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1. INTRODUCCION.

1.1. CUESTION TRATADA.

Este estudio se centra en analizar cémo los planes de igualdad abordan los riesgos laborales que
afectan de manera desproporcionada a las mujeres. A través de una investigacién exhaustiva, se
busca responder a preguntas clave como: éCédmo estan incorporando los planes de igualdad la
perspectiva de género en la prevencidén de riesgos laborales? ¢Qué buenas practicas se estan
implementando en diferentes empresas para prevenir y mitigar los riesgos laborales con perspectiva
de género? ¢Cuales son las dreas de mejora en la implementacién de medidas preventivas con
perspectiva de género en los planes de igualdad?

En resumen, el objetivo principal es contribuir a una mejor comprension de como los planes de
igualdad pueden ser una herramienta eficaz para prevenir los riesgos laborales que afectan de
manera desigual a las mujeres y promover entornos de trabajo mas seguros y equitativos.

A través de este estudio se espera fortalecer el marco tedrico y legal sobre la prevencién de riesgos
laborales con perspectiva de género, identificar buenas practicas que puedan ser replicadas por
otras empresas, proponer recomendaciones para mejorar la implementacion de medidas
preventivas en los planes de igualdad y visibilizar la importancia de abordar los riesgos laborales
desde una perspectiva de género para garantizar la salud y el bienestar de las trabajadoras

1.2. RAZONES Y JUSTIFICACION DE LA ELECCION DEL TEMA.

La igualdad de género ha emergido como una cuestidn de gran relevancia social y politica en las
ultimas décadas. El marco normativo internacional y nacional ha experimentado un notable
desarrollo en este ambito, con el objetivo de garantizar condiciones laborales justas y equitativas
para todas las personas.

En este contexto, resulta de particular interés analizar el grado de cumplimiento de las empresas en
materia de prevencidn de riesgos laborales con perspectiva de género, dado que esta tematica se
encuentra en la interseccion de los debates sobre igualdad, salud ocupacional y responsabilidad
social corporativa

La eleccidon de este tema se justifica por la necesidad de avanzar hacia una sociedad mas igualitaria
y por el interés académico en comprender cdmo las organizaciones estan abordando la prevencion
de riesgos laborales con perspectiva de género. Los planes de igualdad representan una
oportunidad unica para identificar y eliminar las barreras que impiden a las mujeres desarrollar su
potencial laboral en condiciones de seguridad y bienestar. Este estudio busca contribuir tanto al
debate publico sobre la igualdad de género como al desarrollo de conocimiento cientifico en el
campo de la gestidn de riesgos laborales.



A pesar de los avances en materia de igualdad, la prevencién de riesgos laborales con perspectiva
de género sigue siendo un campo que requiere una mayor profundizacidén. Este estudio busca
contribuir a llenar este vacio de conocimiento, analizando de manera practica cémo las empresas
estdn integrando esta perspectiva en sus planes de igualdad y, en ultima instancia, evaluando la
situacién actual en este ambito

1.3. METODOLOGIA SEGUIDA EN EL DESARROLLO DEL TRABAJO.

La presente investigacién se ha desarrollado siguiendo una metodologia documental, lo que ha
permitido obtener una visidn integral de la situacidén actual de los planes de igualdad y su relacién
con la prevencion de riesgos laborales, tanto a nivel teérico como practico.

En primer lugar, se llevd a cabo una revision exhaustiva de la literatura cientifica y normativa
relacionada con los planes de igualdad y la prevencion de riesgos laborales. Se consultaron diversas
bases de datos académicas y se analizaron documentos técnicos y guias elaborados por organismos
nacionales e internacionales como la Comisién Europea, el Ministerio de Igualdad, y la Organizacion
Mundial de la Salud, etc. Esta revision bibliografica nos permitié establecer el marco tedrico y legal
en el que se enmarcan los planes de igualdad y la perspectiva de género en la prevencién de riesgos
laborales.

Posteriormente, se realizd un analisis empirico de un conjunto de planes de igualdad de empresas
de diversos sectores y tamanos, tanto a nivel local como nacional e internacional. La seleccién de
las empresas se basd en criterios como su relevancia en el sector, su compromiso con la igualdad y
los objetivos y acciones adoptados en cuanto a la prevencién y salud de las mujeres.

A partir del analisis de los diferentes planes de igualdad, se llevé a cabo un analisis comparativo que
permitié identificar buenas practicas, dreas de mejora y tendencias comunes. Este andlisis
comparativo se centrd en particular en el contenido de los planes en materia de prevencion de
riesgos laborales. Sobre la base de los resultados obtenidos, se formularon una serie de
recomendaciones para mejorar la integracidn de la perspectiva de género en los planes de igualdad
y en la prevencién de riesgos laborales, finalizando con las conclusiones a las que se ha llegado con
el trabajo realizado.



2. LA SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO CON PERSPECTIVA DE
GENERO.

En el mundo laboral actual, caracterizado por su dinamismo y complejidad, la Seguridad y Salud en
el Trabajo (en adelante, SST) se ha convertido en un tema de vital importancia. Mas alla de la mera
prevencion de accidentes y enfermedades, la SST busca garantizar el bienestar fisico, mental y social
de los trabajadores, creando ambientes laborales seguros, saludables e inclusivos.

En este contexto, surge la perspectiva de género como un enfoque fundamental para comprender
y abordar las diversas necesidades y realidades que enfrentan hombres y mujeres en el dmbito
laboral

2.1. PERSPECTIVA DE GENERO

La primera vez que se introduce el concepto de perspectiva de género es en 1995, en Beijing en la
Conferencia Mundial de las Mujeres de las Naciones Unidas, donde se sugiere la importancia del
uso de unas “gafas” peculiares para apreciar las diversas circunstancias, contextos y roles de
mujeres y hombres en la sociedad, en el ambito laboral y en la esfera politica’.

Diferenciar entre sexo y género es fundamental para comprender las complejidades de las
identidades humanas y para promover la igualdad y el respeto por la diversidad. Entender esta
distincion es clave porque muchas de las desigualdades y estigmas a los que se enfrentan las
personas no estan basados en diferencias bioldgicas, sino en las normas y expectativas de género
gue la sociedad impone. Estas construcciones influyen en la forma en que las personas se perciben
a si mismas y como son percibidas por los demas, afectando sus oportunidades, derechos y
bienestar

El sexo es definido segun la Organizacién Mundial de la Salud (en adelante, OMS) como: « Se refiere
a las caracteristicas bioldgicas inherentes a un individuo, como los cromosomas, las hormonas y los
organos sexuales. Estas caracteristicas son determinadas en el momento de la concepcidn y
generalmente son estables a lo largo de la vida.»

Por lo tanto, el sexo es un concepto bioldgico y bastante objetivo, hace referencia a las
caracteristicas bioldgicas que definen a hombres y mujeres.

El género es definido segun la OMS como: «los 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 estatico, sino que
cambia con el tiempo y del lugar. Cuando las personas o los grupos no se ajustan a las normas
(incluidos los conceptos de masculinidad o feminidad), los roles, las responsabilidades o las
relaciones relacionadas con el género, suelen ser objeto de estigmatizacién, exclusién social y
discriminacién, todo lo cual puede afectar negativamente a la salud.»

1 (Equipo Técnico de Trabajo Decente de la OIT, 2011)



Es decir, el género es una construccién psicosocial y es mucho mas subjetiva que el sexo, puesto
gue se basa en comportamientos, atribuciones y roles que una sociedad dada considera para cada
sexo, ademas de que depende del tiempo y el lugar.

“Hay que entender que en sus inicios las sociedades simbolizaron todo a partir de la diferencia
sexual; con base en ella dividieron el mundo que les rodeaba y las actividades que habian de realizar:
un mundo para los hombres y otro para las mujeres; unas labores para las mujeres y otras para los
hombres?" (Coordinacién General de la Comisién Nacional de la Mujer).

Por lo que de ese texto se puede sefialar que, a lo largo de los afios, las mujeres han tenido roles
muy diferentes al de los hombres, puesto que las mujeres han realizado tareas domésticas (esfera
privada3) mientras que los hombres realizaban las tareas fuera de casa, es decir, implica aspectos
politicos, financieros y econdmicos (esfera publica?).

La perspectiva de género implica tener en cuenta las diferencias entre hombres y mujeres para
identificar obstaculos que impiden su pleno desarrollo y reconocimiento en la sociedad. Este
enfoque busca garantizar que las mujeres tengan las mismas oportunidades que los hombres, para
acceder a los servicios, recursos e informacion necesarios para tomar decisiones de manera
equitativa en la sociedad?.

La planificacién con enfoque de género busca mejorar las condiciones de vida de mujeres y
hombres, y cambiar la posicién de las mujeres en sus relaciones con los hombres, sus comunidades
y la sociedad en general.

Por lo tanto, la perspectiva de género se revela como un enfoque crucial para analizar y comprender
las diferencias y desigualdades entre los géneros en diversos contextos, especialmente en el ambito
laboral. Este enfoque nos permite explorar cdmo las construcciones sociales y culturales del género
afectan profundamente las experiencias, oportunidades y desafios que enfrentan las personas en
el lugar de trabajo. Al ser un enfoque teérico y metodolégico, la perspectiva de género proporciona
herramientas para entender las desigualdades y discriminaciones que se originan a partir de las
construcciones sociales de lo que significa ser hombre, mujer o cualquier otra identidad de género.

Por lo que, para lograr un derecho a la salud equitativo deberemos comprender las diferencias de
salud de las mujeres y de los hombres, ya que intervienen dos tipos de factores:

e Diferencias bioldgicas: Estas son innatas y provienen del sexo bioldgico, ya que hombres y
mujeres nacen con caracteristicas fisicas distintas. Por ejemplo, los hombres suelen ser mas
altos y tener un mayor porcentaje de masa muscular, mientras que las mujeres tienden a ser
mds bajas y a acumular mas tejido adiposo®.

2 (Coordinacién General de la Comisidn Nacional de la Mujer) apartado: Sustentos Tedricos sobre las diferencias de
género, la divisidn del trabajo.

3 Hace referencia a los espacios y las actividades asociadas a la familia y lo doméstico se consideran parte del dmbito
privado de las personas y de las familias. En este contexto, las mujeres juegan un papel central que no suele ser
debidamente reconocido o valorado por la sociedad. (Coordinacion General de la Comision Nacional de la Mujer)

4 Abarca aspectos relacionados con la produccidn y la politica, donde se toman decisiones clave para las estructuras
econdmico-sociales de las sociedades. Este espacio ha sido tradicionalmente dominado por los hombres.
(Coordinacién General de la Comisiéon Nacional de la Mujer)

5 (Silva Rosales, 2004)

6 (Olmos Llorente, 2023) (Vallejo Da Costa, 2019)



e Desigualdades sociales: Estas no estdn determinadas por el sexo bioldgico, sino por el
género, que es la construccion social de los roles y expectativas que se asignan a hombres y
mujeres. Por ejemplo, el trabajo doméstico y el cuidado de la familia han sido
tradicionalmente asociados a las mujeres, mientras que el trabajo productivo ha sido
asignado principalmente a los hombres’.

Este enfoque nos lleva a cuestionar las bases mismas de estas construcciones y a visibilizar las
relaciones de poder que subyacen a ellas. Al hacerlo, se facilita la identificacién de las barreras y
limitaciones que enfrentan las personas debido a su género, promoviendo un analisis mds profundo
y critico de las dindmicas sociales y culturales que influyen en nuestras vidas.

En el contexto laboral, la perspectiva de género nos ayuda a entender que las experiencias de
hombres y mujeres son marcadamente diferentes debido a factores sociales, culturales y
econoémicos.

Existe una tendencia a pensar que los empleos tradicionalmente ocupados por hombres, que suelen
requerir mayor esfuerzo fisico (como la industria, la construccién y la mecénica), implican un mayor
riesgo para la salud que los empleos mayoritariamente ocupados por mujeres, que conllevan una
mayor carga emocional (como la salud, la educacidn y el sector social). Sin embargo, la realidad es
qgue los riesgos laborales en estos tipos de empleos tienen diferentes dimensiones y deben ser
evaluados de manera distinta. En general, los empleos feminizados suelen estar asociados con un
mayor riesgo de enfermedades, mientras que los empleos masculinizados presentan un mayor
riesgo de accidentes laborales. Ademas, es mas dificil medir un riesgo psicolégico (como la gestién
del estrés o el autocontrol) en comparacidn con un riesgo fisico (como la exposicidén a sustancias
quimicas, temperatura o humedad)2.

Se considera que el trabajo de las mujeres conlleva menos riesgos porque se asume que Sus
profesiones y actividades son menos peligrosas, en parte porque trabajan en el sector terciario, que
tiene una menor incidencia de mortalidad en comparacidon con sectores como la construccion. Esta
percepcion lleva a que se evalien menos los problemas especificos de sus condiciones de trabajo y,
por lo tanto, a una falta de medidas preventivas especificas, lo que contribuye a invisibilizar los
riesgos laborales a los que estan expuestas®.

La aplicacidén de la perspectiva de género en el ambito laboral implica el disefio de politicas y
programas que consideren las necesidades especificas de todos los géneros, la implementacién de
medidas que promuevan la equidad y la justicia en el trabajo, y la promocién de una cultura
organizacional que valore la diversidad y la inclusién. Asimismo, la recoleccidén y analisis de datos
desagregados por género permite una mejor comprensiéon de cdmo los riesgos y las enfermedades
laborales afectan de manera diferenciada a hombres y mujeres, facilitando la adopcién de
estrategias mas efectivas para la prevencion y gestién de riesgos.

2.2. PERSPECTIVA DE GENERO Y SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

En el ambito de la SST, es importante adoptar una perspectiva de género para garantizar la
protecciéon y el bienestar de todos los trabajadores, independientemente de su sexo. Una

7 (Institut Valencia de Seguretat i Salut en el Treball, 2023) (Olmos Llorente, 2023)
8 (Vallejo Da Costa, 2019)
9 (Instituto de las mujeres, 2022)

10



perspectiva de género nos permite identificar y abordar las diferencias y desigualdades que existen
en el entorno laboral, reconociendo que hombres y mujeres pueden enfrentar diferentes riesgos y
desafios.

Este enfoque no sélo ayuda a crear politicas y programas mas inclusivos y eficaces, sino que también
promueve la igualdad y la justicia en el lugar de trabajo. La importancia de integrar la perspectiva
de género en el entorno laboral radica en su capacidad para mejorar la identificacidon de riesgos
especificos, desarrollar medidas mds adecuadas y garantizar que todos los empleados tengan
acceso a un entorno de trabajo seguro y saludable. Ademds, una perspectiva de género bien
aplicada puede aumentar la satisfaccion laboral y la satisfaccion laboral, asi como la productividad,
reducir la rotacidn de empleados y mejorar la cultura organizacional.

La perspectiva de género en el dmbito laboral es muy importante ya que tradicionalmente los
hombres y mujeres han tendido a ocupar diferentes tipos de puestos en el mercado laboral, también
conocido como segregacién horizontal o segregacién ocupacional, es decir, la desigual distribucién
de ambos sexos en los diferentes sectores?.

La segregacion horizontal es consecuencia de los estereotipos histéricos de ciertos trabajos mas
adecuados a un género u otro. Actualmente se puede seguir observando estas consecuencias, ya
que es mas comun encontrar en ciertos sectores un gran numero de un sexo a diferencia del sexo
contrario. Por ejemplo, las mujeres suelen estar mas presentes en sectores como el asistencial,
educativo y de servicios, mientras que los hombres predominan en el sector industrial. Asimismo,
los roles laborales suelen diferenciarse por sexo en un mismo sector, como por ejemplo en el dmbito
sanitario, donde es mds habitual encontrar hombres como médicos y a mujeres como enfermeras
o auxiliares'®.

Por otro lado, también podemos encontrarnos con la segregacidn vertical que se refiere a la desigual
distribucién de hombres y mujeres en los diferentes niveles jerarquicos de una organizacion,
concretamente dentro de una misma empresa u organizacién, los hombres tienen mayores
probabilidades de ocupar puestos directivos o de mayor responsabilidad*?.

Esta diferenciacion en el contexto laboral entre hombres y mujeres provoca que estén expuestos a
diferentes entornos de trabajo, con diversas exigencias y tensiones, y, por ende, a distintos riesgos
laborales.

Es decir, a los hombres se le asocia mas los trabajos que requieren carga fisica (como viene a ser el
sector de construccion), y la carga fisica viene ligada con los accidentes de trabajo (AT). Por el
contrario, a las mujeres se les relaciona con trabajos que cuentan con una mayor carga emocional
(como por ejemplo el sector de la sanidad o administracién), el cual viene unido a las enfermedades
profesionales (EP). Asi pues, existe una mayor dificultad para medir un riesgo psicosocial frente a
un riesgo fisico.

Algunos aspectos clave que abarca la perspectiva de género en el trabajo:

10 (Cobano Nufiez, José Maria, 2024) (Generalitat de Catalunya, Departament de Treball, 2010) (Vallejo Da Costa,
2019)

11 (Cobano Nufez, José Maria, 2024)

12 (Cobano Nufiez, José Maria, 2024) (Generalitat de Catalunya, Departament de Treball, 2010)

11



Eliminacidon de la brecha salarial: La brecha salarial de género sigue siendo un problema
significativo en muchos paises y sectores. La perspectiva de género busca cerrar esa
diferencia, garantizando que mujeres y hombres reciban el mismo salario por trabajos de
igual valor, eliminando discriminaciones salariales directas o indirectas*3.

Acceso igualitario a oportunidades: Se promueve que tanto mujeres como hombres
tengan las mismas oportunidades de acceso a puestos de trabajo, formacién, ascensos y
desarrollo profesional, evitando la segregacidon laboral que asocia ciertos trabajos
exclusivamente a un género (por ejemplo, el cuidado como dmbito femenino y los puestos
técnicos o de liderazgo como masculinos)*.

Equilibrio entre vida laboral y personal: La perspectiva de género en el trabajo también
busca promover politicas que permitan un balance entre la vida laboral y la personal,
considerando que las responsabilidades de cuidado (hijos, familiares) recaen
desproporcionadamente en las mujeres. Esto puede incluir la promocién de la
corresponsabilidad familiar, el acceso a permisos de maternidad y paternidad igualitarios,
y el teletrabajo o horarios flexibles®®.

Prevencion de la violencia y el acoso en el trabajo: Un aspecto central es prevenir y
sancionar cualquier forma de violencia de género, acoso o discriminacidon en el dmbito
laboral, que pueden ser barreras importantes para el desarrollo de las mujeres y otras
personas en situaciones vulnerables?'®,

Promocién de la participacidon de mujeres en roles de liderazgo: En muchas organizaciones,
los roles de liderazgo y toma de decisiones estan ocupados mayoritariamente por
hombres. La perspectiva de género busca romper con este techo de cristal, promoviendo
la igualdad en la representacion de las mujeres en puestos directivos y espacios de
poder?’.

Cambio cultural y sensibilizacién: La incorporacién de la perspectiva de género en el
trabajo también implica una transformacién cultural, promoviendo la sensibilizacion sobre
las desigualdades de género y la eliminacion de estereotipos que perpetdan estas
desigualdades®®.

13 (Alvarez, 2019)
14 (Castafieda Lépez, 2021)

15
16
17

(
(
(
(

Workmeter, 2024)
Insituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo, s.f.)
Ruiz, s.f.)

18 (Pedraz de Juan, 2024)
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3. NORMAS PREVENTIVAS Y NORMAS DE IGUALDAD DE GENERO:
INTERCONEXIONES

3.1. INTERNACIONAL

En el contexto internacional nos encontramos en 1945 con la Carta de las Naciones Unidas, en la
gue aungue no establece explicitamente la igualdad de género como derecho sienta las bases para
su posterior desarrollo e implementacidn, en la carta establecen los principios de igualdad y no
discriminacidn, asi como fomenta la creacidon de organismo especializados incluyendo la Comisién
de la Condicion Juridica y Social de la Mujer (CSW), encargada de promover la igualdad de género y
el empoderamiento de las mujeres.

En 1948, se proclama la Declaracién Universal de los Derechos Humanos, la cual establece, por
primera vez, los derechos humanos fundamentales que deben ser salvaguardados a nivel mundial.
Ademds, junto con el Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales de 1966,
ya se hacen referencias a la proteccién de las mujeres embarazadas y en periodo de lactancia. Este
enfoque sobre la salud en el trabajo de la mujer ha ido extendiéndose progresivamente mas alla de
la salud reproductiva Unicamente. Tanto que en 1979 en la Convencion sobre la eliminacion de
todas las formas de discriminacién contra las mujeres establece claramente el derecho de las
mujeres a disfrutar de condiciones seguras y saludables en el lugar de trabajo.

Por otro lado, la OMS admite que la mejora de la salud y seguridad laboral es un derecho individual,
ademas, ha promovido muchos acuerdos y recomendaciones para mejorar la situacién laboral de la
mujer en aspectos como la reproduccion, la conciliacién y la remuneracion.

Ejemplos de lo mencionado anteriormente son la Primera Reunién Regional sobre la Salud de la
Mujer en las Américas, celebrada en 1957, donde se discuten los principales desafios y
oportunidades para mejorar la salud de las mujeres en la regidn. En 1975 se celebra la Primera
Conferencia Mundial sobre la Mujer en la Ciudad de México, donde se adopta la Declaracion de
México sobre la Igualdad de la Mujer, que reconoce la salud como un derecho fundamental de las
mujeres.

La OMS publica el informe "La salud de la mujer: un documento de trabajo" en 1978, que analiza las
principales necesidades y desafios en materia de salud de las mujeres en todo el mundo. Y con el
nuevo siglo en el afio 2000, se adoptan los Objetivos de Desarrollo del Milenio (ODM), que incluyen
objetivos especificos relacionados con la salud materna, la salud infantil y la igualdad de género.

De manera similar, La Organizacién Mundial del Trabajo (en adelante OIT), establecié el Convenio
sobre la seguridad y salud en el trabajo de 1981 (n.2 155)%° el cual marca un avance significativo
para impulsar una vision integral de la gestion nacional de la salud y seguridad laboral, enfocada en
politicas preventivas. Establece los fundamentos para una politica nacional relacionada con la SST,
subrayando la importancia de tratar la seguridad y salud en el trabajo como un tema de relevancia
nacional.

19 En Espafia fe ratificado el 13 de abril de 1977.
20 (Trabajo, 2023)
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El Convenio sobre el marco promocional para la seguridad y salud en el trabajo de 2006 (n.2 187)%!
tiene como finalidad fomentar una cultura nacional de prevencién en el dmbito de la seguridad y
salud laboral, con el objetivo de alcanzar progresivamente un entorno laboral seguro y saludable.
Esta normativa requiere la creacién de un marco nacional que promueva la mejora continua en la
SST, resaltando la interrelacion y la naturaleza dindmica de sus diversos elementos (como una
politica nacional de SST, un sistema nacional de SST y un programa nacional de SST)?2.

Es decir, ambos convenios buscan mejorar las condiciones laborales de seguridad y salud de todos
trabajadores independientemente de si son hombres y mujeres.

En cuanto a la proteccidn especifica de la mujer, en 1919 se realizé por primera vez la Conferencia
Internacional del Trabajo en la que se adoptd especificamente sobre las mujeres dos convenios, el
Convenio sobre el trabajo nocturno de las mujeres en la industria (nim. 4) y el Convenio sobre la
proteccidn de la maternidad (ndm. 3)23,

Alo largo del siglo XX, la OIT siguié defendiendo la igualdad de general en el dmbito laboral. También
se adoptaron tratados adicionales (Convenio nim. 10) que abordan cuestiones como la
discriminacion salarial (Convenio No. 103), acoso sexual (Convenio nim. 190) y trabajo doméstico
(Convenio num. 189).

Ademas, la OIT también realizo investigaciones y desarrollo orientaciones sobre temas como el
equilibrio entre la vida personal y laboral, el entorno laboral y la seguridad de las mujeres y la
participacién de las mujeres en la toma de decisiones.

En el siglo XXI, la OIT ha reforzado su compromiso con la promocidn de la igualdad de género en el
lugar de trabajo. El Convenio sobre la violencia y el acoso en el mundo del trabajo (nim. 190), el
primer acuerdo internacional juridicamente vinculante que aborda especificamente la violencia y el
acoso en el lugar de trabajo, que fue aprobado en 2010. Asi mismo, la OIT ha creado una variedad
de recursos y herramientas para ayudar a los gobiernos, los empleadores y los trabajadores a hacer
cumplir los convenios y recomendaciones de la OIT sobre igualdad de género.

3.2. UNION EUROPEA

La historia de la mujer en el marco normativo de la Unidn Europea (en adelante, UE) refleja un
compromiso continuo con la promocion de la igualdad de género y la proteccién de los derechos de
las mujeres.

El Tratado de Roma en 1957, incluye la igualdad de remuneracién entre hombres y mujeres por
trabajo de igual valor, siendo este uno de los primeros compromisos formales con la igualdad de
género en el marco europeo. En 1961, con la Carta Social Europea se redacta la proteccién especial
a la mujer en la maternidad en cuanto a los temas de retribucién, permisos y la prohibicidon de

21 (Trabajo, 2023)

22 E| Convenio n.2 187 es la primera normativa en materia de SST que adopta un enfoque integrado dentro de las
actividades normativas de la OIT, con el fin de mejorar su coherencia, relevancia e impacto. Se presenta como un
instrumento global, mas orientado a la promocién que a la prescripcién, lo que brinda flexibilidad para que su
enfoque pueda ser adaptado por todos los Estados Miembros, independientemente de su grado de desarrollo en
materia de SST o sus recursos disponibles.

23 (Organizacién Internacional del Trabajo, s.f.)
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despedir. En 1989, con la Directiva Marco 89/391/CEE que promovia la mejora de las seguridad y
salud en el trabajo®*.

El Tratado de Amsterdam (1997) fortalecié la relevancia de los temas laborales al incluir el titulo
«Empleo» y el Acuerdo Social. Esto marcd un avance significativo, ya que por primera vez se
establecio que las directivas que fijan normas minimas sobre la salud y seguridad en el trabajo, asi
como sobre las condiciones laborales, debian ser adoptadas tanto por el Parlamento Europeo como
por el Consejo, a través del procedimiento de codecisién. Este cambio otorgd mayor poder al
Parlamento en la toma de decisiones en cuestiones laborales, promoviendo una mayor participacién
democratica y garantizando mejores estandares laborales en la Unién Europea?>.

Entre las directivas que desarrollo la UE se encuentran la Directiva 89/654/CEE relativa a las
disposiciones minimas de seguridad y de salud en los lugares de trabajo y la Directiva 92/58/CEE
relativa a las disposiciones minimas en materia de sefializacion de seguridad y de salud en el
trabajo?®.

Ademas de esto, la UE llevd a cabo investigaciones y elaboré directrices sobre temas cruciales como
la conciliacién de la vida laboral y familiar, la salud y seguridad en el trabajo de las mujeres y la
participacién femenina en la toma de decisiones.

Al entrar en el siglo XXI, la UE ha elegido un enfoque mds estratégico para promover la igualdad de
género. En 2011 se adoptd la Estrategia de Igualdad 2011-2020%’, que establecié un marco integral
para abordar la desigualdad de género en todos los ambitos de la vida, se basa en cinco pilares
principales:

e |gualdad econdmica

e |gualdad en el proceso de toma de decisiones
e |gualdad social

e Laviolencia contra las mujeres

e lgualdad en la accién exterior

3.3. MARCO LEGAL NACIONAL

El marco legal y normativo que ampara a la mujer en el trabajo en Espafia se compone de diversos
instrumentos juridicos que interactian entre si para garantizar la igualdad de trato y oportunidades
entre hombres y mujeres en el ambito laboral.

La Constitucion Espafiola de 1978 (en adelante, CE) constituye un pilar fundamental en la defensa
de los derechos laborales y la igualdad en el ambito del trabajo. Dos articulos en particular, el 14 y
el 35, establecen principios esenciales que garantizan la equidad y las oportunidades para todos los
ciudadanos.

Especificamente, el articulo 14 establece la igualdad de todos los espafioles, prohibiendo la
discriminacién por razéon de sexo. Ademas, el articulo 35 de la CE reconoce el derecho de todos los

24 (Gémez, 2011)

%5 (Kennedy & Monika, 2024)
26 (Kennedy & Monika, 2024)
27 (Parlamento Europeo, 2024)
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ciudadanos a la libre eleccion de profesién u oficio, a la promocion a través del trabajo y a una
remuneracion suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia.

Por otro lado, el Real Decreto Legislativo 2/2015 del Estatuto de los Trabajadores (en adelante ET)
los articulos 4, 17 y 45 establecen principios esenciales que garantizan la equidad y las
oportunidades para todos los trabajadores y trabajadoras.

El articulo 4 establece los derechos laborales bdsicos de los trabajadores, incluyendo el derecho a
no ser discriminado directa o indirectamente en el empleo por razones de sexo. Este principio
fundamental prohibe cualquier practica que pueda perjudicar a un trabajador o trabajadora por
motivos de género, como la denegacién de un puesto de trabajo, la promocion profesional o la
imposicién de condiciones laborales menos favorables?8.

El articulo 17 refuerza la prohibicién de discriminacidn por razén de sexo en el empleo, la formacién
y las condiciones laborales. Este articulo establece que se considerard discriminacidon toda
distincidn, exclusion o restriccion basada en el sexo que pueda afectar al acceso al empleo, a la
promocién profesional, a la retribucidn, a las condiciones de trabajo y a la formacién profesional?®.

El articulo 45 regula las suspensiones del contrato de trabajo por maternidad, paternidad, riesgo
durante el embarazo y lactancia natural. Estas suspensiones tienen como objetivo proteger la salud
de la madre y el nifio, y garantizar la conciliacién de la vida laboral y familiar. El articulo establece el
derecho a la percepcion de prestaciones econdmicas durante el periodo de suspensidn, asi como la
obligacidon del empresario de reintegrar al trabajador o trabajadora en su puesto de trabajo al
finalizar el mismo3°.

En materia de seguridad y salud en concreto, hablaremos de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
Prevencion de Riesgos Laborales (LPRL). De las definiciones del articulo 4.7, a), b) y c), se puede
deducir la obligacién que tiene el empresario en cuanto a la proteccién de los trabajadores de las
caracteristicas generales del centro de trabajo, asi como a los agentes quimicos, fisicos y bioldgicos.

Por otro lado, el empresario también tiene la obligacién de proteger la salud psiquica y social de
sus trabajadores, conforme a lo dispuesto en el articulo 4.7, d). Por lo mencionado en el apartado
anterior, los riesgos psicosociales afectan en mayor medida a las mujeres por lo que es importante
gue las empresas implementen medidas preventivas especificas para proteger la salud psiquica y
social de las mujeres, teniendo en cuenta los factores de riesgo especificos a los que estan
expuestas3’.

El empresario tiene la obligacién de asegurar la seguridad y salud de los empleados en todos los
aspectos vinculados al trabajo. Para ello, dentro de sus responsabilidades, debera llevar a cabo la
prevencion de riesgos laborales integrando la actividad preventiva en la empresa y tomando todas
las medidas necesarias para proteger la seguridad y la salud de los trabajadores conforme al articulo

28 (BOE-A-2015-11430 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.)

2% (BOE-A-2015-11430 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.)

30 (BOE-A-2015-11430 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.)

31 (Autonomos Castilla y Leon; Junta de Castilla y Leon)
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14 de la LPRL, es decir, el empresario debe asegurar la proteccién de los trabajadores frente a los
riesgos laborales3?.

Por otra parte, en el articulo 15 de la LPRL el empresario debe adaptar el trabajo a |la persona sobre
todo con el objetivo de mitigar la monotonia y repetitividad del trabajo y reducir sus efectos en la
salud, dichas caracteristicas del trabajo que realizan mayormente las mujeres como veremos mas
adelante®.

El articulo 26 de la LPRL, es el Unico articulo especifico de la mujer, en el cual habla sobre el derecho
de la proteccion en materias de maternidad, es decir, se refiere a los riesgos de la exposicién de
las trabajadoras durante el embarazo, asi como los riesgos que pudieran influir de forma negativa
durante la lactancia.

Otro articulo que nombra la igualdad de género es el articulo 5.4 de la LPRL, el cual fue modificado
en 2007 por la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (en adelante,
LOIEMH), que trata sobre la promocidn efectiva sobre la igualdad de género en las Administraciones
Publicas a través de la consideracidn de las variables relacionadas con el sexo para la investigacién
y estudio relacionado con la prevencion de riesgos para prevenir posibles situaciones que puedan
vincular el sexo de los trabajadores con los dafios derivados del trabajo3*.

32 (salvador, 2018)
33 (Salvador, 2018)
34 (vallejo Da Costa, 2019)
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4. RIESGOS CON PERSPECTIVA DE GENERO

Aunque no existe una LPRL desagregada por sexos si que existen riesgos especificos que afectan en
mayor medida a la mujer.

Los riesgos a los que suele estar expuestos las mujeres en el dmbito laboral o que estan mas
asociados a ese sexo son:

e Riesgos psicosociales:

Como es el caso del ascoso sexual es una de las manifestaciones mas crueles y persistentes de la
violencia de género en el dmbito laboral. Las mujeres, por su situacién de mayor vulnerabilidad e
inseguridad, son las mas expuestas a sufrir acoso sexual, especialmente en aquellos entornos donde
ocupan posiciones de menor poder. No obstante, el acoso no se limita al ambito sexual. Las mujeres
también pueden ser victimas de acoso cuando son percibidas como una amenaza o competidoras
por el poder.

Las consecuencias a nivel psicoldgico son la ansiedad y la depresidn, baja autoestima, estados de
nerviosismo y sentimientos de impotencia ante la situacién. Ademas, también existe efectos fisicos
como trastornos del suefio, problemas gastrointestinales, dolores de cabeza e hipertensién®.

También se incluye las dobles jornadas también denominad doble presencia, la simultaneidad del
trabajo asalariado y el trabajo doméstico no remunerado, es una realidad que afecta principalmente
a las mujeres. Esta situacién, generada por el aumento de las cargas de trabajo y la dificultad para
conciliar ambas responsabilidades, tiene graves consecuencias en su salud y bienestar.

Las mujeres asumen una mayor carga del trabajo doméstico y familiar. Se encargan de tareas como
la limpieza, la cocina, el cuidado de los nifos y las personas mayores, y la gestién del hogar en
general. Esto implica una jornada laboral adicional no remunerada que, sumada a su trabajo
asalariado, genera una situacion de sobrecarga y estrés. Esto se asocia con peores indicadores de
salud mental, como mayor prevalencia de ansiedad, depresion, sensacidon de cansancio fisico y
emocional, aumento del estrés, entre otros3®.

Otro aspecto que se debe tener en cuenta es la dificultad de la conciliacién vida familiar y laboral,
la imposibilidad de reducir jornada laboral sin afectar el salario limita el ejercicio de este derecho,
especialmente para las mujeres, quienes suelen ocupar empleos mas precarios y con menores
remuneraciones. La combinacion de la reduccién de jornada y salario, prevista en el articulo 37.6
del ET? para las excedencias por cuidado de un menor o de un familiar, genera una situacién

35 (Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud (ISTAS), 2018) (Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad,
2015)

36 (Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud (ISTAS), 2018) (Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad,
2015) (Vallejo Da Costa, 2019)

37 (BOE-A-2015-11430 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.) articulo 37. 6: «Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo
algun menor de doce afios o una persona con discapacidad que no desempefie una actividad retribuida tendra
derecho a una reduccién de la jornada de trabajo diaria, con la disminucidn proporcional del salario entre, al menos,
un octavo y un maximo de la mitad de la duraciéon de aquella.
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econdmica precaria que, en numerosos casos, lleva a las mujeres a renunciar a sus empleos de
manera voluntaria38.

e Riesgos fisicos y ergonémicos:

Las diferencias antropométricas entre hombres y mujeres, como la altura, la masa muscular, la
distribucién de grasa corporal y la longitud de las extremidades son un factor importante para
considerar en el disefio de los puestos de trabajo. Sin embargo, a menudo estas diferencias se
ignoran, lo que expone a las mujeres a un mayor riesgo de sufrir lesiones y enfermedades
relacionadas con el trabajo.

Algunas de las consecuencias de no considerar las diferencias antropométricas en el disefio de
puestos de trabajo son las posturas forzadas para alcanzar herramientas o equipos disefiados para
hombres mas altos®. Esto puede provocar lesiones en la espalda, el cuello y las articulaciones. El
esfuerzo excesivo ya que pueden tener que realizar un esfuerzo fisico mayor para realizar las mismas
tareas que los hombres, debido a su menor masa muscular. Esto puede provocar fatiga muscular,
lesiones y otros problemas de salud y un mayor riesgo de accidentes al tener mas dificultad para
alcanzar o manipular objetos pesados, lo que aumenta el riesgo de caidas y otros accidentes®©,

Los trastornos musculoesqueléticos, como la tendinitis, el tunel carpiano y la lumbalgia, son un
problema de salud laboral que afecta con mayor frecuencia a las mujeres. Esto se debe a que, en
muchos casos, las mujeres se concentran en sectores y trabajos que implican posturas repetitivas,
la manipulacién de cargas o los movimientos forzados*?.

Por otra parte, la utilizacién de datos antropométricos no segmentados por sexo, con una marcada
tendencia hacia los datos masculinos, o la aplicacion indiscriminada de medidas masculinas a toda
la poblacidon (practicas ampliamente extendidas). La adaptacién de los puestos de trabajo,
maquinaria, equipos y equipos de proteccién individual a las caracteristicas individuales de cada
trabajador es fundamental para garantizar la seguridad y el bienestar en el entorno laboral. Sin
embargo, la mayoria de los disefios disponibles en el mercado no consideran las diferencias
antropomorficas entre hombres y mujeres, lo que dificulta su uso y puede generar riesgos para la
salud. Un ejemplo claro de esta problematica son las mascarillas, que no se adaptan a todas las
fisonomias*2.

Esta situacion implica que las dimensiones corporales de las mujeres se ajusten a un patrén
masculino, lo que introduce una serie de errores y disfuncionalidades

e Riesgos quimicos:

Tendra el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo del cényuge o pareja de hecho, o un familiar
hasta el segundo grado de consanguinidad y afinidad, incluido el familiar consanguineo de la pareja de hecho, que por
razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo, y que no desempefie actividad retribuida».

38 (Vallejo Da Costa, 2019)

39 (OImos Llorente, 2023)

40 (Foment del Traball Nacional; Generalitat de Catalunya, 2021)
41 (Vallejo Da Costa, 2019)

42 (Olmos Llorente, 2023)
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Si bien se ha asociado la exposicidn a sustancias toxicas con trabajos tradicionalmente masculinos,
las mujeres también estdn en riesgo, aunque de manera menos visible. Diversos estudios han
demostrado que el sexo bioldgico, tanto por factores hormonales como por diferencias fisioldgicas,
influye en la forma en que el cuerpo absorbe, metaboliza y sufre dafios por toxinas*3.

La via dérmica es la segunda via de exposicidon a contaminantes quimicos después de las vias
respiratorias, y se conoce que las mujeres, en general, tienen un mayor porcentaje de grasa corporal
gue los hombres. Esto significa que las sustancias tdxicas liposolubles, como los pesticidas, tienden
a acumularse con mayor facilidad en sus cuerpos. Las diferencias hormonales entre hombres y
mujeres también juegan un papel importante.**.

Los valores limite ambientales (VLA) actuales, al estar basados en datos predominantemente
masculinos, no garantizan una proteccién adecuada para la salud de las trabajadoras, quienes
pueden presentar una mayor sensibilidad a ciertas sustancias quimicas.

Historicamente, la investigacion en salud ha priorizado a los hombres como sujetos de estudio,
aplicando posteriormente sus hallazgos tanto a hombres como a mujeres sin considerar las
diferencias bioldgicas vy fisioldgicas entre ambos sexos. Incluso cuando se han incluido mujeres en
los estudios, se ha pasado por alto el analisis por sexo, lo que ha obstaculizado la comprensién de
las particularidades de la salud femenina

e Riesgos relacionados con la salud reproductiva:

Los riesgos laborales para la salud reproductiva de las mujeres embarazadas, el feto y el recién
nacido son una realidad que no podemos ignorar. La exposicién a diversos agentes fisicos, quimicos,
biolégicos, ambientales, psicosociales y ergondmicos presentes en el entorno laboral puede tener
graves consecuencias para la salud de la madre y el desarrollo del bebé*.

Hoy en dia, la legislacidn laboral carece de una regulacion especifica para proteger a los trabajadores
de la exposicidn a disruptores endocrinos. A pesar de la creciente evidencia cientifica que vincula la
exposiciéon a diversas sustancias quimicas, incluyendo los disruptores endocrinos, con graves
problemas de salud en la poblacién general, especialmente en el ambito reproductivo, las medidas
preventivas en los entornos laborales siguen siendo insuficientes. Esta carencia normativa genera
una preocupante brecha en la proteccidn de la salud de los trabajadores y exige una revision urgente
de las politicas publicas en esta materia®®.

Por ejemplo, aunque se reconoce el impacto negativo del cadmio en la funcién reproductiva tanto
masculina como femenina, la investigacién cientifica ha dedicado una atencidn significativamente
menor a los efectos de este metal pesado en la salud reproductiva de las mujeres. Como resultado,
contamos con una base de datos mucho mads limitada sobre la exposicién al cadmio y sus
consecuencias en la salud reproductiva femenina®’.

43 (Olmos Llorente, 2023)

4 (Foment del Traball Nacional; Generalitat de Catalunya, 2021) (Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud
(ISTAS), 2018) (Olmos Llorente, 2023)

4 (Foment del Traball Nacional; Generalitat de Catalunya, 2021)

46 (Olmos Llorente, 2023)

47 (Olmos Llorente, 2023)
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5. CLAUSULAS EN LOS PLANES DE IGUALDAD

5.1. PLANES DE IGUALDAD

Los planes de igualdad estan regulados en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres (en adelante, LOIEMH).

El concepto de Plan de Igualdad se encuentra recogido en el articulo 46.1 de la LOIEMH, como un
conjunto estructurado de acciones, implementadas tras llevar a cabo un diagndstico de la situacién,
con el propdsito de lograr la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el
entorno laboral, y de eliminar la discriminacion basada en el sexo®.

Estos planes definirdn los objetivos especificos de igualdad que se desean alcanzar, las estrategias
y practicas a emplear para lograrlos, asi como la creacién de mecanismos efectivos para el
seguimiento y evaluacion de los objetivos establecidos.

En el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro (en adelante RD 901/2020), en su articulo 7 regula el diagndstico de la situacion, es decir,
el diagndstico inicial de un plan de igualdad busca identificar y medir las desigualdades de género
en la empresa. Este analisis, basado en indicadores cuantitativos y cualitativos, ayuda a definir y
priorizar las medidas necesarias, asi como a establecer criterios de evaluacién. Los resultados del
diagnodstico se incluirdan en un informe dentro del plan. Se analizardn dreas como seleccion,
formacidn, promocidn, condiciones laborales y prevencion del acoso, abarcando todos los niveles
jeradrquicos y centros de trabajo. Si se detecta infrarrepresentacién de un sexo, se implementaran
medidas correctivas para eliminar la segregacion ocupacional.

5.2. CLAUSULAS DE SEGURIDAD Y SALUD

Las clausulas de seguridad y salud laboral en los planes de igualdad son disposiciones especificas
gue buscan asegurar que las condiciones laborales relacionadas con la seguridad y salud en el
trabajo sean equitativas y no discriminatorias para todos los trabajadores, independientemente de
su género u otras caracteristicas personales. Estas clausulas tienen como objetivo*®:

1. Evaluacién de Riesgos con Perspectiva de Género: Asegurarse de que la evaluacion de
riesgos laborales tenga en cuenta las diferencias de género. Por ejemplo, algunos trabajos
pueden tener riesgos especificos para las mujeres, como la exposicidén a ciertos productos
guimicos durante el embarazo, que deben ser considerados.

2. Prevencion de Riesgos Discriminatorios: Identificar y prevenir situaciones donde las mujeres
puedan estar expuestas a riesgos especificos por razén de género, como el acoso sexual o el
acoso por razén de género.

3. Adecuacion de Medidas Preventivas: Proponer y aplicar medidas preventivas adaptadas a
las necesidades especificas de hombres y mujeres, asegurando que todos los trabajadores
tengan acceso a las mismas condiciones de seguridad y salud en el trabajo.

48 BOE-A-2007-6115 Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. (s. f.).
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115#a45

4 (Ministerio de Igualdad, s.f.)

50 (Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, 2015)
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4. Fomento del Bienestar: Incluir medidas para fomentar el bienestar laboral de todos los
empleados, teniendo en cuenta las cargas adicionales que pueden enfrentar las mujeres,
como la doble jornada laboral (trabajo y responsabilidades domésticas).

5. Capacitacién y Sensibilizacidon: Garantizar que todos los empleados, especialmente los
responsables de seguridad y salud laboral reciban capacitacion adecuada para identificar y
gestionar riesgos desde una perspectiva de género.

6. Promocién de la lgualdad en la Seguridad y Salud Laboral: Asegurar que las politicas y
procedimientos de la empresa en materia de seguridad y salud laboral promuevan la
igualdad de género y no reproduzcan estereotipos o roles de género que puedan resultar en
desigualdades®.

Estas clausulas son esenciales para integrar la igualdad de género en todos los aspectos de la gestidon
de seguridad y salud en el trabajo, contribuyendo asi a crear un entorno laboral mas justo, seguro
e inclusivo para todos los empleados.

5.3. CONTENIDO Y ELABORACION

El Plan de Igualdad debe establecer los objetivos que la organizacion desea alcanzar en cuanto a
igualdad, junto con la estrategia para lograrlos, lo que se traduce en acciones concretas y en
mecanismos de seguimiento y evaluacidn para garantizar su cumplimiento. Las dreas que puede
abordar el Plan de Igualdad incluyen todas aquellas que eliminen cualquier forma de discriminacion
laboral y aseguren la igualdad de oportunidades y condiciones entre mujeres y hombres en la
empresa. Estas areas son flexibles, permitiendo a las empresas incorporar cualquier aspecto que
consideren necesario para alcanzar el objetivo general.

La LOIEMH, en su articulo 46.2, enumera temas que los planes de igualdad pueden tratar, como
acceso al empleo, clasificacion profesional, promocidn y formacion, retribuciones, organizacion del
tiempo de trabajo para favorecer la conciliacion laboral, personal y familiar en igualdad, vy
prevencion del acoso sexual y por razdn de sexo>2.

Ademas, en el articulo 8 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro, exige la estructura que deben tener los planes de igualdad tanto si
son obligatorios como si son voluntarios. Asimismo, menciona que se pueden incluir medidas
relativas a materias que no estén incluidas en el articulo 46.2 LOIEMH como como violencia de
género, lenguaje y comunicacion no sexista u otras.

En el Anexo de disposiciones aplicables para la elaboracién del diagndstico del Real Decreto
anteriormente mencionado, concretamente en el apartado de condiciones de trabajo, ya exige
medidas de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género, sin embargo, no entra en
detalle.

Para la realizacion de los Planes de Igualdad se debe elaborar a través de fases para que sea efectivo

1. Puesta en marcha y diagndstico de la situacion:

51 BOE-A-1995-24292 Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales. (s. f.).
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1995-24292

52 BOE-A-2007-6115 Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. (s. f.).
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115#a45
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Se comunicard y se abrird la negociacion y constitucién de la comisién negociadora, que deberd
estar formada paritariamente por la empresa y los representantes de los trabajadores. Es
importante contar con el compromiso de la Direccidén y de sus trabajadores ya que de la implicacion
de estos dependerd su éxito>3.

Ademas, se analizaran los datos de la empresa para la deteccidn de brechas de genero existentes
en los diversos dmbitos de la empresa y se realizara un andlisis de las causas buscando donde se
originan dichas desigualdades.

2. Objetivos y medidas:

Con base en la informacion recopilada en el diagndstico y las recomendaciones presentadas en él,
se determinardn las dreas que requieren intervencion. El orden y la prioridad de estas acciones serdn
establecidos, de comun acuerdo por la comisidn negociadora, teniendo en cuenta las desigualdades,
desventajas, dificultades u obstaculos para la igualdad entre mujeres y hombres>4.

Existen dos tipos de objetivos:

e Objetivos cuantitativos: Se establecen metas concretas y medibles para reducir las
desigualdades identificadas.

e Objetivos cualitativos: Se definen acciones para cambiar la cultura organizacional y
promover una igualdad efectiva.

Una vez establecidos los objetivos especificos para cada drea o aspecto a mejorar, se definiran las
medidas necesarias para alcanzarlos. Existen tres tipos de medidas:

e Medidas correctivas: Se disefan acciones para eliminar las desigualdades existentes.
e Medidas preventivas: Se establecen medidas para evitar que surjan nuevas desigualdades.
e Maedidas positivas: Se implementan acciones para favorecer la igualdad de oportunidades>°.

3. Elaboracién del Plan de Igualdad:

Implica establecer la politica de la empresa en relacién con el principio de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, basandose en los resultados obtenidos del diagndstico de
situacién.

Se deberd estructurar el plan de forma clara y concisa, incluyendo los apartados anteriores ademas
de designar a las personas encargadas de llevar a cabo cada accion.

El plan debe incluir, ademas, un sistema de evaluacién que permita analizar el progreso y desarrollo
del plan en su totalidad, fijando un calendario para la implementacion de medidas. También deberd
incluir un periodo de vigencia, que se acordara por las partes negociadoras sin que pueda ser
superior a cuatro afios>®.

53 (Salvador, 2018)

54 (Instituto de las Mujeres; Ministerio de Igualdad, 2021)
55 (Instituto de las Mujeres; Ministerio de Igualdad, 2021)
56 (Instituto de las Mujeres; Ministerio de Igualdad, 2021)
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Los planes de igualdad deberan inscribirse en el Registro de Planes de Igualdad,
independientemente de su origen, cardcter obligatorio o voluntario, y sin importar si fueron
acordados entre las partes. Esta inscripcion permitira el acceso publico a su contenido. En un plazo
de quince dias a partir de la firma del plan de igualdad, la comisidon negociadora, o la persona que
realice la solicitud, debidamente acreditada, deberd presentar la solicitud de inscripcién
correspondiente a través de medios electrénicos ante el Registro de la autoridad laboral
competente

4. Implementacién:

En esta fase es importante informar a la plantilla sobre el plan y sus objetivos. Durante la fase de
ejecuciéon se implementardn todas las medidas definidas en el plan para cada area de actuacién,
siguiendo la planificacién establecida en el cronograma. La persona o personas responsables de
cada medida seran las encargadas de llevar a cabo todas las acciones descritas en las fichas de
medidas incluidas en el plan.

Se debera realizar un informe de seguimiento donde se resumira toda la informacion sobre la
ejecucion de las acciones, indicando de manera clara y directamente observable qué acciones se
estdn llevando a cabo o estan retrasadas, en qué areas es necesario intervenir, qué obstaculos estan
surgiendo, el grado de participacién, y qué cambios y/o avances se estan produciendo®’.

5. Evaluacién y mejora:

Con esta fase se permite conocer el grado de cumplimiento de los objetivos y de las medidas
ejecutadas a partir de la informacién y documentacién recopilada.

La comisidn de seguimiento o personas designadas son las responsables de realizar los informes que
se articulara en torno a tres ejes fundamentales:

e Evaluacién de resultados: evalia el grado de cumplimiento de las metas propuestas y
cuantifica los objetivos logrados, ademds comprueba si se han cumplido los resultados
esperados y hace recuento de los resultados obtenidos.

e Evaluacién de proceso: examina si los métodos y recursos utilizados fueron los adecuados,
evalua la forma de ejecucion de las acciones e identifica las dificultades y las soluciones
adoptadas. También analiza la implementacién del plan.

e Evaluacidén de impacto: realiza una valoracién de los cambios generados en la empresa,
evallua como ha contribuido para reducir las desigualdades y examina la influencia en el
ambiente laboral. Ademads, evalia como se percibe el plan tanto dentro como fuera de la
empresa’s.

5.4. OBLIGATORIEDAD

Existen tres supuestos que obligan a las empresas a elaborar un plan de igualdad, dichos supuestos
vienen recogidos en el articulo 45 de la LOIEMH.

57 (Instituto de las Mujeres; Ministerio de Igualdad, 2021)
58 (Instituto de las Mujeres; Ministerio de Igualdad, 2021)
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El primer supuesto lo encontramos en el apartado 2 del articulo 45 de la LOIEMH, en el que obliga
a las empresas que cuenten con 50 o mas trabajadores a realizar un plan de igualdad, se debe
realizar con el alcance y contenido descrito en apartados anteriores>.

Para realizar la cuantificacién del nimero de personas trabajadoras de la empresa, sera segun lo
dispuesto en el articulo 3 del RD 901/2020, por lo que segun dicho articulo se tendra en cuenta a
la totalidad de la plantilla, cualquiera que sea su nimero de centros de trabajo y cualquiera que sea
su contrato de trabajo.

Asimismo, los trabajadores con contrato a tiempo parcial con independencia del numero de horas
gue trabaje se contabilizan como una unidad. Ademas, se incluirdn los trabajadores que hayan
tenido contratos temporales en los Ultimos seis meses, calculando un trabajador por cada 100 dias
trabajados.

A efectos de comprobar si se alcanza el umbral de trabajadores para que sea obligatorio el plan de
igualdad se realizara el tltimo dia de los meses de junio y diciembre de forma anual. Asimismo, una
vez alcanzado el umbral y constituida la comisién negociadores mantendrd la obligacién de elaborar
el plan de igualdad, aunque el nimero de trabajadores se situé por debajo de 50 personas®®.

El segundo supuesto viene recogido en el apartado 3 del articulo 45 LOIEMH, en el que dispone que
independientemente del nimero de trabajadores de la empresa, el plan de igualdad es obligatorio
si asi viene recogido en el convenio colectivo de aplicacion y segln los términos previstos en el
mismo®.

El tercer supuesto que obliga a elaborar un plan de igualdad esta recogido en el apartado 3 del
articulo 45 LOIEMH, La autoridad laboral, en el marco de un procedimiento sancionador por una
infraccion en materia de discriminacién, puede imponer a la empresa la elaboraciéon y aplicacién de
un plan de igualdad como medida sustitutiva de determinadas sanciones accesorias, pues asi se
establece en el articulo 46 bis de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social®?.

La empresa deberd elaborar el plan de igualdad, aunque no sea necesario alcanzar un acuerdo
previo con los representantes legales de los trabajadores. Sin embargo, es recomendable negociar
el plan con ellos para garantizar su efectividad y aceptacion.

Es importante destacar que la elaboracion de un plan de igualdad en este contexto no exime a la
empresa de la sancion principal impuesta por la infraccién cometida, sino que sustituye a ciertas
sanciones accesorias. Esta medida solo serd aplicable si la empresa no estaba ya obligada a elaborar

59 BOE-A-2007-6115 Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115#a45 (Aradas, 2023) (Salvador, 2018)

80 BOE-A-2020-12214 Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se reqgulan 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. https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2020-12214, (Aradas, 2023)

61 BOE-A-2007-6115 Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115#a45, (Aradas, 2023)

62 (Aradas, 2023) (Salvador, 2018)
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un plan de igualdad en virtud de lo dispuesto en el convenio colectivo aplicable o por razén del
numero de trabajadores®3.

Una vez recogidos las situaciones obligatorias para la elaboracién de un plan de igualdad, existe de
la posibilidad de realizar un plan de igualdad de caracter voluntario conforme el apartado 5 del
articulo 45 de la LOIEMH, para aquellas empresas que no estén obligadas por los anteriores
apartados®®.

63 (Aradas, 2023)
64 BOE-A-2007-6115 Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115#a45,
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6. ESTUDIO DE CLAUSULAS DE SEGURIDAD Y SALUD LABORAL EN LOS
PLANES DE IGUALDAD

El presente apartado esta dedicado al analisis de los planes de igualdad de distintas empresas tanto
a nivel local, nacional e internacional de empresas destacadas, con el propdsito de verificar si los
resultados referentes a la particular incidencia de los riesgos laborales en las mujeres se reflejan de
manera efectiva en las politicas preventivas y de igualdad de dichas empresas. Esto incluye una
revision que va mas alld de las medidas preventivas relativas al embarazo y al acoso sexual o por
razén de género establecidas por la ley.

La muestra seleccionada para el estudio comprende 22 planes de igualdad recientes®, elaborados
desde el aiio 2020 hasta la actualidad, de empresas que operan en diversos sectores. El andlisis se
ha realizado, en primer lugar, a través de un examen detallado de estos planes, evaluando su
alcance y estructura, la inclusiédn o no de un diagndstico de situacién de la empresa, y la presencia
de politicas preventivas de seguridad y salud en los mismos. Posteriormente, en el siguiente
apartado del trabajo se llevard a cabo un analisis conjunto de todos los planes, a modo de sintesis
comparativa, con el objetivo de determinar, a nivel global, cémo y en qué medida se considera la
prevencion de riesgos en los planes de igualdad de las empresas en el contexto actual.

A continuacidn, se presenta una tabla esquematica que representa los planes de igualdad de las 22
empresas que seran objeto de andlisis. En esta tabla se detalla el sector al que pertenece cada
empresa, el periodo de vigencia del respectivo Plan de Igualdad, y el nivel de integracion de la
perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales, clasificado segun si el Plan incluye o no
medidas especificas para la implementacidn de esta perspectiva.

MENCION DE LA MEDIDAS
VIGENCIA PERSPECTIVA DE | CONCRETAS
EMPRESA SECTOR DEL PLAN GENERO EN LA DE ACCION
PREVENCION DE
RIESGOS
ACADEMIA DESARROLLO L, L Enero 2022-
FORMATIVO Educacién y formacion Enero 2026 NO NO
Compainiia de seguros y Feb. 2023-
ALLIANZ reaseguros Feb. 2027 o NO

55 Todas las empresas escogidas han sido buscadas en Red DIE - Igualdad en la Empresa - Ministerio de lgualdad.
https://www.igualdadenlaempresa.es/DIE/red-DIE/home.htm

Ademas, los planes de igualdad han sido buscados en Registro y depdsito de convenios colectivos, acuerdos colectivos
de trabajo y planes de igualdad. https://expinterweb.mites.gob.es/regcon/
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ALSA (NEX CONTINENTAL Transporte En(?ro 2022- S| S|
HOLDINGS) Dic. 2025
BBVA Serviciosbgrr:s:cieros y JJllJJIIii(:)Zz(2)2237— S| NO
CALIDAD PASCUAL SAU Alimentacién y bebidas thl:;zz%zzze; S S
EL CORTE INGLES Comercio minorista Juni_o 2022- S NO
Junio 2026
CRUZ ROJA Servicios sociales Erl')?:’zzoozzsz' S| S|
ENDESA Energia 132?022002237 NO NO
GRUPO PIGUER (ESTUDIOS | ¢ty formacion | M2Y0 222 ; o
IKEA IBERICA SA Comercio minorista Ssii,tt 22%2237 S| S|
JANSSEN prodF j E’:;zcj eu f:icf: s\[Jmo JJL:JIIiiC; 22(())2237- > o
watcavenss s | Mmenonde |z | ;
MAPFRE Seguros y reaseguros I:\/I/Iaarr.. 22%2237- Sl NO
MICHELIN Automotriz Eg‘?g’zz()ozzg' NO NO
MUTUA MADRILENA Seguros y reaseguros NN%\\//'. 22%22(31_ NO NO
PHILIPS IBERICA Tecnologiay Enero 2022- NO NO
electrdnica Enero 2026
ORANGE ESPAGNE Telecomunicaciones Di.c' 2022- SI SI
Dic. 2026
REPSOL Energia %Cctt'. 22%2226' S| NO
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SABADELL Serviciosbgrr:s:cieros y I::ztk)).. 22(())2226— S| NO
SAN MIGUEL MAHOU | Alimentacién y bebidas iﬂeerr?fz%ﬁ' NO NO
SOLAN DE CABRAS S.A. Bebidas DDII(; 22%221 NO NO
TELEFONICA Telecomunicaciones Erl])??22002264- NO NO

6.1. ACADEMIA DESARROLLO FORMATIVO®®

El V Plan de Igualdad de Academia Desarrollo Formativo (ADF) es extenso (120 paginas), contiene
una introduccion, los principios rectores del mismo, y una seccion titulada «Compromiso de la
empresa con la igualdad». Ademas, cuenta con los objetivos y medidas para conseguir ese
compromiso con la igualdad.

En el Anexo | se encuentra el informe de diagndstico de la empresa y las conclusiones del andlisis
del diagnéstico, sin embargo, no se nombra en ningin momento la perspectiva de género en cuanto
a la salud laboral ni en la prevencién de riesgos. Si que se nombra en otros aspectos como la
seleccion y contratacién o las retribuciones.

No obstante, no se menciona ni existe una prevencién de riesgos laborales adaptadas a las mujeres
ni una politica de salud laboral especifica para este grupo. Sin embargo, si que se puede encontrar
como objetivo la prevencidon de acoso sexual y por razén de sexo junto con las medidas y el
calendario de ese objetivo.

6.2. ALLIANZ®

El 11l Plan de Igualdad del grupo Allianz cuenta con 47 paginas y esta bien estructurado, cuenta con
una introduccién y un apartado de sus antecedentes con la igualdad. Incluye los informes de
diagnéstico de situacion de todas las entidades que forman parte del Grupo Allianz.

A pesar de que el Plan de Igualdad reconoce la importancia de la perspectiva de género en la
prevencion de riesgos laborales, la Unica accion concreta mencionada es la adaptacion de puestos
de trabajo. Esta medida, aunque necesaria, no profundiza en si se limita a mujeres embarazadas o
si se extiende a todas las empleadas.

56\ Plan de Igualdad o Academia de Desarrollo Formativo, S.L. (2022). Recuperado el 04 de Agosto de 2023, de
https://grupo-adf.com/wp-content/uploads/2022/03/Plan-de-lgualdad-ADF-editable-corregido-pdf.pdf

57 111 Plan de Igualdad de Grupo Allianz. (2023). Recuperado el 04 de Agosto de 2024, de
https://expinterweb.mites.gob.es/regcon/pub/consultaAcuerdo
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6.3. ALSA (NEX CONTINENTAL HOLDINGS)®®

El Plan de Igualdad de Nex Continental Holdings es bastante extenso ya que cuenta con 132 péaginas,
parte de una introduccion y seguidamente empieza el apartado «Analisis y punto de partida» que
fue realizado por una entidad externa, Auren Consultores S.P.S.L.P., en un punto del diagndstico se
recoge la prevencion de riesgos laborales, sin embargo, solo se nombra las limitaciones de las
mujeres embarazadas en su evaluacién de riesgos. También recoge los objetivos y las acciones a
llevar a cabo de diversos dmbitos, asi como la cronologia para llevarlas a cabo.

En cuanto a las acciones con perspectiva de género nos encontramos con la accidon de que la
empresa tendra en cuenta la vestimenta de los uniformes de los hombres y mujeres para que sea
la adecuada para realizar sus funciones, es decir, se tendra en cuenta el cuerpo de los hombres y
mujeres de manera diferenciada para realizar los uniformes de la empresa. Otra accién que se
llevara a cabo es conocer la siniestralidad y las enfermedades desagregadas por sexo incidiendo
especialmente en los puestos de trabajos masculinizados y feminizados.

Aunque las acciones implementadas por la empresa son adecuadas, resultan insuficientes, ya que
no abordan de manera concreta cémo se gestionara el indice de siniestralidad. Si bien se menciona
gue se informara a la comision de seguimiento del plan, no se establece claramente el objetivo
especifico en relacion con este aspecto. Sin embargo, se puede observar en el Plan que la mayoria
de las acciones se centra en el colectivo de las mujeres embarazadas y, ademds, en cuanto al acoso
sexual y la violencia de género, se especifican, dentro de las medidas y objetivos para cada caso, la
designacion de indicadores, responsables, y un calendario de aplicacién. Asimismo, se contemplan
medidas especificas como la adaptacién o flexibilizacién de la jornada laboral, traslados, ayuda
psicoldgica, y la elaboracion de un informe anual sobre acoso.

6.4. BBVA®

El Plan de Igualdad de Banco Bilbao Vizcaya Argentaria S.A., mas conocido como BBVA, cuenta con
71 paginas, en las que incluye una introduccidn presentando a la empresa y su compromiso con la
igualdad, ademads incorpora el informe de diagndstico de situacién de todas las entidades que
conforman BBVA e integra dentro de las medidas la guia de actuacidn ante acoso sexual o por razén
de sexo.

Una medida que llama la atencién del Plan es: «14.2. El Banco seguird impulsando la promocién de
la salud laboral de las personas trabajadoras con la inclusidon de una perspectiva de género poniendo
el foco en aquellos aspectos en los que en cada momento a criterio técnico - facultativo sea
necesario». Es decir, el Plan delega la implementacion de medidas de salud laboral con perspectiva
de género a criterios técnicos y facultativos, lo que resulta en una falta de acciones concretas y
definidas.
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6.5. CALIDAD PASCUAL SAU”°

El lIl Plan de Igualdad de Calidad Pascual (115 pdaginas) empieza con la introduccién y presentacion
de la empresa pasando a los resultados del diagndstico, el cual no se encuentra incluido en el Plan.

En lo que respecta a la salud laboral, el Plan propone dar seguimiento a las evaluaciones de riesgos,
asi como poner en marcha acciones para asegurar el bienestar fisico, psicoldgico y social de la
plantilla, llevdndolo a cabo con perspectiva de género. Asimismo, desagregar por sexo las bajas de
la empresa para conocer la salud de la plantilla y adaptar las condiciones de cada puesto a cada
persona y erradicar los riesgos laborales existentes en funcién del sexo.

6.6. EL CORTE INGLES™!

El 1ll Plan de lgualdad de El Cortes Ingles cuenta con 70 pdginas en las que se recoge también el
diagndstico de la empresa, el cual en cuanto a seguridad laboral solo nombra en cuanto a una
fortaleza las revisiones periddicas y que existe en todos los centros de trabajo botiquines de
atencién al personal, poniendo como punto de mejora el mayor aprovechamiento de los centros de
atencidén sanitaria para la prevencién de enfermedades.

Aunque en el plan se recoge el objetivo de incorporar a la politica de prevencién de riesgos laborales
la perspectiva de género, no existen acciones para dicho objetivo mas que la de recogida, estudio e
investigacidon en materia de prevencion de riesgos con las variables relacionadas con el sexo para
informar a la Comision de Seguimiento. En cuanto a la salud laboral de las mujeres Unicamente se
hace referencia a la realizacidon de campaias de prevencion de enfermedades especificas de cada
sexo contando con una prioridad baja.

Por lo tanto, no se puede considerar que se estén implementando medidas concretas, sino
Unicamente que existe una intencién o un objetivo de incorporar la perspectiva de género en la
prevencion de riesgos laborales.

6.7. CRUZ ROJA”?

El IV Plan de Igualdad de Cruz Roja Espafiola es extenso (115 pdaginas) y estd bien organizado. El
diagnéstico de la empresa Unicamente hace referencia a la salud laboral de las embarazadas.

Dentro de sus objetivos se encuentra la de «Introducir la dimensién de género en la politica y
herramientas de prevencidon de riesgos laborales con el fin de adaptarlas a las necesidades y
caracteristicas fisicas, psiquicas, bioldgicas y sociales de los trabajadores y trabajadoras», no
obstante, en cuanto a medidas Unicamente encontramos la evaluacién de riesgos psicosociales cada
tres afios y no teniendo que ser en todos centros de manera simultdnea. Aunque es cierto que
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existen otras medidas en cuanto a lo referido de salud laboral Unicamente se encuentran situadas
para mujeres embarazadas.

Por lo tanto, aunque se haya establecido un objetivo y se hayan tomado algunas acciones, estas
resultan insuficientes. De las 9 medidas existentes, 8 se enfocan exclusivamente en las mujeres
embarazadas, y solo una hace una breve referencia a lo que verdaderamente implica la salud laboral
con perspectiva de género.

6.8. ENDESA”3

El Grupo Endesa viene contando con Plan de Igualdad desde 2008, el actual Plan de Igualdad es el
plan mds extenso de los estudiados contando con 430 paginas y viene incluido en el Convenio
Colectivo de la empresa.

En su plan incluye el protocolo de actuacién de prevencién de acoso sexual y por razén de sexo.
Asimismo, incluye el diagnostico de todas las empresas que forman parte del Grupo Endesa, sin
embargo, en ningun momento del diagndstico se habla del tema de la prevencién de riesgos
laborales y menos aun de la perspectiva de género.

Igualmente, la salud laboral no es objetivo de la empresa ni cuenta con medidas especificas
haciendo Unicamente referencia a «Medidas especificas para la proteccién del embarazo, de la
madre bioldgica, del otro progenitor diferente a la madre bioldgica y para el cuidado del lactante,
Medidas especiales para la proteccion a las victimas de violencia de género(...).»

6.9. GRUPO PIQUER (ESTUDIOS ZARAGOZA SL)”*

El Plan de Igualdad de Grupo Piquer consta de 54 paginas y esta bien organizado, comienza con una
introducciodn y haciendo referencia de premios y distintivos, asi como a su anterior Plan de Igualdad.

En el Plan se incluye el diagnostico e incluso en el apartado de «Aspectos para analizar» nombra la
prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género, sin embargo, no detalla ningin dato.

El Plan detalla sus objetivos y las medidas a implementar para alcanzarlos, incluyendo politicas de
conciliacion de la vida personal y laboral relacionadas con la paternidad, maternidad y lactancia, asi
como un protocolo contra el acoso sexual y por razon de sexo. Sin embargo, en la seccion dedicada
a la Prevencidn de riesgos laborales con perspectiva de género, se limita a mencionar «que la salud
de hombres y mujeres es diferente debido a razones bioldgicas, pero también sociales. Las
desigualdades en la salud de hombres y mujeres ajenas a las diferencias bioldgicas han sido poco
estudiadas. La Perspectiva de Género es una metodologia que se introduce en la construccién del
conocimiento vy, por otro lado, nos permite trasladar los analisis de la realidad que vivimos,
sefialando las diferencias y situaciones de desigualdad y discriminacién a todos los dambitos de
decision.»
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Es decir, el plan no cuenta ni con objetivos ni con acciones de prevencidn de riesgos laborales ni de
salud laboral.

6.10. IKEA IBERICA SA”>

El Il Plan de Igualdad de Ikea cuenta con 48 paginas, no incluye una descripcion completa del
diagnéstico de la situacidon de la empresa ni de la metodologia empleada para su realizacién, aunque
si presenta las conclusiones mas relevantes del mismo.

En las conclusiones no se menciona la prevencién de riesgos laborales, sin embargo, se resefian
acciones de la empresa relacionadas principalmente con la prevencidn de acoso sexual y por razén
de sexo.

Uno de los objetivos del plan en el ambito de la salud laboral es incorporar la perspectiva de género
en la politica de Salud Laboral. Para lograrlo, se proponen varias medidas, como la realizacién de
reconocimientos médicos y evaluaciones de riesgos con perspectiva de género, asi como la
recopilacion de datos sobre siniestralidad y enfermedades profesionales desagregados por sexo.
Otra medida consiste en incluir variables relacionadas con el sexo en los sistemas de recogida y
tratamiento de datos de Prevencidon de Riesgos Laborales (PRL), con el objetivo de identificar y
prevenir las diferencias en cémo las condiciones de trabajo afectan a la salud de mujeres y hombres.
Ademas, se establece un plazo de ejecucion anual para estas acciones.

6.11. JANSSEN’®

El Plan de Igualdad de Janssen cuenta con 37 paginas expone tanto los objetivos principales como
los especificos, seguidos de una tabla que clasifica las medidas disefiadas para alcanzar dichos
objetivos. Esta tabla incluye el area de actuacién, la descripcion de cada medida, los responsables
de su implementacidn, los mecanismos para medir su efectividad y el calendario de ejecucion. Es
importante destacar que esta tabla es completa y precisa.

En cuanto a la salud laboral, el plan establece entre sus objetivos «contribuir a fomentar el bienestar
de los empleados y empleadas a través de una serie de medidas que garanticen su salud laboral,
fisica y psiquica, para cumplir con la legislacion vigente y favorecer la calidad de vida de los
empleados y empleadas».

El plan tiene una serie de medidas muy variadas en cuanto a las condiciones de trabajo y salud
laboral como establecer medidas para detectar y corregir posibles riesgos para la salud de las
trabajadoras, asi como sesiones informativas sobre riesgos laborales en el puesto de trabajo.
Ademas de la adecuacion y adaptacion del puesto de trabajo con el objetivo de mejorar la salud
laboral y la obtencién de informacién —mediante sistemas de recogida y tratamiento de datos— de
siniestralidad y enfermedades profesionales desagregada por sexos,

En cuanto al acoso sexual y la violencia de género, el plan detalla, dentro de sus medidas y objetivos
para cada caso, un procedimiento de actuacién que incluye la designacién de indicadores,
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responsables, y un calendario de aplicacion. Ademas, se contemplan medidas especificas como la
adaptacion o flexibilizacion de la jornada laboral, traslados, cursos de formacién, y asistencia
psicoldgica a las victimas.

6.12. MANTEQUERIAS ARIAS”?

El Il Plan de lgualdad de Mantequerias Arias contiene 57 pdginas, incluye el diagndstico de
situacidn, seguidamente de las materias objeto de actuacidn con las medidas especificas para cada
materia.

En cuanto a salud laboral, de las dos medidas que propone, una de ellas es muy interesante ya que
la empresa a través del seguimiento de siniestralidad con distincién de sexo se realizara un estudio
para la deteccion de necesidades o dreas de mejora a través de formacién, protocolos o evaluacién
de riesgos entre otras. Ademads, la otra medida es una revisién de los protocolos y herramientas de
prevencion actuales para adaptarlo con perspectiva de género. Ambas medidas cuentan con un plan
de accion para su ejecucion y cuenta con recursos internos para su puesta en marcha.

Asimismo, en el plan se incluye las caracteristicas y etapas del protocolo de prevencidn y actuacion
frente al acoso moral, acoso sexual y/o acoso por razéon de sexo, el cual es muy completo y esta bien
organizado, explica de forma detallada como es la respuesta y ayuda ante estos casos, facilitando
mucha informacion a la victima.

6.13. MAPFRE’®

El IV Plan de lgualdad de Mapfre cuenta con 85 pdginas, comienza con una presentacion de la
empresa y con los antecedentes de la empresa y los anteriores Planes de Igualdad. Se incluye el
diagnéstico realizado de manera individual para cada una de las empresas de Mapfre, se menciona
las areas de Salud laboral desde la perspectiva de género y prevencion del acoso sexual y por razén
de sexo, sin embargo, no da ninguln data e informacidn sobre ello.

En cuanto a los objetivos especificos relacionados con la salud laboral con perspectiva de género
incluye el desarrollo de campaiias con perspectiva de género, considerando las particularidades de
mujeres y hombres. Asi como se reportara los datos desagregados por sexo, en el seno del Comité
de Seguridad y Salud, como érgano especializado en la materia, asi como los datos numéricos a la
Comisidn de Seguimiento del Plan.

No obstante, esto no se traduce en acciones o medidas concretas que introduzcan realmente la
perspectiva de género en la prevencion de riesgos de la empresa, sino que Unicamente se hace
referencia —ademas de a la recogida de datos de salud desagregados por sexo—, a la realizacién de
campafias de promocién de salud laboral con perspectiva de género.
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6.14. MICHELIN”®

El Il Plan de Igualdad de Michelin cuenta con 38 paginas, inicia con su compromiso con la igualdad
e incluye el diagndstico de la empresa.

No obstante, no existe ni se menciona —ni en el diagndstico, ni tampoco en los objetivos del Plan—
una politica de salud laboral especifica para las mujeres ni una prevencién de riesgos laborales
adaptada a las mismas. Si que existe una serie de medidas de proteccion especifica para las
trabajadoras victimas de violencia de género, pero se regula de forma independiente, sin hacer
como se ha dicho ningun tipo de mencion a la prevencion de riesgos o la salud laboral de las
trabajadoras.

6.15. MUTUA MADRILENAZ®

El Plan de Igualdad de Mutua Madrilefia cuenta con 29 paginas, no incluye una descripcién completa
del diagnéstico de la situacion de la empresa ni de la metodologia utilizada para su realizacion, pero
si las conclusiones mas importantes del mismo.

La seccidn dedicada al seguimiento de indicadores de igualdad- se refiere a los objetivos y medidas
a implantar- omite por completo cualquier referencia a la salud laboral de las mujeres, lo que
supone una clara contradiccién con el objetivo declarado de incorporar la perspectiva de género en
la prevencion de riesgos laborales.

6.16. ORANGE ESPAGNE®!

El Plan de Igualdad de Orange cuenta con 41 paginas, que inicia con una introduccion y un
diagnéstico de la situacion actual el cual ha sido elaborado con apoyo de una consultora externa,
establece en su apartado llamado « Compromiso de OSP con la igualdad» como uno de sus pilares
fundamentales el compromiso con la igualdad de género. En este sentido, se compromete a
implementar medidas especificas en diversos ambitos, entre los que se encuentra la salud laboral.

En cuanto al apartado de los objetivos podemos encontrar el drea de Salud laboral con perspectiva
de género el cual busca consolidar y avanzar en garantizar una proteccién adecuada de la salud de
toda la plantilla en materia preventiva con perspectiva de género.

En las medidas para dicho objetivo, existe uno que llama la atencion «desarrollar iniciativas en el
ambito psicosocial con perspectiva de género, para integrar el principio de igualdad, relacionadas
con los problemas de salud fisica, mental y los aspectos de vulnerabilidad». Esto significa disefiar y
poner en marcha acciones que aborden los aspectos psicosociales del trabajo, teniendo en cuenta
las particularidades de las mujeres y los hombres, lo que implica reconocer que los riesgos
psicosociales no afectan de la misma manera a ambos géneros y que existen factores de
vulnerabilidad especificos para cada uno.
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6.17. PHILIPS IBERICA®?

El Plan de Igualdad de Philips Ibérica cuenta con 66 paginas, en el plan no se menciona ningln
objetivo ni medidas de prevencion de riesgos laborales ni salud laboral con perspectiva de género.

Sin embargo, el Anexo que recoge el diagnéstico de la empresa con fecha del afio 2020 si que incluye
el apartado de riesgos laborales y salud laboral. Dentro del apartado se dice que la planificacién y
evaluacién de riesgos de la empresa debera contemplar las diferencias de género y la totalidad de
riesgos para la salud (seguridad, agentes quimicos, biolédgicos y fisicos), que puedan ejercer efectos
para la procreacion, tanto de las mujeres como de los hombres.

6.18. REPSOL®

El Plan de Igualdad de Repsol cuenta con 50 paginas y esta bien estructurado. El Plan incluye una
introduccién, un resumen del diagndstico, los principios rectores del Plan y un apartado titulado
«Compromiso con la igualdad de género» en el que la empresa declara su deseo de poner en marcha
medidas que promuevan este principio, enumerando después una serie de ambitos en los que
implantarlas dentro de los cuales se incluye la salud laboral y mas adelante, en el apartado de riesgos
laborales con perspectiva de género, el objetivo especifico es el de garantizar que la dimensién de
género estd presente en la prevencion de riesgos laborales.

No obstante, esto no se traduce en acciones o medidas concretas que introduzcan de manera
efectiva la perspectiva de género en la prevencién de riesgos laborales de la empresa. Se limita a
mencionar, ademas de la recolecciéon de datos sobre la siniestralidad laboral y enfermedades
profesionales, fomentard la prevencidn, el diagndstico y el tratamiento de las enfermedades de alta
prevalencia en las mujeres, sin que se asignen plazos ni presupuestos para su ejecucién. Aunque el
plan cuenta, de forma independiente, con un protocolo completo de prevencién, deteccién vy
actuacioén frente al acoso, no puede considerarse que exista una proteccién generalizada de la salud
laboral de las mujeres en lo que respecta a la prevencién de riesgos.

6.19. BANCO DE SABADELL®

El Plan de Igualdad de Banco Sabadell cuenta con 90 paginas, el primer apartado es una introduccién
de la empresa, a continuacion, se describe la estructura del Plan e incluye un glosario. El Plan incluye
el informe de diagndstico de la empresa.

En cuanto a salud laboral y prevencién de riesgos laborales, el plan Unicamente cuenta con una
medida que es la de seguir teniendo en cuenta los riesgos asociados al sexo en la prevencion de
riesgos laborales, ya que las demas medidas de ese apartado hacen referencia a las mujeres
embarazadas o no habla especificamente de las mujeres.
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Por lo que no puede decirse que exista en cuanto a prevencién de riesgos una proteccién
generalizada de las mujeres.

6.20. SAN MIGUEL®

El Plan de Igualdad de San Miguel, cuenta con 44 péginas, incluye un informe sobre el diagnostico
de situacidn de la empresa. Ademads, en el apartado de Compromiso con la igualdad se nombra la
salud laboral como parte para conseguir la igualdad real.

Sin embargo, el plan, ni en sus objetivos ni en las acciones propuestas, considera la necesidad de
una prevenciéon de riesgos laborales especifica para las mujeres, dejando de lado una dimensién
crucial para garantizar la igualdad en el entorno laboral.

En su Anexo | se incluye la prevencién del acoso laboral y sexual, con las medias, la actuacion de la
empresa y las normas.

6.21. SOLAN DE CABRAS S.A.%¢

El Il Plan de Igualdad de Solan de Cabras cuenta con 52 paginas, incluye los antecedentes de la
empresa con la igualdad, asi como en el apartado de compromiso de la empresa con la igualdad
nombra la salud laboral como un area necesaria para la igualdad entre hombres y mujeres. El
diagnostico de situacion de la empresa viene recogido en el Anexo 3 del Plan.

Ni en el diagndstico, ni en los objetivos, ni consecuentemente en las medidas a adoptar del Plan de
Igualdad aparece considerada la seguridad y salud laboral de las mujeres ni la prevencion de riesgos
laborales en la empresa.

6.22. TELEFONICA®

El Plan de Igualdad de Telefénica cuenta con 117 paginas, empezando con sus principios generales,
asi como la determinacion de las partes y el ambito personal, territorial y temporal. El plan incluye
el informe de diagndstico de las diferentes empresas que forman parte de Telefdnica, no se ha
realizado ningun estudio en cuanto al tema de prevencién de riesgos laborales.

En cuanto a las areas de actuacién de la empresa, existe el apartado de Condiciones de trabajo y
Salud laboral, cuyo objetivo es el de garantizar una proteccidon adecuada para la salud y prevencion
de riesgos laborales. Sin embargo, en la lista de medidas Unicamente hace referencia a mujeres
embarazadas o en periodo de lactancia din que exista ninguna mencion a la prevencion de riesgos
laborales de las trabajadoras.

El plan incluye el protocolo de actuacidn en supuestos de acoso laboral y el protocolo de actuacion
en supuestos de acoso sexual y por razdn de sexo.
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https://expinterweb.mites.gob.es/regcon/pub/consultaAcuerdo

8 || Plan de Igualdad de Solan de Cabras. (2021). Recuperado el 04 de Agosto de 2024, de
https://expinterweb.mites.gob.es/regcon/pub/consultaAcuerdo

87 Plan de Igualdad de Telefénica. (2024). Recuperado el 04 de Agosto de 2024, de
file:///C:/Users/sandr/OneDrive/Escritorio/TFM/documentos/PLANES%20DE%20IGUALDAD/plan%20de%20igualdad%
20TELEFONICA.pdf
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7. ANALISIS CRITICO Y RECOMENDACIONES

7.1. ANALISIS CRITICO DE LOS PLANES DE IGUALDAD

Después de la investigacidn se puede destacar que los Planes de Igualdad (en adelante, PI) adn no
han acabado de calar en la sociedad empresarial, en la mayoria de las ocasiones se perciben estos
planes como un mero tramite burocrdtico establecido por la normativa actual o para mejorar el
nombre de la marca.

En cuanto a la estructura de los Pl analizados, la mayoria siguen los mismos pasos. El primer paso
gue siguen es una pequeiia introduccion sobre lo que es la empresa, su compromiso con la igualdad
y los antecedentes sobre la materia, como planes anteriores, premios sobre igualdad o convenios.

Después, se recoge el diagndstico de situacion realizado con los datos de los anteriores planes,
aunque la mayoria de las empresas incluyen Unicamente las conclusiones de estos. No obstante,
esto ultimo es mucho mejor que no incluirlo, ya que permite comprobar de manera mas rapida y
clara la concordancia entre la situacién de la empresa y las medidas a adoptar. En el estudio
realizado todas las empresas incluyen este diagndstico o al menos las conclusiones.

En el siguiente paso, generalmente, vienen recogidos una serie de objetivos generales donde se
identifican las areas a tratar. Seguidamente se incluyen los objetivos especificos y las medidas o
acciones a adoptar para cumplir con dichos objetivos.

En lo que respecta a la materia objeto de este estudio, la prevencién de riesgos laborales con
perspectiva de género y la salud laboral femenina constituyen un dmbito que la normativa legal,
concretamente en el articulo 46.2 de la LOIEMH, no incluye expresamente (a salvo de la prevencién
del acoso sexual y por razén de sexo, en su apartado i) . Esta ausencia normativa podria ser una de
las razones por las cuales casi la mitad de los planes examinados no abordan esta cuestion.

De hecho, esta omisidn podria explicar por qué ocho de los veintidds planes analizados®®, es decir,
casi la mitad de la muestra, no aluden en ninglin momento a la prevencion de riesgos laborales con
perspectiva de género. Esta tematica no figura ni en el diagndstico inicial, ni se establece como
objetivo especifico, ni se menciona en otras secciones del plan.

Aunque catorce de los veintidés planes analizados reconocen explicitamente la necesidad de
integrar la perspectiva de género en sus politicas de prevencion de riesgos laborales, la realidad es
gue esta declaracidn de intenciones se queda corta en la practica. Si bien se mencionan medidas
especificas para proteger a las mujeres durante el embarazo, el parto y la lactancia, estas no son
suficientes para abordar las desigualdades de género inherentes al mundo laboral.

En cuanto a las empresas- siete de catorce empresas que reconocen dicha necesidad®®- que dan un
paso mas alld y adoptan acciones especificas, si bien las medidas adoptadas hasta ahora son un paso
en la direccidn correcta, representan apenas una cuarta parte de lo que se necesita para abordar la

88 p| Academia Desarrollo Formativo, Pl Endesa, PI Michelin, PI Mutua Madrilefia, PI Philips Ibérica, PI San Miguel
(Mahou), Pl Solan de Cabras, Pl Telefdnica.

8 p| Alsa (Nex Continental Holdings), PI Calidad Pascual, Pl Cruz Roja, PI Ikea Ibérica, Pl Janssen, P| Mantequerias Arias,
Pl Orange Espagne.
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magnitud del problema. Es fundamental redoblar esfuerzos y ampliar el abanico de acciones para
lograr un impacto verdaderamente significativo.

Es llamativo observar cdmo algunas empresas, a pesar de publicitar en sus pdginas web la existencia
de avanzados proyectos de igualdad, eluden la publicacién de sus planes de igualdad o la busqueda
de los Pl en las pdginas web de las empresas resulta ser una tarea compleja. Esta falta de
transparencia genera dudas sobre la efectividad real de estas iniciativas y socava la credibilidad de
las empresas en materia de igualdad de género.

Los planes presentan una estructura tematica comun, la cual se corresponde con los criterios fijados
por la LOIEMH. En cuanto a las empresas que si que adoptan acciones sobre la prevencion de riesgos
laborales o salud laboral especificamente para las mujeres se han encontrado planes muy extensos-
en torno a 110/130 paginas- como el Pl de Alsa (Nex Continental Holdings), el Pl de Cruz Roja o el PI
de Calidad Pascual. Otros son mas esquematicos y reducidos, cuentan con una extension de entre
37 a 57 paginas, sin embargo, también son muy completos®.

En el dmbito de la prevencién de riesgos laborales, las medidas adoptadas para proteger la salud de
las mujeres trabajadoras suelen incluir, de manera recurrente, la elaboracién de informes detallados
de siniestralidad y enfermedades profesionales, con una desagregacion por sexo. Esta practica se
realiza para que posteriormente se pueda identificar patrones y tendencias especificas, lo que
resulta fundamental para la evaluacién y mejora continua de las estrategias de prevencion.

La evolucién de las acciones en materia de prevencién de riesgos laborales dirigidas a las mujeres
presenta iniciativas muy interesantes. Por un lado, la labor de Cruz Roja en la evaluacién de riesgos
psicosociales es crucial para abordar un problema que, como hemos visto, tiene un impacto
significativo en la salud mental de las trabajadoras. Por otro lado, empresas como Orange y Calidad
Pascual demuestran un compromiso con el bienestar integral de sus empleados, al desarrollar
programas y acciones que abarcan desde la salud fisica hasta el bienestar social, siempre con una
perspectiva de género. Finalmente, la iniciativa de Alsa de adaptar los uniformes a las caracteristicas
corporales de hombres y mujeres es un ejemplo de como incluso los detalles méas pequenos pueden
contribuir a crear un entorno laboral mas inclusivo y respetuoso con las diferencias individuales.

Estas iniciativas de Cruz Roja, Orange, Calidad Pascual y Alsa demuestran que la prevencion de
riesgos laborales y la promocién del bienestar de los empleados, con especial atencién a las mujeres,
no solo son posibles sino también beneficiosas para las organizaciones. Es hora de que mas
empresas asuman su responsabilidad social y se sumen a esta tendencia, implementando medidas
similares que contribuyan a crear entornos laborales mas saludables, equitativos y justos.

La mayoria de los planes de igualdad no contemplan acciones transversales que permitan identificar
y eliminar los riesgos laborales especificos que afectan a las mujeres en todas las etapas de su vida
laboral. Esta omisidn contribuye a perpetuar las desigualdades existentes y a reproducir roles de
género estereotipados en el entorno laboral. Para avanzar hacia una verdadera igualdad de
oportunidades, es necesario que las empresas adopten un enfoque integral que aborde las causas
estructurales de las desigualdades y no se limite a medidas aisladas y superficiales.

% p| de Janssen, Pl de Orange Espagne, Pl de Ikea Ibérica, PI de Mantequerias Arias.
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7.2. RECOMENDACIONES GENERALES PARA INTEGRAR LA PREVENCION DE RIESGOS
EN LOS PLANES DE IGUALDAD

La prevencion de riesgos laborales no debe limitarse a cumplir con la normativa vigente. Para
construir organizaciones verdaderamente saludables y seguras, es necesario adoptar un enfoque
proactivo que tenga en cuenta las necesidades especificas de las mujeres.

En este apartado se presentaran recomendaciones clave para integrar la perspectiva de género en
la prevencion de riesgos laborales en las empresas, para que posteriormente la empresa realice un
Plan de Igualdad que de verdad se comprometa con la salud laboral de las mujeres. Se abordaran
aspectos fundamentales como el diagndstico de la situacién actual, la evaluacién de riesgos con
enfoque de género, los equipos individuales de trabajo y puestos de trabajo con perspectiva de
género, la vigilancia de la salud adaptada a las necesidades especificas de hombres y mujeres, y la
importancia de la participacion de las trabajadoras en este proceso.

Una cultura de prevencion soélida es el pilar fundamental para integrar con éxito la perspectiva de
género en las empresas. Esta cultura promueve un ambiente de trabajo donde la seguridad y el
bienestar de todos los empleados son prioridades. Al fomentar una mentalidad preventiva, se
sensibiliza a la plantilla sobre la importancia de identificar y abordar los riesgos laborales,
especialmente aquellos que afectan de manera desigual a hombres y mujeres. Esto implica
reconocer las diferencias bioldgicas, sociales y culturales que pueden influir en la exposicién a
riesgos y en las consecuencias de estos. Una cultura de prevencién soélida facilita la participacién
activa de todos los trabajadores en la identificacidn y gestidn de riesgos, lo que a su vez contribuye
a crear un entorno de trabajo mds justo y equitativo para todos®?.

Para establecer una politica de prevencion de riesgos laborales verdaderamente eficaz, es
fundamental llevar a cabo una evaluacién integral de la situacion de la empresa, es decir, cuando la
empresa realice el diagnéstico de situacidn, se hard prestando especial atencion a las desigualdades
de género. Esto implica un andlisis detallado de los datos, desagregados por sexo, sobre
siniestralidad, enfermedades profesionales, incidentes laborales y otros indicadores de salud
relevantes. A través de este analisis, se podran identificar los riesgos especificos a los que se
enfrentan las mujeres, las condiciones de trabajo que favorecen desigualdades y las dreas en las que
es necesario actuar de manera prioritaria para garantizar la salud y seguridad de todas las
trabajadoras.

Integrar el enfoque de género en la evaluacién de riesgos implica analizar en cada etapa del proceso
como las condiciones laborales, diferentes para hombres y mujeres, influyen en su exposicion a
peligros y en los efectos que estos pueden tener sobre su salud. Esta perspectiva permite identificar
y abordar las desigualdades existentes.

Para garantizar una evaluacién de riesgos con perspectiva de género, es necesario seguir una
metodologia sistematica que permita identificar y analizar las diferencias entre hombres y mujeres
en el desempeiio de sus tareas.

En primer lugar, elaborar un listado detallado de todas las tareas realizadas en cada puesto de
trabajo, especificando los movimientos, las herramientas utilizadas y los materiales manipulados. A
continuacion, para cada tarea, se debe identificar los riesgos fisicos, quimicos, psicosociales y

91 (OSALAN-Instituto Vasco de Seguridad y Salud Laborales, 2019)
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ergondmicos a los que estdn expuestos los trabajadores, considerando las diferencias entre
hombres y mujeres. Ademas, se debe analizar el entorno de trabajo, incluyendo la iluminacién, la
ventilacion, el ruido, la temperatura y la organizacién del espacio, para identificar posibles factores
de riesgo. Por ultimo, se deben considerar los factores organizacionales que pueden influir en la
exposicidon a riesgos, como la jornada laboral, los turnos de trabajo, la carga de trabajo y la presién
temporal. Al realizar este andlisis detallado, se podrdn identificar las areas en las que es necesario
implementar medidas de prevencidn especificas para garantizar la igualdad de oportunidades y la
salud de todos los trabajadores®?.

Realizar una evaluacion de riesgos individualizada para cada trabajador resulta inviable en la
practica, especialmente en empresas de mediano o de gran tamafio con alta rotacién de personal.
En lugar de un enfoque tan exhaustivo, es mas adecuado agrupar a los trabajadores segun
caracteristicas comunes (sexo, edad) y evaluar los riesgos asociados a cada grupo. Ademas, se
pueden identificar las limitaciones fisicas y cognitivas requeridas para cada tarea y compararlas con
las caracteristicas de quienes la realizan, ajustando las medidas de prevencién segln sea necesario.

La eleccién de los Equipos de Proteccion Individual (EPI) debe ser personalizada, considerando las
caracteristicas individuales de cada trabajador. La normativa vigente exige que los EPI se adapten a
las condiciones anatdmicas, fisioldgicas y de salud de cada persona®3. Por ello, es fundamental
involucrar a los trabajadores en la seleccién de sus propios EPI, garantizando asi su comodidad y
eficacia, ya que como bien se ha nombrado anteriormente, la anatomia femenina no es la misma
gue la anatomia masculina por lo que habrd que tener en cuenta estas diferencias a la hora de la
eleccién del EPI°4,

Idealmente, el disefio de los espacios de trabajo deberia considerar las diferencias de género en las
tareas y adaptar el entorno a las necesidades especificas de cada trabajador. Sin embargo, la
realidad es que a menudo se requiere realizar ajustes posteriores para garantizar la seguridad y la
salud de todos, por lo que serd necesario realizar una evaluacién de forma reactiva, después de que
los problemas ya se han manifestado®.

La vigilancia de la salud de los trabajadores y trabajadoras debe ser personalizada y adaptada a las
caracteristicas especificas de cada grupo poblacional. En el caso de las mujeres, es fundamental
considerar las exposiciones laborales a las que estdan mas expuestas, asi como las diferencias
bioldgicas y las desigualdades sociales que pueden influir en su salud. Es necesario poner especial
énfasis en la prevencion y deteccién temprana de las enfermedades relacionadas con el trabajo,
como los trastornos musculoesqueléticos, los trastornos mentales y las enfermedades respiratorias.

92 (OSALAN-Instituto Vasco de Seguridad y Salud Laborales, 2019)

9 BOE-A-1997-12735 Real Decreto 773/1997, de 30 de mayo, sobre disposiciones minimas de seguridad y salud
relativas a la utilizacion por los trabajadores de equipos de proteccion individual. (s. f.).
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1997-12735#a5 Articulo 5.1: Los equipos de proteccion individual
proporcionaran una proteccion eficaz frente a los riesgos que motivan su uso, sin suponer por si mismos u ocasionar
riesgos adicionales ni molestias innecesarias. A tal fin deberan:

a) Responder a las condiciones existentes en el lugar de trabajo.

b) Tener en cuenta las condiciones anatémicas y fisioldgicas y el estado de salud del trabajador.

c) Adecuarse al portador, tras los ajustes necesarios.

9 (Autonomos Castilla y Leon; Junta de Castilla y Leon) (OSALAN-Instituto Vasco de Seguridad y Salud Laborales, 2019)
9 (Autonomos Castilla y Leon; Junta de Castilla y Leon)
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Los resultados de la vigilancia epidemioldgica deben desagregarse por sexo para identificar patrones
y tendencias especificas, permitiendo asi disefiar intervenciones preventivas mas efectivas®®.

La participacidn activa de las trabajadoras en la identificacién y evaluacion de los riesgos laborales
es fundamental para garantizar condiciones de trabajo seguras y saludables. Al ser las mas cercanas
a las tareas y procesos, las mujeres cuentan con una perspectiva Unica y valiosa sobre los peligros a
los que se enfrentan. Su participacion directa permite identificar riesgos especificos que pueden
pasar desapercibidos en evaluaciones generales, como aquellos relacionados con la carga de
trabajo, la organizacidn del tiempo, la violencia de género o la conciliaciéon de la vida laboral y
familiar. Ademas, al sentirse involucradas en la toma de decisiones, las trabajadoras se sienten mas
comprometidas con las medidas preventivas, lo que aumenta su eficacia y contribuye a crear un
ambiente laboral mas seguro y equitativo.

Para garantizar la igualdad en el trabajo, los Planes de Igualdad deben exigir que los Planes de
Prevencion de Riesgos Laborales se adapten a las necesidades especificas de hombres y mujeres. Es
decir, se debe analizar cada riesgo laboral bajo la lupa del género, con el objetivo de prevenir
cualquier dafio laboral relacionado con las diferencias sexuales. Para lograr esto, es necesario
implementar medidas concretas y personalizadas, asignar los recursos necesarios y establecer un
seguimiento riguroso de los resultados obtenidos.

% (OSALAN-Instituto Vasco de Seguridad y Salud Laborales, 2019)
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8. CONCLUSION FINAL

La incorporacién de la perspectiva de género en los planes de igualdad ha revelado la necesidad de
adoptar medidas especificas para garantizar la salud y seguridad de las trabajadoras. A través de
este analisis, hemos evidenciado que las mujeres se enfrentan a riesgos laborales particulares, tanto
por factores bioldgicos como por la persistencia de estereotipos de género en el mundo laboral

Los planes de igualdad, si bien son un primer paso, no abordan de manera integral la problematica
de los riesgos laborales con perspectiva de género. Su enfoque se centra principalmente en
situaciones especificas, como el embarazo y el acoso sexual, dejando de lado otros factores que
inciden de manera significativa en la salud y seguridad de las mujeres trabajadoras. Esta visién
parcial impide desarrollar politicas de prevencién verdaderamente efectivas y equitativas.

El hecho de que la mayoria de las empresas se limiten a cumplir con los requisitos minimos
establecidos en la LOIEMH®?, desarrollando planes de igualdad que se centran Unicamente en las
materias obligatorias, corrobora la percepcidn generalizada de estos instrumentos como un mero
tramite burocratico. Esta tendencia puede explicarse por diversos factores, como la falta de
recursos, la ausencia de una cultura organizacional que valore la igualdad de género o la falta de
claridad sobre los beneficios que pueden derivarse de una implementacion efectiva de los planes
de igualdad.

Si bien en el contenido minimo de los planes de igualdad de empresas establecido por la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres en su articulo 46
no contempla expresamente la “salud laboral” a salvo de lo referido al acoso sexual y acoso por
razén de sexo, el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro valora la incorporacidn en el diagnéstico de situacién y la negociacién de
materias adicionales a las recogidas en la Ley Organica, entre las que sefala explicitamente la “salud
laboral desde una perspectiva de género”%8,

Las empresas implementan planes de igualdad ademas de para cumplir con las normativas legales,
también las implementan como una estrategia para mejorar su imagen publica. Al promover
politicas de igualdad de género y fomentar un ambiente de trabajo inclusivo, las empresas
proyectan un compromiso con la responsabilidad social y la equidad. Esto no solo atrae a
potenciales empleados que valoran un entorno laboral justo, sino que también mejora la percepcién
de la marca entre clientes y socios, generando una reputacidn positiva en el mercado. Sin embargo,
aunque estos planes pueden aportar beneficios significativos, las empresas deberian

7 Articulo 46.2 de la LOIEMH.

98 BOE-A-2020-12214 Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se requlan los planes de iqualdad 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. https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2020-12214 : Punto 11 Disposicién Final
Primera
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implementarlos porque realmente les importa la igualdad y no solo como un medio para mejorar
su imagen o "lavar" su marca.

Sin embargo, la perspectiva de género en la PRL pasa a ser obligatoria con la Estrategia Espafiola de
Seguridad y Salud en el Trabajo 2023-2027, la cual establece un hito significativo al incorporar de
manera transversal la perspectiva de género en todas las fases de la prevencién de riesgos laborales.
Esta estrategia promueve la realizacidn de analisis de género en los procesos de toma de decisiones,
con el objetivo de identificar y abordar los riesgos especificos a los que se enfrentan las mujeres
trabajadoras. Asimismo, se insta a la implementacion de acciones de sensibilizacion para garantizar
que la perspectiva de género se integre en todas las politicas preventivas, convirtiéndola asi en un
requisito indispensable en el ambito de la prevencién de riesgos laborales®.

Los gobiernos deberian involucrarse mas activamente en la integracién de la prevencién de riesgos
laborales (PRL) dentro de los planes de igualdad. Actualmente, muchas iniciativas de igualdad de
género en el ambito laboral se centran en aspectos como la brecha salarial o la promocién
profesional, pero a menudo pasan por alto la importancia de garantizar un entorno de trabajo
seguro y saludable para todos los empleados. La PRL es un elemento clave para promover la
igualdad, ya que hombres y mujeres pueden enfrentar riesgos laborales distintos debido a
diferencias fisicas, bioldgicas y sociales.

Por ello, los gobiernos deberian establecer politicas y regulaciones mas estrictas que obliguen a las
empresas a abordar la PRL desde una perspectiva de género en sus planes de igualdad, asegurando
gue las medidas de seguridad y salud en el trabajo sean inclusivas y respondan a las necesidades
especificas de cada trabajador.

A pesar de la obligatoriedad de los planes de igualdad desde 2021, un estudio de El Confidencial
Digital revela que solo el 24% de las 30.056 empresas obligadas los han aprobado, mientras que un
69% ni siquiera ha iniciado los tramites!®. Por lo tanto, si un nimero significativo de empresas no
cumple con el requisito legal de elaborar un plan de igualdad, resulta coherente que aquellas que si
lo hacen muestren una limitada integracion de la perspectiva de género en areas como la
prevencion de riesgos laborales y la salud laboral. Esta situacion evidencia una falta generalizada de
compromiso con la igualdad y la no discriminacion en el ambito empresarial.

El incumplimiento de la obligacidn de elaborar y aplicar un Plan de Igualdad en las empresas conlleva
una serie de consecuencias legales. Las empresas que no realicen y apliquen los Pl pueden ser
sancionados por infracciones graves®?, las cuales se sancionara con una multa, en su grado minimo,
de 751 a 1.500 euros; en su grado medio, de 1.501 a 3.750 euros; y en su grado maximo, de 3.751

% (Noticias Juridicas, 2023)

100 (Edorteam, 2023)

101 BOE-A-2000-15060 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. (s. f.). https://boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2000-15060#a7,
recogido en el articulo 7.13: « No cumplir las obligaciones que en materia de planes y medidas de igualdad establecen
la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el Estatuto de los
Trabajadores o el convenio colectivo que sea de aplicacién»
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a 7.500 euros, o por otro lado muy graves'®?, lo que supone una multa, en su grado minimo, de
7.501 a 30.000 euros; en su grado medio, de 30.001 a 120.005 euros; y en su grado maximo, de
120.006 euros a 225.018 euros. Ademas, puede ser no beneficiario de bonificaciones a la
contratacion si no tiene el correspondiente P13,

Las diferencias en los riesgos laborales entre hombres y mujeres son cada vez mas evidentes. No
obstante, las politicas de prevencidn siguen estando predominantemente enfocadas en un modelo
masculino. Este estudio demuestra la urgencia de transformar la cultura preventiva, incorporando
una perspectiva de género que reconozca las necesidades especificas de las trabajadoras y garantice
una igualdad real en materia de seguridad y salud laboral.

Para alcanzar una verdadera igualdad en materia de seguridad y salud laboral, es imprescindible
reconocer las diferencias biolégicas y sociales entre hombres y mujeres. Estas diferencias generan
necesidades especificas que exigen evaluaciones y medidas preventivas adaptadas a cada género.

102 BOE-A-2000-15060 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. (s. f.). https://boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2000-15060#a7:
recogido en el articulo 8.17 « o elaborar o no aplicar el plan de igualdad, o hacerlo incumpliendo manifiestamente los
términos previstos, cuando la obligacidn de realizar dicho plan responda a lo establecido en el apartado 2 del articulo
46 bis de esta Ley.»

103 BOE-A-2023-625 Real Decreto-ley 1/2023, de 10 de enero, de medidas urgentes en materia de incentivos a la
contratacion laboral y mejora de la proteccion social de las personas artistas. (s. f.).
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2023-625, recogido en su articulo 8e).
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