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CONSIDERACIONES INICIALES (1/2)

Elemento objetivo: éa qué Planes de Igualdad nos estamos refiriendo?

Desde el sector de la planificacion estratégica publica podemos encontrar dos tipologias de planes
con esta denominacion:

v Planes locales de igualdad de género (PLIG)
v" Planes internos de igualdad de género (PIIG)

v" Incluso podriamos ir mas alla e interpretar si no se estd haciendo alusion a los planes de
igualdad y no discriminacidn de la Ley 15/2022 o, en el ambito catalan, de la Ley 19/2020.

Si hablamos de la integracion de la Prevenciéon de Riesgos Laborales (PRL) hemos de referirnos a los
segundos que es en los que la podemos abordar. Asi pues, el ambito de aplicacién de las normas a
las que me referiré ha de circunscribirse en torno a los PLANES INTERNOS DE IGUALDAD DE
GENERO (PIIG) y no a otros.
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CONSIDERACIONES INICIALES (2/2)

Elemento subjetivo: équién o quienes estan interpelados/as para contar

v Imaginario general comun: empresas

v" Pero normativa: sector privado y sector publico y, ademas, dentro de todas estas categorias, hay
diferencias.

Por otro lado, existen otro tipo de entidades, como partidos politicos o sindicatos que también
estan obligados y tienen previsiones especificas.

Haré alusion a los sectores publico y privado, que son los mas mayoritarios.
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LA LPRL Y LA PERSPECTIVA DE GENERO (PDG) (1/2)

Influencia de la LOI en la interpretacion de la LPRL

La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales (LPRL) es una normativa
gue se origino ciega a la diversidad de género. No hacia distincién entre hombres y mujeres ni con
otros géneros y pivotaba en el androcentrismo.

¢Como se ha conseguido introducir la PDG en esta materia?

A través de la normativa sobre igualdad a nivel estatal, Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOI) que, aungque no la modifica directamente en su
articulado, si ha influido en su interpretacion y aplicacion.

Esta norma introduce el principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres
como un criterio transversal (articulo 4) que debe integrarse en la interpretacion y aplicacion de
todas las normas juridicas, incluidas légicamente las laborales y la de prevencion de riesgos.

Articulo 4 LOI: “La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio informador del
ordenamiento juridico y, como tal, se integrard y observard en la interpretacion y aplicacion de las normas
juridicas”
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LA LPRL Y LA PERSPECTIVA DE GENERO (PDG) (2/2)

Influencia de la LOI en la interpretacion de la LPRL

Ejemplos de la influencia en la interpretacion encontramos:

El articulo 14 de la LPRL que, cuando habla de:

Articulo 14.1 de la LPRL: “Los trabajadores tienen derecho a una proteccion eficaz en materia de seguridad y
salud en el trabajo”

no menciona explicitamente la perspectiva de género, pero la proteccion eficaz ha sido interpretada
como base para incorporar medidas especificas que atiendan a las diferencias de género.

Y el articulo 15.1.d) de la LPRL que, cuando habla de:

Articulo 15.1.d) LPRL: “Adaptar el trabajo a la persona, en particular en lo que respecta a la concepcion de los
puestos de trabajo, asi como a la eleccion de los equipos y los métodos de trabajo y de produccion(...)”,

vocacionalmente no parece haber sido concebido tampoco bajo la perspectiva de la diferenciacion
de género (ya que no lo menciona expresamente) pero debe interpretarse integrada al hablar de
adaptacion a la persona..
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INFLUENCIA DE LA LOI Y OTRAS NORMATIVAS EN LA APLICACION DE LA

PRL CON PDG (1/2)

Mediante los Instrumentos de implementacion de la PdRL en

situaciones especificas,

Instrumento

Protocolos de maternidad y lactancia

Protocolos de prevencién y abordaje del
acoso sexual y por razén de sexo

Protocolos de acompaiamiento a la
transicion de personas trans

Valoracién de puestos de trabajo con
perspectiva de género

Recogida y explotacién de datos con
variable sexo/género

Evaluacién de riesgos con enfoque de
género

Formaciones en igualdad, acoso, salud
laboral con enfoque de género

tanto en entornos publicos como privados:

Normativa de referencia
Ley 31/1995 (Prevencion de Riesgos Laborales)

Real Decreto 298/2009 (Rglmto. Servicios
Prevencidon_embarazo, parto y lactancia)

Ley Organica 3/2007 (igualdad ESP)

Ley Organica 3/2007 (igualdad ESP)

Real Decreto 901/2020 (PIIG y registro)

Ley Organica 10/2022 (garantia libertad sexual)

Real Decreto 247/2024 (protocolo acoso AGE)

Ley 4/2023 para la igualdad real y efectiva de las personas
transy LGTBI

Ley Organica 3/2007 (igualdad ESP)
Real Decreto 902/2020 (igualdad retributiva M-H)

Ley Organica 10/2022 (garantia libertad sexual)
Ley Organica 3/2007 (igualdad ESP)

Ley 15/2022 (igualdad de trato y no discriminacién ESP)
Ley 31/1995 (Prevencidn de Riesgos Laborales)

INSST;

Guias autondmicas (Osalan, ISSGA, Junta de Andalucia)

Ley Organica 3/2007 (igualdad ESP)

Real Decreto 901/2020 (PIIG y Registro)

Comentario

Obliga a adaptar puestos y proteger la salud reproductiva. Se
considera discriminacién directa cualquier trato desfavorable por
embarazo o maternidad (art. 8 LO 3/2007).

Las empresas y personal laboral de las AAPP deben incluir medidas

contra el acoso en sus planes de igualdad.

Para sector publico y personal funcionario la prevision se realiza en
el plan de accién de los PIIG en el apartado de PRL de las
Condiciones de trabajo

EI RD 247/2024 aprueba el protocolo obligatorio para la AGE.

Reconoce el derecho a la identidad de género en el ambito laboral y
promueve medidas de acompafiamiento y proteccion frente a la
discriminacion.

Evita que los puestos ocupados mayoritariamente por mujeres sean
infravalorados.

Permite detectar y corregir brechas salariales indirectas.

Obliga a desagregar datos por sexo para detectar desigualdades y
evaluar el impacto de género en politicas publicas y laborales.

Se deben identificar riesgos diferenciados por sexo, especialmente
los que afectan a la salud reproductiva.

Las formaciones deben incluir perspectiva de género, prevencion
del acoso y conciliacidn. Son obligatorias en planes de igualdad.



INFLUENCIA DE LA LOI Y OTRAS NORMATIVAS EN LA APLICACION
DE LA PRL CON PDG (2/2)

Mediante los planes de igualdad en el ambito interno de las
organizaciones (PIIG) que, al abordar las condiciones laborales de las
personas trabajadoras, inciden también y l6gicamente en la PRL.

Sector Privado Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo (LOI) Articulo 45
Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre Anexo, apartado 4

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre Articulo 4.3
Ley 4/2023, de 28 de febrero Articulo 15

Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre Articulos 4,5,6 y 8
Sector Publico Texto Refundido del Estatuto Basico del Empleado Publico (TREBEP) Disposicién Adicional 72

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo (LOI) Articulos 8, 15y 64

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre Articulo 4.3
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SECTOR PRIVADO (1/4)

Articulo 45 de la LO 3/2007 LOI

Articulo 45 LOI: Elaboracion y aplicacion de los planes de igualdad.

“1. Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con
esta finalidad, deberdan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y
hombres, {(...)

2. En el caso de las empresas de cincuenta o mads trabajadores, las medidas de igualdad a que se refiere el
apartado anterior deberdn dirigirse a la elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad, con el alcance y contenido
establecidos en este capitulo, que deberd ser asimismo objeto de negociacion en la forma que se determine en la
legislacion laboral.

3. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las empresas deberdn elaborar y aplicar un plan de igualdad
cuando asi se establezca en el convenio colectivo que sea aplicable, en los términos previstos en el mismo.

4. Las empresas también elaborardn y aplicaran un plan de igualdad, previa negociacion o consulta, en su caso,
con la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras, cuando la autoridad laboral hubiera acordado en
un procedimiento sancionador la sustitucion de las sanciones accesorias por la elaboracion y aplicacion de dicho
plan, en los términos que se fijen en el indicado acuerdo.

5. La elaboracion e implantacion de planes de igualdad serd voluntaria para las demds empresas, previa consulta a
la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras”
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SECTOR PRIVADO (2/4)

Apartado 4 f) Anexo RD 901/20:

Apartado 4 Anexo RD 901/20: “La informacion contenida en este apartado deberd estar desagregada por sexo,
conforme a lo establecido en el apartado 1 de este anexo.

El diagndstico recopilard informacion necesaria para medir y evaluar, a través de indicadores, cuantitativos y
cualitativos, las condiciones de trabajo de todo el personal, incluido los trabajadores y trabajadoras puestos a
disposicion en la empresa usuaria, teniendo en cuenta los aspectos generales que afecten al tiempo de trabajo, la
movilidad funcional y geogrdfica, la estabilidad laboral de mujeres y hombres, y en concreto:

(..

f) Medidas de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género.

..)
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SECTOR PRIVADO (3/4)

Articulo 4.3 RD 902/20

Articulo 4.3 RD 902/20:

“2. Conforme al articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores, un trabajo tendra igual valor que
otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones
educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente
relacionados con su desempeno y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a
cabo en realidad sean equivalentes.

3. A tales efectos, podran ser relevantes, entre otros factores y condiciones, con cardcter no
exhaustivo, la penosidad y dificultad, las posturas forzadas, los movimientos repetitivos, la destreza,
la minuciosidad, el aislamiento, la responsabilidad tanto economica como relacionada con el
bienestar de las personas, la polivalencia o definicion extensa de obligaciones, las habilidades
sociales, las habilidades de cuidado y atencion a las personas, la capacidad de resolucion de
conflictos o la capacidad de organizacion, en la medida en que satisfagan las exigencias de
adecuacion, totalidad y objetividad a que se refiere el apartado siguiente en relacion con el puesto de
trabajo que valoran.”

A destacar:
v' Factores que histéricamente han sido infravalorados en trabajos feminizados
v'  Directamente relacionados con riesgos emocionales y psicosociales

Deben ser evaluados con criterios objetivos, completos y neutrales respecto al sexo, para evitar que los trabajos realizados
mayoritariamente por mujeres sean considerados de menor valor.
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SECTOR PRIVADO (4/4)

“1. Las empresas de mds de cincuenta personas trabajadoras deberdn contar, en el plazo de doce meses a partir
de la entrada en vigor de la presente ley, con un conjunto planificado de medidas y recursos para alcanzar la
igualdad real y efectiva de las personas LGTBI, que incluya un protocolo de actuacion para la atencion del acoso
o la violencia contra las personas LGTBI. Para ello, las medidas serdn pactadas a través de la negociacion colectiva
y acordadas con la representacion legal de las personas trabajadoras. El contenido y alcance de esas medidas se
desarrollardn reglamentariamente. (...)”

Articulos 4,5,6 y 8 Real Decreto 1026/2024

Exige que las empresas establezcan protocolos de actuacion y canales seguros que incluyan:

v Canales confidenciales de denuncia
v' Medidas de proteccién y acompafiamiento
v" Formacién especifica del personal en diversidad y respeto

Ademas, incluye un deber preventivo mas alla de la plantilla ya que las medidas no solo protegen a quienes
trabajan en la empresa, sino también a personas candidatas, proveedores, clientes y visitantes, ampliando el
alcance de la PRL.

Por otro lado, prevé una supervision del cumplimiento de estas medidas por la Inspeccidn de Trabajo y SS.
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SECTOR PUBLICO (1/3)

DA 72 TREBEP

“Las Administraciones Publicas deben respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el empleo
publico y adoptar medidas para evitar cualquier tipo de discriminacion laboral por razon de sexo.

Al inicio de cada legislatura, las Administraciones deben aprobar un Plan para la Igualdad entre
mujeres y hombres en su ambito, que se desarrollara en el convenio colectivo o acuerdo de
condiciones de trabajo del personal funcionario aplicable.”

"El Gobierno aprobarad, al inicio de cada legislatura, un Plan para la Igualdad entre mujeres y
hombres en la Administracion General del Estado y en los organismos publicos vinculados o
dependientes de ella. El Plan establecerd los objetivos a alcanzar en materia de promocion de la
igualdad de trato y oportunidades en el empleo publico, asi como las estrategias o medidas a
adoptar para su consecucion.""
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SECTOR PUBLICO (2/3)

Articulo 15 LOI. Transversalidad del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

“El principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres informard, con
cardcter transversal, la actuacion de todos los Poderes Publicos. Las Administraciones publicas o
integraran, de forma activa, en la adopcidn y ejecucion de sus disposiciones normativas, en la
definicion y presupuestacion de politicas publicas en todos los ambitos y en el desarrollo del
conjunto de todas sus actividades.”

Articulo 8 LOI

Articulo 8 LOI. Discriminacion por embarazo o maternidad.

Constituye discriminacion directa por razon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad.

Implicaciones clave en PRL:
v" Evaluacion especifica de riesgos
Adaptacién del puesto de trabajo
Suspensidn del contrato por riesgo durante el embarazo

Prohibicion de discriminacion

SR < <

Formacion y sensibilizacion
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SECTOR PUBLICO (3/3)

Articulo 4.3 RD 902/20:

Recordar lo comentado en la diapositiva nimero 10 en relacion al sector privado, que es de
aplicacion al sector publico si cuenta en su plantilla con personal laboral de acuerdo con:

“Al personal laboral al servicio de las administraciones publicas le resultara de aplicacion lo
previsto en el presente reglamento, de acuerdo con las peculiaridades establecidas en su legislacion
especifica”

Y en general, por una cuestion de no discriminacion entre las diferentes tipologias de personal y
coherencia y unidad de actuacion en la gestion de recursos humanos, se recomienda aplicarlo
también al personal funcionario.
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MARCO NORMATIVO COMPLEMENTARIO Y ESPECIFICO EN CCAA

Presencia de la PDG en la PRL de los PIIG autondmicos

La Ley 9/2018 no menciona PRL directamente, pero si la salud
laboral con enfoque de género.

Catalufia % Explicita La, Ley 17/201.5 incluye la salud laboral con perspectiva de
género como eje transversal.

La Ley 9/2003 no lo menciona expresamente, pero se aplica en
diagndsticos de igualdad.

Pais Vasco | i Lal Ley 4/2005 promueve la integracion de la perspectiva de
género en la PRL.
. La Ley 7/2023 menciona salud laboral en el marco de igualdad,
1 Implicita .
sin detallar PRL.
. .. La Ley 1/2010 no menciona PRL, pero si condiciones laborales
Canarias I Implicita . o
igualitarias.
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LINEA DE FUTURO: POSIBLE MODIFICACION DE LA LPRL

La PDG como requisito obligatorio

Esta previsto que la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales (LPRL) se modifique para incluir la
perspectiva de género como un requisito obligatorio.

Esta modificacion forma parte de |la Estrategia Espafnola de Seguridad y Salud en el Trabajo 2023-
2027, que contempla la integracion de la perspectiva de género como uno de sus objetivos clave.

En concreto, el Objetivo 5 del Plan de Accion 2025-2027 contempla en la Linea 1: Integracion de la
perspectiva de género en la normativa y planificacion, la “revision de la LPRL para incluir la
perspectiva de género como principio rector”
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