulsar la adopcién voluntaria de planes de igualdad, el Gobierno establecera medidas de fomento,
especialmente dirigidas a las pequenas y las medianas empresas, que incluirdn el apoyo técnico
necesario” (LOIEMH).

Ha de tenerse presente que para la realizaciéon de los Pdl voluntarios se aplican todas las consideraciones
del RD 901/2020, con base en su articulo 2.4:

La elaboracién e implantacién de planes de igualdad sera voluntaria para las deméas empresas,
previa consulta o negociacidon con la representacion legal de las personas trabajadoras,
siéndoles de aplicacién lo regulado en este real decreto cuando asi resulte de su contenido.
(RD 901/2020).

1.2.5. Negociacién y vigencia de los planes de igualdad

La Comisidn negociadora de los Pdl serd paritaria en cuanto a las partes social y empresarial, y debera
promoverse la composicion equilibrada entre mujeres y hombres de cada una de ambas partes, asi
como que sus integrantes tengan formacién o experiencia en materia de igualdad en el ambito laboral.
Asimismo, la comision negociadora podré contar con apoyo y asesoramiento externo especializado en
materia de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral, quienes intervendran con voz, pero
sin voto (articulo 5.3 del RD 901/2020).

La vigencia o duracién de los Pdl, serd determinada, en su caso, por las partes negociadoras y no podré
ser superior a cuatro afos, tal y como lo establece el articulo 9.1 del RD 901/2020.

En cuanto a su seguimiento y evaluacién, por parte de la comisién de seguimiento, debera realizarse
de forma periddica conforme se estipule en el calendario de actuaciones del Pdl o en el reglamento
que regule la composicién y funciones de la comisién encargada de su seguimiento. No obstante, se
realizara al menos una evaluacién intermedia y otra final, asi como cuando sea acordado por la comision
de seguimiento (articulo 9.6 del RD 901/2020).

1.3. Objetivos

En este contexto, y siendo los Pdl una oportunidad para la integracién de la perspectiva de género en
PRL, el objetivo del presente documento va més alld de la mera exposicién normativa. Se enmarca en
el andlisis de 60 Pdl, destacando las mejores préacticas identificadas en ellos y aquellas dreas donde se
requiere un mayor impulso para asegurar que se traduzcan en entornos laborales equitativos y seguros
para todas las personas trabajadoras, independientemente de su género.

El anélisis de estos Pdl revela tanto los logros como las areas de mejora. No solo se considera la
conformidad con las exigencias legales, sino también que incluyan pautas de integracién para la mejora
continua de los Pdl en el &mbito de la PRL.

Este estudio pretende asi contribuir al impulso de la PRL con perspectiva de género a partir del anélisis de
su integracion en los Pdl cumpliendo con las normativas legales vigentes, en concreto, con el RD 901/2020.

1.3.1. Objetivo general

El objetivo general del estudio es analizar el nivel de integracién de la PRL en los Pdl de una muestra
aleatoria de empresas; se pretende relacionar con el nivel de integracién de la perspectiva de género
en PRL, y detectar a partir de los resultados obtenidos, pautas para su avance.

1.3.2. Objetivos especificos

e Analizar cdmo desde la entrada en vigor del RD 901/2020, se esté incorporando la PRL en los Pdl.

e Definir pautas para la integracion de la PRL en los Pdl que aborden el conjunto de las actividades y
disciplinas preventivas.
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1.4. Contenido del documento

En consonancia a los objetivos sefialados, este documento ofrece el anélisis de 60 Pdl, destacando las
mejores pautas de integracion de la PRL identificadas en ellos y otras de elaboracién propia derivada
de la revisidn de la literatura relacionada. El estudio se enmarca en un exhaustivo andlisis contextual,
asi como en una exposicién de la normativa vigente junto con la reciente jurisprudencia relacionada.

Ha de tenerse presente que este contenido aplicatambién a aquellas empresas de menos de 50 personas
trabajadoras, puesto que la obligatoriedad de respetar la igualdad de trato y de oportunidades, y de
integrar la perspectiva de género en PRL abarca a cualquier tipo de organizacién.

En esta linea, los siguientes capitulos de este documento abordarén el marco contextual, el marco
legislativo de aplicacién, la metodologia, el andlisis de los Pdl seleccionados, los resultados de dicho
analisis, la propuesta detallada de las pautas de integracién, las conclusiones y la bibliografia.

Se incluyen ademas tres anexos:

e El primero, compendio legislativo, recoge un listado no exhaustivo de normativa, politicas y
documentos en relacién con la perspectiva de género, a nivel internacional, europeo y estatal.

e Elsegundo, glosario terminoldgico, esta destinado a la definicién de los términos especificos que se
tratan en el presente documento.

¢ Y eltercero, indice de abreviaturas, ayudaré a identificar todas las abreviaturas y acrénimos utilizados
en el documento.

Todo ello para procurar entornos laborales equitativos y seguros para todas las personas trabajadoras
independientemente de su género y en el marco del Objetivo 5 de la EESST “Introducir la perspectiva
de género en el ambito de la seguridad y salud en el trabajo” y, en concreto, con sus lineas de actuacién
2 "Diferenciacion de género en los procesos de toma de datos y anélisis de la informacién de las
condiciones de trabajo y saludy en los estudios en esta materia”, 3 “Incorporacién de manera transversal
de la perspectiva de género en la gestién de la prevencion de riesgos laborales” y 4 “Actuaciones de
sensibilizacion sobre la necesidad de integrar la perspectiva de género de manera transversal en las
politicas preventivas” (INSST, 2023b).

En el presente documento, aunque se reconoce la existencia de otras identidades de género, solo
se hace referencia de manera especifica a mujeres y hombres debido al carécter binario (mujeres y
hombres) del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo.
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ad i1t

"“El género es la forma en que todas las sociedades del mundo determinan las
funciones, actitudes, valores y relaciones que conciernen al hombre y a la mujer.
Mientras el sexo hace referencia a los aspectos biolégicos que se derivan de las

diferencias sexuales, el género es una definicién de las mujeres y de los hombres
construida socialmente y con claras repercusiones politicas.”

IV Conferencia Mundial de Naciones Unidas sobre la Mujer en Beijing, 1995.

e T



2. Marco contextual

2.1. Género, sexo, y mercado laboral

Segun la Organizacién Mundial de la Salud (en adelante, OMS), por sexo se entienden las caracteristicas
biolégicas que definen a los seres humanos como hombres o mujeres. Aunque estos conjuntos de
caracteristicas bioldgicas no son excluyentes entre si, ya que hay personas que poseen caracteristicas de
ambos, estos tienden a diferenciar a los seres humanos como hombres o mujeres (OMS, 2002). Mientras el
género se refiere alos roles, las caracteristicas y oportunidades definidos por la sociedad que se consideran
apropiados para los hombres, las mujeres, los nifos, las nifias y las personas con identidades no binarias.
El género es también producto de las relaciones entre las personas y puede reflejar la distribucion de
poder entre ellas. No es un concepto estéatico, sino que cambia con el tiempo y el lugar (OMS, 2018).

Las caracteristicas asociadas al género tienen un impacto diferencial en las vidas de mujeres y hombres
dando lugar a desigualdades sociales que afectan a las mujeres y que para ser visibilizadas y medidas
necesitan de la perspectiva de género. Se trata de una categoria analitica que tiene su fundamento
bésico en el principio de igualdad entre mujeres y hombres, acogiendo las metodologias y mecanismos
destinados al estudio de las construcciones culturales y sociales propias de los distintos géneros teniendo
como trasfondo la desigualdad entre ellos en todas las clases sociales. Su origen se remonta al documento
emanado de la Cuarta Conferencia Mundial de Naciones Unidas sobre la Mujer celebrada en Beijing en
el afio 1995, en la que se utilizd por primera vez la transversalidad de la perspectiva de género como
herramienta estratégica para el disefio, la ejecucidn y la evaluacién de las politicas publicas.

Integrar la perspectiva de género se entiende por considerar las desigualdades y diferencias entre géneros.
Para ello, se relacionan, tal y como puede verse en la tabla 1, las diferencias de tipo bioldgico con el sexo
y las desigualdades con el género, construcciones de tipo social, juridico y cultural. En el ambito que
nos ocupa, el término prevencién de riesgos laborales con perspectiva de género hace referencia a las
estrategias que permiten identificar, cuantificar y valorar dichas desigualdades y diferencias, asi como a
las acciones que deben llevarse a cabo para eliminarlas o minimizarlas, incorporando de manera integral
y transversal el principio de igualdad en la gestion de la PRL.

Taly como indica la Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo (s.f.) (en adelante, EU-OSHA)
mujeres y hombres no son iguales en cuanto a las actividades profesionales que realizan (desigualdades de
género) ni a nivel biolégico (diferencias de sexo); las condiciones de trabajo y la forma en que son tratados
por la sociedad son también distintas. Todo ello afecta a los riesgos a los que se enfrentan en el trabajo y
a las consecuencias de los mismos, y a cémo evaluarlos y controlarlos. Sin embargo, frecuentemente esta
realidad no estéa reconocida en la préctica de la salud y seguridad de las mujeres, subestimando su trabajo
y los riesgos laborales derivados del mismo.

Tabla 1
Diferencias y desigualdades

Biologia, fisiologia, antropometria.

Composicién corporal, porcentaje y disposicién de tejido adiposo.
Ciclos hormonales.

Salud reproductiva.

Determinadas patologias.

Diferencias (sexo):

Roles y estereotipos.

Segregacién ocupacional.

Precariedad laboral.

Responsabilidades domésticas y reproductivas.
Doble y triple presencia.

Androcentrismo legislativo.

Desigualdades (género):
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Es en las primeras décadas del siglo XX cuando, en Occidente, las mujeres se incorporan de forma mas
generalizada al mercado laboral. Lo hacen, ocupando determinados espacios profesionales ligados
a supuestas cualidades femeninas o estereotipos femeninos (ideas preconcebidas sobre las mujeres);
algunas de ellas enumeradas a continuacién: disposicién natural para ocuparse de los demaés, destreza
y experiencia en las tareas del hogar, mayor agilidad manual, renuncia a supervisar el trabajo ajeno,
mayor disposicion a recibir érdenes, mayor docilidad y menor inclinacién a quejarse del trabajo o de sus
condiciones, mayor disposicién a aceptar un salario bajo, menor necesidad de ingresos, mayor interés
por trabajar en casa (Anker, 1997). Asi, las mujeres empiezan a trabajar como maestras, bibliotecarias,
enfermeras, etc. Sin embargo, la contribucién de las mujeres al mundo laboral no es reciente ya que han
estado siempre presentes, que no visibilizadas, y no solo en el &mbito privado, también en las labores del
campo y en la comercializacion de sus productos, en el cuidado del ganado, durante la industrializacién,
destacando el sector textil, en el servicio doméstico, como lavanderas, etc. Hasta llegar a la situacion
actual en la que en Espafa el 46,92 % de la poblacién trabajadora reconocida corresponde a mujeres
(INE, 2023).

2.2. Segregacion ocupacional y (des)igualdad de género

La incorporacion masiva de las mujeres al mercado laboral remunerado se ha dado mayoritariamente
en ocupaciones que ya estaban previamente feminizadas manteniéndose una segregacién ocupacional
relacionada con la atribucién de roles sociales que hace referencia a los distintos sectores, puestos y
tareas en los que las personas trabajan condicionadas por su género. Las mujeres mayoritariamente estan
(estamos) concentradas en ocupaciones poco reconocidas, inestables, peor remuneradas, con contratos
temporales y jornadas de tipo parcial que les permitan “conciliar” familia y empleo; trabajos con menos
oportunidades de aprendizaje y escasa promocién laboral. Asimismo, permanecen durante més tiempo en
trabajos precarios, monétonos y de menor calidad, lo que se conoce como “suelo pegajoso”, afectando
a su desarrollo laboral, a sus condiciones de trabajo y a los riesgos a los que estan expuestas, y existiendo
importantes conexiones entre aspectos de la discriminacion en su sentido méas amplio y la salud.

El rol tradicional de que el hombre “si trabajaba” y proporcionaba el sustento econémico y la mujer “no
trabajaba” y se quedaba en casa cuidando de la familia y dedicandose a “sus labores” del hogar, ha
derivado en mantener la concepcion de que las tareas de mayor esfuerzo fisico, intelectual (trabajo fuera
del hogar) y supuesta responsabilidad (con mayor remuneracion y reconocimiento) se asocian al hombre,
y las tareas tedricamente mas livianas y de menor esfuerzo fisico e intelectual se asocian a la mujer.

La EU-OSHA (2006) sefiala como mujeres y hombres estan expuestas y expuestos a distintos entornos
de trabajo y a diferentes tipos de exigencias y tensiones, manteniéndose una fuerte segregacién incluso
estando en el mismo sector y ejerciendo la misma profesion.

La EESST 2023-2027, fruto del consenso entre la Administracion General del Estado, las Comunidades
Autdnomas y los interlocutores sociales, recoge que:

Las actividades mas feminizadas son aquellas que cuentan con mayor proporcién de mujeres
ocupadas que de varones. Las actividades que destacan como mas feminizadas para el total
de la poblacién trabajadora son: las actividades de los hogares como empleadores de personal
doméstico, en donde el 87,8 % de las personas ocupadas son mujeres; las actividades de servicios
sociales sin alojamiento (85,3 %), la asistencia en establecimientos residenciales (83,2 %) y otros
servicios personales (76,5 %). (INSST, 2023).

Esta segregacidén ocupacional esté presente, en mayor o menor medida, en cualquier nivel de desarrollo
econdmico, sistema politico, sociedad, cultura y religién, pudiendo ser tanto de tipo horizontal como
vertical. La segregacién horizontal, reflejada en la figura 1, hace alusion a que las mujeres realizan de
manera mayoritaria actividades conocidas como “femeninas”, trabajos considerados reproductivos y
propios del espacio privado, dando lugar a sectores altamente feminizados, como serian los cuidados,
saludy servicios sociales, educacion, servicios, y Administracién publica. Frente a otros trabajos altamente
masculinizados, considerados productivos y del espacio publico, como la agricultura, construccién,
transporte y almacenamiento o industria.



2. Marco contextual

Figura 1
Segregacién horizontal del mercado de trabajo segtin sexo (datos de Espaiia)
Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca
Industria
Construccién
Servicios
Comercio y hosteleria
Educacion
Servicios financieros
Salud y servicios sociales
Administracion publica
Transporte y almacenamiento
Resto de servicios
Total
0% 20% 40% 60% 80% 100%

M Mujeres M Hombres

Base: total de personas trabajadoras (N= 2.903).
Fuente. Encuesta Europea de Condiciones de Trabajo (INSST, 2021).

En cuanto a la segregacién vertical, se refleja en una infrarrepresentacién de las mujeres en los niveles mas
altos de las escalas profesionales en puestos con mayor poder de decisidn, retribucién, reconocimiento
y estabilidad laboral; tal y como se refleja en la figura 2 con un 62,3 % de hombres en posiciones de
direccién y gerencia frente un 37,7 % de muijeres. Existe por tanto un “techo de cristal” que hace evidente
la dificultad de las mujeres para acceder a puestos de gestién y direccion.

Figura 2
Segregacion vertical del mercado de trabajo segtin sexo (datos de Espaiia)

Direccién y gerenci
Personal técnico y cientifico e intelectual
Personal técnico y profesionales de apoyo
Personal de apoyo administrativo
Otro personal de servicios
Personal cualificado en el sector primario
Artesania y personal de la industria y la construccién
Pesonsloperaio de nplaciones y s
Ocupaciones elementales 59,70% 40,30%
Total 47,50% 52,50%
0% 20% 40% 80% 80% 100%

M Mujeres M Hombres

Base: total de personas trabajadoras (N= 2.903).
Fuente. Encuesta Europea de Condiciones de Trabajo (INSST, 2021).
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El término “techo de cristal” aparece en el informe sobre mujeres ejecutivas The Glass Ceiling- Special
Report on the Corporate Woman de 1986. Un afio més tarde, Ann M. Morrison publica su obra Rompiendo
el techo de cristal: ;Pueden las mujeres alcanzar la cima de las mas grandes corporaciones?, donde lo
define como una barrera que es “tan sutil que se torna transparente, pero resulta un fuerte impedimento
para que las mujeres puedan moverse dentro de las jerarquias corporativas” (Morrison, 1987). Esta barrera
afecta a todo tipo de trabajos incluso en los sectores méas feminizados donde la proporcién de mujeres
disminuye a medida que se asciende en la jerarquia empresarial.

La segregacion ocupacional ademaés de contribuir a una exposicién desigual a riesgos de caracter laboral
afecta al acceso a medidas como la informacidn, formacién, equipos de proteccién individual y vigilancia
de la salud. Asimismo, la escasa representacion de las mujeres en los espacios de decision contribuye a
una identificaciéon y evaluacion deficiente de los riesgos y a una atencién insuficiente a su derecho a la
proteccion en Seguridad y Salud en el Trabajo (en adelante, SST). Una mayor participacién de las mujeres
en la negociacion colectiva y en la PRL, asi como en los puestos de toma de decisiones, facilitaria la
inclusién de la perspectiva de género tanto en la gestién preventiva como empresarial.

Anker lo refleja asi en su escrito “La segregacion profesional entre hombres y mujeres. Repaso de las teorias”:

Ademés, la segregacion de las ocupaciones entre los sexos perjudica a las mujeres, porque tiene
efectos muy negativos sobre como las ven los hombres y cdmo se ven a si mismas. Esto, a su vez,
menoscaba la condicidn social y econémica de la mujer y repercute, por lo tanto, en una larga
serie de variables como las tasas de mortalidad y de morbilidad, la pobreza y la desigualdad de
ingresos. (Anker, 1997).

2.3. Trabajos feminizados. Los cuidados

Los cuidados “son aquellas actividades que permiten la regeneracion del bienestar fisico y emocional
de las personas”, y constituyen “trabajos esenciales que sostienen la vida y el sistema social econémico,
con gran impacto en el bienestar de las personas cuidadas y cuidadoras” (Instituto de las Mujeres, 2023).

Hablar de trabajos feminizados es hablar de cuidados, de precariedad, de desvalorizacion y de
invisibilidad. El trabajo feminizado presenta un porcentaje mayor de jornadas parciales, temporalidad
y peores salarios, tal y como se muestra a continuacién en la figura 3 viendo la distribucién de personas
asalariadas seguin sexo y tipo de contrato, y recaen mayoritariamente sobre las mujeres, debido en parte
a que la incorporacion masiva de las mujeres al mercado laboral no ha ido acompafada de la implicacion
de los hombres en relacién con las tareas de cuidado.

Figura 3
Distribucién porcentual de las personas ocupadas asalariadas segtin sexo y tipo de contrato
90
77.2% o
80 72,5% 74.9%
70
60
50
40
27,5% o
30 22,8% 25:1%
20
10
O .
Mujeres Hombres Total

H Contrato indefinido M Contrato temporal

Fuente. EESST (INSST, 2023).
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Ha de tenerse presente la relacion entre los empleos considerados propios de mujeres y los trabajos de
cuidados no remunerados del ambito doméstico puesto que son los primeros una prolongacién de los
segundos y en ambos se mantiene el estereotipo de trabajos de menor valor, no reconocidos ni social, ni
politica, ni econdmicamente. Trabajos que han permanecido, y contindian en muchos casos, invisibilizados
ya que ni siquiera se consideran un trabajo por ser inherentes a la condicidon de mujer, y comprendiendo
dos tipos de actividades superpuestas: las actividades de cuidado directo, personal y relacional, y las
actividades de cuidado indirecto, como cocinar y limpiar.

En esta misma linea la encuesta del Centro de Investigaciones Socioldgicas (en adelante, CIS) en 2024
indica que:

En cuanto a la dedicacién de las tareas domésticas, el 23,5 % de las mujeres dedican entre 21y 40
horas a la semana, en esa misma franja de tiempo, el porcentaje de hombres baja hasta el 12,6 %.

Sobre la dedicacién al cuidado de algin miembro de la familia, el porcentaje entre
hombres y mujeres es muy dispar, sobre todo en cuanto a las horas de dedicacién. El 14,5% de las
mujeres reconoce que dedica més de 41 horas a la semana a esta tarea, mientras que la cantidad
de hombres se reduce al 7,3 %.

El 15,5 % de las mujeres reconoce que "hace mucho més de lo que le corresponde en
casa”, esta cifra entre los hombres baja hasta un 2,7 %. A la inversa, el 3,1 % de las mujeres afirma
que "hace algo menos de los que le corresponde”, al preguntar a los hombres la cifra aumenta
hasta el 15,4 %. (CIS, 2024).

Estas responsabilidades de cuidados que asumen principalmente las mujeres condicionan el tiempo
que dedican al trabajo remunerado y su disponibilidad laboral, reduciendo a su vez, su tiempo de libre
disposicion personal. Asi, se acumula una carga total de trabajo que no deja espacio para la recuperacion
y da lugar a un permanente régimen de doble presencia tal y como se recoge en las Notas Técnicas
de Prevencién (en adelante, NTP) 1185 Y 1186 Conflicto trabajo-familia o doble presencia como riesgo
psicosocial (INSST, 2023d), (INSST, 2023e).

El término “doble presencia” fue acufiado en la década de los 80 por varias socidlogas italianas que
pretendian sefalar la multiplicidad de espacios y tiempos que las mujeres han de coordinar y simultanear
en su vida cotidiana, debido a su cada vez mayor presencia en el mercado laboral sumado a continuar
llevando a cabo el trabajo de cuidados y doméstico. La doble presencia es, en opinién de la socidloga
italiana Laura Balbo que utilizé el término en el afio 1978 en su articulo La “doppia presenza”, diferente del
concepto de doble jornada, ya que incide, no solo en las dos jornadas de trabajo distintas y separables,
sino en la simultaneidad de ambas exigencias, en la doble carga de trabajo en un mismo espacio, tiempo
y jornada, lo cual deriva en obstaculos especificos tanto a nivel laboral como privado, como seria la
dificultad para concentrarse en el trabajo debido a responsabilidades familiares que puede observarse en
la figura 4 que se muestra a continuacién.

Figura 4
Dificultad para concentrarse en el trabajo debido a las responsabilidades familiares segun sexo y
edad (datos de Espaiia)

Mujeres 11,3%
Sexo

Hombres 7.8%

Hasta 30 afios 6,7%
Edad 31 a 50 afios 10,6%

51 o0 més anos 9.,2%

Base: médulo 2B (N= 1.453).
Categoria de respuesta: “siempre o casi siempre”.
Fuente. Encuesta Europea de Condiciones de Trabajo (INSST, 2021).
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La doble presencia es un factor de riesgo psicosocial que puede derivar en afectacién psicosocial,
trastornos psicolégicos, problemas cardiovasculares, alteraciones psicosométicas, trastornos
musculoesqueléticos (en adelante, TME) y baja percepcién de salud. Provoca una disminucién del
rendimiento laboral, un aumento del riesgo de sufrir accidentes y enfermedades relacionadas con el
trabajo, asi como absentismo y abandono del empleo.

A esta falta de tiempo para la vida personal, familiar y laboral, se suma el hecho de que las mujeres disponen
de menor tiempo para participar activamente en los dmbitos publicos de decision que influyen en su
posibilidad de alcanzar mejoras sociales y laborales (espacios asociativos, sindicales, politicos). Es a lo que
se denomina triple presencia, referida a los obstéaculos y estrategias para compaginar trabajo doméstico y
de cuidados no remunerado con el empleo y con la participacion sociopolitica.

Tal y como sefala Marina Sagastizabal Emilio-Yus en su libro La triple presencia. Cuidados, empleo y
participacion sociopolitica, se trata de una cuestidén que hasta el momento ha sido poco abordada: la
participacion sociopolitica de la mujer mas alla del empleo y del trabajo de cuidados doméstico-familiar.
Se relaciona ademas tanto con la materialidad de las propias tareas, ocupaciones en sentido estricto,
como con los aspectos subjetivos que las mismas implican en cuanto a responsabilidad, disponibilidad,
preocupacion, etc.

A pesar de que el concepto de triple presencia pudiera entenderse como novedoso ya lo citaba Laurent
Vogel de forma implicita en el libro El trabajo de las mujeres: Comprender para transformar, relacionando la
segregacién ocupacionaly ladificultad en el acceso alos espacios de decision con una mayor invisibilizacion de
los riesgos de las mujeres trabajadoras. “Una distribucién desigual del trabajo implica riesgos diferenciados,
un acceso desigual al poder (tanto en el terreno politico como en el mundo cientifico o en las actividades
sindicales) supone una invisibilidad mayor de los riesgos de las trabajadoras”. (Vogel, 2002).

Las demandas del trabajo doméstico, la crianza y el cuidado, sumadas al empleo remunerado aumentan
las horas de exposicién a tareas con exigencias fisicas, mentales y emocionales y se sostienen a costa de
una carga muy alta para las mujeres (falta de tiempo, desénimo, culpa, agotamiento, ansiedad, estrés,
etc.), contribuyendo a la acumulacién de fatiga y a la generacién y agravamiento de enfermedades, siendo
necesario, por tanto, su abordaje en el dmbito de la PRL.

2.4. Trabajos masculinizados. El argumento de la fuerza fisica

Histéricamente ciertos trabajos que contintian hoy en dia masculinizados no eran solo “trabajos de hombres”,
sino también una definicién esencial de la masculinidad: trabajos que suponian el salario del “proveedor de
la familia”, encarnaban la fuerza y conformaban el pilar de la economia productiva.

La idea de masculinidad se asocia en ocasiones a este tipo de trabajos y a su falta de percepcion del riesgo.
Taly como recoge Carme Alemany Gémez en su libro Las mujeres y el trabajo: rupturas conceptuales:

Aunque debieran tolerar malas condiciones laborales, la compensacién era saberse hombres
de verdad, en el momento en que las mujeres comienzan a acceder a los mismos empleos que
los hombres se interpreta que si las mujeres pueden hacer el mismo trabajo, quizé no es tan
masculino después de todo. (Alemany, 1994).

Con base en el argumento de "ya que quieren la igualdad que hagan lo mismo que nosotros” en buena
parte de los sectores masculinizados se sigue manteniendo una supuesta idea de “igualdad” sostenida bajo
un enfoque androcéntrico del mundo laboral y de la sociedad en general. Dandole més importancia a la
fuerza fisica que a la capacidad técnica los oficios tradicionalmente masculinos no son solamente una fuente
de empleo reservada para los hombres, sino también unos espacios acotados donde lo que queda fuera se
relaciona con la supuesta fragilidad e inferioridad de la mujer.

De esta manera, aunque la técnica ha evolucionado y se requiere cada vez con menos frecuencia del uso de
la fuerza fisica en la realizacion de ciertas tareas, el esfuerzo fisico continla ocupando un lugar importante
en el desarrollo de este tipo de trabajos. Se explica asi el mantenimiento de la importancia de la fuerza
fisica cuando la evolucion de la tecnologia permite reducir la intensidad del esfuerzo fisico al tiempo que las
politicas de PRL imponen medidas preventivas contra los riesgos y los accidentes en el trabajo.
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En este contexto, en los trabajos ocupados principalmente por hombres predominan los riegos
relacionados con la seguridad y la manipulacién de objetos de peso elevado, siendo mucho més
frecuentes, como se muestra en la siguiente figura 5, las lesiones relacionadas con los accidentes de
trabajo con baja en jornada de trabajo (en adelante, ATJT) hecho que facilita la relacién inmediata entre
causa y dafo.

Figura 5
indices de incidencia de ATJT segtin sexo y gravedad
Il de Il de Il de
ATJT ATJT ATIT ATJT ATIT ATJT ATJT Il Mortal
Total Leve Grave Mortal
Total Leve Grave
Mujeres 163.266 = 1.760,7 | 162574 | 1.753,3 652 7,0 40 04
Hombres 395.670 | 3.732,2  391.822 | 3.6959 3.272 30,9 576 54
Total 558.936 | 2.812,4 554.396 | 2.789,6 3.924 19,7 616 31

Fuente. Informe Anual de Accidentes de Trabajo en Esparia (INSST, 2024).

2.5. Trabajos invisibles. Riesgos invisibles

Con relacién a todos los condicionantes y estereotipos ya expuestos, mujeres y hombres no enferman ni
se accidentan de igual manera. Como hemos visto, entre la poblacion masculina la principal fuente de
siniestralidad son los accidentes laborales, mientras que en el caso de las mujeres es méas habitual el
desarrollo de enfermedades relacionadas con el trabajo y de més lenta evolucién. Esto dificulta su prevencion,
deteccidn y asociacion al trabajo realizado, y podria llevar errbneamente a la conclusion de que los trabajos
desarrollados por mujeres son mas seguros que los desarrollados por hombres, tal y como sefiala Karen
Messing (1998) en su circulo de invisibilidad o circulo vicioso representado en la figura 6.

Figura 6

El circulo de invisibilidad o circulo vicioso de la actuacién preventiva en trabajos realizados por
mujeres, adaptado a partir de Messing, 1998
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DOLENCIAS CON CSE (EENNFE%E
EXAGERACION 0
FACTORES
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Fuente. Revista Seguridad y Salud en el Trabajo, n.® 120 (INSST, 2025).
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Se parte asi de la base de que “los empleos de las mujeres” son una extensién de los trabajos de
cuidados no remunerados y se considera errbneamente que se trata de trabajos ligeros; por lo tanto,
sus riesgos se investigan y conocen menos frente a los riesgos asociados a las profesiones o actividades
desarrolladas mayoritariamente por hombres a las que se les presupone un riesgo mayor. Sin embargo,
la realidad es que los trabajos ocupados por mujeres presentan frecuentemente riesgos por posturas
de trabajo inadecuadas, bipedestacién, manipulacion de numerosos objetos de poco peso, doble
exposicidn a sustancias quimicas debido a la suma de trabajo remunerado y doméstico, exposicion
a agentes biolégicos, diferente vulnerabilidad a algunos téxicos, doble presencia, y otros riesgos
relacionados con la organizacién del trabajo (conciliacién no corresponsable, ritmo de trabajo, falta de
autonomia, exigencias emocionales, tareas repetitivas, etc.).

En la siguiente figura 7 se muestran diversos aspectos de la atencién preventiva recibida por mujeres y
hombres, siendo en todos los casos mayor el porcentaje de hombres que de mujeres.

Figura 7
Participacién en actividades relacionadas con la seguridad y salud laboral segin sexo

Reconocimientos médicos

Formacién en seguridad/salud

Plan de prevencion

Estudio de evaluacion de riesgos
Mejora en las instalaciones organizacién

Mejora en equipos de proteccidn

Otras actividades de seguridad/salud
0% 20% 40% 60% 80% 100%
M Mujeres M Hombres
Fuente. Situacién de mujeres y hombres en materia de seguridad y salud laborales (OSALAN, 2024).
Resulta fundamental destacar, ademaés, que las mujeres se enfrentan a riesgos adicionales al ser quienes

en mayor medida sufren situaciones de discriminacién y violencia, como el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo.

Figura 8
Abuso, acoso o violencia segtin sexo y edad (datos de Espafia)
Mujeres 3,9%
Sexo
Hombres 2,4%
Hasta 30 afos 3.7%
Edad 31 a 50 afios 3,2%
51 o0 més afnos 2,3%

Base: médulo 1 (N= 1.934).
Fuente. Encuesta Europea de Condiciones de Trabajo (INSST, 2021).
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De manera general las trabajadoras presentan mayoritariamente enfermedades relacionadas con el
trabajo ocasionadas por los siguientes tipos de riesgos:

¢ Riesgos ergondmicos: trastornos y enfermedades musculoesqueléticas, principalmente de
extremidades superiores, mayor predisposicion a sufrir el sindrome del tinel carpiano.

¢ Riesgos quimicos: sensibilidad quimica y enfermedades relacionadas con la salud reproductiva, asma
y alergias.

¢ Riesgos bioldgicos: enfermedades infecciosas y cutaneas.
¢ Riesgos psicosociales: depresion, estrés, diferentes tipos de violencia y acoso.

Existe aun en la actualidad un elevado desconocimiento de las enfermedades laborales que se
desarrollan en los sectores feminizados, asi como de las que afectan Unicamente a las mujeres, o de las
que afectando a mujeres y hombres lo hacen de distinta forma.

2.6. Perspectiva de género en PRL. Descubriendo lo invisible

En laidentificacion y evaluacidn de riesgos laborales se parte de la ficcidn tedrica de que mujeres
y hombres estan sometidos a los mismos riesgos. Se considera errbneamente que son iguales
en factores fisioldgicos, antropométricos, hormonales y sociales y diferentes en aspectos como
capacidad de trabajo, aptitudes técnicas, dotes de organizacién, incluso en la posibilidad de
enfermar de patologias tradicionalmente “masculinas” como las cardiovasculares. (Gayoso,
Rodriguez, Fernandez et al., 2015).

Tal y como se establece en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales
(en adelante, LPRL) todos los riesgos a los que estdn expuestas las personas trabajadoras deben
ser identificados para eliminarlos en lo posible, evaluarlos, reducirlos y controlarlos a niveles que no
provoquen dafios. Sin embargo, tradicionalmente la evaluacion de riesgos y la gestidén preventiva se
ha realizado teniendo en cuenta un modelo de trabajador masculino derivando ello en una desventaja
significativa para las trabajadoras.

Cabe sefalar, ademas, que histéricamente la proteccién de las mujeres trabajadoras se ha centrado en
su funcion reproductiva, protegiendo principalmente el embarazo y la lactancia, y obviando asi buena
parte de su vida laboral.

En este sentido, conviene citar el articulo 25.2. relacionado con la proteccién de los trabajadores
especialmente sensibles a determinados riesgos y el articulo 26 de la LPRL relacionado con la
proteccién de la maternidad. Y, por otro lado, los Anexos VIl y VIII del RD 39/1997, de 17 de enero,
por el que se aprueba el Reglamento de los Servicios de Prevencién (en adelante, RSP) que contienen
respectivamente una lista no exhaustiva de agentes, procedimientos y condiciones de trabajo que
pueden influir de manera negativa y un listado de los agentes, procedimientos y condiciones a los que
no puede haber exposicidén en situacién de embarazo y lactancia. Por otro lado, de 27 NTP vinculadas
con aspectos de género 10 de ellas estan referidas a la reproduccién, el embarazo y la lactancia.

Asimismo, los cambios en los modelos de organizacién del trabajo, como el trabajo a distancia y
el teletrabajo entre otros, pueden derivar en nuevos sesgos en cuanto a las actividades realizadas
preferentemente por mujeres y hombres, perpetuando el rol de cuidados de las mujeres en el trabajo
reproductivo-privado, y el de los hombres en el trabajo productivo-publico.

Se ha pretendido hasta aqui presentar un marco contextual que visibiliza las desigualdades y las
diferencias por razén de género y sexo como punto de partida para el alcance del objetivo 5 de la
EESST, los Pdl son una herramienta estratégica para lograrlo tal y como se evidenciaré en los proximos
capitulos de este documento.
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“Las Administraciones publicas promoveran la efectividad del principio de
igualdad entre mujeres y hombres, considerando las variables relacionadas con el
sexo tanto en los sistemas de recogida y tratamiento de datos como en el estudio
e investigacion generales en materia de prevencion de riesgos laborales, con el
objetivo de detectar y prevenir posibles situaciones en las que los danos derivados
del trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo de los trabajadores.”

Articulo 5.4. Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales.

Introducido por la Disposicién adicional duodécima de la Ley Orgénica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.



3. Marco legislativo

3.1 Perspectiva histérica

Tal y como se ha comentado en el capitulo anterior las mujeres han sido y contintdian siendo objeto de
discriminacién en multiples aspectos de la vida social, econdmica, politica, laboral y personal. De manera
concreta, en el &mbito laboral puede hablarse de discriminacién en cuanto a segregacién ocupacional,
acceso al empleo, brecha salarial, promocién y ascenso, cuidados y trabajo no remunerado, y seguridad
y salud en el trabajo.

Con el propdsito de corregir esta situacion y garantizar la igualdad, esta ha sido y es objeto de
regulacion normativa tanto a nivel estatal como internacional, asi se han suscrito y ratificado diversos
tratados y convenios internacionales que promueven y se comprometen con la igualdad de género y la
no discriminacién en todos los aspectos de la vida, incluyendo el laboral.

La igualdad de género es un principio juridico universal reconocido en diversos textos internacionales,
europeos y estatales. En este sentido, la evolucidén normativa sobre la igualdad en el entorno
laboral responde a una serie de causas, motivos y obligaciones que reflejan la necesidad de corregir
desigualdades y promover un trato equitativo; dirigiéndose a prevenir y abordar situaciones de
discriminacion, violencia y acoso en el entorno laboral, que afectan principalmente a las mujeres,
asegurando un ambiente de trabajo seguro y respetuoso para todas las personas.

Asimismo, ha de tenerse presente la introduccién de medidas a nivel legislativo para facilitar la
conciliacion corresponsable entre la vida personal, familiar y laboral, con el objetivo de superar barreras
que inciden especialmente en las mujeres; incluyendo asi politicas como la adaptacion y la reduccion
de la jornada, permisos y otras medidas que buscan equilibrar las responsabilidades de hombres y
mujeres en el &mbito publico y privado.

En las décadas de 1960y 1970, los movimientos feministas ganaron fuerza a nivel mundial y visibilizaron
la discriminacién y la desigualdad que las mujeres enfrentaban en el dmbito laboral y en otros aspectos
de la vida publica y privada. La lucha por la igualdad de género se tradujo en una mayor conciencia
y presion para la adopcién de politicas y leyes que garantizaran la igualdad de oportunidades y trato
entre mujeres y hombres.

La Organizacién de Naciones Unidas (en adelante, ONU) declaré 1975 como el Afio Internacional de la
Muijer, poniendo de relieve la necesidad de adoptar medidas concretas para abordar las desigualdades.
Este afio marcé el inicio de la Década de las Naciones Unidas para la Mujer (1976-1985), durante la cual
se desarrollaron distintos planes y politicas para la promocién de la igualdad de género.

Durante los afios 80, distintos paises comenzaron a introducir leyes y politicas especificas en este sentido,
las primeras iniciativas incluyeron la creacién de comisiones y organismos, asi como la implementacién
de medidas para abordar la discriminacién en el lugar de trabajo.

La CEDAW (Convencién sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacién contra la mujer),
adoptada por la Asamblea General de la ONU en 1979 y ratificada por Espafa en 1983, instd a los
paises a tomar medidas para eliminar la discriminacién contra las mujeres en todas sus formas.

La Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer de la ONU, celebrada en Beijing en 1995, fue un hito
en la promocién de la igualdad de género. La Plataforma de Accién de Beijing, adoptada en esta
conferencia, impulsd politicas y planes de accién para promover la igualdad de género en todas las
areas de la vida publica y privada. Se identificaron 12 areas criticas, incluyendo la desigualdad en la
participacion econdmica y la discriminacién en el lugar de trabajo, dando un impulso significativo a la
creacién de los Pdl en las empresas.

En los afios 90, empezaron a desarrollarse los primeros Pdl en diversos paises, tanto a nivel
gubernamental como en el sector privado. Estos planes se centraban en identificar y abordar las
barreras especificas que impedian la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el lugar
de trabajo. Incluyeron medidas para promover la igualdad en el acceso, la formacién, la promocién y
las condiciones laborales, También se introdujeron politicas de conciliacion de la vida laboral y familiar,
asi como acciones especificas para prevenir la discriminaciéon y el acoso.
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La Unién Europea ha tenido un papel crucial en la promocién de la igualdad de género, por ejemplo,
mediante la Directiva 2002/73/CE sobre igualdad de trato entre mujeres y hombres en asuntos de empleo
y ocupacién, y la Directiva 2006/54/CE, sobre la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e
igualdad de trato de mujeres y hombres en asuntos de empleo y ocupacién.

Ambas directivas han impulsado la adopcidén de los Pdl en las empresas y organizaciones de los diferentes
Estados que forman parte, asegurando que se tomen medidas concretas para eliminar la discriminacion
de género y promover la igualdad de oportunidades.

A nivel europeo en los afios 2000, los Pdl se fueron consolidando y expandiendo con un enfoque mas
estructurado y estratégico. Se establecieron marcos legislativos mas robustos y se introdujeron sanciones
para las empresas que no cumplieran con las normativas de igualdad. Asimismo, se promovid la
participacion de la representaciéon de las personas trabajadoras en el desarrollo e implementacion de
estos planes, asegurando una mayor implicacién y compromiso de todas las partes involucradas.

En los afios 2011 y 2019, respectivamente, la Organizacién Internacional del Trabajo (en adelante, OIT)
aprobé el Convenio 189 sobre las trabajadoras y los trabajadores domésticos y el Convenio 190 sobre la
violenciay el acoso en el mundo del trabajo, ambos ratificados por Espafia (en 2023 y 2022), y desarrollados
brevemente en el compendio legislativo del presente documento.

En el dmbito estatal, el articulo 40.2 de la Constitucién Espafiola encomienda a los poderes publicos
velar por la seguridad e higiene en el trabajo. En cumplimiento de este mandato, el articulo 14.1 de la
LPRL recoge expresamente el derecho de las personas trabajadoras a una proteccién eficaz en materia
de seguridad y salud en el trabajo. Asimismo, la Constitucién espafiola reconoce el derecho a la igualdad
(articulo 14) y el derecho al trabajo sin sufrir discriminacién por razén de sexo (articulo 35.1).

3.2 Ambito preventivo
¢ Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales

En lo que a la seguridad y salud laboral respecta, el desarrollo exhaustivo de esta materia a nivel estatal
se produjo con la entrada en vigor de la LPRL, la cual establece las bases para promover la seguridad y la
salud de las personas trabajadoras en el &mbito laboral.

Su objetivo principal es prevenir los riesgos laborales mediante la adopciéon de medidas de prevencién,
informacion, formacion, consulta y participacion. Asimismo, recoge las obligaciones y responsabilidades
en materia de PRL, los principios generales que deben regir las acciones en este &mbito y su integracién en
todos los niveles de la actividad empresarial. A pesar de que la LPRL presenta un enfoque supuestamente
neutro en cuanto al género y no explicita esta perspectiva, obliga, sin embargo, en sus articulos 15y 16 a
"evaluar todos los riesgos y a adaptar el trabajo a la persona” (LPRL).

De manera mas especifica, el articulo 5.4 de la LPRL, modificado como veremos posteriormente a raiz de
la LOIEMH, indica:

Las Administraciones publicas promoveran la efectividad del principio de igualdad entre mujeres
y hombres, considerando las variables relacionadas con el sexo tanto en los sistemas de recogida
y tratamiento de datos como en el estudio e investigacion generales en materia de PRL, con el
objetivo de detectar y prevenir posibles situaciones en las que los dafios derivados del trabajo
puedan aparecer vinculados con el sexo de los trabajadores. (LPRL).

Cabe destacartambién sus articulos 25.2y 26, este Ultimo dirigido ala proteccidn de la funcién reproductiva,
de la madre gestante y del/de la lactante sin quedar contempladas el resto de las etapas de la vida laboral
de la trabajadora.

¢ Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de los Servicios de
Prevencién

El RSP se refiere en su articulo 2 al Plan de prevencion de riesgos laborales (en adelante, PPRL) como la
herramienta basica y transversal a través de la cual se integra la actividad preventiva de la empresa en su
sistema general de gestién y se establece su politica de PRL.
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Asimismo, en sus Anexos VIl y VIII se recoge, respectivamente, una lista no exhaustiva de agentes,
procedimientosy condiciones de trabajo que pueden influirnegativamente en lasalud de las trabajadoras
embarazadas o en periodo de lactancia natural, del feto, o del nifio o nifia durante el periodo de
lactancia natural y una lista no exhaustiva de agentes y condiciones de trabajo a los cuales no podra
haber riesgo de exposicién por parte de trabajadoras embarazadas o en periodo de lactancia natural.
Se focaliza de nuevo, al igual que hemos visto anteriormente en la LPRL, en la funcién reproductiva de
las mujeres.

3.3 Ambito igualdad
¢ Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres

En el aflo 2007 se publica la LOIEMH modificada por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de
medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
en el empleo y la ocupacién, desarrollada por el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que
se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre Registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo (en adelante, REGCON).

La LOIEMH, en su Disposicién adicional duodécima, introduce una serie de modificaciones en la LPRL,
siendo especialmente destacable la inclusién antes citada de un nuevo apartado en su articulo 5.4 con
las siguientes obligaciones para las Administraciones publicas:

- Promover la efectividad del principio de igualdad y no discriminacién entre hombres y mujeres.
- Utilizar en los sistemas de recogida y tratamiento de datos la variable sexo.
- Utilizar la variable sexo a la hora de realizar estudios e investigaciones en materia preventiva.

- Detectar y prevenir dafios derivados del trabajo vinculados al sexo de la persona trabajadora.

Asimismo, en su articulo 45.1, obliga a las empresas, independientemente de su tamafio, a respetar la
igualdad de trato y oportunidades en el &mbito laboral debiendo adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, y que deberan ser negociadas y, en
su caso, acordadas, con la representacion legal de las personas trabajadoras en la forma en la que se
determine en la legislacion laboral.

Continuando con la LOIEMH, y segin el articulo 46.1 y 46.3, los Pdl fijaran los objetivos concretos de
igualdad aalcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucién, asi como el establecimiento
de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados; incluyendo la totalidad de la
empresa, sin perjuicio del establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto a determinados
centros de trabajo.

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

El Real Decreto-ley 6/2019 en su articulo 1 modifica los articulos 45 y 46 de la LOIEMH estableciendo
medidas para promover la igualdad de género en el ambito laboral e introduce disposiciones dirigidas
a prevenir y sancionar la discriminacion laboral por razén de género, asi como a fomentar la igualdad
de oportunidades y la conciliacién entre la vida laboral y familiar.

Asimismo, se crea un Registro de Planes de igualdad de las empresas, como parte del Registro de
conveniosy acuerdos colectivos de trabajo dependiente de la Direccion General de Trabajo del Ministerio
de Trabajo y Economia Social, y de las Autoridades Laborales de las Comunidades Auténomas; estando
las empresas obligadas a inscribir su Pdl en el citado registro a partir del 14 de enero del 2021.

Por ultimo, establece la obligacién de elaborar e implementar un Pdl en todas las empresas de cincuenta
0 mas personas trabajadoras a partir del 7 de marzo de 2022. Dicha obligacién nace en el momento
en el que la empresa alcanza las cincuenta personas trabajadoras (el célculo se efectla por empresa,
computando todos los centros de trabajo de ésta) y se mantiene durante cuatro afios, aunque en un
momento posterior la plantilla de la empresa disminuya.
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¢ Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depédsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo

El Real Decreto 901/2020, regula los Pdl y su registro y recoge en los articulos 7.1.e), 7.2., 8.1, 8.3y
8.4y en el anexo 4.1), la inclusidn de la PRL en los Pdl. Se desglosan todos ellos de forma detallada a
continuacioén:

Capitulo lll. Contenido de los planes de igualdad
Articulo 7. Diagnéstico de la situacion.

1. El resultado del proceso de toma y recogida de datos en que el diagndstico consiste,
como primera fase de elaboracién del plan de igualdad, va dirigido a identificar y a estimar la
magnitud, a través de indicadores cuantitativos y cualitativos, de las desigualdades, diferencias,
desventajas, dificultades y obstéculos, existentes o que puedan existir en la empresa para
conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. Este diagndstico permitird obtener la
informacion precisa para disefiar y establecer las medidas evaluables que deben adoptarse, la
prioridad en su aplicacidn y los criterios necesarios para evaluar su cumplimiento.

Un resumen de este analisis y de sus principales conclusiones y propuestas debera
incluirse en un informe que formaré parte del plan de igualdad.

Con este objetivo, el diagndstico se referira al menos a las siguientes materias:

a) Proceso de seleccion y contratacion.
b) Clasificacién profesional.
c) Formacion.

d) Promocién profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres
de conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
9) Infrarrepresentacién femenina.
h) Retribuciones.

i) Prevencién del acoso sexual y por razdén de sexo.

2. El diagndstico debera extenderse a todos los puestos y centros de trabajo de la
empresa, identificando en qué medida la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres
y hombres esté integrada en su sistema general de gestién (...) y de prevencién de riesgos
laborales, en que este se preste.

El anélisis deberéd extenderse también a todos los niveles jerérquicos de la empresa
y a su sistema de clasificacion profesional, incluyendo datos desagregados por sexo de los
diferentes grupos, categorias, niveles y puestos, su valoracién, su retribucién, asi como a los
distintos procesos de seleccion, contratacién, promocién y ascensos.

3. Para la elaboracién del diagnéstico debera atenderse a los criterios especificos
sefalados en el anexo.

Por otro lado, en el anexo titulado “Disposiciones aplicables para la elaboracién del diagndstico” se
expone lo siguiente en su seccién 4:

4. Condiciones de trabajo.

La informacién contenida en este apartado deberd estar desagregada por sexo,
conforme a lo establecido en el apartado 1 de este anexo.
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El diagnéstico recopilard informacién necesaria para medir y evaluar, a través de
indicadores, cuantitativos y cualitativos, las condiciones de trabajo de todo el personal, incluido
los trabajadores y trabajadoras puestos a disposicién en la empresa usuaria, teniendo en cuenta
los aspectos generales que afecten al tiempo de trabajo, la movilidad funcional y geogréfica, la
estabilidad laboral de mujeres y hombres, y en concreto:

a) Jornada de trabajo.

b) Horario y distribuciéon del tiempo de trabajo, incluidas las horas extraordinarias y
complementarias.

c) Régimen de trabajo a turnos.
d) Sistema de remuneracién y cuantia salarial, incluidos los sistemas de primas e incentivos.

e) Sistema de trabajo y rendimiento, incluido, en su caso, el teletrabajo.
f) Medidas de prevencién de riesgos laborales con perspectiva de género.
Ademas, hay que tener en cuenta el articulo 8. Contenido minimo de los planes de igualdad:

1. Los planes de igualdad, ya sean de carécter obligatorio o voluntario, constituyen un conjunto
ordenado de medidas adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacidn, tendentes
a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a
eliminar la discriminacién por razén de sexo. (...)

3. El plan de igualdad contendré las medidas que resulten necesarias en virtud de los
resultados del diagnéstico, pudiendo incorporar medidas relativas a materias no enumeradas
en el articulo 46.2 de la LOIEMH, como violencia de género, lenguaje y comunicacién no sexista
u otras, identificando todos los objetivos y las medidas evaluables por cada objetivo fijado para
eliminar posibles desigualdades y cualquier discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo
en el ambito de la empresa.

4. En todo caso, las medidas de igualdad contenidas en el plan de igualdad deberén
responder a la situaciéon real de la empresa individualmente considerada reflejada en el
diagnéstico y deberan contribuir a alcanzar la igualdad real entre mujeres y hombres en la
empresa.

Teniendo en cuenta los articulos anteriores, en cumplimiento del RD 901/2020 y a efectos de elaborar e
implementar el Pdl, es preciso realizar de forma previa un diagndstico de situacion en el que se deben
analizar con carécter obligatorio una serie de materias, entre ellas las “medidas de prevencién de riesgos
laborales desde la perspectiva de género” (articulos 7.1y 7.2 y anexo relativo a las disposiciones aplicables
para la elaboracion del diagnéstico, punto 4, apartado f).

Una vez realizado el diagnéstico, y tal y como se indica en los articulos 8.1, 8.3 y 8.4, el Pdl contendra las
medidas que se consideren necesarias en virtud de los resultados de aquel, incluyendo: objetivos cualitativos
y cuantitativos, descripcion de medidas concretas, plazo y disefio de indicadores, identificacion de medios y
recursos, calendario de actuaciones y sistema de seguimiento, evaluacion y revisién.

Se reitera asi lo sefialado en el capitulo 1 de este documento referente a la obligatoriedad de incluir la PRL
en el diagndstico de la situacién, en aquellas medidas adoptadas tras el mismo, y por tanto en las distintas
fases del Pdl que de ellas deriven. Los Pdl son el méximo exponente para el desarrollo de las politicas de
igualdad en las empresas, una herramienta clave para su incorporacion en todos los &mbitos de gestién de
las organizaciones y, en consonancia con el PPRL, en las distintas fases de la actividad preventiva, teniendo
en consideracién las desigualdades y diferencias por razén de género y sexo e integrando la perspectiva de
género en la PRL.

3.4 Normativa y referencias de caracter complementario

Ademas de la normativa especifica ya referenciada, ha de tenerse presente otra normativa, politicas y
documentos que teniendo un alcance transversal y abarcando amplias materias aplican, en mayor o menos
medida, en el ambito de la PRL con perspectiva de género:
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Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacién. Tiene como
objetivo promover la igualdad de trato y eliminar cualquier forma de discriminacién en diversos dmbitos de
la sociedad, estableciendo medidas para prevenir y sancionar la discriminacion por motivos de origen racial o
étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad, orientacién sexual, identidad de género o cualquier otra
condicidn o circunstancia personal o social. Ademés, busca garantizar la igualdad de oportunidades y trato en
el acceso al empleo, la educacién, la salud, la vivienda y otros &mbitos de la vida publica y privada.

Ley Orgénica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, LOGILS.Cuyo
objeto es la garantia y proteccion integral del derecho a la libertad sexual y la erradicacién de todas las
violencias sexuales. Establece medidas para mejorar la proteccién de las victimas, garantizar su acceso a la
justicia y promover la sensibilizacidn y la educacién en materia de libertad sexual.

En su articulo 12.1 se refiere a la prevencién y sensibilizacién en el dmbito laboral con el objetivo de evitar
delitos y conductas contra la libertad sexual y la integridad moral, como el acoso sexual y por razén de sexo.

Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten la comision de delitos y otras conductas
contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, incidiendo especialmente en el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo, en los términos previstos en el articulo 48 de la LOIEMH, incluidos los cometidos
en el &mbito digital. Asimismo, deberan arbitrar procedimientos especificos para su prevencién y para dar
cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido victimas de estas conductas,
incluyendo especificamente las sufridas en el &mbito digital.

Ademas, y segin el articulo 12.2 de la LOGILS, las empresas deberan incluir en la valoracion de riesgos de
los diferentes puestos de trabajo ocupados por trabajadoras, la violencia sexual entre los riesgos laborales
concurrentes, debiendo formar e informar de ello a sus trabajadoras.

Por dltimo, en el articulo 16.2 de la Ley se sefiala la obligaciéon de integrar la perspectiva de género en los
espacios de los centros de trabajo con el fin de que resulten seguros y accesibles para todas las trabajadoras.

Ley Organica 1/2023, de 28 de febrero, por la que se modifica la Ley Organica 2/2010, de 3 de marzo,
de salud sexual y reproductiva y de la interrupcién voluntaria del embarazo. Implica cambios en los
procedimientos, regulaciones y derechos relacionados con la salud sexual y reproductiva, asi como en el
acceso a la interrupcién voluntaria del embarazo.

En el dambito laboral incluye medidas adicionales de proteccion de la maternidad y la garantia de no
discriminacién por motivos relacionados con la salud sexual y reproductiva. Mejora el tratamiento de situaciones
patoldgicas durante la menstruacién y considera situacién especial de incapacidad temporal por contingencia
comun a la mujer trabajadora desde el dia primero de la semana trigésima novena de gestacién.

Asimismo, reconoce a las mujeres con menstruaciones incapacitantes secundarias el derecho a una situacion
especial de incapacidad temporal en los términos establecidos por el texto refundido de la Ley General de la
Seguridad Social, aprobado por el Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre.

Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia
de los derechos de las personas LGTBI. Tiene como objetivo promover la igualdad real y efectiva de las
personas trans y garantizar los derechos de las personas LGTBI (lesbianas, gais, transexuales, bisexuales e
intersexuales), erradicando las situaciones de discriminacién en relacion con la orientacion sexual, la identidad
sexual, la expresion de género, las caracteristicas sexuales y la diversidad familiar.

En su articulo 15 se indica cdmo las empresas de mas de cincuenta personas trabajadoras deberan contar con
un conjunto planificado de medidas y recursos para alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI,
que incluya un protocolo de actuacion para la atencién del acoso o |a violencia contra este colectivo.

Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el conjunto planificado de las medidas
para la igualdad y no discriminacién de las personas LGTBI en las empresas. Desarrolla la obligatoriedad
de disponer de un conjunto planificado de medidas para garantizar la igualdad y no discriminacién de las
personas LGTBI en el &mbito laboral y en base a la Ley 4/2023, pretende asi reforzar el marco legal existente
en Espafa en materia de igualdad ampliando la proteccién a este colectivo. Su objetivo no es solo garantizar
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los derechos de las personas LGTBI en el lugar de trabajo, sino también promover una cultura empresarial
inclusiva y respetuosa con la diversidad.

Estrategia Espaiiola de Seguridad y Salud en el Trabajo, 2023-2027. Las EESST aprobadas desde el
afio 2007 son un instrumento de referencia para el desarrollo de politicas de PRL creando un marco para
el compromiso y la colaboracién entre las Administraciones publicas competentes en materia de PRL y las
organizaciones empresariales y sindicales mas representativas.

Taly como comentado en capitulos anteriores, la actual EESST recoge en su Objetivo 5 la necesidad de introducir
la perspectiva de género en el ambito de la seguridad y salud en el trabajo, incorporando la perspectiva de
género en las politicas publicas y en la gestién de la prevencién. Sefiala cinco lineas de actuacion:

¢ Revisién del marco normativo para integrar la perspectiva de género.

e Diferenciacién de género en los procesos de toma de datos y andlisis de la informacién de las
condiciones de trabajo y salud y en los estudios en esta materia.

¢ Incorporacién de manera transversal de la perspectiva de género en la gestion de la PRL.

e Actuaciones de sensibilizacién sobre la necesidad de integrar la perspectiva de género de manera
transversal en las politicas preventivas.

e Actuaciones de vigilancia y control.

Objetivos de Desarrollo Sostenible. Cabe destacar entre los Objetivos de Desarrollo Sostenible de la
Agenda 2030 de las Naciones Unidas (en adelante, ODS), los Objetivos 5y 8.

ODS 5: Igualdad de género

Relativo a lograr la igualdad de género y al empoderamiento de mujeres y nifias, las cuales constituyen
la mitad de la poblacion mundial. De media, las mujeres ganan un 23 % menos que los hombres en el
mercado laboral mundial y dedican el triple de horas al trabajo doméstico y de cuidados no remunerado.

La violencia y la explotacién sexuales, el reparto desigual del trabajo doméstico y de cuidados no
remunerado y la discriminacién en los cargos publicos siguen suponiendo enormes obstéculos.

Laigualdad de género es un objetivo transversal y debe ser un elemento clave en las politicas, presupuestos
e instituciones nacionales. Tiene como propdsito eliminar todas las formas de discriminacion y violencia
contra mujeres y nifas, tanto en el &mbito publico como privado, y garantizar su plena participacion en la
vida econdmica, social y politica.

ODS 8: Trabajo decente y crecimiento econémico

Trabajo decente significa oportunidades para todas las personas de conseguir un trabajo que sea
productivo y proporcione unos ingresos dignos, seguridad en el lugar de trabajo y proteccién social para
las familias, asi como mejores perspectivas de desarrollo personal e integracién social.

El ODS 8 busca promover un crecimiento econémico sostenido, inclusivo y sostenible, el empleo plenoy
productivo, y el trabajo decente para todas las personas trabajadoras.

Reconoce que el crecimiento econémico debe ser equitativo y beneficiar a todos los segmentos de la
sociedad, y promulga la necesidad de avanzar para mejorar las oportunidades, reducir el empleo informal
y la desigualdad en el mercado laboral, sobre todo en lo que respecta a la brecha salarial entre mujeres y
hombres, promoviendo entornos de trabajo seguros y protegidos.

UNE-ISO 53800:2024. Directrices para la promocién e implementacién de la igualdad de género y
el empoderamiento de las mujeres.

El propdsito de la Norma ISO 53800 es proporcionar directrices, definiciones, procedimientos y
herramientas a las organizaciones publicas y privadas para fomentar, apoyar y orientar hacia un avance
sostenible con respecto a la igualdad de género y la Agenda 2030:
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Las expectativas sociales sobre los roles de género respecto al comportamiento femenino y masculino
se reflejan en el funcionamiento de las organizaciones, incluidas su cultura, procesos y jerarquias. Las
persistentes desigualdades de género reflejan la discriminacion estructural a la que se enfrentan las
mujeres y las nifas en la sociedad.

Trabajo remunerado y no remunerado se distribuyen de forma desigual, con las mujeres y
las nifias dedicando mas tiempo que los hombres y los nifios al cuidado no remunerado y al trabajo
doméstico. Seguin estimaciones de la OMS, casi una de cada tres mujeres en todo el mundo relata
haber sido victima de violencia fisica o sexual en su vida, sin contar las formas de violencia psicoldgica,
econdmica y social. (Asociacion espafiola de normalizacién, 2024).

El marco legal ofrecido en este capitulo ha sido seleccionado por estar directamente relacionado con la
integracion de la PRL en los Pdl, no obstante, el nimero de normativa, politicas y documentos en relacién con
la perspectiva de género es mucho méas amplio. Se hace referencia a la misma en un listado no exhaustivo
ofrecido en el compendio legislativo disponible en el Anexo | del presente documento.

3.5 Jurisprudencia

En cumplimiento del articulo 4 de la LOIEMH y del mandato de transversalidad de su articulo 15, el principio
de igualdad ha de estar integrado en la interpretacion y aplicacién de las normas, siendo la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres un principio informador del ordenamiento juridico.

Con base en ello y, en referencia a la doctrina general sobre la interpretacién normativa con perspectiva de
género, el Tribunal Supremo tiene establecido que “la funcién integradora supone la ausencia de una norma
aplicable al caso real, bien por inexistencia de regulacion, bien por no considerar en la misma el valor de
igualdad de sexos que debid haberse considerado”.

Por ello, la aplicacidn de la perspectiva de género en el enjuiciamiento de controversias aparece recogida en
diversas sentencias de la Sala Cuarta, de lo Social, del Tribunal Supremo como, por ejemplo, en la Sentencia
del Tribunal Supremo (en adelante, STS) 830/2024 de 31 de mayo (rec 1227/2023), 120/2024 de 25 de enero (rec
2490/2021), 419/2023 de 13 de junio (rec. 1549/2020), 250/2020 de 12 de marzo (rec. 209/2018), la 197/2021 de
12 de febrero (rcud. 2839/2019), 908/2020 de 14 de octubre (rcud. 2753/2018), entre otras.

A titulo de ejemplo, la STS 747/2022 de 20 de septiembre (rcud. 3353/2019), en su Fundamento de Derecho
Octavo, la Sala concluyd que, en aplicacion de la perspectiva de género “la no inclusién en el Real Decreto
1299/2006 de la profesion de limpiadora en el cuadro de profesiones que pueden resultar afectadas por
una enfermedad profesional supone una discriminacién indirecta. En efecto, mientras que las profesiones
contempladas a titulo ejemplificativo —pintores escayolistas, montadores de estructuras— fuertemente
masculinizadas, [...] se benefician de la presuncién de que en ellas se realizan posturas forzadas y movimientos
repetitivos en el trabajo [...] lo que determina que estemos ante una enfermedad profesional, en la profesion
de limpiadora, fuertemente feminizada para el diagnéstico de la enfermedad profesional se exige acreditar la
realizacion de dichos movimientos”.

En definitiva, la Sala ha calificado como enfermedad profesional (en adelante, EP) determinadas dolencias
padecidas por las limpiadoras, aplicando la perspectiva de género.

Las Salas de lo Social de los Tribunales Superiores de Justicia, asi como los Juzgados de lo Social, también
vienen aplicando la doctrina jurisprudencial sobre la interpretacién con perspectiva de género. Citamos a titulo
ilustrativo:

¢ Tribunal Superior de Justicia de Castilla-La Mancha, Sala de lo Social, Seccién 2.?, Sentencia 2014/2022
de 23 Dic. 2022, Rec. 1978/2021:

Categorizaciéon de enfermedad profesional con perspectiva de género: la no inclusion en el cuadro
de EP de actividades fuertemente feminizadas, como teleoperadora o limpiadora, cuando otros trabajos
similares masculinizados, como pintor, escayolista 0 montador de estructuras, si estan incluidos, constituye
una discriminacion indirecta, debiendo por tanto encuadrarse como EP. Se indica que solo aplicando la
perspectiva de género en la interpretacién y aplicacion de las normas se puede alcanzar la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres.
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¢ Tribunal Superior de Justicia de Madrid, Sala de lo Social, Seccién 2.?, Sentencia 1028/2022 de
16 Nov. 2022, Rec. 584/2020:

Conciliacién corresponsable de la vida laboral y familiar: la denegacion del derecho del trabajador a
la adaptacién de su jornada para poder recoger a su hijo del colegio porque su esposa disfrutaba de un
horario flexible supone una discriminacién indirecta por razén de sexo al descargar la crianza del hijo en
la madre, perpetuando los roles tradicionales de género.

¢ Tribunal Superior de Justicia de Madrid, Sala de lo Social, Secciéon 2.?, Sentencia 91/2023 de 1
Feb. 2023, Rec. 874/2022:

Conciliacion corresponsable de la vida laboral y familiar: se reconoce el derecho de la trabajadora a
que la base reguladora de la prestacion por cuidado de menor afectado por enfermedad grave se calcule
sobre la base de cotizacién de una jornada completa, aun cuando la literalidad de la norma determina
que la base reguladora se calcularia conforme a la base de cotizacion del mes anterior a la solicitud. Y, en
el caso enjuiciado, la base reguladora del Gltimo mes trabajado era con reducciédn de jornada por cuidado
de hijo menor de 12 afios.

La Sala estimd que, en este caso, existia incidencia en el género porque es notoriamente conocido que
la gran mayoria de las reducciones de jornada por cuidado de hijo/a menor son asumidas por las madres
y no por los padres, con el consiguiente perjuicio que ello supone. Por ello, en palabras de la Sala, “nos
movemos en el &mbito de la discriminacion indirecta por razén de sexo, tipo de discriminacién definida
en el articulo 6, punto 2 de la Ley Orgénica para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres”.

¢ Juzgado de lo Social N.° 2 de Guadalajara, Sentencia 381/2022 de 17 Sep. 2022, Proc. 49/2022:

Evaluacién de los riesgos laborales con perspectiva de género: la Inspeccién de Trabajo y Seguridad
Social requirié a la empresa realizar "la evaluacién de riesgos especifica de los puestos de trabajo,
tomando en consideracién si, en cada uno de ellos, hombres y mujeres desarrollaban las mismas tareas
y de la misma manera, y valorando los riesgos psicosociales teniendo en cuenta los factores ligados al
género”. Verificado el incumplimiento de la obligacién requerida, la inspeccion levantd Acta de Infraccion
y la autoridad laboral dicté la resolucién sancionadora que fue confirmada por el Juzgado de lo Social
declarando que nuestro ordenamiento juridico obliga a las empresas a “realizar una real integracion de
la perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales. Ello supone tomar en cuenta en esta
gestion la evidencia de que los riesgos laborales afectan de una manera diferente a las trabajadoras y a los
trabajadores, y que, bajo una misma denominacién del puesto, los hombres y las mujeres pueden realizar
distintas actividades o presentar diferencias sustanciales en la dedicacién a las tareas, lo que condiciona
su nivel de exposicion a los riesgos; y todo lo cual, de forma muy razonable, ha de especificarse en la
evaluacién de riesgos”.

¢ Juzgado de lo Social N.° 12 de Barcelona, Sentencia 463/2022 de 23 Dic. 2022, Rec. 844/2022:

Vigilancia contra el acoso en el lugar de trabajo: se estima la demanda sobre tutela de derechos
fundamentales al acreditarse que los comportamientos del trabajador demandado fueron constitutivos
de acoso sexual y acoso por razén de sexo. Ademas, se condena de forma solidaria al trabajador y a
la empresa al pago de la indemnizaciéon por dafio moral causado a la trabajadora porque, aunque la
empresa no participara en los hechos, incurrié en una falta de vigilancia e infringié el deber de seguridad
ya que: "el empresario esta obligado a proteger a sus trabajadores de cualquier conducta constitutiva
de acoso sexual en el marco de la relacién laboral, adoptando medidas preventivas y cuando se ha
producido la conducta, reparadoras”. Ademas, el articulo 27 de la Ley 15/2022 establece que “cuando se
produce una discriminacién serén responsables tanto la persona fisica que ha realizado los actos como
los empleadores cuando la discriminacién, incluido el acoso, se produzca en su dambito de organizacién o
direcciéon y no hayan cumplido las obligaciones previstas en el apartado 1 del articulo 25, que preceptia
que la proteccion frente a la discriminacion obliga a la aplicacidon de métodos o instrumentos suficientes
para su deteccién, la adopcion de medidas preventivas, y la articulacidon de medidas adecuadas para el cese
de las situaciones discriminatorias”.
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“Derecho a un entorno de trabajo seguro y saludable.”
Incluido en la Declaracién relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo.

110.2 Conferencia de la Organizacion Internacional del Trabajo, 2022.
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4.1. Estado de la cuestion

Tras la entrada en vigor del RD 901/2020, el 14 de enero de 2021, se incorporan a la norma dos aspectos
importantes que se abordan en este estudio, en el marco del sector privado (dmbito de aplicacion
establecido por la norma, como se ha sefialado en las Consideraciones previas del capitulo Marco
conceptual):

1) Obligacién de incorporar la PRL en el conjunto de las fases del Pdl a partir del diagndstico de la
situacion.

2) Obligacién de que los Pdl de las empresas o grupos de empresas se registren en el REGCON.

Tras lo expuesto en el Marco contextual, se justifica la necesidad de considerar las desigualdades de
género y las diferencias por razdén de sexo en el &mbito de la PRL, promoviendo la incorporacién de la
perspectiva de género de forma transversal, mas alla del enfoque tradicional centrado exclusivamente
en la proteccidén de mujeres en situacion de embarazo o lactancia. En este sentido, los Pdl son una
herramienta estratégica para garantizar dicha integracién, en cumplimiento de lo establecido en el RD
901/2020.

Todo ello esté en linea con los objetivos de este estudio: analizar el nivel de integracién de la PRL en los
Pdl de una muestra aleatoria de empresas; relacionarlo con el nivel de integracién de la perspectiva de
género en PRL y detectar, a partir de los resultados obtenidos, pautas de integracién para su avance.

4.2. Revision de literatura

Para la elaboracién de las diferentes secciones de este documento técnico, en primer lugar, se revisa
cdmo desde la entrada en vigor del RD 901/2020 se esté integrando la PRL en los Pdl. Para ello, se
identifica y examina la literatura existente en torno a la manera de incorporar la perspectiva de género
en PRL.

Con este propésito se han consultado documentos institucionales y legislativos, asi como “literatura
gris”, de organismos espafioles, europeos e internacionales con competencias en igualdad, en PRL o
en ambas conjuntamente; estas publicaciones estéan incluidas en el capitulo de Bibliografia.

4.3. Recopilacién de datos

Tras la revisién de la literatura a la que se hace referencia en el apartado anterior, se concluye que, en la
mayoria de las ocasiones, la PRL con perspectiva de género se limita a la proteccién de las mujeres en
situacion de embarazo, lactancia o frente a las situaciones de acoso. Es por ello por lo que este estudio
estd orientado a la identificacién de pautas de integracién especificas y relevantes que pretenden ir mas
allé de este enfoque.

La metodologia de investigacién llevada a cabo se basa en la recopilacion de los datos derivados de un
conjunto de Pdl seleccionados de manera aleatoria, asi como del anélisis exhaustivo de los mismos. De
esta manera, se recogen las acciones que empresas reales han adoptado para elaborar su Pdl, con el
propdsito de que puedan tomarse como modelo de actuacion para otras organizaciones.

Los datos se recopilan de tres fuentes diferentes:

1. De la revisién de la literatura existente hasta el momento, punto ya explicado en el apartado anterior.
2. Del REGCON.

3. De los propios documentos en los que se recoge el texto de los Pdl seleccionados.

La recopilacién de datos de los dos Gltimos puntos se detalla a continuacion.

33



Integracion de la prevencién de riesgos laborales en los planes de igualdad

4.3.1. Datos extraidos del REGCON

En primer término, es necesario recordar que el REGCON se gestiona a través de una plataforma online
del Ministerio de Trabajo y Economia Social, y tiene como finalidad centralizar la informacién sobre
los convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y Pdl en un registro Unico cumpliendo varias
funciones:

¢ Facilita la transparencia y el acceso a la informacién sobre las condiciones laborales establecidas en
los convenios y acuerdos colectivos. Esto permite que tanto empresas como poblacién trabajadora
conozcan las condiciones aplicables en su sector o empresa.

® Permite a las autoridades laborales y a las partes interesadas supervisar y controlar el cumplimiento
de los convenios y acuerdos registrados, asegurando que se respeten los derechos laborales.

¢ El registro es un requisito legal para que los convenios y acuerdos colectivos tengan plena validez y
eficacia. El incumplimiento de este requisito puede afectar la aplicabilidad de dichos acuerdos.

¢ El registro también incluye los Pdl, que son instrumentos disefiados para promover la igualdad de
género en el dmbito laboral. Registrar estos planes es obligatorio y contribuye a su visibilidad y
seguimiento.

Se trata de una herramienta de consulta publica con la siguiente presentacion:

Figura 9
Interfaz del REGCON
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Fuente. REGCON, 2024.
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En cuanto a la extraccién de datos del REGCON para la realizacién de este estudio, a 3 de noviembre
de 2022 se descarga el listado de los 5.898 Pdl de igualdad registrados en esa fecha y que han sido
acordados con la representacion de las personas trabajadoras, se aleatoriza su orden mediante un
programa informético y se seleccionan los 60 primeros planes resultantes que se corresponden con
el 1 % del registro. La revisién y anélisis de los Pdl seleccionados se explica de forma detallada en el
siguiente capitulo del documento, Resultados del anélisis.

Para dar lugar a la inscripcion de los Pdl en el REGCON es necesario, ademas de adjuntar el propio
texto del Pdl, cumplimentar a través de su formulario una serie de datos:

a) Datos registrales de la empresa 1.
b) Datos registrales de la empresa 2.
¢) Hoja estadistica plan de igualdad.

a. Plan de igualdad.

b. Comisién negociadora.

c¢. Diagndstico de situacion.

d. Contenido plan de igualdad.

e. Seguimiento y evaluacion.

f. Anexo.

d) Expedientes.

Figura 10
Hoja estadistica del REGCON

DATOS REGISTRALES DATOS REGISTRALES HOJA ESTADISTICA

Expedientes
DE LA EMPRESA 1 DE LA EMPRESA 2 PLAN IGUALDAD P
PLAN COMISION DIAGNOSTICO CONTENIDO SEGUIMIENTO P
DE IGUALDAD NEGOCIADORA DE SITUACION PLAN IGUALDAD Y EVALUACION

Fuente. REGCON, 2024.

A partir de este listado se recogen, para cada uno de los 60 Pdl seleccionados, los datos relativos a
aquellos apartados en los que se provee informacion relacionada con los objetivos de estudio y que
son los siguientes:

a y b) En primer lugar, en los apartados “Datos registrales de la empresa” se almacena la siguiente
informacion:

e Denominaciéon de la empresa.
e Autoridad laboral.
e Titularidad de la empresa: privada/ publica.

Con estos primeros tres datos se ubica a la empresa y, segin se avanza por las siguientes pestafias
del REGCON, se recopilan otros datos de utilidad como el cédigo y la denominacién CNAE (Cédigo
Nacional de Actividades Econdmicas), que facilita informacién sobre un dato relevante como el sector
al que pertenece la empresa.
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Asimismo, en estos apartados se recoge informacién sobre otro dato de importancia como la
“Distribucién de la plantilla”, ya que se extrae el nimero total de personas trabajadoras desagregadas
por sexo.

c) En segundo lugar, dentro de la “Hoja estadistica plan igualdad” se registran:

¢ Fechas de vigencia.
e Composicion de la representacion de las personas trabajadoras.
e Composicién de la representacién empresarial.

e Apartado 4.1 del REGCON. Materiales adicionales incorporados segun el articulo 46.2 de la LOIEMH
en el diagnéstico del Pdl.

e Apartado 4.4 del REGCON. Referido a si se incluye o no la salud laboral en las materias que han sido
objeto de negociacién en base al resultado del diagnéstico realizado, y si se han adoptado medidas
en el Pdl.

d) En tercer, y dltimo lugar, de la pestafia “Expediente”, se recogen los siguientes datos:

e Cobdigo del acuerdo o nimero de expediente.
e Fecha de comunicacién de inscripcion.

e Descarga del documento con el texto del Pdl.

Para dar respuesta a los objetivos del presente estudio, nos centramos en la informacion recopilada de
los apartados anteriores, asi como del propio texto de los Pdl seleccionados.

4.3.2. Datos de los planes de igualdad

Una vez que se han recopilado los datos del REGCON y se han descargados los documentos de texto
que recogen los Pdl, se analizan dichos documentos mediante la busqueda de distintas palabras clave,
compilando la informacién en una matriz de andlisis y siguiendo el método que se detalla a continuacién:

e En primer lugar (bloque 1), se disponen las palabras clave “riesgo”, “salud” y “prevencion”. Estos
términos son utilizados para su busqueda en el documento de cada Pdl, con el objetivo de que nos
dirijan a lo largo del texto hacia puntos clave de la investigacion, es decir, apartados en el texto de
los Pdl donde se haga referencia a la PRL y a sus diferentes disciplinas preventivas.

¢ Ensegundo lugar (blogue 2), una vez recopilados los datos de los términos anteriores, se realiza una
nueva bldsqueda en la que se escogen palabras clave relacionadas con el &mbito psicosocial:

- Psicosocial.

- Conciliacién.

- Infrarrepresentacion.

- Promocidén.

- Presencia (concepto relacionado con la doble y triple presencia, definidas en el Anexo II).
- Corresponsabilidad.

- Teletrabajo.

El motivo para esta segunda bidsqueda es la inclusion de palabras que puedan facilitar informacion
sobre las desigualdades de género y su consecuente afectacién a nivel psicosocial, ya que tienen
un caracter predominante en los sectores feminizados y en relacién con el trabajo de cuidados no
remunerado. Sin embargo, no por ello puede obviarse la necesidad de aplicar la perspectiva de género
en todas las disciplinas preventivas, las cuales han de tenerse también presentes, tal y como se remarca
a lo largo de este documento.

e En tercer lugar (bloque 3), se realiza una Ultima bidsqueda con los términos “embarazo”, “lactancia”
y "acoso”, debido a que se trata de situaciones recogidas explicitamente en la legislacién vigente, y
en muchos casos las Unicas hacia las que las organizaciones se enfocan respecto a la integracion de
la perspectiva de género en PRL.



4. Marco metodolégico

Tabla 2
Cuadro resumen de palabras clave
Riesgo
Bloque 1 Salud
Prevencién
Psicosocial

Conciliacién
Infrarrepresentacion
Bloque 2 Promocion

Presencia
Corresponsabilidad
Teletrabajo

Embarazo
Bloque 3 Lactancia
Acoso

Por dltimo, se incluye un apartado especifico para observaciones, donde se anotan los datos que
resulten de interés no recogidos en los apartados anteriores.

Toda esta informacion, tanto la recogida en el REGCON como la extraida de los propios Pdl, se recopila
en una matriz de analisis diferenciando la informacion perteneciente a cada uno de los planes.

4.4. Analisis de datos

Para analizar los datos se realizan dos anélisis, uno cuantitativo y otro cualitativo. El anélisis cuantitativo
se desarrolla sobre los datos obtenidos a través del REGCON y de los textos de los Pdl. Por otro lado,
el andlisis cualitativo estd enfocado a la bisqueda de acciones clave ya aplicadas por empresas reales
que permitan desarrollar la propuesta de pautas para la integracién de la PRL en los PdI.

La metodologia utilizada para realizar los anélisis citados se detalla a continuacion.
4.4.1. Andlisis cuantitativo

En primer lugar, a partir de la informacién obtenida del REGCON se realiza un andlisis descriptivo de
la muestra, con los datos extraidos referentes al sector, la plantilla y la comisién negociadora del Pdl.

Para un mayor conocimiento de los datos, se utiliza el programa Power BI® ya que, frente a otras herramientas
estadisticas, este tipo software arroja gréficos interactivos que facilitan el anélisis de la informacién.

4.4.1.1. Informacidn extraida del REGCON

En relacidn con los datos referentes al sector, la plantilla y la comisién negociadora, en la mayoria de los
casos, encontramos esta informacién en el REGCON, sin embargo, en unos pocos casos, se recopilan
del propio texto de los PdI.

La informacién que se recoge exclusivamente del REGCON para este anélisis cuantitativo es la relativa
a los apartados 4.1. y 4.4. del RECGON. Ambos apartados hacen referencia a la inclusién de la salud
laboral desde una perspectiva de género, para su valoraciéon se computa el nimero de Pdl que han
seleccionado afirmativamente dicha opcién indicando asi su cumplimiento con la materia.

En el primero de ellos, el apartado 4.1., se hace referencia a las materias incorporadas en el diagnéstico
de forma adicional a las recogidas en el articulo 46.2 de la LOIEMH: salud laboral desde una perspectiva
de género, violencia de género, lenguaje y comunicacién no sexista y otras.

Asimismo, en el apartado 4.4. se recoge la inclusiéon de la salud laboral en las materias que han sido
objeto de negociaciéon en base al resultado del diagnéstico realizado, y en cuéles de ellas se han
tomado medidas en el Pdl.
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4.4.1.2. Informacién extraida de los planes de igualdad

Para realizar el anélisis cuantitativo que nos permita disponer de informacién respecto a qué Pdl
incluyen otras medidas mas allé de la alusién a embarazo, lactancia y acoso, se realiza en el texto de
los Pdl la bdsqueda de los términos citados anteriormente en la tabla 2 (bloque 3 relativo a embarazo,
lactancia y acoso), computando el nimero de Pdl que incluyen medidas dirigidas a cada uno de estos
blogues.

Por ultimo, como se menciona anteriormente, los datos referentes al sector, a la plantillay a la comision
negociadora, se recopilan de ambas fuentes (del REGCON vy de los Pdl).

4.4.2. Anélisis cualitativo enfocado a las pautas de integracién

Con el objetivo de continuar el anélisis de toda la informacion recogida, y ya con una visién global de
la misma, se acotan los datos relacionando aquellos de mayor interés. Para ello, se continda trabajando
con la anterior matriz de anélisis y con los tres bloques de términos mencionados.

De esta manera, se detectan y recogen las acciones destacadas de manera clara y concisa, ademés de
las aportaciones mas relevantes de la revision de la literatura anterior, y se redactan a modo de listado
las pautas para la integracién de la PRL en los Pdl.

A continuacidn, se ordenan en diferentes secciones teniendo en cuenta conjuntamente la estructura del
RD 901/20 y las distintas fases de la PRL en base al RSP, dando lugar al siguiente listado:

¢ Diagndstico de la situacion.

e Planificacién y gestion.
- Coordinacién interna y externa.
- Seleccién y contratacién.
- Clasificacién y promocién profesional.
- Conciliacién corresponsable.

- Teletrabajo y trabajo a distancia.

e Actividad preventiva.
- Evaluacién de riesgos.
- Planificacién de la actividad preventiva.
- Disciplinas preventivas:
Seguridad en el trabajo.
Higiene industrial.
Ergonomia.
Psicosociologia aplicada.
- Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.
- Vigilancia de la salud.
- Embarazo, parto reciente y lactancia.
- Equipos de proteccion individual.
- Consulta y participacién.
- Informacién, formacién y sensibilizacion.

- Investigacidn y andlisis de incidentes, accidentes y enfermedades profesionales.
® Seguimiento y revision.

Para cada uno de los apartados anteriores se ofrece una breve definicidn y explicacion y, a continuacién,
la propuesta de pautas de integracion.
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4.5. Redacciéon del informe del estudio

A partir de los anélisis realizados y complementado con la informacién aportada por otro tipo de fuentes
de diferente naturaleza, como legislacién o documentacion institucional de distintos organismos,
respondemos a los objetivos que guian el estudio.

La redaccién de este informe se ha realizado de forma secuencial y atendiendo a los métodos y
procedimientos sefialados en los apartados anteriores, con una estructura que responde a los siguientes
capitulos del documento en cuanto al andlisis cuantitativo, incluyendo los datos descriptivos de la
muestra, y al anélisis cualitativo enfocado a las pautas de integracién.
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“Los riesgos de las mujeres siguen siendo invisibles, no se investigan, no se adoptan
medidas preventivas, se refuerza su invisibilidad. El circulo vicioso se perpetia.”

Karen Messing, 1998.




5. Resultados del anélisis

5.1. Introduccién

Tal y como indicado en el capitulo anterior, con fecha 3 de noviembre de 2022 y, recordando que es
obligatorio el registro de Pdl en el REGCON desde el 14 de enero de 2021, se encuentran registrados
5.898 Pdl con acuerdo, los cuales se ordenan aleatoriamente mediante programa informatico,
seleccionando los 60 primeros, lo que representa el 1% del registro.

En esa misma fecha el nimero de empresas totales en Espania es de 3.430.663 (INE, 2022), de las cuales,
24.714 cuentan con 50 o més personas trabajadoras (Ministerio de Industria, Comercio y Turismo, 2023),
por lo que estan obligadas a disponer del Pdl y a su posterior registro en el REGCON. Asi pues, y
teniendo en cuenta las otras situaciones ya citadas que pueden dar lugar a registro, bien de forma
voluntaria, por estar recogido en Convenio o por estar acordado por la Autoridad Laboral, el porcentaje
de empresas que han registrado el Pdl en el REGCON en la fecha sefialada es inferior al 24% de las que
estan obligadas a ello.

Tal y como se expuso en el capitulo de Metodologia para un mayor conocimiento de los datos se
utiliza el programa Power BI®. A continuacion, se muestran los resultados del andlisis cuantitativo
para los 60 Pdl seleccionados. Es necesario comentar, que la informacién de la que se dispone segun
el dato analizado puede variar, ya que, del total de 60 planes, no todos muestran la misma informacion
publica o disponible en cuanto a casillas cumplimentadas en el REGCON y al propio texto del plan,
por este motivo la muestra (n) en cada célculo puede ser distinta y asi se indica en cada uno de los
supuestos.

Los valores numéricos presentados en este capitulo han sido redondeados para facilitar su lectura, por
lo que pueden existir pequefias discrepancias respecto a los célculos exactos.

5.2. Resultados del andlisis cuantitativo

En cuanto al anélisis descriptivo, se cuantifican los datos extraidos del REGCON referentes al tamafio
de la empresa, sector, plantilla y comisiéon negociadora del Pdl.

5.2.1. Tamano de la empresa
Las compafiias seguin su tamafio se clasifican en micro, pequefias, medianas y grandes empresas:

* Microempresa: aquella que cuenta con menos de 10 personas trabajadoras y genera una facturacion
inferior a 2.000.000 £.

¢ Pequefia empresa se define por tener entre 10 y 49 personas trabajadoras y una facturaciéon menor
a 10.000.000 €.

¢ Mediana empresa se caracteriza por tener entre 50 y 249 personas trabajadoras y una facturacion
inferior a los 50.000.000 €.

e Gran empresa es aquella que cuenta con 250 o mas personas trabajadoras y una facturacion igual o
superior a los 50.000.000 €.

Centrédndose en el nimero de personas trabajadoras, puesto que no se dispone de informacién en
cuanto a los tramos de facturacion, se observa que un 20 % de la muestra son micro y pequefias
empresas, las empresas medianas son un 40 % siendo las mas numerosas, y en cuanto a las grandes
suponen un 23,3 % del total.

Los datos anteriores muestran que un 20 % de las empresas analizadas, aun sin estar obligadas por
ley a realizar el Pdl por no alcanzar las 50 personas trabajadoras, lo han elaborado y registrado en
el REGCON. En este sentido, ha de tenerse en cuenta que tal y como se ha sefialado anteriormente
puede existir alguna otra causa de obligatoriedad para realizar el Pdl, como, por ejemplo, la empresa
puede estar obligada por Convenio o por estar asi acordado por la Autoridad Laboral. Ademas, en el
REGCON también se registran los Pdl realizados de forma voluntaria.
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Figura 11
Tamafo de las empresas
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5.2.2. Distribucién de la plantilla en cuanto a sexo y sector

El andlisis de datos relativo a la distribucién de la plantilla desagregada por sexo se inicia con el cdmputo
de las empresas en general y se continlia por sectores en particular.

En primer lugar, del total de empresas analizadas (n= 57) y en referencia a su plantilla, se extrae que el
57 % del personal analizado son hombres y el 43 % son mujeres.

Figura 12
Distribucién de plantilla segtin sexo
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Ha de sefialarse que en tres de los Pdl seleccionados no esta disponible la informacién referente a la
plantilla, por lo que se parte de 57 Pdl para la realizacién de los siguientes cémputos.
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5.2.2.1. Anélisis por sector

De las empresas analizadas con datos disponibles, existen un total de 11.722 personas en plantilla cuya
distribucién seguin sexo, sector y comision negociadora puede consultarse en la tabla 3. Respecto al
sector, un 83 % corresponde al terciario, un 12 % al sector secundario y un 5 % al primario, tal y como se
puede observar en el siguiente gréfico:

Figura 13
Distribucion de plantilla segun sexo y sector
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Si bien en los tres sectores hay un mayor nimero de trabajadores que de trabajadoras, a continuacion
se entra en detalle desagregando la informacién por sexo.

5.2.2.2. Anélisis de cada sector por sexo

e El sector primario es el menos numeroso de los tres y destaca que el 70 % del personal lo componen
hombres frente al 30 % de mujeres.

¢ Esta diferencia se incrementa en el sector secundario, el cual estd formado por un 87 % de hombres
frente a un 13 % de mujeres.

e Por Ultimo, el sector terciario se muestra méas equiparado con un 53 % de la plantilla masculina y un
47 % de la plantilla femenina.

Los porcentajes anteriores muestran discrepancias respecto a la segregacion ocupacional existente
en el mercado laboral. Se justifica el resultado en el reducido tamafo de la muestra, con lo cual, la
informacion puede ser poco representativa en ese aspecto.

De los datos expuestos en el parrafo anterior se omiten un Pdl del sector secundario y cinco del sector
terciario que no aportan datos referentes a la plantilla (n= 51).

5.2.3. Comisién negociadora

La regulacién respecto a la comision negociadora se encuentra en el articulo 5 del RD 901/2020, entre
otros aspectos como la temporalidad o sus competencias, establece que “se constituird una comisién
negociadora en la que deberén participar de forma paritaria la representacion de la empresa y la de las
personas trabajadoras” (RD 901/2020). Asimismo, deberéd promoverse la composicién equilibrada entre
mujeres y hombres de cada una de ambas partes de la comision. En relacidn con esta composicidn, en
cuanto a los Pdl analizados, se extrae lo siguiente:
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Respecto a la parte social, en el sector primario se divide en dos tercios representada por hombres
y un 33 % por mujeres. En el sector secundario un 80 % de la representacién es masculina y un 20 %
es femenina. Por Ultimo, en el sector terciario se divide en un 51 % y un 49 % de mujeres y hombres,
respectivamente.

Figura 14
Distribucién de la parte social de la comisién negociadora segun sexo y sector
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En cuanto a la parte empresarial de la comisién negociadora, queda de la siguiente manera: en el
sector primario el 100 % de la representacién es femenina. En el sector secundario el 58 % la componen
hombresy el 42 % muijeres. Y, por Gltimo, en el sector terciario se divide en un 60 % y un 40 % de mujeres
y hombres, respectivamente.

De los datos anteriores se omiten 2 Pdl del sector secundario y 8 Pdl del sector terciario que no aportan
datos en este apartado (n= 47).

Figura 15
Distribucién de la parte empresarial de la comisién negociadora segtin sexo y sector
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A partir de esta informacién, y comparandolos con los referentes a la plantilla, se extrae que solo es
posible para algunos de los datos establecer relacion entre los porcentajes de distribucién por sexo
en la plantilla y los porcentajes de distribucién en la comisién negociadora. Por ejemplo, en el sector
primario hay un 100 % de mujeres en la parte empresarial de la comisién mientras que a nivel de
plantilla su porcentaje es del 30 %. El motivo de esta disparidad puede deberse a que la muestra en
este sector contaba con una Unica empresa.

Por otro lado, en la parte social del sector primario si hay una mayoria de hombres, igual que en plantilla.

En el terciario, hay una mayoria de mujeres en ambas partes de la comisién mientras que a nivel de
plantilla representan un 47 %.

Por ultimo, si hay cierta correlacién en el sector secundario, donde tanto el porcentaje de hombres en
plantilla (53 %) como en la comisién negociadora es superior en ambas partes (72 %), habiendo, sin
embargo, un 19 % de diferencia entre estos dos porcentajes.

Se justifica el resultado en el nimero de planes de la muestra que desagregando por sector y por cada
parte de la comisién negociadora puede ser poco representativa para este tipo de valoracion.

A nivel de computos totales se observa un total de 154 hombres (51 %) en la comisién negociadora
frente 148 mujeres (49 %), siendo la representacion de hombres en plantilla el 57 % del total de los Pdl
analizados. Por lo tanto, se observa una mayor representacion masculina en este espacio de negociacion
a pesar de tratarse del &mbito de la igualdad.

Tabla 3
Planes de igualdad segtin sector, sexo y comisién negociadora
] Plantilla Comisién negociadora Comisién negociadora
PDI segun Parte social Parte empresarial
sector Mujeres Hombres Total | Mujeres Hombres Total | Mujeres Hombres Total
Primario 1 173 404 577 1 2 3 3 0 3
Secundario 12 182 1.197 1.379 8 33 41 10 14 24
Terciario | 44  4.638 5128 | 9.766 73 69 142 53 36 89
Total 57 | 4993 6.729  11.722 82 104 186 66 50 116

5.2.4. Inclusion de la salud laboral en los planes de igualdad segin el REGCON

En el apartado del REGCON titulado “Diagndstico de situacién”, las empresas han de cumplimentar las
casillas de las materias que han incluido en su Pdl. En este caso hay dos apartados de interés que estan
referidos a la salud laboral con perspectiva de género:

e Apartado 4.1: recoge si existen materiales adicionales incorporados en el diagndstico segun el
articulo 46.2 de la LOIEMH. En él se incluye la “salud laboral desde una perspectiva de género”.

45



Integracion de la prevencién de riesgos laborales en los planes de igualdad

Figura 16
Diagnéstico de situacion. REGCON
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DE IGUALDAD NEGOCIADORA DE SITUACION PLAN IGUALDAD ¥ EVALUACION

DIAGNOSTICO DE SITUACION
4.1 ;5e han incorporado en el diagnostico materias adicionales a las recogidas en el articulo 46.2 de la si NO
Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres?
Si la respuesta es afirmativa, especificar cudles:
O Salud laboral desde una perspectiva de género
Violencia de género
Lenguaje y comunicacion no sexista

Otras LASITUACION DE MUJERES
Y HOMBRES EN
PROYECTOS DE
INVESTIGACION

Fuente. REGCON, 2024.

e Apartado 4.4: sefialasise incluye o no lasaludlaboral en las materias que han sido objeto de negociacion
con base en el resultado del diagnéstico realizado, y si se han adoptado medidas en el Pdl.

Figura 17
Apartado 4.4. REGCON

4.4 Indiguese a continuacidon cudles de las siguientes materias han sido objeto de negociacion en base al resultado del diagnéstico
realizado, y en relacién con cudles de ellas se han adoptado medidas en el plan:

Materias Negociadas d:m‘::s
PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION . .
CLASIFICACION PROFESIONAL

FORMACION

PROMOCION PROFESIOMAL

TIEMPO DE TRABAJD / MEDIDAS DE CONCILIACION

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE
CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

RETRIBUCIONES

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL

PREVENCION DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO

SALUD LABORAL DESDE UNA PERSPECTIVA DE GENERO ' O O
VIOLENCIA DE GENERO

OTRAS INVESTIGACION

(ESPECIFICAR):

OTRAS COMPROMISO Y VISIBILIDAD ADEMAS

(ESPECIFICAR): DE LENGUAJE Y COMUNICACION NO
SEXISTA

Fuente. REGCON, 2024.
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5. Resultados del andlisis

Tabla 4
Inclusién de la salud laboral en los Pdl. Datos REGCON
Si No Datos no publicos | Datos no disponibles
‘ 4.1 26 13 18 3
‘ 4.4 30 9 18 3

Estas cifras se obtienen sobre los Pdl de los cuales se disponen datos (n= 39), por lo que es necesario tener
en cuenta que 21 Pdl (més de un tercio de la muestra inicial, 60 Pdl) no aportan datos para estos apartados.

Se analizan aquellos Pdl que han seleccionado las anteriores casillas, 4.1. (n=39) y 4.4. (n= 39)". Centrandonos
en estos datos referentes a la salud laboral con perspectiva de género, se observa que 26 de los Pdl
analizados (67 %) incluyen en el diagndstico la salud laboral desde una perspectiva de género (punto 4.1).

Figura 18
Datos apartado 4.1 REGCON

M si
M No

Por su parte, 30 Pdl (77 %) incluyen la salud laboral en las materias que han sido objeto de negociacion
en base al resultado del diagndstico y han tomado medidas en relacién con la misma (punto 4.4). Estos
porcentajes se analizan méas adelante en cuanto a la verdadera concrecion de medidas de SST maés alla
del embarazo, la lactancia y el acoso.

Figura 19
Datos apartado 4.4 REGCON

M si
M No

' Las muestras (n) que se mencionan en esta linea, aunque coincidan en nimero, son muestras diferentes.
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e Por Ultimo, el apartado 4.1 del REGCON incluye, ademés de la salud laboral, las siguientes casillas:
- Violencia de género.
- Lenguaje y comunicacién no sexista.

- Otras (este apartado permite la entrada de datos manualmente).

Respecto a estas tres opciones, el 82 % de los Pdl de los que se disponen datos (n= 39) marcan la casilla
de "Lenguaje y comunicacion no sexista”, y casi dos tercios de los Pdl marcan la casilla de “Violencia
de género”. Asimismo, hay 5 planes que seleccionan el apartado “otras” y especifican de forma manual
qué afaden en el diagnéstico:

e Situacién de mujeres y hombres en proyectos de investigacion.

e Comunicacion y sensibilizacion.

e Materia coeducativa.

¢ Transversalidad de género.

e Comunicacion.

Los porcentajes anteriores son acordes al hecho de que la mayoria de las empresas incluye como
materias en sus Pdl el lenguaje y comunicacién no sexista con un 82 %, la salud laboral en un 77 %

como materia que ha sido objeto de negociacién en base al resultado del diagndstico, y la violencia de
género con un 65 %.

5.2.5. Inclusién de la seguridad laboral en los planes de igualdad mas alla del embarazo, la lactancia
y el acoso

Para realizar el anélisis cuantitativo que nos permita disponer de informacién respecto a qué Pdl incluyen
otras medidas mas alléd del embarazo, la lactancia y el acoso se procede mediante la busqueda de los
términos que se detallaban en la tabla 2 del capitulo Marco metodolégico.

A partir del andlisis anterior, y de un total de 57 planes, ya que 3 no ofrecen informacién, se extraen los
siguientes datos (n= 57):

Bloque 1: 48 Pdl (84 %) recogen medidas de PRL relacionadas con las palabras riesgo, salud y prevencion.
Analizados con mas detenimiento, una gran mayoria relaciona estas palabras con los términos de los
bloques 2 (dmbito psicosocial) y 3 (embarazo, lactancia, y acoso).

Bloque 2: 47 PdI (82 %) recogen medidas de PRL relacionadas con los términos antes citados en cuanto
al ambito psicosocial.

Bloque 3: 9 Pdl (16 %) recogen medidas relacionadas con el embarazo y la lactancia; 23 Pdl (40 %)
recogen medidas relacionadas con el acoso; y 22 Pdl (39 %) recogen medidas conjuntas relacionadas
con el acoso, el embarazo y la lactancia. Por Gltimo 3 PdI (5 %) no recogen ninguna medida con respecto
a este bloque de anélisis.

Por lo tanto, hasta 31 Pdl (54 %) contemplan la situacion de embarazo y lactancia, y 45 Pdl (79 %) el

acoso, bien por separado o de manera conjunta.

Tabla 5
Planes de igualdad por bloque de analisis

Mas alla de...

Bloque 1 48
Bloque 2 47
15
E;nbarazp y Acoso | Embgrazo y
Bloque 3 actancia actancia + acoso
9 23 22




5. Resultados del anélisis

En un segundo analisis méas exhaustivo, se valora el contenido concreto de los Pdl seleccionados con
la anterior busqueda de términos y se concluye que, si nos focalizamos en aquellos Pdl que presentan
medidas mas allé de los riesgos psicosociales y de la proteccidon en situacion de embarazo, lactancia y
acoso, el nimero se reduce a 15 planes, un 26 %.

Este porcentaje difiere en gran medida del nimero de Pdl, un 67 % y un 77 %, que habian incluido en
los apartados 4.1. y 4.4. del REGCON, respectivamente, la salud laboral con perspectiva de género
entre las materias de su Pdl (apartado 5.2.4. de este capitulo). Asimismo, hay que sefialar que en la
mayoria de los casos se trata de medidas muy genéricas y relacionadas con la desagregacion de datos,
la aplicacion de lenguaje inclusivo, y la informacion y formacién a las personas trabajadoras.

Hay que destacar que incluso en la busqueda més genérica de las palabras del blogque 1 una gran
mayoria de los Pdl relaciona estas palabras con los términos de los blogques 2 (dmbito psicosocial) y 3
(embarazo, lactancia, y acoso).

5.3. Resultados del analisis cualitativo enfocado a las pautas de integracion

Tras la busqueda de los tres bloques de términos clave ya comentados se detectan y recogen en
los textos de los 60 Pdl analizados aquellas acciones destacadas, ademas de las aportaciones mas
relevantes. A partir de ellas, se redactan las pautas de integracién desarrolladas en el siguiente capitulo
del documento técnico, y se incluyen de forma diferenciada las propuestas propias elaboradas tras la
revision de la literatura.

Los datos anteriores son acordes con el hecho de que un alto porcentaje de Pdl relaciona la perspectiva
de género en PRL con los riesgos psicosociales; asi como con la proteccién en situacién de embarazo
y lactancia, y con la proteccién contra el acoso, ya recogidas estas Ultimas de forma explicita en la
legislacién vigente.
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6. Pautas de integracidn

“La evaluacién de riesgos debera tener en cuenta los aspectos de género, sus
diferencias y desigualdades. El trabajo, su organizacién y los equipos utilizados
deberian estar disenados para adaptarse a las personas, y no al revés. Este principio
esta inscrito en la legislacion comunitaria. La legislacion exige a las empresas
efectuar una gestién del riesgo basada en las evaluaciones.”

Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo, 2003.



6. Pautas de integraciéon

Con el objetivo de facilitar la integracién de la PRL en los Pdl se presentan a continuacién distintas
pautas, que abarcan desde ejemplos practicos, pasando por estrategias para identificar y abordar
desigualdades y diferencias, hasta la implementacién de politicas inclusivas y programas de
formacion. Se propone asi un abanico de acciones que las organizaciones pueden adaptar a su
realidad para garantizar un enfoque integral que promueva conjuntamente tanto la SST como la
igualdad.

La estructura que sigue es el detalle de las pautas de integracién propuestas ordenadas segln un
ciclo de mejora continua, se presentan los distintos subapartados con una breve explicacién de
estos y seguidamente las pautas especificas en cada caso. Estas incluyen en primer lugar ejemplos
practicos de acciones concretas, en segundo lugar, acciones mas genéricas, en ambos casos de
empresas de la muestra, y por Ultimo acciones recomendadas elaboradas a partir de la revision
bibliogréfica realizada (referenciada en el capitulo de Bibliografia). Todo ello diferenciado con su
titulo correspondiente y distinto color para cada uno de los tres supuestos.

Las pautas pertenecientes a los Pdl analizados se han adaptado para su inclusién en el presente
documento. Al tratarse de medidas ya implantadas en empresas de distintas caracteristicas se
considera que su recopilacidon puede servir como pauta de orientacidn para otras organizaciones.
Se incluyen ejemplos de distintos sectores y tamanos, ya que todas las empresas sin distincién
han de respetar la igualdad de trato y de oportunidades, e integrar la perspectiva de género en
la PRL.

Para facilitar su comprension se expone a modo de listado el indice a seguir. A continuacién, se
desarrolla cada apartado:

e Diagndstico de la situacién.
¢ Planificacion y gestion.
- Coordinacién interna y externa.
- Seleccién y contratacion.
- Clasificacién y promocién profesional.
- Conciliacién corresponsable.

- Teletrabajo y trabajo a distancia.

e Actividad preventiva.
- Evaluacién de riesgos.
- Planificacién de la actividad preventiva.
- Disciplinas preventivas:
Seguridad en el trabajo.
Higiene industrial.
Ergonomia.

Psicosociologia aplicada.

- Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.
- Vigilancia de la salud.

- Embarazo, parto reciente y lactancia.

- Equipos de proteccién individual.

- Consulta y participacién.

- Informacién, formacién y sensibilizacion.

- Investigacion y andlisis de incidentes, accidentes y enfermedades profesionales.

® Seguimiento y revision.
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6.1. Diagnéstico de la situacion

Tanto la PRL como la igualdad son materias transversales que deben impregnar toda la gestién
empresarial. La inclusion de la perspectiva de género supone un cambio cultural en la empresa, siendo
necesarias la implicaciéon y compromiso de la direccion y de toda la organizacion en su conjunto.

Ha de partirse de la identificacion de desigualdades y diferencias mediante un diagndstico de la
situacion que desagregue los datos por sexo y abarque toda la estructura empresarial, tal y como se
sefala en el articulo 7.1 del RD 901/2020. Asimismo, el articulo 7.2. anade:

El diagndstico deberé extenderse a todos los puestos y centros de trabajo de la empresa,
identificando en qué medida la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres
estd integrada en su sistema general de gestion [...] y las condiciones, profesionales y de
prevencién de riesgos laborales, en que este se preste. (RD 901/2020).

Por ello han de analizarse con perspectiva de género:

¢ Politicas, responsabilidades y cultura de la organizacién a nivel de PRL y de igualdad.

e Distribucién por sexo de todos los niveles jerarquicos de la empresa (considerando grupos, niveles
y puestos), de su sistema de clasificacion profesional, de los procesos de seleccidn, contratacion,
promocidn y ascensos, asi como su valoracién y retribucién.

e Conocimientos, habilidades, aptitudes y experiencia de las personas trabajadoras, y en concreto en
el ambito de la PRL y de la igualdad.

¢ Condiciones de trabajo teniendo presentes las diferentes tareas y las distintas disciplinas preventivas.

e Condiciones de empleo teniendo en cuenta contrato, salario, jornada, horario, teletrabajo,
antigliedad, permisos, etc.

e Segregaciondelostrabajos de cuidadosy nivel de integracidn en cuanto a conciliacion corresponsable
en la organizacién.

e Empresas externas, contratistas, subcontratistas, proveedoras, personas usuarias, entre otras, para
conocer si éstas adoptan una politica transversal con perspectiva de género.

¢ Fortalezas y debilidades en relacidon con la integracién de la perspectiva de género en los diferentes
departamentos de la empresa.

¢ Interseccionalidad, en cuanto a la interaccion entre dos o més factores como sexo, género, edad,
etnia, clase social, discapacidad, etc.

6.2. Planificacion y gestion

La planificacién de la PRL es uno de los principios de la accién preventiva, y asi se define en el articulo
15.1.g) de la LPRL: “Planificar la prevencién, buscando un conjunto coherente que integre en ella la
técnica, la organizacién del trabajo, las condiciones de trabajo, las relaciones sociales y la influencia de
los factores ambientales en el trabajo” (LPRL).

Se trata, tras el diagndstico de la situacion, de un punto esencial en la integracion de la perspectiva
de género en PRL, que debe, ademas, involucrar a todos los niveles de la organizacién, y de manera
especifica a la direccidon, fomentando una cultura de igualdad y compromiso global.

La planificacién garantiza un enfoque sistemaético y eficaz para abordar las desigualdades y diferencias
en materia de seguridad laboral teniendo en cuenta la diversidady las particularidades de cada persona.

Una vez tenidas en cuenta las consideraciones anteriores:

e Planificar las politicas y responsabilidades de igualdad, prevencion y salud con perspectiva de
género, aplicandolas transversalmente en toda la organizacién, teniendo en cuenta los datos
desagregados por sexo obtenidos en la fase de diagndstico de la situacién, y considerando factores
fisicos, psicosociales, recursos de salud, y participacion en la empresa.

e Tener presente la segregacién de los trabajos de cuidados, la conciliacidén corresponsable y la
aplicacién de politicas y medidas en este sentido.



6. Pautas de integraciéon

e Definir con perspectiva de género objetivos, medidas de accién concretas, indicadores, recursos
personales y materiales, calendario de actuacién, y seguimiento.

® Recogida de datos, andlisis, presentacion de informes y seguimiento teniendo en cuenta la
perspectiva de género.

Una vez que se identifican, a través del diagnéstico, las situaciones sobre las que es necesario intervenir

y se planifican las acciones y recursos necesarios para su modificacion, se presentan a continuacién las

pautas de integracion de la PRL en los Pdl organizadas segin lo indicado anteriormente:

6.2.1. Coordinacion interna y externa

Es fundamental para avanzar en perspectiva de género que existan canales de participacion,
comunicacion y coordinacion a nivel interno y externo. Entre los distintos departamentos, en concreto
entre el ambito de PRL y de igualdad, y con las diferentes empresas (contratistas, subcontratistas,
proveedoras, clientela, entre otras) que concurran en el lugar de trabajo.

Una vez tenidas en cuenta las consideraciones anteriores, se proponen las siguientes pautas de integracién:

Acciones concretas empresas

* Investigacion y desarrollo experimental en biotecnologia. Sector terciario. Plantilla: 322.

- Accidn: incorporar un espacio referente a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
dentro de la memoria anual de la organizacion, informando a todos los departamentos del estado
de ejecucion del Pdly de los resultados obtenidos.

e Asistencia en establecimientos residenciales para personas mayores. Sector terciario. Plantilla: 193.

- Accidn: se propone la creacién de la figura de “responsable de igualdad de trato y oportunidades”
para gestionar, coordinar, supervisary difundir las iniciativas de igualdad en todos los departamentos
de la empresa.

e Comercio al por mayor no especializado. Sector terciario. Plantilla: 480.

- Accién: en caso de que la empresa externalice o subcontrate alguna de sus actividades, se requerira
alas empresas contratadas que informen previamente sobre su compromiso en materia de igualdad.

Acciones genéricas empresas

e Incluir la igualdad de oportunidades como principio vertebrador y transversal en todos los
departamentos y documentos estratégicos de la organizacion.

e Integrar la perspectiva de género en todos los departamentos y gestiones de la empresa: direccion,
gerencia, personal, finanzas, comunicacién, gestion de compras, almacén, produccién, formacién,
seguridad y salud, etc.

e Planificar la gestién de compras teniendo en cuenta la perspectiva de género en cuanto a maquinaria,
herramientas, equipos, equipos de emergencia, materiales, productos, sefializacion, equipos de
proteccion individual (en adelante, EPI), ropa de trabajo.

Acciones revision bibliografica

* Asegurar la participacién del departamento de PRL en la elaboracion del Pdly del departamento de
igualdad (o equivalente) en la elaboracién del PPRL.

e Asegurar la existencia de espacios de intercambio, canales de comunicacidon, mecanismos de
coordinacion entre todos los departamentos de la empresa y con la parte social para abordar
conjuntamente la perspectiva de género.

e Establecer el roly la responsabilidad de cada departamento en la integracién de la perspectiva de género.

e Equiparar la representacion de las mujeres en aquellos espacios donde sean minoritarias.

e Tener en cuenta previamente al inicio de los trabajos por parte de empresas externas la perspectiva de
género en la identificacion de los riesgos existentes, en las medidas preventivas, en los procedimientos
de actuacién en emergencias y en toda la documentacion generada.
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6.2.2. Seleccién y contratacion

La seleccidn y contratacidn de personal en la empresa tiene un papel crucial en el desarrollo de la igualdad
de género en la medida que puede aportar contra la segregacién ocupacional, fomentando la diversidad y
reflejando la sociedad de manera més inclusiva.

Una vez tenidas en cuenta las consideraciones anteriores, se proponen las siguientes pautas de integracion:

Acciones concretas empresas

e Fabricacion de pilas y acumuladores eléctricos. Sector secundario. Plantilla: 77. Se observa
infrarrepresentacién femenina en los puestos de Direccion (17 % mujeres), en Mandos intermedios
(20% mujeres) y en Mano de obra Indirecta de produccién, donde no se encuentran mujeres.

- Accidn 1: en igualdad de condiciones de idoneidad y competencia, se llevan a cabo medidas
de accidn positiva hacia la contratacion de mujeres en los grupos profesionales donde estan
infrarrepresentadas.

- Accidn 2: se informa y orienta a las candidaturas rechazadas, se proporciona informacién a la
Comision de seguimiento del Pdl en el caso de detectar dificultades en el proceso de seleccion de
mujeres para determinados puestos.

e |impieza general de edificios. Sector terciario. Datos no publicos.

Se observa segregacion vertical en la categoria de Responsable de equipos y Encargado/a de
edificios, aunque son mayoria las mujeres en la plantilla, los hombres acceden en mayor porcentaje a
estos puestos. La Direccién de la empresa, pese a ser una empresa totalmente feminizada, la ocupa
un hombre.

- Accién 1: fomentar la contratacién de mujeres en los puestos donde estén infrarrepresentadas,
revisar el lenguaje inclusivo y no sexista en la difusion de vacantes, actualizar la formacion en
igualdad de oportunidades a las personas responsables de la contratacion y desarrollo personal.

- Accidn 2: en todas las ofertas de puestos tanto internas como externas se explicita el compromiso
empresarial con la igualdad a través de un codigo QR que enlaza con la seccion de igualdad de la
web corporativa.

Acciones genéricas empresas

* Incorporar en cada oferta de trabajo externa, el compromiso de la organizacion sobre la igualdad
de oportunidades, asi como la existencia del Pdl mediante la inclusién de un logotipo e informacion
complementaria.

* Incorporar el denominado " curriculum ciego” solo con la informacién que atafie a la funcién/ desempefio
en la empresa, no haciendo constar ninglin dato personal que sea susceptible de discriminacion.

e Crear procesos de selecciéon publicos y transparentes.

e Utilizar el lenguaje y comunicacion visual no sexista en todas las ofertas de empleo, asi como en todos
los formularios y documentos de seleccion de la organizacion.

Acciones revision bibliografica

e Realizar estadisticas sobre la representacion de mujeres y hombres en los diferentes roles y niveles de
la empresa (departamento, puesto, tarea, contrato, salario, jornada, teletrabajo, horario, etc.).

e Realizar encuestas y estudios para identificar necesidades y barreras en los procesos de seleccion.

e Uso de descripciones de los puestos de trabajo no discriminatorias y neutrales en género, utilizacion
del lenguaje inclusivo y no sexista.

* Incentivar la participacion equitativa de mujeres y hombres en la toma de decisiones y evaluacion de
candidaturas a lo largo de todo el proceso de seleccion.

e Evaluacion de razones e informes sobre el descarte de candidaturas femeninas para su seleccién en
puestos donde las mujeres estan infrarrepresentadas.
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6.2.3. Clasificacién y promocién profesional

La clasificacion y promocion profesional es decisiva en el desarrollo de la igualdad de género en la empresa,
analizar el organigrama de la empresa y la segregacion vertical y horizontal de la misma nos proporciona
una vision clara de la estructura jerérquica y de relaciones de poder dentro de la organizacion. Esto permite
identificar posibles barreras que impiden el avance de las mujeres hacia puestos de liderazgo y toma de
decisiones.

Comprender estas dindmicas es de gran ayuda para implementar estrategias dirigidas a promover laigualdad
de género, como programas de desarrollo de liderazgo inclusivo, politicas de promocién transparentes y
medidas para eliminar los estereotipos de género en la asignacion de tareas y responsabilidades.

Una vez tenidas en cuenta las consideraciones anteriores, se proponen las siguientes pautas de integracién:

Acciones concretas empresas

e Fabricacion de azulejos y baldosas de cerdmica. Sector secundario. Plantilla: 83. Se observan
dreas de infrarrepresentacion femenina.

- Accidn: se establecen como indicadores anuales el nimero de ascensos utilizando medidas
de accidn positiva, el nimero de puestos donde la infrarrepresentacién se haya corregido, las
estadisticas de ascensos desagregadas por sexo, las estadisticas de procesos de promocién
desagregados por sexo.

e Otras actividades asociativas. Sector terciario. Datos no publicos.

- Accién: facilitar el acceso de trabajadoras a puestos masculinizados y de trabajadores a puestos
feminizados, teniendo como objetivo una presencia equilibrada de mujeres y hombres (entre
el 40-60% de ambos).

e Gestidn de instalaciones deportivas. Sector terciario. Datos no publicos

- Accién: visibilizar la presencia de mujeres en los diferentes puestos de trabajo mediante la
difusion del organigrama jerarquico de responsabilidades, a través de la intranet y en los
distintos tablones de anuncios.

Acciones genéricas empresas

* Informar sobre la proporcién de mujeres presentes en plantilla con el objetivo de incrementar el
porcentaje de mujeres en puestos intermedios y de direccion.

e Realizar encuestasy estudios paraidentificar necesidadesy barreras en los procesos de promocion.

e Disefar programas formativos y de identificacién del talento para impulsar la promocién y
desarrollo especifico de mujeres en puestos directivos en especial de areas cientifico-tecnoldgicas.

e Establecer criterios de igualdad en promociones internas y reconocimiento del talento femenino.

e Introducir y actualizar en la pagina web un espacio especifico para alojar contenidos informativos
y de promocién de las actuaciones realizadas dentro del Pdl.

e Facilitacién y seguimiento de promociones para personas con jornada adaptada, reducida,
personas dependientes a cargo, y familias monomarentales y monoparentales.

e Asegurar la presencia de mujeres en todos los niveles organizativos, incluyendo los érganos de
representacion, tanto en la parte social como empresarial.

e Garantia de reserva de puesto de trabajo durante la excedencia. Dicho periodo serd computable
a efectos de antigliedad para poder participar en convocatorias de traslado y ascenso, ademas
de mantener todos los beneficios sociales.

e Garantia de que los permisos de conciliacion no afecten negativamente a la promocién profesional
y a las condiciones laborales.

e Realizar un estudio salarial de toda la plantilla en el que se analicen las retribuciones medias de las

mujeres y de los hombres, por categorias y puestos, retribuciones fijas y variables, con desglose
de la totalidad de los conceptos salariales y extrasalariales, asi como criterios para su percepcion.
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Acciones revision bibliografica

e Publicar las promociones de empleo no discriminatorias y neutrales en género, con lenguaje
inclusivo y no sexista.

® En la promocién del personal contemplar con perspectiva de género la experiencia y las
necesidades de las mujeres con respecto a la organizacién y a las exigencias fisicas de las tareas
y puestos de trabajo.

* Incentivar la participacién equitativa de mujeres y hombres en las tomas de decisiones y
evaluacién de candidaturas a lo largo de todo el proceso de promocion.

e Evaluacion de razones e informes sobre el descarte de candidaturas femeninas para su
promocién en puestos donde las mujeres estén infrarrepresentadas.

6.2.4. Conciliacién corresponsable

La corresponsabilidad es indispensable para la igualdad real, se refiere a la distribucién equitativa de
responsabilidades y tareas entre mujeres y hombres en el &mbito personal, familiar, doméstico, laboral y
social. Implica reconocer la afectacién que supone para las mujeres la doble y la triple presencia, y actuar
para promover la participacién activa sin distincién de género en todas las esferas de la vida, compartiendo
tanto las labores de cuidado y domésticas como las responsabilidades profesionales y sociales.

En el contexto laboral, la corresponsabilidad se traduce en politicas y medidas que eviten la doble y la
triple presencia facilitando el equilibrio entre la vida laboral, personal y familiar de mujeres y hombres.
Esto puede incluir, entre otras medidas, la implementacion de horarios flexibles, jornadas adaptadas,
permisos compartidos y programas de apoyo para el cuidado corresponsable.

Una vez tenidas en cuenta las consideraciones anteriores, se proponen las siguientes pautas de
integracion:

Acciones concretas empresas

e Asistencia en establecimientos residenciales con cuidados sanitarios. Sector terciario. Plantilla:
209.

- Accién 1: cuando un hombre solicite la reduccion de jornada acumulada por lactancia de
menores de 9 meses, se le concederd un dia més.

- Accién 2: las personas con situacién de dependencia en su hogar (menores con discapacidad,
mayores con dependencia o enfermedades cronicas) y familias monomarentales y
monoparentales podran adoptar medidas de ordenaciéon del tiempo de trabajo, como por
ejemplo turnos fijos de mafiana o tarde.

e Fabricaciéon de tejidos. Sector secundario. Plantilla: 68. En cuanto a la posibilidad de conciliacion
de la vida laboral, las personas que trabajan en la oficina tienen mayores facilidades para poder
acogerse a alguna medida de conciliacién familiar. No obstante, las personas que trabajan en el
taller, casi en su totalidad hombres, no tienen las mismas facilidades ya que trabajan por turnos.

- Accidn 1: se propone la elaboracidon de un cuestionario y sistemas de seguimiento para
identificar necesidades y barreras en cuanto al uso corresponsable de las medidas de
conciliacién.

- Accidn 2: se propone la participacion de las personas trabajadoras en la ordenacién de sus
turnos de trabajo.

- Accidn 3: se establece priorizar en las proximas contrataciones y promociones la presencia
de mujeres en el taller.

e Otras actividades asociativas. Sector terciario. Datos no publicos. El 100 % de la plantilla de
mujeres y hombres, tienen una jornada de mafnana y tarde. Esta distribucion puede operar
como obstéaculo, en relacién con la conciliacién corresponsable de la vida personal y familiar.

- Accién: se propone flexibilidad horaria, jornada laboral coincidente con el horario escolar, y

establecimiento de una politica de luces apagadas (medida de conciliacidén que consiste en
que las luces de la oficina se apaguen a una determinada hora por la tarde).
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Acciones genéricas empresas

e Establecer medidas mas alld de las legalmente establecidas para facilitar la conciliacién
corresponsable permitiendo compatibilizar la vida personal, familiar y laboral (flexibilidad
horaria, adaptacién de la jornada, ampliaciéon y acumulacién de permisos, alternativas para
cubrir ausencias temporales, ayudas para servicios de guarderia/escolares, entre otras).

e Formacién y difusién de buenas practicas a toda la plantilla, promoviendo los principios de
igualdad y conciliacién corresponsable.

Acciones revision bibliografica

® Promover medidas especificas de conciliacion corresponsable, como la participacion equitativa
de hombres y mujeres en el uso de permisos y reducciones de jornada.

e Creacién y divulgacion de una guia de recursos y medidas de conciliacién corresponsable.

e Disponer de licencia retribuida para acompanar a clases de preparacion al parto y exdmenes
prenatales.

* Incluir permisos/ bolsa de horas/excedencias para tratamientos de reproduccién asistida y
gestiones relacionadas con adopciones.

e Impulsar y sensibilizar en la importancia de la corresponsabilidad de los hombres en las tareas
de cuidados y domésticas, asi como en el reparto equitativo del tiempo para lograr una
conciliacién efectiva.

e Realizar campafias de difusion y actualizacién para informar a todo el personal sobre las medidas
de flexibilidad horaria, adaptacion de jornada, permisos, licencias y reducciones de jornada
disponibles.

6.2.5. Teletrabajo y trabajo a distancia

El teletrabajo, y de manera mas general el trabajo a distancia, no son herramientas destinadas a
la conciliacion. Aun asi, si se establecen las pautas adecuadas pueden contribuir en ese sentido,
siendo para ello necesario un uso corresponsable, teniendo presente:

¢ Que se distribuya de forma equitativa entre mujeres y hombres.

Que no suponga perpetuar el rol de cuidado de la mujer convirtiéndose en una discriminacion.

Que no comporte una dificultad para acceder a la informacién y formacién.

Que no afecte a la promocidn, a la retribucion salarial y a los complementos salariales.

Eliminar mitos sobre la falta de control o la baja productividad asociada a este tipo de trabajo.

Establecer un calendario para las videollamadas en un horario laboral acordado previamente
facilitando la conciliacién corresponsable.

Garantizar la desconexion digital: mediante medidas preventivas, creacion y divulgacién de un
protocolo de desconexién digital, etc.

Formar en competencias digitales y en el uso responsable de las herramientas digitales y la
desconexién tecnoldgica.

Acciones concretas empresas

e Otras actividades auxiliares a seguros y fondos de pensiones. Sector terciario. Plantilla: 466.

- Accidn: se establece un modelo de trabajo mixto combinando trabajo presencial y
trabajo a distancia para toda la plantilla incentivando una distribucién equitativa entre
mujeres y hombres.

e Otras actividades sanitarias. Sector terciario. Plantilla: 1203.

- Accion: analizar las desigualdades en materia de solicitud y duracién de los permisos de
conciliacién con comparativa entre puestos presenciales y no presenciales.
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6.3. Actividad preventiva
6.3.1. Evaluacién de riegos

La LPRL establece en su articulo 15 los principios de la accidn preventiva, la obligacién de evitar los riesgos y
de evaluar aquellos que no se puedan evitar, y en concreto en su apartado 15.1 d):

Adaptar el trabajo a la persona, en particular en lo que respecta a la concepcidn de los puestos de
trabajo, asi como a la eleccién de los equipos y los métodos de trabajo y de produccidn, con miras, en
particular, a atenuar el trabajo mondtono y repetitivo y a reducir los efectos de este en la salud. (LPRL).

Se incluye, por tanto, la perspectiva de género cuando indica la obligacién de adaptar a la persona los puestos
de trabajo, equipos, métodos, y organizacion del trabajo.

Asimismo, el articulo 3.1 del RSP, define la evaluacion de riesgos laborales de la siguiente manera:

La evaluacion de riesgos como el proceso dirigido a estimar la magnitud de aquellos riesgos que
no hayan podido evitarse, obteniendo la informacion necesaria para que el empresario esté en
condiciones de tomar una decision apropiada sobre la necesidad de adoptar medidas preventivas y,
en tal caso, sobre el tipo de medidas que deben adoptarse. (RSP).

Integrar la perspectiva de género en PRL supone observar la realidad de los riesgos en la empresa desde un
prisma diferente. En este sentido, con caracter previo a realizar la evaluacion de riesgos, se recomienda prestar
especial atencién a:

¢ La segregacién horizontal y vertical presente en la empresa tanto a nivel de puestos de trabajo como de
tareas.

¢ |dentificar si existen mujeres en puestos masculinizados y hombres en puestos feminizados.

e Evitar los estereotipos que invisibilizan los trabajos de las mujeres y consideran que son seguros y exentos
de riesgos.

¢ Tener presente que frecuentemente los métodos utilizados en la evaluacién de riesgos se focalizan en los
dafios fisicos y de carécter inmediato més vinculados a los trabajos masculinizados, obviando otros riesgos
més "invisibles” como los de tipo psicosocial que afectan de forma més preminente a las mujeres.

¢ Garantizar que no se impedird el acceso de una mujer a un puesto, tarea o zona de trabajo por falta de
adaptacion fisica del mismo.

e Consultar a las personas trabajadoras sobre su percepcién de los riesgos, especialmente incentivando la
participacién de las trabajadoras en todas las cuestiones que tienen que ver con la seguridad y salud en su
puesto de trabajo/tareas.

¢ Analizar con perspectiva de género las diferencias y desigualdades encontradas a nivel de puestos y tareas,
y profundizar en sus posibles causas.

Una vez tenidas en cuenta las consideraciones anteriores, se proponen las siguientes pautas de integracién:

Acciones concretas empresas

e Hoteles y alojamientos similares. Sector terciario. Plantilla: 146. Las reducciones de jornada las
disfrutan 10 mujeres y 5 hombres. Se observa segregacion ocupacional en determinados puestos,
en los puestos directivos y administrativos hay 6 hombres y 1 mujer. En mantenimiento hay 1 mujer
frente a 8 hombres. En pisos son 24 mujeres y 4 hombres (ninguno de ellos ejerce de limpiador de
pisos como tal, realizan limpieza de zonas comunes y trabajos de jardineria).

- Accién: para la identificacién y andlisis de los riesgos, recoger los datos segregados por sexo,
teniendo en cuenta las condiciones de trabajo, puesto de trabajo, tipo de tarea, potenciales
situaciones de violencia.

® Fabricacion de azulejos y baldosas de ceramica. Sector secundario. Plantilla: 83.

- Accidon 1: Los riesgos que afectan de distinta forma a mujeres y hombres deben reflejarse en
las fichas informativas evitando el uso de fichas con riesgos estandarizados.
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- Accidn 2: La evaluacién de riesgos no solo se efectlia a nivel de puesto de trabajo, sino que se
verifica ademés si mujeres y hombres que trabajan en el mismo puesto desarrollan las mismas
tareas y de forma similar. Para cada tarea y actividad hay que contemplar una serie de aspectos y
considerar la variable “sexo” en cada uno de estos:

Lugares de trabajo: indicar quién accede.
Equipos de trabajo: indicar las personas que lo utilizan y sus caracteristicas.
Factores ambientales (ruido, temperatura, etc.): identificar a las personas expuestas.

Factores ergonémicos (manejo manual de cargas, manipulacién de personas, movimientos
repetitivos): identificar a las personas expuestas.

Factores psicosociales (organizacion del trabajo): crear unidades de anélisis.

* |nvestigacion y desarrollo experimental en biotecnologia. Sector terciario. Plantilla: 322. En los grupos
de Oficial de 1.2, 2.3, 3. y Pastor encontramos 60 hombres frente a 33 mujeres. En otras categorias de
campo, 28 hombres frente a 6 mujeres, se refleja una concentraciéon del colectivo masculino en los
trabajos agricolas y ganaderos, asi como en los trabajos de mantenimiento de instalaciones.

- Accidn: teniendo en cuenta la segregacion horizontal y la division sexual del trabajo, revisar en
cada puesto las tareas concretas realizadas para asegurar que no existan tareas sesgadas por razén
de género.

Acciones genéricas empresas

e Asegurar que las personas, tanto de la propia empresa como externas, que realizan las evaluaciones
de riesgos disponen de informacién y formacién en PRL con perspectiva de género.

* Fomentar la implicacién de las mujeres en el proceso de evaluacion reflejo de sus opiniones,
experiencias, conocimientos y capacidades.

Acciones revisiéon bibliografica

e Tener presentes las diferencias bioldgicas por sexo y las desigualdades socioculturales por
género en la evaluacion de riesgos.

e |dentificacion preliminar y desagregada por sexo de los riesgos percibidos por parte de las
personas que realizan las tareas.

e Considerar las caracteristicas de los locales, instalaciones, procedimientos de trabajo, equipos,
herramientas, utensilios, materiales, productos, EPI, y el uso que se hace de los mismos teniendo
en cuenta mujeres y hombres.

e Tener en cuenta a las personas trabajadoras a tiempo parcial, con reduccién de jornada, en
situacion de permisos, incapacidad temporal, etc. que pudieran no estar presentes en el momento
de la evaluacién.

* |aelaboraciéon y presentacion de los resultados de la evaluacion deberé incluir la variable sexo
y puesto de trabajo/tarea de forma transversal, asi como cualquier otra informaciéon que se
considere relevante en funcién de cada supuesto.

e Establecer sistemas de monitoreo y anélisis que recojan los datos desagregados por sexo,
permitiendo identificar patrones desiguales en la exposicién y diferencias en los efectos de los
riesgos laborales.

6.3.2. Planificacién de la actividad preventiva

La LPRL establece que la PRL debera integrarse en el sistema general de gestién de la empresa,
tanto en el conjunto de sus actividades como en todos los niveles jerarquicos de ésta, a través de la
implantacién y aplicacién del PPRL. Los instrumentos esenciales para la gestidon y aplicacién del PPRL
son la evaluacién de riesgos laborales y la planificacion de la actividad preventiva; reguldndose ésta
segln lo establecido en el articulo 16 de la LPRL, y desarrollandose en los articulos 8 y 9 del RSP.
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A partir de la evaluacion de riesgos laborales, donde los riegos se han identificado y valorado, se planifican
las actividades y medidas preventivas para evitar, minimizar o controlar los riesgos detectados. Siguiendo la
normativa es necesario asignar tiempo, coste econémico, personas responsables y medios para su realizacion,
siendo prioritario que tanto en la toma de decisiones que implica este proceso como en la asignacién de
responsabilidades se incentive la participacién de las personas trabajadoras, y en concreto de las mujeres.

Podemos definir la “planificacién de medidas preventivas” como el proceso de identificar, desarrollar y
poner en préactica acciones especificas disefiadas para evitar, minimizar o controlar los riesgos laborales
en un entorno de trabajo.

Una vez tenidas en cuenta las consideraciones anteriores, se proponen las siguientes pautas de integracion:

Acciones concretas empresas

* Investigacion y desarrollo experimental en biotecnologia. Sector terciario. Plantilla: 322.

- Accién: Crear un grupo de trabajo con la participacion de las trabajadoras para introducir
el enfoque de género en las medidas preventivas a adoptar en las categorias de trabajo
ocupadas por mujeres, instar a que puedan dar su opinién en la aplicacion de las mismas.

e Otras actividades de impresién y artes gréficas. Sector terciario. Plantilla: 127.

- Accién: el Comité de Igualdad de la empresa recopilara las medidas implantadas en PRL
dirigidas especificamente a las mujeres, con esta informacién redactaré un triptico divulgativo
que se revisara anualmente y se difundird de la forma que considere mas adecuada.

e Fabricacion de carrocerias para vehiculos de motor; fabricacion de remolques y semirremolques.

Sector secundario. Plantilla: 411. Se relaciona la diferenciacién del reparto de tareas entre

mujeres y hombres en planta con la escasa mecanizacion de algunos procesos.

- Accidn: tener en cuenta la evolucidn técnica para la revision de los procedimientos de trabajo
en planta y valorar la introduccién de nuevos equipos y maquinaria.

Acciones genéricas empresas

e Asegurar que las personas que desarrollan las medidas preventivas, tanto de la propia empresa
como externas, disponen de informacién y formacién en PRL con perspectiva de género.

e Revisar los procedimientos de trabajo teniendo en cuenta la perspectiva de género.

e Tener en cuenta que las medidas preventivas no deben estar focalizadas solo en evitar los
accidentes de trabajo, sino que tienen que ir dirigidas a reducir la exposicién a cualquier tipo
de riesgo, incluyendo aquellos que pueden dar lugar a EP o enfermedades relacionadas con el
trabajo que afectan en mayor medida a las mujeres.

Acciones revision bibliografica

e Tener presentes las diferencias bioldgicas por sexo y las desigualdades socioculturales por género
en el disefo y aplicacién de las medidas preventivas.

e Tener en cuenta si hay desigualdades/diferencias entre mujeres y hombres en el acceso a las
actividades preventivas.

* En la planificacion general de las medidas preventivas valorar qué nivel de priorizacion tienen las
medidas destinadas a la prevencién en puestos de trabajo y tareas realizadas por mujeres.

* Analizar de forma desagregada por sexo las consultas y quejas en relacion con las condiciones de
trabajo y las medidas preventivas correspondientes.

e Disponer de EPI, ropa de trabajo, equipos y materiales disefiados y correctamente adaptados con
perspectiva de género para asegurar también la proteccion de las mujeres frente a todos los riesgos.

® Realizar acciones de informacién y formacién con perspectiva de género sobre los distintos riesgos

a los que estan expuestas las personas trabajadoras y las medidas preventivas correspondientes
para evitarlos/protegerse de ellos.
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6.3.3. Disciplinas preventivas
6.3.3.1. Seguridad en el trabajo

La seguridad en el trabajo es la disciplina preventiva que tiene como objeto eliminar o reducir los riesgos
que pueden derivar en un accidente de trabajo, engloba el conjunto de técnicas, procedimientos y
recursos aplicados a la eficaz prevencidn y proteccién frente a los accidentes. Se trata de una disciplina
preventiva histéricamente relacionada con sectores masculinizados, empleos y tareas considerados
especialmente peligrosos y donde existen directrices normativas especificas en materia de seguridad
y salud. La segregacién laboral, tanto horizontal como vertical, resulta determinante en la desigual
exposicién de mujeres y hombres a este tipo de riesgos en el lugar de trabajo.

Una vez tenidas en cuenta las consideraciones anteriores, se proponen las siguientes pautas de integracién:

Acciones concretas empresas

e Fabricacion de azulejos y baldosas de ceramica. Sector secundario. Plantilla: 83.

- Accién: realizar la gestién de compras teniendo en cuenta la perspectiva de género en la
adquisicion de maquinaria, herramientas, equipos de trabajo, dispositivos de emergencias,
materiales, productos, EPI, ropa de trabajo.

* Investigacion y desarrollo experimental en biotecnologia. Sector terciario. Plantilla: 322.

- Accién 1: revisar los procedimientos e instrucciones de equipos de trabajo y maquinaria
incorporando equitativamente en las tareas a mujeres y hombres, de forma que no se
tome como referencia al prototipo masculino.

- Accidn 2: revisar los materiales de formacion evitando los estereotipos de género y el uso de
lenguaje sexista. Por ejemplo, en los procedimientos y en el material didactico relativos a los
puestos de trabajo y a los equipos y maquinaria, evitar utilizar términos como “supervisor/
administrativa”, asociando con sesgo de género a cada puesto unos equipos y maquinaria u
otros.

- Accidn 3: potenciar la acogida y el aprendizaje de las mujeres por parte de las personas
responsables de areas en las categorias profesionales méas masculinizadas.

Acciones genéricas empresas

e Tener en cuenta la segregacion ocupacional en tanto que los sectores estrechamente ligados con la
seguridad son sectores masculinizados, como por ejemplo la construccién y la industria, e identificar
los riesgos a los que se enfrentan las mujeres que trabajan en ellos.

e Crear un grupo de trabajo para analizar la informacion proveniente de las instrucciones de los equipos
de trabajo recogiendo las diferencias significativas con relacion al sexo y respecto a las medidas
preventivas aplicables a su uso.

* Procurar organizar los equipos de emergencia con una participacion equitativa de mujeres y hombres.

Acciones revisiéon bibliografica
e Aplicar la perspectiva de género en el disefio y adecuacion de los lugares de trabajo, vestuarios y
servicios.

e Tener presente que los pictogramas y la sefalizacion de los espacios de trabajo, la sefalizacion de
seguridad y la sefalizacion de los dispositivos de emergencia tenga carécter inclusivo y no sexista.

e Limitar el acceso a las éreas peligrosas segun necesidad de informacion y formacién especifica, sin
que ello pueda suponer un elemento de discriminacion.

e Teneren cuenta la perspectiva de género en el desarrollo de los protocolos de respuesta a incidentes,
accidentes y emergencias.
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e Tener en cuenta que los mandos de accionamiento, puesta en marcha, dispositivos de alarma,
dispositivos de parada de emergencia, sean accesibles para cualquier persona en cuanto a altura,
distancia, visibilidad.

e Asegurar que toda la plantilla ha recibido informacion y formacion y esté capacitada para actuar en
caso de incidente, accidente o emergencia.

6.3.3.2. Higiene industrial

La Higiene industrial es la disciplina cuyo principal objetivo es la aplicacién de medidas adecuadas
para prevenir y controlar los riesgos, y evitar la aparicién de EP por la exposiciéon a los agentes
y contaminantes mediante la actuacién sobre el medio ambiente de trabajo. Implica identificar los
agentes potencialmente peligrosos, medir sus niveles de exposicion y evaluar los efectos que pueden
tener en la salud de las personas trabajadoras.

Las desigualdades de género suponen una desigual exposicidén a agentes fisicos, quimicos y biolégicos
en mujeres y hombres, asimismo, las diferencias bioldgicas existentes entre ambos sexos hacen que
las consecuencias de esta exposicion sobre su salud sean también distintas. Sin embargo, estas
desigualdades y diferencias raramente se tienen en cuenta en las evaluaciones de riesgos. El hecho
de que las mujeres hayan sido excluidas histéricamente de los estudios epidemiolégicos dificulta la
actividad preventiva para su proteccidon frente a este tipo de agentes, entre otros motivos porque
los actuales valores limite de exposicidon (en adelante, VLE) derivan de estudios en poblaciones
mayoritariamente masculinas.

Se asume erroneamente que las dosis de exposicion que son seguras para los hombres lo son también
paralas mujeres, sin evidencia cientifica que lo sostenga. Asi, el cumplimiento de estas dosis de exposicion
se basa en VLE establecidos (con sesgo de género), y en el uso de EPI disefiados mayoritariamente para
hombres. Se obvian, de este modo, las diferencias biolégicas existentes relacionadas con procesos
hormonales, grasa corporal, masa muscular, espesor de la piel, detoxificacion, en relacién con la
exposicién de mujeres y hombres a agentes quimicos. Es por ello necesario fomentar la investigacion
cientifica con perspectiva de género en la exposicidn y en los efectos de agentes fisicos, quimicos y
bioldgicos, y utilizar estos hallazgos para actualizar regulaciones y practicas preventivas.

Una vez tenidas en cuenta las consideraciones anteriores, se proponen las siguientes pautas de integracién:

Acciones concretas empresas

e Actividades de construccién especializada. Sector secundario. Plantilla: 36

- Accidn: establecer reuniones periédicas del Comité de Igualdad para analizar la informacion
diferenciando por sexo los riesgos y las medidas de proteccién incluidas en las fichas de datos
de seguridad de los productos empleados.

e Fabricacion de tejidos de punto. Sector secundario. Plantilla: 68. Se observa un nimero
elevado de casos de afecciones cutaneas, principalmente dermatitis en las manos, en las
trabajadoras.

- Accidon 1: reevaluacion de los puestos de trabajo afectados teniendo en cuenta la posible
doble exposicidn a productos quimicos debida al trabajo remunerado y al trabajo doméstico.

- Accién 2: adecuacién de los EPI.

e Fabricacion de otra maquinaria para usos especificos. Sector secundario. Plantilla: 42. Se
observa una segregacion en el uso de los equipos por parte de mujeres y hombres de un
mismo puesto de trabajo, suponiendo una mayor exposicion de las mujeres a vibraciones
mano-brazo y de los hombres a vibraciones de cuerpo entero.

- Accién 1: analizar cémo el reparto de tareas establecido deriva en el uso de los distintos
equipos, estableciendo procedimientos para asegurar la rotacién de tareas entre mujeres y
hombres.

- Accidn 2: tener presente esta desigual exposicion en la vigilancia de la salud.
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Acciones genéricas empresas

e Ante la falta de VLE que tengan en cuenta las diferencias entre mujeres y hombres aplicar, si
fuera necesario, "“el principio de precaucién” (proteger la salud y seguridad de las personas
trabajadoras ante posibles riesgos, incluso cuando no se pueda demostrar con certeza la
existencia o la magnitud de esos riesgos).

* Realizar evaluaciones de riesgo por exposicion a agentes quimicos considerando el sexo de
la persona expuesta.

e Tener presente los sindromes relacionados, entre otros factores, con la exposicién a quimicos,
como la sensibilidad quimica multiple, el sindrome del edificio enfermo, el sindrome de fatiga
crénica y la fibromialgia.

e Disponer de un listado de los agentes fisicos, quimicos y biolégicos utilizados por puesto y
tarea, asi como de los generados en los procesos de trabajo, y de sus posibles efectos sobre
la salud, segregando la informacion por sexo.

® Para la identificacién y andlisis de los riesgos, fisicos, quimicos y bioldgicos, recoger los datos
desagregados por sexo, teniendo en cuenta las condiciones laborales, puesto de trabajo y tipo de
tarea.

e Tener en cuenta la segregacion ocupacional y las consecuencias de ello en materia de PRL, por
ejemplo:

- Los agentes fisicos, como el ruido y las vibraciones, suelen estar relacionados con sectores
masculinizados, aunque en determinadas ocupaciones feminizadas como las cadenas de montaje
hay un nimero elevado de mujeres que utilizan herramientas vibratorias pudiendo presentar
exposicion principalmente a vibraciones mano-brazo.

- La exposicién a radiaciones ionizantes esta relacionada con el sector sanitario, presentando las
mujeres expuestas una mayor vulnerabilidad a desarrollar ciertos tipos de cénceres, efectos en la
salud reproductiva y durante el embarazo.

- Las mujeres presentan en mayor medida una doble exposicién a agentes quimicos debido a
que pueden estar expuestas a estos agentes tanto en el &mbito laboral como en el doméstico
(productos de limpieza, terapias hormonales, cosmética), desconociéndose los efectos que puede
tener sobre su salud esta multi exposicion combinada a los mismos.

- La exposicion a sustancias de riesgo bioldgico se relaciona con el sector sanitario, sociosanitario,
educacién, limpieza, peluqueria, y veterinaria, sectores altamente feminizados y supuestamente
considerados de bajo riesgo.

e Disponer de informacion sobre cémo afectan de manera concreta los agentes fisicos, quimicos y
biolégicos sobre la salud reproductiva:

- Enelcaso de las mujeres puede verse alterado el ciclo menstrual, causar un desequilibrio hormonal,
afectar la capacidady el periodo de embarazo y lactancia, y aumentar el riesgo de enfermedades
como la osteoporosis, afectaciones cardiacas y determinados canceres.

- En el caso de los hombres, puede verse afectada la cantidad, forma y desplazamiento de los
espermatozoides, presentar dificultades para la fecundacién o bien ocasionar problemas en el
futuro desarrollo del feto.

e Tener presente en cuanto a la exposicion al ruido las diferencias en la percepcion auditiva entre mujeres
y hombres, y el tipo de tareas realizadas con motivo de la segregacion ocupacional.

e Teneren cuenta en la exposicion aradiaciones no ionizantes el riesgo de los campos electromagnéticos
durante el periodo de embarazo, y el mayor riesgo de cancer de piel en las mujeres por exposicién a
la radliacién ultravioleta.

e Tener en cuenta las condiciones ambientales como calor, frio, humedad, iluminacién, la afectacion
térmica en la salud reproductiva, y en periodos como el embarazo y la menopausia.

Acciones revisién bibliografica
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e Tener presentes aquellas sustancias quimicas que se consideran particularmente preocupantes
y tienen impactos diferentes en mujeres y hombres, habiendo tres grupos principales:

- Sustancias persistentes bioacumulables y téxicas, como los contaminantes orgénicos
persistentes.

- Disruptores endocrinos que pueden tener diversos efectos sobre el sistema hormonal, con
consecuencias como céncer de mama en las mujeres y cancer de testiculo y préstata en los
hombres. También pueden generar dafnos y alteraciones del sistema reproductor, muerte
embrionaria y fetal, malformaciones en la descendencia. Algunas sustancias consideradas
disruptores endocrinos son los ftalatos (utilizados en la fabricacién de envases de pléstico), los
bisfenoles, alquilfenoles y benzofenonas (que se usan en la fabricacién de plasticos, cosméticos
y productos de limpieza), los parabenos (en productos cosméticos), el triclosan (en productos
de pelugueria), el estireno (en pinturas), las dioxinas, furanos y bifenilos policlorados (que se
encuentran en lubricantes y residuos industriales), los pesticidas, herbicidas, fungicidas (que
se aplican en la agricultura y control de plagas) y las hormonas sintéticas (utilizadas en el (en
pinturas), las dioxinas, furanos y bifenilos policlorados (que se encuentran en lubricantes y
residuos industriales), los pesticidas, herbicidas, fungicidas (que se aplican en la agricultura
y control de plagas) y las hormonas sintéticas (utilizadas en el engorde de ganado y en
algunos tratamientos médicos).

- Metales pesados como el cadmio, el hierro o el mercurio, ddndose una mayor retencién de
estos en las mujeres por la disminucién del hierro corporal derivado de la menstruacion.
Asimismo, la pérdida progresiva de calcio dseo (osteoporosis) durante la menopausia puede
provocar que el plomo retenido en los huesos se libere al torrente sanguineo.

e Valorar que las sustancias quimicas liposolubles se acumulan en mayor medida en el caso de las
mujeres debido a que su contenido de grasa corporal es superior en un 15% aproximadamente al
de los hombres. Esto sucede con algunos disolventes como el benceno y el cloruro de metileno
los cuales una vez acumulados en el tejido adiposo podrian ser liberados posteriormente y
ejercer un efecto téxico prolongado incluso después de haber cesado la exposicion.

e Tener presente que los productos téxicos penetran mas facilmente en el sistema nervioso
si estan mediados por estrégenos (hormona predominante en las mujeres), y en situaciones
de anemia y de carencia de hierro (lo que ocurre mayoritariamente en el caso de las mujeres
debido al ciclo menstrual).

e Tener en cuenta que la toxicidad de los agentes quimicos varia a lo largo de los ciclos vitales de
la mujer debido a las distintas fases hormonales.

6.3.3.3. Ergonomia

La ergonomia es la disciplina preventiva que tiene como objetivo adaptar el puesto de trabajo a la persona
trabajadora tanto desde el punto de vista fisico, cognitivo y ambiental. Segun la Asociacién Espariola de
Ergonomia (AEE), la ergonomia es “el conjunto de conocimientos de caracter multidisciplinar aplicados
para la adecuacion de los productos, sistemas y entornos artificiales a las necesidades, limitaciones y
caracteristicas de sus usuarios/as, optimizando la eficacia, seguridad y bienestar” (AEE, s.f.).

Por lo tanto, para lograr el objetivo principal que es la adaptacion de los espacios de trabajo, las tareas,
los equipos y las herramientas a las caracteristicas de las personas, se tendran en cuenta tanto las
desigualdades socioculturales como las diferencias biolégicas y antropométricas (altura, complexién,
fuerza muscular, etc.).

Las condiciones de trabajo de las mujeres implican factores de riesgo especificos relacionados con los
TME, debido a:

¢ Tipo de tarea que realizan (con posturas estéaticas, forzadas, repetitivas y de precisién).
*  Movilizacién de personas frente a manipulacién manual de cargas.
*  Mayor exposicién al riesgo al estar mas tiempo en un mismo puesto (“suelo pegajoso”).

e Doble exposicidon laboral y extralaboral (trabajo doméstico, especialmente si tienen personas
dependientes a su cargo).
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Herramientas y Utiles no adaptados a sus medidas antropométricas.

Diferente constitucion fisica.

Tension laboral provocada por ritmo elevado de trabajo, exposiciones prolongadas, falta de pausas
de recuperacién, monotonia y repetitividad, falta de autonomia, mayor precariedad laboral (contrato
temporal, jornada parcial, menores posibilidades de promocién). Se relaciona la tensiéon laboral con
el dolor de espalda principalmente en su zona superior.

Menor reconocimiento del riesgo asociado a los trabajos feminizados, justificando los dafios con
causas bioldgicas o con el trabajo doméstico, ddndose desconocimiento e infravaloracién de los
problemas de salud de origen laboral.

Una vez tenidas en cuenta las consideraciones anteriores, se proponen las siguientes pautas de
integracion:

Acciones concretas empresas

* Investigaciony desarrollo experimental en biotecnologia. Sector terciario. Plantilla: 322. En los puestos
masculinizados se percibe una falta de adaptacién de las herramientas para su uso por las trabajadoras.

- Accidn 1: revisar el procedimiento de compras para la adquisicion de herramientas que se adapten
a la antropometria de la poblacién trabajadora.

- Accidn 2: realizar formacion especifica para las trabajadoras, introduciendo la dimensién de
género en los TME, y proporcionando pautas y recomendaciones siguiendo las Notas Técnicas de
Prevencion 657 y 658: Los trastornos musculoesqueléticos de las mujeres |y Il (INSST, 2004).

* Limpieza general de edificios. Sector terciario. Datos no publicos. Se observa segregacién horizontal
en cuanto a los puestos y tareas, las mujeres limpian despachos y bafios, y los hombres limpian cristales
y usan enceradoras.

- Accidn 1: tener presente esta segregacién en la evaluacion de riesgos ergondémicos en cuanto a
diferentes exigencias biomecénicas (como las posturas adoptadas y los movimientos repetitivos
realizados) y equipos de trabajo, ritmo y autonomia.

- Accidn 2: respecto a los equipos de trabajo, tener en cuenta el peso de aspiradoras y enceradoras,
vibraciones, dimensiones de las fregonas, estabilidad del cubo, sistema de escurrido.

Acciones genéricas empresas
* Realizar evaluaciones ergonémicas que consideren las diferencias, anatomicas y fisioldgicas, entre mujeres
y hombres, identificando los riesgos especificos y ajustando las condiciones de trabajo en consecuencia.

e Considerar los riesgos y trastornos ergonémicos que afectan a las mujeres con mayor frecuencia que a los
hombires, a fin de implementar las medidas preventivas adecuadas.

* Implementar programas con perspectiva de género que promuevan pausas regulares y ejercicios de
estiramiento, disefiados para prevenir la fatiga muscular y los TME.

Acciones revision bibliografica
e Tener en cuenta la segregacién ocupacional y su afectacién, por ejemplo, en el doble rol de
cuidadora de las mujeres, al superponerse el empleo con el trabajo de cuidados no remunerado.

e Tener en cuenta las condiciones de especial penosidad (como repetitividad, posturas forzadas,
manejo de cargas) en las tareas realizadas por mujeres.

* Tener presente la diferenciacién de tareas entre mujeres y hombres en un mismo puesto de trabajo,
por ejemplo, si para una misma tarea las mujeres realizan mas trayectos porque pueden transportar
menos peso en cada viaje.

* Incorporar metodologias que contemplen la perspectiva de género y que tengan en cuenta la
aplicacion de los factores de correccion necesarios.

® Realizar tablas antropométricas de la empresa considerando la poblacién trabajadora real.
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e |dentificar los espacios, puestos de trabajo, tareas, méquinas, herramientas, mobiliario, que deban
ser ergonémicamente adaptados a las mujeres.

e Establecer los pesos méaximos, la fuerza maxima inicial y sostenida, los alcances, las alturas éptimas
para empujes y arrastres, la fuerza de sujecién necesaria, etc. teniendo en cuenta de forma
diferenciada a mujeres y hombres.

e Tener en cuenta para calcular el indice de riesgo de la tarea el tipo de poblacion afectada (sexo,
edad, situacién de embarazo, parto reciente, lactancia, etc.).

e Adquisicion de equipos/herramientas que reduzcan el esfuerzo, més ligeras, priorizando que sean
extensibles y eléctricas, y teniendo en cuenta el tipo de agarre.

6.3.3.4. Psicosociologia aplicada

La psicosociologia es la disciplina preventiva que estudia los factores de riesgo psicosocial,
directamente relacionados con la organizacién del trabajo y el entorno social, y muy vinculados
a la precariedad y a las desigualdades de género. Asimismo, la segregacién ocupacional, tanto
horizontal como vertical, es determinante en la exposicion desigual de mujeres y hombres a los
riesgos psicosociales ya que de manera general las profesiones feminizadas presentan una mayor
exposicion a este tipo de riesgos.

Las mujeres realizan con mayor frecuencia tareas monétonas, répidas y repetitivas, con escasa presencia
en puestos de decisién (“techo de cristal”), menor autonomia y control, falta de participacion, de
reconocimiento, de apoyo de superiores, mayor inseguridad laboral y menores posibilidades de
formacién, desarrollo y promocién profesional (“suelo pegajoso”).

En cuanto a los puestos de trabajo correspondientes a sectores feminizados, presentan una mayor
precariedad, menor reconocimiento, temporalidad, jornadas parciales y bajos salarios.

Destaca también el hecho de que las mujeres tienen mayor riesgo de exposicidn a situaciones de
violencia y discriminacién, como el acoso laboral, el acoso por razén de sexo y el acoso sexual,
debido, entre otros motivos, a su mayor contacto con la clientela y con personas usuarias en sectores
como el sociosanitario y el educativo.

Por Ultimo, cabe sefialar el riesgo de la doble y la triple presencia, ya que son las mujeres las que
continGan asumiendo mayoritariamente el trabajo de cuidados no remunerado, estando ademas
infrarrepresentadas en los diferentes 6rganos de decisién.

Una vez tenidas en cuenta las consideraciones anteriores, se proponen las siguientes pautas de
integracién:

Acciones concretas empresas

* Investigacion y desarrollo experimental en biotecnologia. Sector: terciario. Plantilla: 322. En
relacion con la doble presencia, se ha facilitado un cuestionario a las personas trabajadoras,
recibiendo las siguientes respuestas: manifiestan tener a su cargo cuidado de hijos/as 45 mujeres
frente a 38 hombres, respecto a cuidados de personas dependientes, 15 mujeres responden
afirmativamente frente a 10 hombres.

- Accion 1: realizar una estadistica del disfrute de las medidas de conciliacién desagregando por
sexo, con especial atencion a aquellos permisos, licencias, etc. que puedan ser ejercidos por
los hombres como coparticipes en la crianza y educacién de hijos/as (reduccion de jornada,
lactancia, permisos de paternidad, excedencia por cuidado de menores, cuidado de personas
dependientes).

- Accidon 2: ofrecer asesoramiento al Servicio de Prevencion durante las evaluaciones, para
favorecer la deteccion de factores de riesgo psicosocial ligados al género tales como dificultad
para la conciliacién corresponsable, violencia en sus diversas manifestaciones, discriminacién,
posibles “techos de cristal”, “suelos pegajosos”, etc.
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e Educacion primaria. Sector terciario. Plantilla:53.

Accidn: tras la evaluacion de riesgos psicosociales, se pone en marcha un grupo de trabajo para
la elaboracion de un protocolo especifico de actuacion frente a la violencia externa a la que estén
sometidas las docentes.

e Establecimientos de bebidas. Sector: terciario. Se realiza la evaluacion de riesgos psicosociales
mediante cuestionario, mostrando diferencias significativas entre mujeres y hombres,
principalmente en los factores de “Interés por la persona trabajadora/compensacion” y en
“"Desemperio de rol”.

- Accidn: se realiza triangulacion metodoldgica complementando la informacion cuantitativa
con metodologias cualitativas, concretamente grupos focales, en aquellas dreas donde se han
identificado diferencias.

Acciones genéricas empresas

e Disefiar las tareas teniendo en cuenta priorizar su contenido, y su variacién, reduciendo los
trabajos mondtonos y repetitivos, estableciendo si es necesario rotacién en las mismas.

e Aumentar la capacidad de decision y autonomia de las trabajadoras en sus puestos de trabajo,
asi como el control sobre el ritmo de trabajo.

e Fomentar una vision integral de la salud que considere tanto los riesgos fisicos como los
psicosociales prestando especial atencion a las desigualdades de género y disenando medidas
especificas para abordarlas.

Acciones revisién bibliografica

e Tener en cuenta la segregacién ocupacional en la identificacién de los puestos de trabajo/tareas
que puedan tener especial situacion de vulnerabilidad a los riesgos psicosociales.

e Utilizar metodologias de evaluacién de riesgos psicosociales incorporando la perspectiva de
género, incluyendo ademas de las condiciones de trabajo informacién respecto a las condiciones
de empleo y retributivas. Valorar complementar las metodologias cuantitativas con cualitativas.

e Crear unidades de anélisis teniendo presente la necesidad de conservar el anonimato vy la
confidencialidad, que aporten informacion con perspectiva de género mas alla de la variable sexo
(contrato, salario, jornada, horario, teletrabajo, antigliedad, permisos, personas a cargo, etc.).

e Valorar si la participacion de las mujeres en los espacios de representacion, en la evaluacion de riesgos
psicosociales y en concreto para sus condiciones de trabajo, es proporcional a su presencia en la empresa.

e Incentivar la representacion paritaria en los espacios de decision.

* Organizar el tiempo de trabajo de forma que permita compatibilizar la vida laboral, personal y
familiar de forma corresponsable.

e Tener presente la doble y la triple presencia y su relacién con la corresponsabilidad.

6.3.4. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

El acoso sexual y por razéon de sexo es uno de los principales riesgos psicosociales a los que estan
expuestas las mujeres, “ademés de constituir expresiones de violencia que atentan contra diversos
derechos fundamentales y tienes un efecto devastador sobre la integridad fisica, psiquica y moral de
las personas trabajadoras, especialmente las mujeres” (INMUJERES, 2023b).

El RD 901/2020 establece en su articulo 2.1:

Todas las empresas [...] deberan adoptar, previa negociacion, medidas dirigidas a evitar cualquier
tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, asi como promover condiciones de
trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razdn de sexo y arbitrar procedimientos
especificos para su prevencién y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan
formular quienes hayan sido objeto del mismo. (RD 901/2020).
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Asimismo, sefiala en su articulo 7.1. i) la prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo como materia
obligatoria del diagndstico de los Pdl, desarrollandola en el apartado 7 de su anexo.

En cuanto al cumplimiento de la LOGILS en su articulo 12.1:

Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten la comision de delitos y otras
conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, incidiendo especialmente
en el acoso sexual y el acoso por razén de sexo [...]. Asimismo deberén arbitrar procedimientos
especificos para su prevencién y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan
formular quienes hayan sido victimas de estas conductas, incluyendo especificamente las sufridas
en el &mbito digital. (LOGILS).

Por lo tanto, todas las empresas, independientemente del nimero de personas trabajadoras, estan
obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el &mbito laboral, y a disponer de un
protocolo para la prevencién e intervencidn contra el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

Debe tenerse en cuenta ademas el Convenio 190 sobre la eliminacién de la violencia y el acoso en el
mundo del trabajo de la OIT, en vigor en el ordenamiento juridico espafiol desde el 25 de mayo de 2023y
que aplica a la violencia y el acoso en el trabajo, que ocurre durante el trabajo, en relacién con el trabajo
o como resultado de este.

Una vez tenidas en cuenta las consideraciones anteriores, se proponen las siguientes pautas de
integracién:

Acciones concretas empresas

e Otras actividades sanitarias. Sector terciario. Plantilla: 1203. Tras la investigacion y resolucién de

diferentes denuncias por acoso sexual.

- Accidn 1: se propone la revision y actualizacion del actual protocolo de actuacion contra el acoso
sexual y por razdn de sexo a través del Comité de Igualdad.

- Accién 2: se recomienda continuar con la difusion via e-mail acerca de la grave situacion de
reiterados casos de acoso sexual y por razén de sexo en la plantilla.

- Accién 3: elaborar y difundir una declaracion publica de tolerancia cero hacia el acoso y la
violencia en cualquiera de sus formas. Incluir en la intranet de la empresa.

Seguros distintos de los seguros de vida. Sector terciario. Plantilla: 1645.

- Accién: revisar el procedimiento de evaluacidon de riesgos psicosociales para estudiar la
posibilidad de potenciar la prevencion del acoso sexual o por razén de sexo.

e Asistencia en establecimientos residenciales para personas mayores. Sector terciario. Plantilla: 193.

- Accién: se aceptan informes médicos o psicosociales de servicios publicos como acreditacién
para derechos legales y mejoras en la empresa para victimas de violencia de género

Comercio al por mayor no especializado. Sector terciario. Plantilla: 480.

- Accién 1: formacién especifica a las delegadas y delegados de prevencién sobre acoso sexual y
por razdn de sexo.

- Accidén 2: establecer un servicio de apoyo psicolégico especializado a las personas victimas de
violencia de género a través de la Mutua de la empresa.

Actividades de los centros de llamadas. Sector terciario. Plantilla: 43. Se amplia el horario de trabajo
de dos a tres turnos incluyendo horario nocturno.

- Accién: revisar el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo incluyendo la nocturnidad entre
los riesgos asociados a la violencia sexual.
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Elaborar e implementar un protocolo especifico para la prevencién e intervencién ante
situaciones de acoso sexual y por razén de sexo, incluyendo el &mbito digital. Contemplando
tanto la violencia interna como externa e incluyendo la informacién y formacién necesaria para
su aplicacion.

Llevar a cabo una campana de sensibilizacién y difusion interna para dar a conocer el protocolo
y sus mecanismos de denuncia e investigacion.

Revisién periddica del protocolo de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo para su
adaptacion a la realidad de la organizacién.

Informary formar a toda la plantilla en materia de acoso a través de herramientas que favorezcan
la sensibilizacién, la prevencién y la actuacion.

Formar sobre prevencion de acoso sexual y por razén de sexo al personal que gestione equipos.
Identificar situaciones de acoso dirigidas a personas que ejercen sus derechos de maternidad
y conciliacion.

Informar a las trabajadoras de los recursos y derechos reconocidos a las victimas de violencia de
género en cuanto a permisos, reducciones de jornada, y traslado voluntario de puesto de trabajo.
Informar a toda la plantilla de las consecuencias de cometer este tipo de conductas.

Disponer de medidas de acompafniamiento a las mujeres en situaciéon de violencia de género,
incluyendo el apoyo psicoldgico. Adaptacién del puesto de trabajo y posibilidad de realizar
teletrabajo si asi se solicita.

Acciones revision bibliografica

e Tener presente en la evaluacion de riesgos psicosociales aquellos aspectos, tanto internos como

externos, que podrian incidir en estos tipos de violencia:

- Sectores/espacios muy masculinizados.

- Factores culturales, organizativos, de gestién, de liderazgo.

- Desigualdad, sexismo, marcados estereotipos de género en los puestos/tareas.
- Dificultades/ falta de comunicacion, falta de apoyo social.

- Conflictos recurrentes, normalizacién de la violencia.

- Permisividad, falta de protocolos, falta de intervencion y de sancién ante las denuncias.
- Trabajo en solitario.

- Trabajo a turnos, nocturno.

- Espacios no seguros, espacios aislados, escasa iluminacion.

- Teletrabajo, uso de medios digitales.

Establecimiento y difusién de una cultura empresarial acorde con una politica de tolerancia cero
contra cualquier tipo de violencia, y en concreto contra la violencia sexual.

Unir sinergias contra el acoso laboral, el acoso sexual y el acoso por razén de sexo desde el
dmbito de la PRL y de la igualdad.

Garantizar que las personas responsables del protocolo cuentan con la informacién y formacién
necesarias en esta materia.

Establecer medidas que garanticen la seguridad y confidencialidad de cualquier persona que
denuncie una situacién de acoso sexual o por razdn de sexo.

Incentivar la participacion y el desarrollo de campanas de sensibilizacion, informativas y formativas
respecto a identificar actitudes y situaciones de violencia y su actuacién frente a las mismas,
incluyendo el &mbito digital.
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6.3.5. Vigilancia de la salud

La LPRL en su articulo 22.1 establece que "el empresario garantizard a los trabajadores a su servicio la
vigilancia periédica de su estado de salud en funcién de los riesgos inherentes al trabajo” (LPRL).

La vigilancia de la salud tiene como objetivo prevenir e identificar los problemas de salud, garantizar el
derecho a la misma, y también puede resultar de utilidad para evaluar la eficacia de las intervenciones
preventivas. Las desigualdades de género y las diferencias de sexo suponen una afectacion distinta en
la salud de mujeres y hombres, asociandose a las mujeres mayor proporcién de problemas de salud
crénicos.

La falta de perspectiva de género en la salud, y en concreto en la salud laboral genera o agrava
enfermedades, secuelas fisicas, psicoldgicas y sociales, en la persona afectada, en su entorno y a nivel
social. Conviene destacar la relacién con la doble y la triple presencia, en cuanto al rol todavia muy
mayoritario de las mujeres como principales o Unicas cuidadoras con consecuencias sobre su salud que
se manifiesta en deterioro fisico y mental.

A ello debe sumarse la escasa visibilidad de las EP en los registros oficiales ya que en numerosas
ocasiones se registran las afectaciones en la salud por motivo profesional como enfermedad comun.
Los sesgos de género se aprecian en los tres parametros utilizados en el cuadro reglamentario de EP
(enfermedades, agentes y profesiones) dando lugar a una especial falta de reconocimiento de las EP en
los sectores feminizados.

Tener presentes estas desigualdades y diferencias en la planificacion de la vigilancia de la salud nos
permitird detectar los distintos patrones visibilizando posibles situaciones de violencia y acoso, asi
como las enfermedades y sus consecuencias para la salud de toda la poblacién trabajadora.

En cuanto a la situacién de embarazo y lactancia, recogida en el siguiente apartado, la normativa
actual contempla las condiciones especificas para su proteccion en el puesto de trabajo quedando
mayoritariamente recogida en la actividad preventiva de las empresas. Sin embargo, no suelen
contemplarse otros aspectos relacionados con la salud en general, ni de manera concreta con la salud
reproductiva de las mujeres como, por ejemplo, alteraciones del ciclo menstrual, menopausia, fertilidad,
endometriosis, cancer de mama y cancer de ovarios.

Unaveztenidas en cuenta las consideraciones anteriores, se proponen las siguientes pautas de integracion:

Acciones concretas empresas

e Actividades de cuidado. Sector terciario. Plantilla: 270.

- Accién 1: se informa a las trabajadoras del turno de noche sobre el riesgo aumentado de
padecer cancer de mama y la necesidad de informar a su ginecéloga/o y participar en los
programas de cribado de cdncer mamario.

- Accién 2: se consideran trabajadoras especialmente sensibles aquellas mujeres que tengan
un historial clinico con antecedentes de cancer de mama.

e Fabricacidon de maquinaria para las industrias extractivas y de la construccién. Sector secundario.
Plantilla: 42.

- Accién: incluir productos de higiene menstrual, se incluirdn compresas, tampones y copa
menstrual en los botiquines de los centros de trabajo facilitando el acceso y asegurando la
privacidad de las trabajadoras.

e Fabricacion de quesos. Sector secundario. Plantilla: 130.

- Accion: enfocar la proxima campana de salud laboral en la sensibilizacion sobre los
estereotipos que se asocian a determinados tipos de enfermedades segin género, por
ejemplo, las patologias cardiacas a los hombres y la depresién a las mujeres.
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Acciones genéricas empresas

e Revisar las politicas de salud con perspectiva de género, desagregando los datos por sexo,
y considerando factores fisicos, psicosociales, recursos y participacién de las personas
trabajadoras.

* Implementar un programa para la deteccién temprana de posibles casos de hipotiroidismo
subclinico, especialmente en mujeres de mediana edad.

e Estudiar la posibilidad de incorporar un permiso menstrual que amplie lo recogido sobre la
menstruacion incapacitante secundaria en Ley Orgénica 1/2023, de 28 de febrero, por la que
se modifica la Ley Orgénica 2/2010, de 3 de marzo, de salud sexual y reproductiva y de la
interrupcion voluntaria del embarazo.

* Incluir la perspectiva de género en la documentacion de vigilancia de la salud: memorias
anuales, cuestionarios, protocolos médicos.

Acciones revisién bibliografica

e Tener en cuenta la perspectiva de género tanto en la vigilancia de la salud individual como
colectiva, estudios y registros epidemioldgicos.

e Tener en cuenta la infravaloracién de las EP en los sectores feminizados.

e Tener presente la perspectiva de género en el anélisis de resultados de las evaluaciones de
riesgos y en el efecto de estos sobre la salud.

* Analizar si se detectan diferencias entre mujeres y hombres en los motivos de consulta médica.
® Incorporar en el historial clinico laboral los efectos de la doble presencia.

® Analizar las conclusiones de la vigilancia de la salud desagregando por sexo y teniendo en
cuenta las condiciones de trabajo y de empleo.

e Tener presente la salud reproductiva més alléd del embarazo y la lactancia (ciclos hormonales,
menstruacion, fertilidad, menopausia, etc.).

e Otros puntos sobre los que se debe prestar especial atencidon son:
- Estrés.
- Ansiedad.

Depresion.

- TME.

® En el caso de solicitud de adaptacién del lugar de trabajo por razones de salud, tener en cuenta
la perspectiva de género en su valoracion y resolucién.

* Incentivar la participacién y el desarrollo de campanas de sensibilizacion, informativas y formativas
para hacer visibles las diferencias en la salud de mujeres y hombres, y la promocién de la misma.

6.3.6. Embarazo, parto reciente y lactancia

El articulo 25.2 de la LPRL recoge la proteccién de la funcién de reproductiva de las personas
trabajadoras y el articulo 26 estéd dedicado a la proteccidon de la maternidad, estableciéndose en el
mismo la obligacion empresarial de proteccién y vigilancia en situacion de embarazo, parto reciente y
lactancia. Su enfoque esta dirigido al &mbito reproductivo de la mujer no contemplando otros aspectos
de la salud laboral con perspectiva de género ya comentados en el punto anterior.

Una vez tenidas en cuenta las consideraciones anteriores, se proponen las siguientes pautas de integracién:

Acciones concretas empresas

e Otras actividades de impresién y artes graficas. Sector terciario. Plantilla: 127.
- Accién: modificar en el convenio de empresa los requisitos para la obtencion de aquellos
incentivos que actualmente requieren de la “no ausencia” para optar a los mismos, ya que
pueden suponer una discriminacion principalmente en los casos de maternidad.
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e Otras actividades de servicios sociales sin alojamiento. Sector terciario. Plantilla: 49.
- Accidn: habilitar en los centros una sala de lactancia climatizada, con sillones, nevera,
enchufes, bafo, condiciones de intimidad, adaptaciéon horaria y con las dimensiones
adecuadas a la plantilla.

Acciones genéricas empresas

® Prestar especial atencién a las trabajadoras especialmente sensibles a un embarazo de riesgo,
una vez iniciada la gestacién y en los periodos de lactancia, haciendo un seguimiento especifico
desde el servicio de vigilancia de la salud.

e Elaborar y difundir un protocolo para la proteccion de la seguridad y salud en situacién de
embarazo, parto reciente y periodo de lactancia.
e Llevar a cabo un registro de los informes de condiciones de trabajo en situacion de embarazo,

parto reciente y lactancia, y de las adaptaciones de puestos de trabajo de mujeres emitidos
desde el servicio de prevencién de riesgos laborales.

Acciones revisién bibliografica

e La evaluacién de riesgos debe incluir una evaluacién inicial de todos los puestos de trabajo/
tareas (estén o no ocupados por trabajadoras) para situacion de embarazo, parto reciente o
lactancia, debiendo revisarse dichas evaluaciones cuando asi corresponda.

* Se procederd a la reevaluacion en el momento de la comunicacion de embarazo, parto reciente
o lactancia por parte de una trabajadora que desempefia un puesto con riesgo.

e Asimismo, la empresa ha de disponer del listado de los puestos exentos de riesgos para las
trabajadoras en situacién de embarazo, parto reciente o lactancia.

* |a situacién de proteccién a la que se refiere el articulo 26 de la LPRL no se activa hasta que
la empresa tiene conocimiento de la situacidén de embarazo, parto reciente o lactancia. Esta
comunicacion tiene un caracter voluntario, y es por lo tanto fundamental informar previamente
a las trabajadoras asignadas a puestos de trabajo con riesgo, de la necesidad de comunicar a la
empresa esta situacion, por ejemplo, si hubiera exposicion a agentes teratogénicos que afectan
al desarrollo del feto.

e Disponer de EPIl y ropa de trabajo adecuados para su uso en situacién de embarazo, parto
reciente o lactancia.

* Incentivar la participacién y el desarrollo de campanas de sensibilizacién, informativas y formativas
para hacer visibles los riesgos y las medidas de proteccién en situacién de embarazo, parto reciente
o lactancia.

6.3.7. Equipos de proteccién individual

El articulo 17.2 de la LPRL establece que “el empresario deberé proporcionar a sus trabajadores equipos
de proteccién individual adecuados para el desempefio de sus funciones y velar por el uso efectivo de los
mismos cuando, por la naturaleza de los trabajos realizados, sean necesarios” (LPRL).

Asimismo, el Real Decreto 773/1997, de 30 de mayo, sobre disposiciones minimas de seguridad y salud
relativas a la utilizacidn por los trabajadores de equipos de proteccién individual, en su articulo 2.1. define
qué se entiende por equipo de proteccion individual.

En su articulo 5.b) expone que hay que tener en cuenta las condiciones anatdmicas, fisioldgicas, el estado
de salud de la persona trabajadora, y adecuarse a ella tras los ajustes necesarios, debiendo por lo tanto
adaptarse a la persona usuaria.

Sin embargo, en la mayoria de los casos el disefio y la fabricacién de EPI se realiza con una perspectiva
androcéntrica, influye en ello entre otros factores, que son los sectores masculinizados los que presentan
un mayor uso de los mismos. Esta falta de perspectiva de género puede derivar en EPly ropa de trabajo no



6. Pautas de integraciéon

adecuada, dando lugar a dificultades para la realizacién de las tareas e implicando una falta de prevencion
de los riesgos a ellas asociados.

Para identificar el alcance del género en el uso de los EPI se debe tener presente:

e Definir los procedimientos, puestos y tareas que requieren el uso de los EPI.
e Recoger la informacién anterior desagregada por sexo.

e Analizar con perspectiva de género si hay diferencias en el uso, teniendo en cuenta la tipologia de los
EPI.

e En caso de encontrar diferencias de uso, profundizar en las posibles causas, para ello:
- Se comprobard si los EPI estédn adaptados para ser utilizados tanto por mujeres como por hombres.

- Se consultard a las personas trabajadoras su percepcion sobre el grado de adecuacién de los EPI
tratando de indagar si el uso diferencial puede deberse a roles y estereotipos de género.

Una vez tenidas en cuenta las consideraciones anteriores, se proponen las siguientes pautas de
integracién:

Acciones concretas empresas
e Cultivo de hortalizas, raices y tubérculos. Sector primario. Plantilla: 577. Se traslada en el
Comité de Seguridad y Salud la falta de adaptacion de los EPI que utilizan las trabajadoras.

- Accidn: consultar con las empresas proveedoras y priorizar aquellas que faciliten EPly ropa
de trabajo para mujeres, y adaptables a distintas tallas y medidas.
e Fabricacion de otras cisternas, grandes depdsitos y contenedores de metal. Sector secundario.
Datos no publicos.

- Accién: gestionar lacompra de ropa de trabajo para mujeres, y para situacién de embarazoy
lactancia, actualmente solo se dispone de distintas tallas de un modelo de ropa masculino.

Acciones genéricas empresas
e Revisar que los EPIl y la ropa de trabajo estén disefiados teniendo en cuenta la perspectiva
de género.

® Teneren cuenta en el tallaje, ajustes y regulaciones la antropometria de la poblacion femenina,
y mantener un stock de tallas adecuado.

® Potenciar dentro de las informaciones para la disposicién de los EPI la diferenciacion de las
condiciones anatémicas y fisiolégicas de mujeres y hombres.

Acciones revision bibliografica

e Realizar la gestiéon de compras teniendo en cuenta la perspectiva de género en cuanto a los
EPly a la ropa de trabajo.

e FEvitar el estandar androcéntrico en los EPl y los estereotipos de género en la ropa de trabajo.

® Promover la participacién de las personas trabajadoras en la seleccién de los EPI, para
minimizar el rechazo a su uso y fomentar una percepcion positiva hacia los mismos.

® Incentivar la participacién y el desarrollo de campanas de sensibilizacién, informativas y
formativas sobre el uso de los EPI con perspectiva de género.
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6.3.8. Consulta y participacién

La participacion y consulta de las personas trabajadoras es clave para garantizar una integracion de la PRL
en los Pdl. La LPRL establece lo relativo a la consulta y participacién en su articulo 18.2:

El empresario deberé consultar a los trabajadores, y permitir su participacién, en el marco de
todas las cuestiones que afecten a la seguridad y a la salud en el trabajo [...]. Asi como en su
Capitulo V, Consulta y participacién de los trabajadores, articulos del 33 al 39. (LPRL).

Dicha consulta y participacion se puede llevar a cabo directamente o mediante la figura de las y los
representantes de las personas trabajadoras. La participacion de las mujeres en los érganos de
representacion y de toma de decisiones, y en concreto en materia de PRL, es muy inferior a la de los
hombres, debido entre otros factores a su rol en el trabajo de cuidados lo que, como hemos comentado
en anteriores apartados, se conoce como triple presencia.

Una vez tenidas en cuenta las consideraciones anteriores, se proponen las siguientes pautas de integracién:

Acciones concretas empresas

e Otras actividades asociativas. Sector terciario. Datos no publicos.

- Accién: la Comisién negociadora del Pdl, compuesta por la representacién legal de las
personas trabajadoras y de la empresa, priorizara la representacién de las mujeres en cada
una de las partes. También contaré con una persona asesora por cada parte, con voz, pero
sin voto.

e Fabricacidon de otros componentes, piezas y accesorios para vehiculos de motor. Sector
secundario. Plantilla: 193. El Comité de Empresa esta formado por 9 hombres y 1 mujer.

- Accién: promover la presencia de mujeres en las candidaturas a los érganos de
representacion tanto en la parte social como empresarial. Se crea para ello un grupo de
trabajo con reuniones periddicas, que tenga como cometido la deteccién de barreras que
dificultan la representatividad equitativa entre mujeres y hombres.

e Otras actividades sanitarias. Sector terciario. Plantilla: 1203. Se identifica la necesidad de
valorar la percepcién de la plantilla respecto la integracion de la perspectiva de género en
salud laboral.

- Accién: se realiza un cuestionario y se obtiene como resultado que un elevado porcentaje
de mujeres (42,1 %) y de hombres (55,6 %) desconoce si se contemplan las necesidades
especificas de las mujeres en la salud laboral. La diferencia entre el porcentaje de mujeres
(31,6 %) y de hombres (2,2 %) que no consideran que se aplique esta perspectiva en la
salud laboral es considerable, siendo mucho mayor el nimero de trabajadoras criticas en
esta materia.

Acciones genéricas empresas

e Destacarlaimportancia de la negociacién colectiva para establecer medidas de accién positiva
que favorezca el acceso de las mujeres al empleo y la igualdad de trato en las condiciones
de trabajo.

e Crear un canal de comunicacion interno con la plantilla en materia de igualdad de
oportunidades que fomente la recogida de inquietudes, propuestas y sugerencias.




Acciones revision bibliografica
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Tener presente en la negociacién colectiva la introduccién de medidas més alla de la legislacion
vigente para la integracion de la perspectiva de género en PRL, la conciliacién corresponsable,
y las necesidades de cuidados.

Identificar el nimero de mujeres y de hombres en todos los espacios de representacion, tanto
a nivel social como empresarial.

Incentivar la participacion y consulta de las mujeres en los distintos espacios, actividades, y en
los érganos de decisién y representacion.

Asegurar que las diferencias en las condiciones laborales (horarios, tipos de contrato, permisos,
etc.) no limiten la participacién de las personas trabajadoras.

Establecer espacios de participacién y canales de comunicacion que permitan superar las
principales barreras para la participacion de las mujeres:

- Espacios no mixtos.

- Métodos que garanticen el anonimato de las personas participantes.

- Procedimientos que garanticen la participacion equitativa dentro de los espacios de reunién.

- Procesos de participacién en horarios que tenga presente la corresponsabilidad en los
cuidados y permitan compatibilizar la vida laboral con la personal y familiar.

- Tener en cuenta la opinién y propuestas de las mujeres respecto a cémo eliminar las barreras
que dificultan su participacién.

Establecer los canales de comunicacién teniendo en cuenta que tanto el lenguaje como las

imégenes y simbolos empleados sean neutrales en género, con lenguaje inclusivo y no sexista.

6.3.9. Informacién, formacién y sensibilizacién

La informacién a las personas trabajadoras se regula en el articulo 18.1. de la LPRL:

A fin de dar cumplimiento al deber de proteccidn establecido en la presente Ley, el empresario
adoptara las medidas adecuadas para que los trabajadores reciban todas las informaciones

necesarias en relacién con:

a) Losriesgos para laseguridady la salud de los trabajadores en el trabajo, tanto aquellos

que afecten a la empresa en su conjunto como a cada tipo de puesto de trabajo o funcion.

b) Las medidas y actividades de proteccidon y prevencidon aplicables a los riesgos

sefalados en el apartado anterior.

c) Las medidas adoptadas de conformidad con lo dispuesto en el articulo 20 de la

presente Ley. (LPRL).

Por su parte, la formacién se regula en el articulo 19:

Ademés de estos dos conceptos se ha introducido también el concepto de sensibilizacion, referida al
proceso mediante el cual se incrementa la conciencia y la comprensién de una persona o un grupo sobre

En cumplimiento del deber de proteccién, el empresario debera garantizar que cada trabajador
reciba una formacion tedrica y practica, suficiente y adecuada, en materia preventiva, tanto en el
momento de su contratacion, cualquiera que sea la modalidad o duracion de ésta, como cuando
se produzcan cambios en las funciones que desempefie o se introduzcan nuevas tecnologias o

cambios en los equipos de trabajo. (LPRL).

un tema especifico.
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Una vez tenidas en cuenta las consideraciones anteriores, se proponen las siguientes pautas de integracién:

Acciones concretas empresas

e Asistencia en establecimientos residenciales para personas mayores. Sector terciario. Plantilla:
193.

- Accién: la empresa se compromete a realizar campanfas de sensibilizacién con diferentes
canales de difusidn, sobre la perspectiva de género coincidiendo con los dias 11 de febrero
(dia internacional de la mujer y la nifia en la ciencia), 8 de marzo (dia internacional de la
mujer trabajadora), 28 de abril (dia mundial de la seguridad y la salud en el trabajo), 17
de mayo (dia internacional contra la LGTBIfobia), 28 de junio (dia internacional del orgullo
LGTBIQ+), 29 de octubre (dia internacional de los cuidados y el apoyo), y 25 de noviembre
(dia internacional de eliminacién de la violencia contra la mujer).

e Otras actividades de impresién y artes gréficas. Sector terciario. Plantilla: 127.

- Accidn: priorizar para el acceso a la formacién ofrecida por la empresa a las personas que
han hecho uso de permisos de maternidad, paternidad u otros permisos de conciliacién.

e Fabricacion de otros productos de caucho. Sector secundario. Plantilla: 276.

- Accién: incluir en el manual de acogida que se entrega a las nuevas incorporaciones la
informacion sobre permisos, derechos y medidas de conciliacion corresponsable.

Acciones genéricas empresas

e Dar a conocer el Pdl a toda la plantilla incorporando datos con relacion a su puesta en marcha,
finalidad, objetivos, asi como las medidas de actuacién contempladas en el mismo.

e Incorporary difundir una guia de lenguaje inclusivo y no sexista que constituya una herramienta
para una comunicacion en todas las areas de la organizacion.

e Sensibilizar y formar a las personas trabajadoras y especialmente al personal encargado de los
medios de comunicacién y de generar documentos, en materia de igualdad y utilizacion de
lenguaje inclusivo y no sexista.

e Analizar en la Comisién de seguimiento del Pdl las formaciones impartidas, revisar los resultados
obtenidos y el impacto de las mismas.

Acciones revisién bibliografica

e Formacién transversal y conjunta en materia de PRL y de igualdad para toda la empresa y de
manera especifica para las personas con responsabilidades en estas materias.

e Formacién dirigida a las personas responsables de equipos, de manera que puedan detectar
posibles exposiciones a riesgos con perspectiva de género.

e Cuando la formacién sea impartida por personal externo, priorizar entidades que tengan
integrada la perspectiva de género en su organizacion.

e Se tendrd en cuenta la realizacién de la formacién en horarios que permitan la conciliacion
corresponsable.

e Realizar acciones de informacion, formacion y sensibilizacion a las personas trabajadoras
sobre los riesgos de su puesto de trabajo/tarea, sobre aquellos que les afectan de manera
especifica por razén de género, y sobre las posibles consecuencias de estos para la salud.

* Analizar, segregando los datos por sexo, el nimero de personas trabajadoras que asisten a
las formaciones teniendo en cuenta tipo de formacidn, horarios, modalidad, permisos, etc.

e Establecer los canales de informacién y formacién teniendo en cuenta que tanto el lenguaje
como las imagenes y simbolos empleados, sean neutrales en cuanto a género, con leguaje
inclusivo y no sexista.
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6.3.10. Investigacion y analisis de incidentes, accidentes y enfermedades profesionales

El articulo 5.4 de la LPRL establece que "las Administraciones publicas promoveran la efectividad del
principio de igualdad entre mujeres y hombres, considerando las variables relacionadas con el sexo
tanto en los sistemas de recogida y tratamiento de datos como en el estudio e investigaciéon”. (LPRL).

Asimismo, el articulo 16.2 indica que:

Cuando se haya producido un dafio para la salud de los trabajadores o cuando, con ocasién
de la vigilancia de la salud prevista en el articulo 22, aparezcan indicios de que las medidas de
prevencion resultan insuficientes, el empresario llevaré a cabo una investigacién al respecto, a
fin de detectar las causas de estos hechos. (LPRL).

Se deduce por tanto que cualquier investigacion y anélisis que se lleve a cabo en materia de PRL ha de
incorporar la perspectiva de género con el objetivo de detectar las desigualdades por razén de género
y las diferencias entre sexos en el &mbito laboral.

Una vez tenidas en cuenta las consideraciones anteriores, se proponen las siguientes pautas de
integracién:

Acciones concretas empresas

e Actividades de las escuelas de conduccién y pilotaje. Sector terciario. Plantilla:9.
- Accidn: recopilary analizar los datos de accidentes de conduccién desagregados por sexo.
e Actividades de produccién cinematografica y de video. Sector terciario. Plantilla: 127.

- Disponer de un informe anual de siniestralidad laboral, con bajay sin baja, desagregada por
sexo.

Acciones genéricas empresas

® Recopilar y analizar los datos sobre accidentes, incidentes, EP y situaciones de incapacidad
temporal, desagregados por sexo con el objetivo de identificar patrones y tendencias
especificas que afectan a mujeres y hombres de manera diferente.

e Analizar el impacto diferencial en la percepcion que tienen mujeres y hombres respecto a los
incidentes/accidentes laborales.

Acciones revision bibliografica
e Tener presente como la segregacion ocupacional y la distinta percepcion de los riesgos
influyen en los incidentes, accidentes y EP.

e las investigaciones y andlisis de los incidentes, accidentes y EP deben realizarse atendiendo
al sexo de la persona trabajadora, desagregando la informacién y considerando a mujeres y
hombres por separado, ademas de hacerlo de manera conjunta.

e Se debe por tanto desagregar por sexo:
- Cuestionarios, encuestas.
- Mediciones, controles.
- Tratamiento de los datos extraidos de anélisis e investigaciones.
- Implantacién de las medidas correctoras.
- Indicadores y seguimiento de dichas medidas correctoras.
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6.4. Seguimiento y revision

En la parte final del ciclo de mejora continua es necesario realizar un seguimiento detallado de la
implementacién de acciones para promover la igualdad entre mujeres y hombres en cualquier &mbito
y en concreto en la PRL.

En primer lugar, el seguimiento garantiza que las politicas y practicas para integrar la PRL en los Pdl se
aplican de manera efectiva. Esto contribuye a identificar posibles brechas o &reas donde las acciones
podrian no estar funcionando como se esperaba, lo que permite realizar los ajustes o mejoras necesarias
para garantizar una proteccién adecuada.

Asimismo, el seguimiento facilita la recopilacién de datos y evidencia el impacto de estas pautas de
integracién, lo que ayuda a evaluar su eficacia a largo plazo y a tomar decisiones futuras en materia de
politicas y programas de PRL con perspectiva de género. En Ultima instancia, un seguimiento riguroso
promueve entornos laborales més seguros, inclusivos y equitativos para todas las personas.

El propio RD 901/20 en su articulo 9 establece que:

Durante el periodo de vigencia del Pdl, que serd de cuatro afios maximo, se realizaré por parte
de la Comisién de seguimiento al menos una evaluacion intermedia y otra final, asi como
cuando sea acordado por dicha Comisién. (RD 901/2020).

Una vez tenidas en cuenta las consideraciones anteriores:

e Definir los objetivos en cuanto a la integracién de la perspectiva de género en PRL.

e Describir acciones concretas para alcanzar dichos objetivos, plazo de ejecucién y priorizacién de
estas, disefio de indicadores cuantitativos y cualitativos que permitan determinar la evolucién de
cada medida.

¢ |dentificar los medios y recursos, tanto humanos como materiales, necesarios para la implantacion,
seguimiento y evaluacién de cada uno de los objetivos y medidas.

e Establecer un calendario de actuaciones para la implantacién, seguimiento y evaluacion de las
medidas.

e Valorar inicialmente qué grado de cumplimiento ha de darse en cada objetivo y comparar en qué
porcentaje se ha conseguido.
¢ |dentificar necesidades de mejora y establecer las medidas correctoras correspondientes.

e Analizar si los indicadores previamente establecidos son los adecuados para el seguimiento y
valoracion de las medidas, o si deben ser modificados o sustituidos por nuevos indicadores.

e Establecer los distintos indicadores y registros segregados por sexo teniendo en cuenta otros
aspectos que a nivel de género pudieran estar influyendo como puestos de trabajo, tareas, tipo
contrato, salario, jornada, horario, teletrabajo, antigliedad, promocion, permisos, formacién,
personas a cargo, etc.
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“Nos encontramos en una sociedad cada vez mas sensibilizada con la necesidad de
eliminar las brechas de género y el ambito de la seguridad y salud en el trabajo no es
ajeno a esta realidad. Es necesario avanzar en el conocimiento de los riesgos y dafos
en la salud teniendo en cuenta el enfoque de género, visibilizar riesgos que pudieran

no valorarse lo suficiente e incluso no ser tenidos en cuenta, tanto en actividades
feminizadas como masculinizadas. Un mejor conocimiento de los riesgos desde

la perspectiva de género, que permita conocer en qué medida puede afectar, de
manera diferente, a mujeres y hombres, facilitara la adopcién de medidas preventivas
mds eficaces, acordes con las personas trabajadoras expuestas.”

Objetivo 5. La introduccién de la perspectiva de género en seguridad y salud en el
trabajo. Estrategia Espafiola de Seguridad y Salud en el Trabajo, 2023-2027.
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El objetivo del presente estudio ha sido determinar el nivel de integracion de la PRL en los Pdl,
relacionarlo con el nivel de integracién de la perspectiva de género en PRL y detectar, a partir de
los datos obtenidos, pautas de integracién para su avance.

En la revision de literatura realizada en la primera fase del anélisis se concluye que en la mayoria de
las ocasiones la PRL con perspectiva de género se limita a la proteccién de las mujeres en situacién
de embarazo, lactancia y frente a las situaciones de acoso.

Teniendo en cuenta lo anteriory tras el anélisis realizado en los 60 Pdl de la muestra, cuyos resultados
se presentan en el capitulo 5 de este documento, se comparten las siguientes conclusiones:

e FEl sector primario es el menos numeroso de los tres y destaca que el 70 % del personal lo
componen hombres frente al 30 % de mujeres. Esta diferencia se incrementa en el sector
secundario, el cual estéd formado por un 87% de hombres frente un 13 % de mujeres. Por dltimo,
el sector terciario se muestra mas equiparado con un 53 % de la plantilla masculina y un 47 %
femenina.

Los porcentajes anteriores presentan una discrepancia con respecto a la segregacién ocupacional
existente justificada en el bajo nimero de la muestra con lo cual la informacién para este supuesto
puede ser poco representativa. Tal y como se ha comentado a lo largo del documento, la divisién
sexual del trabajo se relaciona con una desigual exposicién y una afectacién distinta a los riesgos
laborales en mujeres y hombres, una mayor dedicacion de las mujeres a los trabajos de cuidados, en
linea a la doble presencia, y una menor representacién de las mujeres en los espacios de decisién
incluso en los sectores feminizados, conocida como triple presencia.

e |aprincipal materia que recogen las empresas de los Pdl analizados en el punto 4.1 del REGCON
es la de lenguaje y comunicacién no sexista (82 %), seguida de la salud laboral (77 %) y la violencia
de género (65 %).

Entendiendo y destacando laimportancia clave del lenguaje y la comunicacion inclusiva y no sexista,
ha de tenerse presente que no es suficiente como medida Unica ni principal en la integracién de la
perspectiva de género.

e Un 82% de la muestra analizada recoge medidas de PRL vinculadas con términos relacionados
con efectos en la salud de las trabajadoras debido a los riesgos psicosociales. Hay que destacar
que incluso en la busqueda mas genérica de las palabras del bloque 1 una gran mayoria de los
Pdl relaciona estas palabras con los términos del bloque 2 (&mbito psicosocial).

Respecto a las disciplinas preventivas los Pdl se limitan en la mayoria de las ocasiones a nombrar la
necesidad de proteccién frente a los riesgos psicosociales, sin profundizar en la materia, y obviando
el resto de las disciplinas y por lo tanto los posibles dafios derivados de los riesgos a ellas asociadas.
Se relaciona este porcentaje con el mayor riesgo de exposicion a factores de riesgo psicosocial en
los sectores feminizados, sin embargo, por un lado, en la mayoria de los Pdl la referencia es muy
genérica y no se concretan acciones; y por otro lado para proteger la seguridad y salud laboral con
perspectiva de género es necesario tener presentes todas las disciplinas preventivas.

En cuanto a la conciliacién, un nimero destacado de los Pdl la recogen en el &mbito psicosocial, sin
embargo, no suele contemplarse con un enfoque corresponsable, perpetuando el rol de cuidados
en la trabajadora.

e Un 54 % de los Pdl analizados contemplan la situacién de embarazo y lactancia y un 79 % el
acoso, bien por separado o de manera conjunta. Hay que destacar que incluso en la bdsqueda mas
genérica de las palabras del bloque 1 una gran mayoria de los Pdl relaciona estas palabras con los
términos del bloque 3 (embarazo, lactancia, y acoso).

De lo anterior se deduce que la incorporacion de la PRL en los Pdl es continuista en la mayoria
de los casos, limitdndose a la proteccién de la funcidn reproductiva de la mujer, y en concreto a
la situacion de embarazo y lactancia, que, por otro lado, ya estd explicitamente recogida en la
legislacion vigente.
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Asimismo, se hace referencia mayoritariamente a la proteccién frente al acoso sexual y por razén
de sexo. Sin embargo, esta referencia se circunscribe a citar la redaccién de un protocolo que,
es ya preceptivo en todas las empresas, incluso en las que no tienen obligacidon de elaborar e
implementar un Pdl.

e Un 26 % de los Pdl presenta medidas, en su mayoria muy genéricas, mas alld de los riesgos
psicosociales y de la proteccién en situacién de embarazo, lactancia y acoso. Este porcentaje difiere
en gran medida del nimero de planes, un 67 % y un 77 %, que habian incluido en los apartados 4.1
y 4.4. del REGCON respectivamente la salud laboral con perspectiva de género entre las materias
abordadas en el plan.

Resulta importante sefialar que, en el 26 % de los Pdl que presentan medidas distintas a la
proteccién en situacién de embarazo, lactancia, acoso, y frente a los riesgos psicosociales, se
trata generalmente de medidas poco concretas (como, por ejemplo: “Introducir la perspectiva
de género en SST") o bien relacionadas con la desagregacién de datos, la aplicacién de lenguaje
inclusivo, y la informacién y formacién a las personas trabajadoras.

Vemos por tanto que tal y como se habia recogido inicialmente en la revision de la literatura, los Pdl
analizados muestran con caréacter general una muy limitada y poco concreta incorporacién de la PRL
tanto en el diagnédstico de la situaciéon (a pesar de ser como se ha comentado anteriormente materia
obligatoria por mandato del RD 901/2020) como en las medidas a aplicar. Asimismo, en algunos Pdl
se presentan como medidas acciones que tienen como objetivo identificar y estimar dificultades y
obstaculos para la igualdad, y que deberian formar parte de propia fase de diagndstico y no de las
medidas evaluables que derivan del mismo.

La muestra de planes analizados mantiene en la mayoria de los casos un enfoque androcentrista
focalizado en la funcién reproductiva de la mujer (concretamente en las etapas de embarazo y lactancia),
no contemplan con perspectiva de género la segregaciéon ocupacional a nivel de puestos y tareas, ni
el trabajo de cuidados no remunerado con un enfoque corresponsable. De esta manera, en un alto
porcentaje de los Pdl se da por integrada la perspectiva de género en PRL aplicando alguna de las
siguientes acciones:

e Desagregando los datos por sexo.

e Publicitando el lenguaje inclusivo y no sexista.

e Listando medidas de conciliacién no corresponsable.

e Indicando que hay que tener en cuenta los riesgos psicosociales.

e Ofreciendo informacion y formacién a las personas trabajadoras.

e Sefialando la necesidad de proteccién en situacion de embarazo o lactancia.

e Presentando un protocolo para la prevencién e intervencién contra el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo.

Sin restar importancia al listado anterior ha de decirse que resulta claramente insuficiente en cuanto a
tener presentes las desigualdades y diferencias por razén de género y sexo para lograr el objetivo de
alcanzar espacios de trabajo seguros para todas las personas trabajadoras.

Las conclusiones obtenidas en este anélisis son el reflejo del papel que mujeres y hombres han
desempefiado histéricamente. El mercado laboral, la participacién sociopolitica, el reparto del trabajo
doméstico y de cuidados, la violencia contra las mujeres, muestran una sociedad donde se perpetda una
jerarquizacion en las relaciones y la posicidn social de mujeres y hombres, una muy desigual valoraciény
reconocimiento econdmico y social, y un uso diferenciado del tiempo que mujeres y hombres dedican
al ambito privado y al publico.

A pesar de que los Pdl son una herramienta estratégica para revertir esta situacién la realidad es que
la integracién de la PRL en los mismos es por lo general anecdética, y no recogen las desigualdades
y diferencias que se han ido nombrando a lo largo de los distintos capitulos de este documento.
La mayoria de los Pdl analizados presentan una perspectiva parcial biologicista, en contraste con la
perspectiva de género, que supone perpetuar la invisibilidad del trabajo de las mujeres y de los riesgos

81



Integracién de la prevencién de riesgos laborales en los planes de igualdad

82

a los que estén expuestas. Estos son mayoritariamente infravalorados o ignorados, con la consecuente
afectacion a nivel de PRL tanto en los sectores feminizados como en los masculinizados.

Esta infravaloraciéon deriva en una falta de proteccion de la seguridad y salud de las trabajadoras. El tipo
de exposicién produce mayoritariamente dafios que aparecen de forma lenta y progresiva y dificulta la
relacién entre la causa laboral y el dafio, apelandose en muchas ocasiones a un origen extralaboral. De
modo que cuando sufren dafios con motivo del trabajo suelen ser tratados como contingencia comun
y no profesional con la consecuente reduccidon econdémica de la prestacién que les corresponderia,
menoscabando sus derechos y su poder adquisitivo.

El enfoque supuestamente neutro con el que tradicionalmente se ha abordado la seguridad y salud laboral,
no facilita politicas, estrategias y acciones con perspectiva de género. Incluso en estrategias que pretenden
contribuir a la igualdad se toma como patrén el trabajo del hombre, vinculando los trabajos masculinizados
a la seguridad en el trabajo y a la higiene industrial, disciplinas més destacadas histéricamente en el &mbito
preventivo (sobre las que existe legislacion especifica y mayor atencion) y que no suelen estar contempladas
en los Pdl. Sin embargo, si se contempla en mayor medida, aunque de forma generalista, la ergonomia y
psicosociologia aplicada, disciplina percibida como de menor riesgo, que impacta en mayor grado sobre las
mujeres, y sobre la que no hay por el momento legislacion especifica.

Las mujeres son también las que presentan mayor exposicion a situaciones de discriminacién, violenciay
acoso en el trabajo, aspectos cominmente recogidos en los Pdl, aunque en la mayoria de las ocasiones
sin ir més alléd de nombrar el obligado protocolo contra el acoso sexual y por razén de sexo.

Por otra parte, los riesgos relacionados con los cambios en los modelos de organizacién del trabajo
tampoco estan presentes en los Pdl analizados, la inteligencia artificial, las tecnologias de la informacién
y la comunicacién, la automatizacién, etc., pueden derivar en nuevos sesgos en cuanto a las actividades
realizadas preferentemente por mujeres y por hombres, asi como en la exposicion a los riesgos y en las
consecuencias de los mismos.

En este contexto, la mayoria de los planes analizados en el estudio muestran una escasa inclusién
de la PRL en su diagndstico y medidas, reflejando un bajo nivel de integracion de la perspectiva de
género en PRL. Es por tanto necesario seguir avanzando en este sentido, tanto en el &mbito de la
investigacién, como en el conocimiento de las causas que dan lugar a las desigualdades y diferencias,
en las evaluaciones de riesgos y en el desarrollo de las medidas preventivas.

No obstante, han de visibilizarse aquellos Pdl, que, aun siendo una minoria entre los analizados, han
mostrado en mayor o menor medida ser un ejemplo que seguir, dando lugar a la propuesta de pautas
de integracién que se recoge en el capitulo anterior de este documento. Esta propuesta de pautas
se desarrolla partiendo de la evaluacién de riesgos y continuando con la planificacién de la actividad
preventiva, teniendo en cuenta las distintas disciplinas, integrando la perspectiva de género en la
vigilancia de la salud, en la consulta y participacion, en la informacion y formacién, asi como en la
investigacién y andlisis de dafios. De esta manera, en algunos de los planes del estudio destaca un
diagnéstico de la situacion donde se ha tenido presente la segregacidn ocupacional, las desigualdades
de géneroy las diferencias por razén de sexo, y a partir del cual se han establecido medidas e indicadores
relacionados con la seleccion y promocién del personal, con la gestion de compras, los procedimientos
de trabajo, la doble y la triple presencia, los trabajos de cuidados no remunerados, la conciliacion
corresponsable, etc.

Teniendo en cuenta lo anterior se presentan a continuacién las siguientes recomendaciones generales:

® Incluir la perspectiva de género en los estudios e investigaciones.

e Disponer de informacién desagregada teniendo en cuenta la variable sexo y aquellas variables
relacionadas con el género, permitiendo a partir de la evaluacién de riesgos analizar la exposicion
a los riesgos laborales y sus diferentes efectos.

e Formar en perspectiva de género al personal prevencionista, al personal de medicina en el trabajo,
y de manera transversal, a todos los niveles de la organizacién.

e Visibilizar los trabajos de cuidados, tanto remunerados como no remunerados, y fomentar la
conciliacién corresponsable entre mujeres y hombres.
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® Incentivar la representacion femenina en los diferentes espacios de decision tanto de la de la parte
social como empresarial.

e Fomentar el uso del lenguaje inclusivo y no sexista.

e Aplicar los hallazgos de la investigacidn cientifica y los avances de la técnica para mejorar las
estrategias y las medidas preventivas.

e Establecer indicadores para el seguimiento del nivel de integracién de la perspectiva de género
en PRL.

® Incentivar los Pdl voluntarios y la aplicacion del RD 901/2020 como metodologia de elaboracién
e implementacién de los Pdl, incluso en aquellos supuestos en los que no es obligatorio por Ley.

Llegando al final del documento, es necesario recordar que debe su enfoque binario (mujeres y hombres)
al RD 901/2020, no obstante, y reconociendo todas las identidades de género, para una integracion
efectiva de la perspectiva de género en PRL ha de tenerse en cuenta a todas las personas trabajadoras.
Tal y como se establece en el recientemente publicado Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por
el que se desarrolla el conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacién de las
personas LGTBI en las empresas.

Por ultimo, se reitera el papel estratégico, y en consonancia con el Objetivo 5 de la EESST, que tienen
los Pdl como herramienta que, conjuntamente con el PPRL, permiten continuar generando sinergias
entre dos materias transversales como son la SST y la igualdad. Se trata de una oportunidad para
incorporar la perspectiva de género en PRL, tal y como se recoge en las pautas de integracién, también
aplicables en aquellas empresas de menos de 50 personas puesto que la obligatoriedad de respetar la
igualdad de trato y de oportunidades abarca a cualquier tipo de organizacién, con independencia del
numero de personas trabajadoras.

Se pretende asi contribuir a la adopcidn de politicas y practicas preventivas que protejan la seguridad
y salud de todas las personas trabajadoras, contemplando las desigualdades y diferencias que existen
en la exposicién a los riesgos laborales y sus efectos en la salud. El no hacerlo constituye en si mismo
un riesgo puesto que deja fuera del derecho a la proteccién en seguridad y salud, y del derecho a la
igualdad, a una gran parte de la poblacion trabajadora.
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“Existe un vinculo muy estrecho entre las cuestiones ligadas a la igualdad y aquellas
relacionadas con la salud en el trabajo. Una distribucién desigual del trabajo implica
riesgos diferenciados, un acceso desigual al poder (tanto en el terreno politico como
en el mundo cientifico o en actividades sindicales) supone una invisibilidad mayor en

"

los riesgos de las trabajadoras.

Laurent Vogel. Prélogo de El trabajo de las mujeres: Comprender para transformar, 2022.
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Anhexos

“Reconocer la diversidad en la fuerza de trabajo, incluidas las diferencias de género,
es esencial para garantizar la seguridad y la salud tanto de los trabajadores como de
las trabajadoras. Aunque se han realizado algunos progresos en este ambito, la OIT
considera que se puede y deberia hacerse mas.”

Organizacién Internacional del Trabajo, recuperado agosto 2025.
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Anexo I: Compendio legislativo

A continuacién, se recoge por orden cronolégico un listado no exhaustivo de normativa, politicas y
documentos en relacion con la perspectiva de género, a nivel internacional, europeo y estatal. En dicho
listado no esté recogida la legislacién especifica ya referenciada en el Marco legislativo.

Ambito internacional

Carta de las Naciones Unidas, firmada el 26 de junio de 1945. Expone en su predmbulo que cabe
"reafirmar la fe en laigualdad de derechos de hombresy mujeres y de las naciones grandes y pequefias”,
asimismo sefala en su articulo 1 "el desarrollo y estimulo del respeto a los derechos humanos y a las
libertades fundamentales de todos, sin hacer distincion por motivos de raza, sexo, idioma o religién”.

Declaracién Universal de Derechos Humanos de 1948. Expresa los derechos y las libertades a los que
todo ser humano puede aspirar de manera inalienable y en condiciones de igualdad. En su articulo 2.1
expone que “toda persona tiene todos los derechos y libertades proclamados en dicha Declaracién,
sin distincién alguna de raza, color, sexo, idioma, religién, opinién politica o de cualquier otra indole,
origen nacional o social, posicidén econémica, nacimiento o cualquier otra condicién”.

Convenio 100 sobre igualdad de remuneracién, Organizacién Internacional del Trabajo (OIT),
1951. Convenio fundamental de la OIT que busca promover la igualdad de remuneracién entre
mujeres y hombres por un trabajo de igual valor. Establece que deben existir politicas que eliminen
toda discriminacién en materia salarial basada en el género. Refuerza los principios de igualdad de
oportunidades y de trato en el d&mbito laboral, contribuyendo asi a la proteccion de los derechos
fundamentales de las personas trabajadoras.

Convenio 111 sobre la discriminaciéon (empleo y ocupacién), Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT), 1958. Tiene como objetivo eliminar la discriminacién en el empleo y la ocupacién. Establece
que toda forma de discriminacién, incluida la basada en el género, debe ser eliminada para garantizar
la igualdad de oportunidades y trato en el trabajo. Prohibe la discriminacion en el acceso al empleo,
la formacién profesional y las condiciones de trabajo. Ademas, insta a los paises a adoptar politicas y
medidas para prevenir y eliminar la discriminacién en todas sus formas en el &mbito laboral.

Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos, 1966. Adoptado por la Asamblea General de las
Naciones Unidas, es un tratado internacional que consagra los derechos civiles y politicos fundamentales.
Establece el derecho a la vida, la libertad de expresién, el derecho a un juicio justo y otros derechos
fundamentales. Los Estados parte se comprometen a respetary garantizar estos derechos sin discriminacién
por motivos de raza, color, sexo, idioma, religion, opinién politica u origen nacional o social.

| Conferencia Mundial sobre la Condicién Juridica y Social de la Mujer — México, 1975. Primera
conferencia donde se identifican tres objetivos: la igualdad plena y la eliminacion de la discriminacién por
motivos de género, la participacion de las mujeres en el desarrollo, y su mayor contribucién a la paz mundial.
Se aprueba ademas un plan de accidn con objetivos principales como garantizar a las mujeres el acceso
en igualdad a la educacion, al trabajo, a la participacién politica, a la salud, a la vivienda, a la planificacion
familiar y a la alimentacién.

Convencién sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la mujer (Convenio CEDAW),
1979. Adoptada por la Asamblea General de las Naciones Unidas y ratificada por Espafia en 1983, es un
tratado internacional que tiene como objetivo promover y proteger los derechos de las mujeres en todas
las areas de la vida. Establece una serie de medidas para garantizar la igualdad de género y eliminar la
discriminacion contra las mujeres en dmbitos como la educacion, el empleo, la salud, la participacién politica
y otros aspectos de la vida social y econdmica.

[I Conferencia Mundial sobre la Condicién Juridica y Social de la Mujer — Copenhague, 1980. Se trata
por primera vez la brecha entre la igualdad legalmente reconocida, y la consecucién real y efectiva de los
derechos legales. Se empieza a hablar de igualdad desde un punto de vista juridico y desde el ejercicio de
los derechos, de la propia participacion de las mujeres, de la igualdad de oportunidades reales entre mujeres
y hombres y no sélo de su reconocimiento en las leyes. Se marcan tres esferas de actuacion: la igualdad en
el acceso a la educacién, la igualdad de oportunidades en el empleo y la atencidn a la salud de las mujeres.
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Convenio 156 de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), 1981. Se refiere al Convenio
sobre los Trabajadores con Responsabilidades Familiares. Tiene como objetivo promover la
igualdad de oportunidades y de trato para las personas trabajadoras con responsabilidades
familiares, reconociendo la importancia de conciliar la vida laboral y familiar de forma que tengan
igualdad de oportunidades en el empleo y que cuenten con el apoyo necesario para conciliar sus
responsabilidades familiares con su vida laboral.

[l ConferenciaInternacional sobre la Condicién Juridica y Social de la Mujer — Nairobi, 1985. Plantea
como necesidad de las propias sociedades contar con la riqueza que supone la participacién de las
mujeres en todos los dmbitos. Se sefalan medidas de carécter juridico, medidas para alcanzar la
igualdad en la participacién social y politica y en la toma de decisiones. Se insta a los gobiernos a
que la igualdad debe impregnar todas las esferas de la vida social, politica y laboral.

Resolucién 48/104 de la Asamblea General de las Naciones Unidas aborda la Declaracién sobre
la Eliminacién de la Violencia contra la Mujer, 1993. Establece que la violencia contra las mujeres
abarca diversas formas de agresidn, incluido el acoso sexual. Reconoce que el acoso sexual es una
manifestacion de la discriminacion y la desigualdad de género, y subraya la importancia de tomar
medidas para prevenir y combatir todas las formas de violencia dirigidas hacia las mujeres.

IV Conferencia Mundial sobre la Mujer — Beijing, 1995. Es la conferencia con mayor impacto mundial
de todas las celebradas hasta el momento, tanto desde el punto de vista de la participacidon como
por el enfoque que se hace a laigualdad entre mujeres y hombres. A partir de esta conferencia se le
suma al proceso de participacion de las mujeres el concepto de género, planteando las relaciones
entre mujeres y hombres desde una perspectiva social, cultural e histérica. Supone realizar una
nueva mirada basédndose en los roles atribuidos a las mujeres y a los hombres en la sociedad, en
el trabajo, en la politica, en la familia, en las instituciones y en todos los aspectos de las relaciones
humanas. La Declaracion y Plataforma de Accién de Beijing, adoptada unanimemente por 189
paises, establece objetivos para lograr laigualdad de género en 12 esferas cruciales. Beijing supone
asi un auténtico punto de inflexion en la lucha por la igualdad en el marco internacional.

Beijing + 5, 2000. Se examind el progreso conseguido en cinco afios transcurridos desde la
aprobacién de la Plataforma de Accién de Beijing, y se llevd a cabo la evaluacion '"La mujer en el
afo 2000: igualdad entre los géneros, desarrollo y paz para el siglo XXI”, resultando una declaracién
politica y nuevas medidas e iniciativas para la aplicacién de la Declaracién y la Plataforma de Accién
de Beijing.

Convenio 183 de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), 2000. Tiene como objetivo
proteger la maternidad y garantizar que las trabajadoras embarazadas y las madres recientes
puedan disfrutar de condiciones de trabajo seguras y saludables, incluyendo la proteccién de la
maternidad, la seguridad y la salud en el trabajo y la prohibicién de la discriminacién.

Beijing + 10, 2005. Se hace hincapié en la necesidad de realizar mayores esfuerzos para conseguir
la igualdad entre los géneros y facilitar el avance de las mujeres.

Beijing + 15, 2010. Los Estados parte aprobaron una declaraciéon en la que se sefialaban los
progresos realizados y se comprometian a adoptar nuevas medidas para garantizar la aplicaciéon
integral de la Declaracién y Plataforma de Accién de Beijing.

Convenio 189 sobre las trabajadoras y los trabajadores domésticos (OIT), 2011. Ratificado por
Espafia en el afio 2023, establece estandares internacionales para proteger los derechos laborales
de las trabajadoras en el d&mbito doméstico. Reconoce sus derechos a condiciones de trabajo
justas, horas de trabajo regulares, seguridad y salud ocupacional, asi como proteccién contra el
abuso y la discriminacion. También aboga por la igualdad de trato, promoviendo la formalizacién
del empleo doméstico y la garantia de seguridad social. Este convenio refuerza los esfuerzos para
dignificar y profesionalizar un sector histéricamente marginado y vulnerado.
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Convenio del Consejo de Europa sobre prevencién y lucha contra la violencia contra las mujeres y
la violencia doméstica, 2011. Conocido como “Convenio de Estambul”, ratificado por Espafia en el
afio 2014, aplica a todas las formas de violencia contra las mujeres, incluido el acoso y el acoso sexual
y establece estandares minimos para la prevencién de la violencia de género, la proteccion de las
victimas y la persecucién de los agresores. Exige a los Estados parte que tomen medidas concretas
para prevenir y combatir la violencia contra las mujeres, incluido el acoso sexual, la violencia doméstica
y la violacion. Promueve ademas la cooperacién internacional en la lucha contra este tipo de violencia
y reconoce la importancia de la igualdad de género para su prevencién.

Beijing +20, 2015. Se adopta una declaracién politica resaltando los progresos obtenidos hacia
la igualdad de género, proporciona una base sélida para la implementacién plena y efectiva de
los compromisos adquiridos en Beijing destacando el papel clave de la igualdad de género y el
empoderamiento de las mujeres.

Convenio 190 sobre la violencia y el acoso (OIT), 2019. Ratificado por Espafa en el afio 2022, aborda
la violencia y el acoso en el &mbito laboral, reconociéndolos como una violacién de los derechos
humanos y una amenaza para la igualdad de género. Establece un marco integral para prevenir, prohibir
y abordar estas formas de violencia, incluyendo medidas de proteccién, apoyo y acceso a la justicia
para las victimas. Promueve un entorno laboral libre de violencia y acoso, garantizando la dignidad y
el respeto de todas las personas trabajadoras, independientemente de su género, raza, orientacién
sexual o cualquier otra caracteristica.

110* Conferencia Internacional del Trabajo (OIT), 2022. La Conferencia Internacional del Trabajo
afade la seguridad y la salud a los Principios y Derechos Fundamentales en el Trabajo. La histérica
decisién significa que todos los Estados parte de la OIT se comprometen a respetar y promover el
derecho fundamental a un entorno de trabajo seguro y saludable, hayan ratificado o no los Convenios
correspondientes.

Ambito europeo

Convenio para la proteccién de los derechos Humanos y de las libertades fundamentales y protocolos
adicionales (CEDH). Consejo de Europa, 1950. Se trata de un tratado que establece derechos y
libertades fundamentales para la ciudadania europea. Este convenio ha sido complementado por varios
protocolos adicionales que amplian su alcance y proteccién, abordando cuestiones como la abolicién
de la pena de muerte, la proteccién de los derechos de propiedad y la prohibicién de la discriminacién.
El CEDH y sus protocolos adicionales son instrumentos clave en la protecciéon de los derechos humanos
en Europa.

Tratado de Roma, 1957. El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres fue introducido por
primera vez por la Comunidad Europea en su articulo 141 (antiguo articulo 119) del Tratado de Roma,
siendo su principal objetivo garantizar la igualdad de retribucién entre trabajadoras y trabajadores en
un mismo trabajo.

Directiva 79/7/CEE del Consejo relativa a la aplicacién progresiva del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en materia de seguridad social. Tiene como objetivo establecer la aplicacién
progresiva del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres en materia de seguridad social.
Busca garantizar que reciban los mismos derechos en el ambito de la seguridad social, incluyendo
la igualdad de acceso a prestaciones como pensiones, subsidios por enfermedad, maternidad y
desempleo, entre otros. La directiva establece medidas para eliminar la discriminaciéon basada en el
género en el &mbito de la seguridad social y promover la igualdad de trato en este campo.

Carta Europea de la Mujer de la Comisién Europea, 1986. Establece principios y objetivos para
promover la igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres en Europa. Adoptada en 1986
aborda &reas como la participacidn politica, la igualdad en el empleo, el acceso a la educacién y la
formacién, la salud y la lucha contra la violencia de género. Proporciona un marco para la accién de los
Estados parte de la Unién Europea (en adelante, UE) en la promociéon de la igualdad de género y el
avance de los derechos de las mujeres.
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Directiva 89/391 - Directiva marco sobre salud y seguridad en el trabajo. Conocida como «Directiva marco»
constituyd un hito fundamental para la mejora en de la seguridad y salud de las personas trabajadoras,
garantizando unos requisitos minimos en materia de salud y seguridad en toda Europa y, al mismo tiempo,
permitiendo a los Estados parte mantener esos minimos o establecer medidas mas restrictivas.

Directiva 92/85/CEE del Consejo relativa a la aplicaciéon de medidas para promover la mejora de la seguridad
y de la salud en el trabajo de la trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia.
Tiene como objetivo proteger la salud y el bienestar de las mujeres trabajadoras en estas situaciones,
garantizando que se les proporcionen condiciones laborales seguras y saludables. Incluye disposiciones
sobre la proteccién de la maternidad en el lugar de trabajo, la adaptacion de las condiciones laborales y la
prohibicién de despidos durante el periodo de embarazo y matemidad. Su objetivo es prevenir los riesgos
para la salud de las trabajadoras y garantizar su derecho a la proteccién durante el embarazo y la maternidad.

Tratado de Amsterdam, 1997. La igualdad entre mujeres y hombres se recoge como principio
fundamental a partir del Tratado de Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando la eliminacién de
las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal que debe integrarse en todas las politicas y
acciones de los Estados parte.

Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea, 2000. Recoge los derechos, libertades
y principios reconocidos en la UE, garantiza derechos civiles, politicos, econémicos y sociales. Incluye
derechos como la igualdad ante la ley, la libertad de expresion, la proteccion de datos personales, la
prohibicién de la discriminacién, el derecho a un juicio justo, entre otros.

Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo. Modlifica la Directiva 76/207/CEE del
Consejo relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres en lo que se
refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la promocién profesional, y a las condiciones del trabajo.

Directiva 2004/113/CE del Consejo. Establece el principio de igualdad de trato entre mujeres y
hombres y prohibe la discriminacién en el acceso a bienes y servicios, asi como en su suministro, y en los
regimenes de seguridad social. Su objetivo es garantizar la igualdad de trato en este ambito y prevenir
la discriminaciéon basada en el género.

Carta Europea para la Igualdad de Mujeres y Hombres en la Vida Local, 2006. Fue lanzada por el
Consejo de Europa como parte de su estrategia para promover la igualdad de género en todos los
ambitos de la sociedad. Establece una serie de principios y compromisos que los gobiernos locales
pueden adoptar para garantizar la igualdad de oportunidades y trato entre mujeres y hombres en sus
politicas y préacticas. Su objetivo es fomentar la participacién activa de las mujeres en la vida local y
eliminar las barreras que puedan enfrentar en el acceso a recursos y oportunidades.

Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo. Relativa a la aplicacién de principio
de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre mujeres y hombres en asuntos de empleo
y ocupacién. Incluye aspectos relacionados con el acceso al empleo, la formacién profesional, la
promocién, las condiciones de trabajo, y cuestiones relacionadas con la seguridad social. Establece
normas para evitar la discriminacion en el empleo y la ocupacién, aborda el acoso y fomenta medidas
de accién positiva para corregir las desigualdades existentes.

Comunicaciéon de la Comisién sobre el acuerdo marco europeo sobre el acoso y la violencia en el
trabajo, 2007. Presenta y analiza el acuerdo marco europeo sobre el acoso y la violencia en el lugar de
trabajo, se centra en proporcionar orientacién y medidas para prevenir y abordar el acoso y la violencia
laboral en los Estados parte de la UE, destacando la importancia de promover un entorno laboral
seguro y saludable para todas las personas trabajadoras.

Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea (TFUE), Lisboa, 2007. Es uno de los principales tratados
constitutivos de la UE. Establece las bases legales y sus mecanismos de funcionamiento, incluyendo
las competencias de las instituciones europeas, los principios de funcionamiento del mercado Unico,
las politicas econdmicas y sociales, asi como los procedimientos para la adopcién de decisiones. El
TFUE garantiza los derechos fundamentales de la ciudadania de la UE y establece los objetivos de la
cooperacion europea en diversos &mbitos, como la politica exterior, la seguridad y la justicia.
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Tratado de la Unién Europea (TUE), Lisboa, 2007. Contiene progresos importantes en materia de
derechos fundamentales y abre el camino a la adhesién de la UE al Convenio Europeo para la Proteccién
de los Derechos Humanos y de las Libertades Fundamentales. Dota de un catdlogo de derechos civiles,
politicos, econdémicos y sociales que son juridicamente vinculantes tanto para sus instituciones como
para los Estados a la hora de aplicar la legislacion europea.

Directiva 2010/18/UE del Consejo por la que se aplica el Acuerdo marco revisado sobre el permiso
parental. Tiene como objetivo facilitar el equilibrio entre la vida laboral y familiar al establecer normas
minimas para el permiso parental remunerado y no remunerado. Proporciona a los padres el derecho a
un periodo minimo de permiso parental, establece medidas para prevenir la discriminacién por razén
de la maternidad o paternidad, y promueve la igualdad de género en el dmbito laboral.

Resolucién del Parlamento Europeo, (2018/2055(INI)). Sobre las medidas para prevenir y combatir
el acoso sexual y psicolégico en el lugar de trabajo. Aborda diversas cuestiones relacionadas con la
igualdad de género y los derechos de las mujeres, condiciones laborales y brecha salarial, conciliacion
de la vida laboral y familiar, violencia de género, participacién politica y econdémica, educacién y
formacién, salud y derechos sexuales y reproductivos, personas migrantes y refugiadas.

Conclusiones del Consejo de 7 de marzo sobre Pacto Europeo por la Igualdad de Género, 2011.
Adopta conclusiones sobre el Pacto Europeo por la Igualdad de Género, con el objetivo de abordar las
desigualdades de género en todos los dmbitos sociales y econdmicos. Estas conclusiones resaltan la
necesidad de promover la igualdad de género en el empleo, la participacion politica, la educacién y la
toma de decisiones. Ademés, se hace hincapié en la importancia de medidas concretas para abordar la
brecha salarial de género y combatir la violencia contra las mujeres.

Recomendacién CM/Rec (2019) 1 del Comité de ministros a los Estados miembros para prevenir y
combatir el sexismo. Tiene como objetivo prevenir y combatir el sexismo en todas sus formas, ofrece
pautas y acciones concretas en areas como la educacién, los medios de comunicacion, el mundo laboral
y la participacion politica. Busca promover la igualdad de género y la eliminacién de estereotipos
sexistas en la sociedad, asi como sensibilizar sobre las consecuencias negativas del sexismo y fomentar
un cambio cultural hacia la igualdad de género.

Directiva (UE) 2019/1158 del Parlamento Europeo y del Consejo, 20 de junio. Establece disposiciones
destinadas a mejorar la conciliacién de la vida laboral y la vida familiar de las personas progenitoras y
cuidadoras. Se centra en el acceso a medidas flexibles de trabajo y la transparencia en las condiciones
de trabajo para garantizar un equilibrio adecuado entre las responsabilidades laborales y familiares.
Ademas, busca promover la igualdad de género en el mercado laboral al facilitar la participacion de las
mujeres en el empleo y reducir las disparidades de género.

Estrategia de igualdad de género 2020-2025 del Consejo de Europa. Estrategia presentada por la
Comisién Europea en marzo de 2020. Su objetivo es abordar desafios persistentes en la igualdad
de género, promover la igualdad en todos los dmbitos y avanzar hacia una sociedad mas inclusiva y
equitativa. Se centra en areas clave como la igualdad econémica, la lucha contra la violencia de género,
la igualdad en el liderazgo y la toma de decisiones, la salud y los derechos sexuales y reproductivos, asi
como la igualdad en la digitalizacién y la lucha contra los estereotipos de género.

Marco estratégico de la UE en materia de salud y seguridad en el trabajo 2021-2027. La seguridad y la
salud en el trabajo en un mundo laboral en constante transformacién. (COM (2021) 323 final). Establece
las prioridades y acciones que la UE debe tomar en este periodo para garantizar la proteccién de la salud
y seguridad de las personas trabajadoras, teniendo en cuenta los retos emergentes derivados de los
cambios en el mundo laboral. Este marco busca adaptar la legislacion y politicas de la UE a los nuevos
contextos laborales, especialmente tras la crisis derivada de la pandemia de COVID-19 y el impacto de
la digitalizacién y los cambios demogréficos. El marco también refuerza la necesidad de abordar los
riesgos psicosociales, que se han visto incrementados por el teletrabajo y la digitalizacion. Asi como el
reconocimiento de la diversidad, las diferencias y las desigualdades de género, y la violencia, acoso y
discriminacién en el lugar de trabajo.
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Ambito estatal

Constitucion Espafiola de 1978. Proclama en su articulo 14 el derecho a la igualdad y la no
discriminacién por razén de sexo, asimismo en su articulo 9.2 sefiala la obligacion de los poderes
publicos de promover las condiciones para que la igualdad de la persona y de los grupos en los que
se integra sea real y efectiva. Por su parte, el articulo 35.1 incorpora el derecho a la no discriminacion
por razén de sexo en el ambito del trabajo. El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley
se completd con la aprobacion de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres (LOIEMH), dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres.

Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacién de la vida familiar y laboral de las
personas trabajadoras. Tiene como objetivo promover la conciliaciéon de la vida familiar y laboral
de las personas trabajadoras. Establece medidas para facilitar la conciliacién, como la flexibilizacion
de horarios laborales, la posibilidad de reduccién de jornada, el derecho a permisos por motivos
familiares, entre otros. Su propésito es garantizar que todas las personas puedan compaginar sus
responsabilidades familiares con su vida laboral de manera equilibrada y satisfactoria.

Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el Texto refundido de la
Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social (LISOS). Regula las infracciones y sanciones
en diversos ambitos relacionados con el trabajo y la seguridad social, estableciendo un marco legal
para asegurar el cumplimiento de las normativas laborales y proteger los derechos de las personas
trabajadoras. Incluye infracciones especificas de la normativa de PRL, y por conductas discriminatorias.

Ley 30/2003, de 13 de octubre, sobre medidas para incorporar la valoracién del impacto de
género en las disposiciones normativas que elabore el Gobierno. Tiene como objetivo garantizar
que las politicas y regulaciones gubernamentales sean evaluadas desde una perspectiva de género,
considerando cémo afectan de manera diferencial a mujeres y hombres. Busca promover la igualdad
de género en todas las areas de la legislacion y la Administracién publica, asegurando que se tomen
en cuenta las necesidades y realidades especificas en el proceso de formulacién de politicas.

Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra la violencia de
Género. Presenta un enfoque integral con el objetivo de prevenir, sancionar y erradicar la violencia
de género; asi como proteger y asistir a las mujeres victimas de esta violencia ejercida por parte
de quienes sean o hayan sido sus cdényuges o de quienes estén o hayan estado ligados a ellas por
relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia. Comprende todo acto de violencia fisica y
psicoldgica, incluidas las agresiones a la libertad sexual, las amenazas, las coacciones o la privacién
arbitraria de libertad, también la violencia que con el objetivo de causar perjuicio o dafio a las mujeres
se ejerza sobre sus familiares o allegados menores de edad.

Criterio Técnico de la Inspeccién de Trabajo nim./69/2009, sobre actuaciones de la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social en materia de acoso, violencia en el trabajo y acoso sexual. Establece las
conductas de acoso y violencia en el trabajo a efectos de lo previsto en este criterio, las infracciones
en el orden social derivadas de estas conductas, acciones de informacién y asesoramiento técnico; y
acciones de control y requerimiento en la materia.

Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo.
Incluye disposiciones sobre igualdad de género en el ambito laboral y establece medidas especificas
para promover la igualdad salarial entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral y la promocién de
la igualdad de oportunidades.

Resolucién de 5 de mayo, Protocolo de actuacién frente al acoso laboral en la Administracién
General del Estado, 2011. Establece las pautas y procedimientos para prevenir, detectar y abordar
situaciones de acoso laboral en el ambito de la Administracion General del Estado, tanto a nivel de
prevencién y sensibilizacion, como de deteccidn y denuncia, actuaciéon y resolucién, y apoyo a las
victimas.
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Ley 27/2011, de 1 de agosto, sobre actualizacién, adecuacién y modernizacién del sistema de
Seguridad Social. Tiene como objetivo principal realizar modificaciones en el sistema de Seguridad
Social, destacan medidas relacionadas con la sostenibilidad del sistema de pensiones, la ampliacién
de los periodos de cotizacidén necesarios para acceder a determinadas prestaciones, la regulacién
de la jubilacién anticipada, la flexibilizacién de las modalidades de jubilacion parcial, entre otras
disposiciones destinadas a garantizar la viabilidad y equidad del sistema de Seguridad Social.

Real Decreto-ley 3/2012, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral. Incorpora
disposiciones relacionadas a la igualdad de género en el dmbito laboral destinadas a promover la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres y a prevenir la discriminacién por razén de género.

Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores. Incorpora disposiciones relacionadas con la promocion de la igualdad de
género en el &mbito laboral y contra cualquier forma de discriminacién basada en el sexo. En concreto en su
articulo 4.2. sefala el derecho de las personas trabajadoras a no ser discriminadas directa o indirectamente
por razones de estado civil, edad, origen racial o étnico, condicidn social, religién o convicciones, ideas
politicas, orientacién sexual, identidad sexual, expresién de género, caracteristicas sexuales, afiliacion o no
a un sindicato, por razén de lengua, discapacidad, asi como por razén de sexo, incluido el trato desfavorable
dispensado a mujeres u hombres por el ejercicio de los derechos de conciliacién o corresponsabilidad de
la vida familiar y laboral. A su integridad fisica y a una adecuada politica de prevencién de riesgos laborales.
Al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, comprendida la proteccion frente al
acoso por razén de origen racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual,
y frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.

Real Decreto Legislativo 5/2015 de 30 de octubre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley del
Estatuto Basico del Empleado Publico. Tipifica en su articulo 95.2.b, como falta muy grave toda actuacién
que suponga discriminacién por razén de origen racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad
u orientacion sexual, lengua, opinidn, lugar de nacimiento o vecindad, sexo o cualquier otra condicién o
circunstancia personal o social, asi como el acoso por razén de origen racial o étnico, religién o convicciones,
discapacidad, edad u orientacién sexual y el acoso moral. Asimismo, en su disposicién adicional séptima
hace referencia expresa los planes de igualdad en las Administraciones Publicas.

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. Tiene
por finalidad garantizar la transparencia e igualdad retributiva entre mujeres y hombres que realicen
trabajos de igual valor, con el objetivo de detectar facilmente aquellas desigualdades retributivas que
no estén basadas en razones objetivas.

Resolucion de 29 de diciembre, por el que se aprueba el Ill Plan para la igualdad de género en la
Administracion General del Estado y en los Organismos Publicos vinculados o dependientes de ella,
2020. Tiene como objetivo promover la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en todas las areas
de la Administracién pulblica espafiola. Establece una serie de medidas y acciones especificas para
abordar las desigualdades de género, fomentar la conciliacion de la vida laboral y familiar, combatir
la discriminacién y promover la participacién equitativa de mujeres y hombres en la Administracién
General del Estado y en los Organismos Publicos vinculados o dependientes de ella.

Criterio Técnico de la Inspeccién de Trabajo nim./104/2021, sobre actuaciones de la Inspeccién
de Trabajo y Seguridad Social en Riesgos Psicosociales. Tiene por objeto homogeneizar la funcién
inspectora por parte del personal funcionario de los Cuerpos de Inspectores de Trabajo y Seguridad
Social y Subinspectores Laborales, aportando interpretaciones juridicas y técnicas de determinados
aspectos de la normativa en cuestion. Reafirma la obligacion empresarial de proteger a las personas
trabajadoras contra los riesgos de carécter psicosocial, a partir de la evaluacidn de estos riesgos y de la
aplicaciéon de medidas correspondientes.
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Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia. Regula el teletrabajo estableciendo derechos y
obligaciones tanto para las personas trabajadoras como para las empresas. Su principal objetivo es
proporcionar un marco normativo que garantice el equilibrio entre flexibilidad y derechos laborales,
promoviendo al mismo tiempo la conciliacién corresponsable de la vida personal y profesional. Las
empresas deben garantizar la seguridad y salud de la poblacién trabajadora a distancia, evaluando los
riesgos laborales asociados al teletrabajo. Esta evaluacion puede realizarse mediante un control de las
condiciones del lugar de trabajo, siempre que no invada la privacidad de las personas trabajadoras.
Asimismo, en su articulo 4.4. indica que las empresas deberan tener en cuenta las particularidades del
trabajo a distancia, especialmente del teletrabajo, en la configuracién y aplicacién de medidas contra
el acoso sexual, acoso por razén de sexo, acoso por causa discriminatoria y acoso laboral.

Real Decreto-ley 16/2022, de 6 de septiembre, para la mejora de las condiciones de trabajo y de
Seguridad Social de las personas trabajadoras al servicio del hogar. Establece medidas para mejorar las
condiciones laborales y de seguridad social de las personas trabajadoras del hogar. Introduce cambios
significativos para garantizar la igualdad de derechos entre el empleo doméstico y otros sectores
laborales, reforzando la proteccién de este colectivo tradicionalmente precarizado y feminizado. Entre
otros recoge el derecho a la cobertura en materia de riesgos laborales y el reconocimiento del principio
de no discriminacion. Y en su Disposicion adicional cuarta recoge la creacién de una Comision para la
integracién de la perspectiva de género en el listado de enfermedades profesionales.

Orden PCM/1047/2022, de 1 de noviembre, por la que se aprueba y se publica el procedimiento
de valoracién de los puestos de trabajo previsto en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres. Aprueba y publica el procedimiento de valoracion de
los puestos de trabajo conforme a lo establecido en el Real Decreto 902/2020, relativo a la igualdad
retributiva entre mujeres y hombres. Tiene como objetivo garantizar la igualdad salarial y la eliminacion
de la discriminacién retributiva por razén de género, estableciendo criterios objetivos y transparentes
para la valoracién de los puestos de trabajo en las organizaciones.

Resolucién de 14 de noviembre, de la Secretaria de Estado de Funcién Publica, por la que se publica
el "Acuerdo Marco para una Administracién del siglo XXI”, 2022. Establece directrices y medidas
para modernizar la Administracion publica, promoviendo la eficiencia, la transparencia y la calidad en
la prestacion de servicios publicos. Incluye aspectos como la digitalizacion, la mejora de la gestion de
recursos humanos y la promocién de la igualdad de género en el &mbito laboral.

[l Plan Estratégico para la igualdad entre mujeres y hombres (PEIEMH) recoge la agenda politica en
materia de igualdad para los afios 2022-2025. Se trata de un instrumento bésico para la Administracién
General del Estado y todos sus organismos, ya que constituye el marco de referencia para alcanzar los
cambios sociales necesarios en materia de igualdad. La elaboracién de planes estratégicos de igualdad
figura como “un instrumento basico” para el “alcance horizontal del principio de igualdad” recogido
en los articulos 17 y 64 de la LOIEMH. El PEIEMH 2022-2025 es el tercer plan que en este sentido se
elabora tras la aprobacién de la Ley de Igualdad.

Resolucién de 16 de marzo, de la Secretaria de Estado de Funcién Publica, por la que se crea el Registro
de planes de igualdad de las Administraciones Publicas y sus protocolos frente al acoso sexual y por
razén de sexo, 2023. Establece la creacidn del Registro de planes de igualdad de las Administraciones
Publicas y sus protocolos contra el acoso sexual y por razdén de sexo. Este registro tiene como objetivo
centralizar y gestionar los planes de igualdad adoptados por las diferentes entidades publicas, asi
como los protocolos para prevenir y abordar el acoso sexual y por razén de sexo en el &mbito laboral.

Ley 11/2023, de 8 de mayo, de transposicién de Directivas de la Unién Europea. Disposicion adicional
duodécima. Planes de igualdad de las cooperativas de trabajo asociado y otras cooperativas con
socios y socias de trabajo. Referida a los planes de igualdad en las cooperativas de trabajo asociado
y otras cooperativas que cuenten con socios y socias de trabajo. Establece su obligacién a elaborar e
implementar planes de igualdad, conforme a lo dispuesto en la LOIEMH, para promover la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres en el &mbito laboral. Busca garantizar la aplicacién de medidas de
igualdad en todos los tipos de cooperativas que tengan socios y socias trabajadoras, contribuyendo asi
a la equidad de género en el cooperativismo.
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Real Decreto 333/2023, de 3 de mayo, por el que se modifica el Real Decreto 1615/2009, de 26
de octubre, por el que se regula la concesién y utilizacién del distintivo “Igualdad en la Empresa”.
Introduce modificaciones al Real Decreto 1615/2009, de 26 de octubre, que regula la concesion
y utilizacién del distintivo “lgualdad en la Empresa”. Estas modificaciones ajustan los criterios de
concesién del distintivo y las condiciones para su utilizacién, con el objetivo de fortalecer y promover
la implementacion de politicas de igualdad de género en las empresas. Incluyendo en su articulo 10.8
entre uno de los puntos de valoracién por parte de la Comision, la integracidon de la perspectiva de
género en la prevencion de riesgos laborales.

Real Decreto-ley 5/2023, de 28 de junio, por el que se adoptan y prorrogan determinadas medidas
de respuesta a las consecuencias econémicas y sociales de la Guerra de Ucrania, de apoyo a la
reconstrucciéon de la isla de La Palma y a otras situaciones de vulnerabilidad; de transposicién de
Directivas de la Unién Europea en materia de modificaciones estructurales de sociedades mercantiles
y conciliacién de la vida familiar y la vida profesional de los progenitores y los cuidadores; y de
ejecucion y cumplimiento del Derecho de la Unién Europea. Aborda la situacién de doble atencién
a las responsabilidades familiares y a las de trabajo en el marco de unas relaciones laborales més
igualitarias y de la aplicacién efectiva del principio de no discriminacién por razén de sexo. Dispone que
los puestos de trabajo deben adaptarse a las distintas situaciones derivadas de la crianza de menores
de edad y cuidado de personas dependientes y mayores, y establece unas condiciones efectivas para
que haya un reparto real de tareas y un ejercicio corresponsable de las mismas.

Real Decreto 247/2024, de 8 de marzo, por el que se aprueba el Protocolo de actuacién frente al acoso
sexual y al acoso por razén de sexo en el ambito de la Administracién General del Estado y de sus
organismos publicos. Teniendo como objetivo el lograr un entorno laboral en el que se respete y garantice,
de manera real y efectiva, la plena igualdad entre sexos, la prohibicién de cualquier diferencia de trato,
de discriminacién por motivos sexuales o de orientacion sexual, asi como cualquier otra conducta que
comporte situaciones de acoso sexual o por razén de sexo.

Real Decreto-ley 2/2024, de 21 de mayo, por el que se adoptan medidas urgentes para la simplificacion
y mejora del nivel asistencial de la proteccion por desempleo, y para completar la transposicién de la
Directiva (UE) 2019/1158 del Parlamento Europeo y del Consejo relativa a la conciliacién de la vida familiar
y la vida profesional de los progenitores y los cuidadores. A través de la modificacién del articulo 37.4 del
Estatuto de los Trabajadores, se posibilita la acumulacién del permiso de lactancia en jornadas completas
sin necesidad de que ello esté previsto en el convenio colectivo, pacto de empresa o contrato individual,
convirtiendo todas las posibilidades de disfrute, incluida la acumulacion de las horas retribuidas de ausencia,
en un derecho de todas las personas trabajadoras.

Ley Organica 2/2024, de 1 de agosto, de representacién paritaria y presencia equilibrada de mujeres y
hombres. Establece medidas para garantizar la igualdad de género en diversos ambitos, especialmente
en aquellos relacionados con la toma de decisiones y el ejercicio del poder. Tiene como objetivo central
asegurar que las mujeres tengan una representacion significativa y equitativa en los espacios donde se
toman decisiones, tanto en el sector pdblico como en el privado, impulsando una mayor equidad de género
y eliminando las barreras estructurales que histéricamente han impedido una representacién igualitaria de
mujeres y hombres en posiciones de liderazgo y decision.
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Anexo ll: Glosario terminolégico

Alo largo del texto se hace referencia a conceptos como la “doble y triple presencia”, el “suelo pegajoso”,
o "la segregacién ocupacional”, entre otros. Es por ello, que se ha considerado conveniente incluir un
glosario que contiene una breve definicion de cada uno de los términos y al que acudir cuando se considere
necesario con el propésito de facilitar el mejor entendimiento del presente documento.

Accién positiva. De este término se encuentran dos definiciones:

Definicién 1: "Medidas especificas y temporales destinadas a eliminar o reducir las desigualdades de hecho
por razdn de sexo existentes en los diferentes ambitos de la vida” Ley 4/2005, de 18 de febrero, 2 de marzo,
2005).

Definicién 2: “Medidas dirigidas a un grupo determinado, con las que se pretende suprimir y prevenir
una discriminacién o compensar las desventajas resultantes de actitudes, comportamientos y estructuras
existentes” (European Institute For Gender Equality, 2024).

Acoso: para definir este término se acudiré a su distinta tipologia y a los diferentes textos legales que lo
definen.

¢ Acoso sexual: segun el articulo 7.1 de la LOIEMH se define como, “cualquier comportamiento, verbal o
fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de
una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo” (LOIEMH).

® Acoso por razén de sexo: segun el articulo 7.2 de la misma ley orgénica se define como, “cualquier
comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar
contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo” (LOIEMH).

¢ Acoso laboral: la Ley Organica 5/2010, de 22 de junio, por la que se modifica la Ley Organica 10/1995, de
23 de noviembre, del Cédigo Penal (CP), en su preambulo, indica:

Dentro de los delitos de torturas y contra la integridad moral, se incrimina la conducta de acoso laboral,
entendiendo por tal el hostigamiento psicolégico u hostil en el marco de cualquier actividad laboral
o funcionarial que humille al que lo sufre, imponiendo situaciones de grave ofensa a la dignidad. Con
ello quedarian incorporadas en el tipo penal todas aquellas conductas de acoso producidas, tanto en el
dmbito de las relaciones juridico-privadas como en el de las relaciones juridico-publicas. (Ley Orgénica
5/2010).

En su articulo 173.1, recoge el delito de acoso laboral castigando a quienes “en el &mbito de cualquier
relacién laboral o funcionarial y prevaliéndose de su relacién de superioridad, realicen contra otro de
forma reiterada actos hostiles o humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante, supongan
grave acoso contra la victima” (Ley Orgénica 5/2010). Para esta definicion también se tendra en cuenta
la recogida en la NTP 854. Acoso psicolégico en el trabajo: definicion, que lo define en términos
preventivos operativos como:

Exposicidn a conductas de violencia psicolégica, dirigidas de forma reiterada y prolongada en
el tiempo, hacia una o mas personas por parte de otra/s que acttan frente aquella/s desde una
posicién de poder (no necesariamente jerarquica). Dicha exposicién se da en el marco de una
relacién laboral y supone un riesgo importante para la salud. (INSST, 2009).

Androcentrismo: sesgo de género que sitla en la vision del mundo y de las relaciones sociales al
hombre como centro de todas las cosas, parte de la idea de que la mirada masculina es la Unica posible
y universal, generalizdndola para toda la humanidad.

Buenas practicas en igualdad de género: aquellas que introducen eficazmente la perspectiva de
género en las politicas publicas y privadas, logrando reducir las brechas de género y las desigualdades,
y prolongando sus resultados en el tiempo.

Conciliacién: implica la creacion de condiciones laborales que permitan a las personas trabajadoras
integrar satisfactoriamente sus compromisos laborales con sus responsabilidades familiares y personales.
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Corresponsabilidad: implica compartir de manera equitativa las responsabilidades familiares,
personales y profesionales entre mujeres y hombres.

Discriminacién directa: la discriminacion directa hace referencia a aquella situacién en la que una
persona o grupo de personas recibe un trato diferenciado y perjudicial en comparacion con otras.

Discriminacién indirecta: el concepto se centra en el efecto de una regla o practica y tiene en cuenta
las realidades sociales cotidianas. Se produce discriminacién indirecta cuando la ley, el principio o el
programa no tienen apariencia discriminatoria, pero producen un efecto discriminatorio en su aplicacién.

Division sexual del trabajo: manera en que cada sociedad organiza la distribucién del trabajo entre
las mujeres y los hombres, segun los roles de género establecidos que se consideran apropiados para
cada sexo.

Equidad de género: se refiere a la justicia en el tratamiento de hombres y mujeres, segin sus
necesidades respectivas. A partir de este concepto se pueden incluir tratamientos iguales o diferentes,
aunque considerados equivalentes en términos de derechos, beneficios, obligaciones y oportunidades.
En el contexto del desarrollo, una meta de equidad de género suele incluir medidas disefiadas para
compensar las desventajas histéricas y sociales de las mujeres. (EMAKUNDE, 2025)

Estereotipo de género: ideas, cualidades y expectativas que la sociedad atribuye a mujeres y hombres,
normalmente excluyentes entre si.

Género: conceptos sociales de las funciones, comportamientos, actividades y atributos que cada
sociedad considera apropiados segun el género de la persona.

Igualdad de trato: la LOIEMH define este término de la siguiente forma: “El principio de igualdad de
trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén
de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el
estado civil” (LOIEMH).

Igualdad de oportunidades: La igualdad de oportunidades tiene como finalidad hacer efectivo el
derecho de las personas a ser reconocidas como iguales en derechos y obligaciones en el contexto
social en el que viven, se desarrollan y participan. Cuando se habla de discriminacién por razén de
sexo se esta haciendo referencia a las diferentes oportunidades, trato y consideracién que las personas
reciben de la sociedad a la que pertenecen en base a creencias subjetivas vinculadas a su sexo.

Infrarrepresentacién femenina: se refiere a la ausencia de una representacién proporcional de mujeres en
comparacién con los hombres en roles especificos o niveles jerarquicos dentro de una empresa o industria.

Interseccionalidad: herramienta analitica para estudiar, entender y responder a las maneras en que el
sexo y el género se cruza con otras caracteristicas/identidades (edad, etnia, clase social) y cdmo estas
intersecciones contribuyen a experiencias complejas y Unicas de discriminacion.

Lenguaje o discurso inclusivo: es el uso no discriminatorio del lenguaje. Trata de visibilizar a las mujeres.
Comprende que sélo a través de la inclusién explicita las mujeres pueden ser visibles y participar
activamente en todos los aspectos que conforman la sociedad.

Perspectiva de género: herramienta conceptual que busca mostrar que las diferencias entre mujeres
y hombres se dan no sélo por su determinacion bioldgica, sino también por las diferencias culturales
que les han sido asignadas.

Plan de Igualdad. “conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de
situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo” (LOIEMH).

Presencia:

¢ Doble presencia: se refiere a la necesidad de las personas de combinar las responsabilidades laborales con
las responsabilidades domésticas y familiares. Esto implica que, ademés de sus empleos remunerados,
las mujeres a menudo asumen la mayor parte de las responsabilidades no remuneradas en el hogar,
como el cuidado de los hijos/as y otros familiares, las tareas domésticas y el apoyo emocional a la familia.
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e Triple presencia: este término amplia alin mas el concepto al incluir la dimensién de la presencia sindical,
social o politica. Ademas de las responsabilidades laborales y familiares, las mujeres también pueden
sentir la presién por participar activamente en la esfera publica o en actividades de promocién social
para abogar por la igualdad de género.

Rol de género: conjunto de normas sociales y comportamentales generalmente percibidas como
apropiadas segun el género de la persona y en funcién de la construccién social que se tiene de la
masculinidad y femineidad.

Segregacion horizontal: se entiende la distribucién diferenciada de mujeres y hombres en tareas,
ocupaciones y sectores de actividad econdémica, pudiéndose distinguir entre sectores que tienden a
ser feminizados y masculinizados. Los porcentajes de ocupacién por género son distintos segun el
sector, las mujeres realizan de manera mayoritaria actividades conocidas como “femeninas”, trabajos
considerados reproductivos y propios del espacio privado, dando lugar a sectores altamente feminizados
donde los puestos de trabajo cuentan con un porcentaje elevado de mujeres, como serian los cuidados,
actividades sanitarias, educacion, servicios y Administracién publica. Frente a otros trabajos altamente
masculinizados, considerados productivos y del espacio publico, como la agricultura, la industria, la
construccion, transportes y comunicaciones.

Segregacién ocupacional de género: “fenémeno por el cual los y las trabajadoras acceden al
mercado de trabajo de manera diferenciada, esto es, tendiendo a concentrarse en diferentes sectores
u ocupaciones en funcién de su sexo” (Ibafiez, Garcia Mingo & Aguado, 2022).

Segregacién vertical: se entiende la distribucién diferenciada de mujeres y hombres en diferentes
puestos de trabajo. Referida a la infrarrepresentacion de las mujeres en los niveles mas altos de las
escalas profesionales en puestos con mayor poder de direccién, mayor retribucion, reconocimiento y
estabilidad laboral. Las mujeres ocupan mayoritariamente puestos precarios, tienen jornadas parciales,
contratos temporales, caracterizados por una remuneracion y un reconocimiento profesional y social
inferiores a los ocupados por los hombres. Esto es en parte asi porque contindan en muchas ocasiones
realizando trabajos que son una prolongacién de los trabajos de cuidados no remunerados que social
y tradicionalmente les han sido asignados.

Sexo: segln la OMS, este término hace referencia a las caracteristicas bioldgicas y fisioldgicas que
definen a mujeres y hombres. (OMS, s.f.).

Suelo pegajoso: se dice de la realidad a través de la cual las mujeres sufren una serie de obstaculos que
les impiden que su desarrollo en el mundo laboral o en la esfera de lo publico.

En la préactica tiene multiples manifestaciones, por un lado, se debe a las mayores responsabilidades que
asumen las mujeres en el ambito privado; lo que les dificulta disponer del tiempo suficiente para formarse
y avanzar en su carrera laboral. Por otro lado, las mujeres tradicionalmente han sido quienes asumen el
cuidado y crianza de los hijos/as. Esto mismo provoca que, ain en la actualidad, en muchas ocasiones
sigue siendo la mujer la que renuncia a su empleo, pide una excedencia o solicita una reduccién de la
jornada para hacerse cargo de la familia, lo que puede limitar sus opciones de crecimiento profesional.
Ademas, la feminizacién de determinados puestos de trabajo, que en numerosas ocasiones coinciden
con ramas de actividad de los estratos més bajos y peor pagados del mercado de trabajo, también
afecta a la permanencia del suelo pegajoso.

Techo de cemento: el limite que se autoimponen las mujeres cuando “deciden” no promocionar
laboralmente por el alto coste personal y familiar que va a tener el nuevo puesto.

Techo de cristal: se dice del limite invisible desde el exterior que impide el crecimiento laboral o
ascenso a las mujeres dentro de una empresa. Refiriéndose en este caso a alcanzar las posiciones de
mayor responsabilidad jerérquica.

Trabajos de igual valor: segin la especificacién que se da en el articulo 28 del Estatuto de los
Trabajadores, un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacién exigidas para
su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en
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las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes. Es decir, cuando mujeres y
hombres llevan a cabo un trabajo de contenido diferente, que requiere de capacidades o cualificaciones
diferentes y que se desempefia en condiciones diferentes, pero que en caracteristicas generales es de
igual valor, se consideran trabajos de igual valor.

Transversalidad de género: estrategia eficaz para el avance en la consecucién de la igualdad entre
mujeres y hombres en las politicas publicas y privadas, supone contribuir a eliminar desigualdades de
género, corregir procedimientos y métodos de trabajo e impulsar tendencias de cambio social.

Violencia sexual: la LOGILS considera violencias sexuales los actos de naturaleza sexual no consentidos
o que condicionan el libre desarrollo de la vida sexual en cualquier ambito publico o privado, lo que
incluye la agresién sexual, el acoso sexual y la explotacidn de la prostitucién ajena, asi como todos los
demas delitos previstos en el Titulo VIII del Libro Il de la Ley Orgénica 10/1995, de 23 de noviembre, del
Cédigo Penal, orientados especificamente a proteger a personas menores de edad.
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Anexo lll: indice de abreviaturas
ATJT: Accidentes de trabajo con baja en jornada de trabajo.
CEDAW: Convencidn sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la mujer.

CEDH: Convenio para la proteccién de los derechos humanos y de las libertades fundamentales y
protocolos adicionales.

CIS: Centro de Investigaciones Socioldgicas.

EESST: Estrategia Espafiola de Seguridad y Salud en el Trabajo.

EP: Enfermedad profesional.

EPI: Equipos de proteccion individual.

EU-OSHA: Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo.
INE: Instituto Nacional de Estadistica.

INSST: Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo.

LISOS: Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la
Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

LOGILS: Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.
LOIEMH: Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres.
LPRL: Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencidn de Riesgos Laborales.

NTP: Nota Técnica de Prevencion.

ODS: Objetivos de Desarrollo Sostenible.

OIT: Organizacién Internacional del Trabajo.

OMS: Organizacién Mundial de la Salud.

ONU: Organizacién de Naciones Unidas.

Pdl: Planes de igualdad.

PEIEMH: Plan estratégico para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

PPRL: Plan de prevencién de riesgos laborales.

PRL: Prevencién de riesgos laborales.

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

REGCON: Registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

RSP: Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de los Servicios de Prevencién.
SST: Seguridad y salud en el trabajo.

STS: Sentencia del Tribunal Supremo.

TFUE: Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea.

TME: Trastornos musculoesqueléticos.

UE: Unidn Europea.

VLE: Valores limite de exposicién.
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