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1. INTRODUCCION

Muchas publicaciones relacionadas con el empleo presentan el argumento de que debido a la incorporacién de la
mujer al mundo laboral las empresas deben acometer una serie de cambios; expresado de esta forma, parece cul-
pabilizarse a las mujeres por el inconveniente que les supone verse obligadas a una reestructuracion que se antoja
molesta pero necesaria para ajustarse a los nuevos tiempos.

Hasta ahora el modelo productivo se ha caracterizado, en lineas generales, por una socializacion del trabajo di-
ferenciada para hombres y mujeres, donde ellos se encargan de la actividad productiva y remunerada, y ellas del
trabajo reproductivo, asistencial y no remunerado. Esto ha impedido el desarrollo profesional de las mujeres y
vedado a los hombres el acceso al ambito familiar. También es distintivo del mercado laboral la segregacion, esto
es, existen trabajos feminizados y otros masculinizados, los primeros con peores condiciones laborales respecto al
sueldo, la estabilidad o el desarrollo de carrera.

El sexo no es un indicador de destreza o competencia laboral, pero la socializacidn de las personas en funcién de
su sexo si afecta, de manera importante, a la eleccion y al desarrollo profesional, siendo diferentes para hombres y
mujeres; ligados a esta socializacion, se producen numerosos estereotipos de género que influyen, en gran medida,
en la predileccion y las aspiraciones profesionales de las personas desde la infancia. Un reciente estudio, llevado
a cabo conjuntamente por tres universidades norteamericanas, muestra que las ideas preconcebidas sobre lo que
es propio de hombres y mujeres determinan los intereses vocacionales de nifios y nifias ya desde los seis afos de
edad; por ejemplo, la brillantez intelectual se asocia a una cualidad masculina, estereotipo que ha sido esgrimido
para explicar las brechas de género en muchas ocupaciones prestigiosas (Bian, Leslie y Cimpian, 2017).

A pesar de los avances legislativos, como la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, o las medidas para la conciliacion laboral, no se han conseguido los cambios esperados y la
cuestion a plantear es el cambio de modelo productivo: una nueva 6ptica del mundo laboral donde se incluya la
perspectiva de género en las organizaciones, lo cual es mucho mas que incluir a las mujeres en ellas.

La apremiante necesidad de un cambio de modelo productivo se hace evidente teniendo en cuenta las caracteris-
ticas del mercado de trabajo actual, como la automatizacion y el trabajo intelectual. Respecto a la automatizacion,
el profesor Carles Canals, de la OBS Business School, estima que el 85% de los empleos que habra en 2030 no
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se han inventado todavia (Canals, 2018). Y es evidente que el trabajo intelectual, o cognitivo, supone la base del
empleo actual; en palabras de Burkus (2017, p. 277) “cuando la naturaleza del trabajo ya no se fundamenta en la in-
austria, sino en el conocimiento, cuando las empresas necesitan que sus empleados resuelvan problemas y diserien
nuevos productos, queda patente que el empleado tiene que pasar al centro del nuevo sistema de gestion”. Este
conocimiento no viene determinado por el sexo de las personas, porque el talento no tiene género.

Pero ademas, incluir la perspectiva de género en la gestidon de las empresas conlleva una serie de ventajas. Por un
lado, las econdémicas, tal como han puesto de manifiesto diferentes organismos internacionales, entre los que se
encuentran el Foro Econémico Mundial o el Instituto Europeo de Igualdad de Género, los cuales auguran un impor-
tante incremento en las economias de los paises que incluyan la perspectiva de género en sus politicas empresa-
riales. El Banco Mundial alerta, por su parte, en un informe publicado en mayo de 2018, del alto coste econémico
de la desigualdad de género en términos de capital humano perdido.

La rentabilidad de las empresas se ve incrementada al capitalizar el talento de toda su plantilla. Los informes peri6-
dicos de la consultora McKinsey (2017) sefalan también la importancia que supone que las mujeres ocupen posi-
ciones de liderazgo en las organizaciones. En ese sentido, la intelectual y académica inglesa Mary Beard afirma que
si no percibimos que las mujeres estan totalmente dentro de las estructuras de poder, entonces lo que tenemos
que redefinir es el poder, no a las mujeres” (Beard, 2018, p. 85).

Otra ventaja de la inclusion de la perspectiva de género en la gestion de las organizaciones esta relacionada con
la salud laboral, ya que las personas trabajadoras deben desarrollar su actividad en un entorno seguro y saludable
donde exista una adecuada prevencion de riesgos laborales, entre los que se incluyen los riesgos psicosociales.
Para dicha prevencién es necesario adoptar la perspectiva de género ya que los estereotipos de género pueden
afectar a la dinamica y productividad de las empresas, asi como a la salud y bienestar de las personas trabajadoras.
Muchas empresas y organizaciones estan incluyéndola por imposicion legal o a través de la Responsabilidad Social
Corporativa. Pero la inclusion de la perspectiva de género en la politica empresarial, como se dijo antes, ayudara a
conseguir empresas modernas y rentables, a la vez que posibilitara el desarrollo profesional de todas las personas
trabajadoras, asi como el desarrollo social, econdmico y democratico de los paises. Y conseguira que se cumpla
con la igualdad de género, derecho humano incluido en el sistema internacional.
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En este manual se describe cdmo puede incluirse la perspectiva de género en la prevencion de riesgos psicoso-
ciales laborales. Esperemos que la abulia mostrada por muchos en el pasado a la hora de hacerlo, vaya cediendo
hacia la voluntad decidida por lograrlo.

Género y Riesgos Psicosociales en el Trabajo 13







enero y Riesnos Psicosaciales (aborales




UGT




2. GENERO Y RIESGOS PSICOSOCIALES LABORALES
2.1. Género y perspectiva de género. ;A qué nos estamos refiriendo?
Algunas aclaraciones terminolégicas son pertinentes para situar el trabajo que se presenta a continuacion.

En primer lugar, hay que decir que la palabra género proviene del latin (genus, -€ris) y significa “clase”. Aplicada a las
ciencias sociales, este vocablo empezo a ser utilizado por el psicélogo John W. Money (1921-2006) en el contexto
de la intervencién con personas que no se sentian acorde a su sexo bioldgico y tenian problemas de integracion
social. De esa forma, el concepto identidad de género hace referencia al grado de identificacion que alguien siente
respecto a su sexo biologico y acerca del comportamiento que la sociedad espera en funcion de él. Porque cada
sociedad, segun se trate de un pais occidental u oriental, del siglo XIX o de la actualidad, ha considerado apropiado
de hombres o de mujeres ciertas formas de vestir, ciertos comportamientos y, para el tema que nos ocupa, ciertos
trabajos y ciertas actitudes frente a ellos.

En muchas ocasiones, el término género es utilizado como un sindnimo de sexo pero es un error porque no tiene
por qué haber una correspondencia entre ambos. Es mas, se insiste en que es una equivocacion también dicoto-
mizar la propia palabra género, dada la enorme complejidad de la realidad social.

Por otra parte, la expresion perspectiva de género hace referencia a una forma de entender la relacién entre las
personas en funcién de su identidad de género. Desde esta perspectiva, se estudian las implicaciones de la des-
igualdad entre los géneros en todas las clases sociales y se establecen los cambios que deben llevarse a cabo
para lograr la igualdad y el bienestar general de la poblacion. Adoptar una perspectiva de género implica reconocer
que:

e Dichas relaciones han sido constituidas socialmente.

e Dichas relaciones estan presentes en todo el entramando social e influyen en otras categorias como la
clase social, la edad o la religion.

e  Existen relaciones de poder entre los géneros, donde las mujeres estan en situacion de desventaja.
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Adoptar la perspectiva de género también implica reconocer la diversidad como principio fundamental, lo cual es
necesario para contribuir al mejoramiento de la sociedad. Marcela Lagarde, antropéloga mexicana y un referente
del feminismo mundial, afirma que esta perspectiva tiene entre sus objetivos:

“...contribuir a la construccién subjetiva y social de una nueva configuracién a
partir de la re-significacion de la historia, la sociedad, la cultura y la politica
desde las mujeres y con las mujeres” (Lagarde, 1996, p. 13).

La perspectiva de género cobré especial importancia tras la Cuarta Conferencia sobre la Mujer, celebrada en Pekin
en 1995, donde se establecié como principio estratégico para la promocion de la igualdad entre mujeres y hombres,
especificandose que esta tarea debia ser responsabilidad de toda la sociedad y no solamente de una parte.

2.2. Evolucion histérica de la perspectiva de género

La lucha en favor de los derechos humanos y el auge del feminismo hicieron que la perspectiva de género empezara
a ser especialmente importante en el siglo XX.

Tras la creacién de la Organizacién de las Naciones Unidas (ONU), en 1946 se conformé la Comision Juridica y
Social de la Mujer, con el objetivo de evaluar los progresos en igualdad de género y los derechos de las mujeres
en todo el mundo. Y desde 1947, esta comision se reline cada afio para trabajar en la creacién de convenciones
internacionales que promuevan la erradicacion de leyes discriminatorias y visibilicen la situacién de la mujer a nivel
mundial.

Pero la perspectiva de género ha ido evolucionando a lo largo del tiempo. Por ejemplo, en los afios 70 se desarro-
llaron las primeras leyes antidiscriminacién en Europa, fruto de las directivas de la entonces Comunidad Econdmica
Europea, que pretendian modificar las situaciones de discriminacién entre hombres y mujeres, especialmente en el
ambito laboral (condiciones laborales, formacién y promocion profesional), teniendo como referente el modelo pro-
ductivo masculino. Asi, aparecieron las primeras medidas, como el derecho a una igualdad en la retribucion entre
ambos sexos y la igualdad de trato en el acceso al empleo (que afectaba especialmente a las mujeres casadas ya
que, hasta entonces, sus derechos laborales se veian mermados al contraer matrimonio).
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En las dos Ultimas décadas del siglo XX, se disefiaron y pusieron en marcha los llamados Planes de Accidn para la
Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres, muy centrados en la discriminacion laboral y en las dificulta-
des para acceder a la plena ciudadania, partiendo del derecho al acceso al mercado laboral. Surgieron las deno-
minadas Acciones Positivas, con el objetivo de eliminar la situacion de desventaja en la que se encontraban las
mujeres a consecuencia de los roles y estereotipos de género que les asigna la sociedad. Son medidas temporales,
en tanto en cuanto persista esa desventaja, que pretenden facilitar el acceso al mercado laboral. Un ejemplo de
accion positiva es favorecer la contratacion de mujeres para un puesto de trabajo.

Encarna Bodelon Gonzalez, profesora de Filosofia del Derecho en la Universidad Auténoma de Barcelona, afirma
que la injusticia social que sufren las mujeres se intentd resolver en aquella época mediante ese tipo de acciones
aunque, y con sus propias palabras, se trata de “un modelo en el que la injusticia social de las mujeres se resuelve
anadiendo a las mujeres” (Bodelon Gonzalez, 2010, p. 93).

En 1987, la Comisién Juridica y Social de la Mujer de la ONU logré que la cuestién de género pasara de ser una
tema independiente a ser tenida en cuenta de manera transversal.

Ya en los afos 90, se adoptd una nueva forma de entender la igualdad. Se traté de un cambio ideolégico, una mira-
da diferente para comprender como incluir a mujeres y hombres al mismo nivel en la construccion y participacion de
la sociedad. A este enfoque se le denominé perspectiva de género (o gender mainstreaming en su version inglesa),
expresion que se acuid en 1995, en la Cuarta Conferencia sobre la Mujer, como se comento anteriormente.

A partir de entonces, se reconocié la necesidad de la adopciéon de este enfoque. De hecho, en 1996, en Europa
se adoptd con el objetivo de complementar las politicas de igualdad de oportunidades, poniendo de relieve que
las medidas y acciones deben estar dirigidas tanto a mujeres como a hombres. En concreto, se definié como “la
organizacion, mejora, desarrollo y evaluacion de los procesos politicos, de modo que una perspectiva de género se
incorpore a todas las politicas, a todos los niveles y en todas las etapas por los actores normalmente involucrados
en la adopcion de medidas politicas” (Consejo de Europa, 1998).

Otro organismo, como la Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo (EU-OSHA), en su informe del
20083, inst6 a los Estados miembros a adoptar la perspectiva de género en el desarrollo de las directivas sobre
seguridad y salud en el trabajo para lograr acciones preventivas eficaces frente a los riesgos a los que se exponen
las personas trabajadoras.
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Por otra parte, la Organizacién de las Naciones Unidas para el Desarrollo presenté en 2008 un plan en el que se
especificaba que la forma de lograr la igualdad entre mujeres y hombres era tratar a cada persona de acuerdo a sus
respectivas necesidades, lo que puede conllevar que, para corregir las desigualdades existentes, se dispense un
trato distinto. A esto se le denominé “equidad de género”, expresién que lleva implicita el concepto de justicia.
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Grafico 2.1. Evolucién de la perspectiva de género en el siglo XX.
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Por ultimo, se estima que en el afio 2050 los avances en la igualdad de género conduciran a 10,5 millones de em-
pleos adicionales, lo que beneficiara tanto a mujeres como a hombres, pudiendo aumentar el PIB europeo hasta en
un 10% (Instituto Europeo de Igualdad de Género, 2016).

Sin embargo, la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), que celebra su centenario en 2019, advierte de que
queda mucho por hacer y que los avances estimados solo seran posibles si se incluye la perspectiva de género en
la gestion empresarial, ya que los datos de los ultimos estudios e informes evidencian las desigualdades existentes
todavia:

e Las encuestas quinquenales llevadas a cabo por la Fundacién Europea para la Mejora de las Condi-
ciones de Vida y Trabajo, ponen de manifiesto que las condiciones laborales de las mujeres son mas
desfavorables.

e Elinforme de la Comisién de la UE (2009) ya constataba que, en todos los paises de la Unién Euro-
pea, el salario promedio de las mujeres estaba por debajo del salario promedio de los hombres; en
nuestro pais los datos son aun menos favorables. Este hecho tiene unos costes econémicos, ademas
de sociales, que afectan tanto a las personas trabajadoras como a las empresas y a la sociedad, es-
timandose éstos en 370.000 millones de euros (Eurofound, 2018). Si la tasa de empleo entre hombres
y mujeres estuviera equiparada, se estima que el PIB de la Unién Europea aumentaria en un 2,8%. El
ultimo informe de Eurostat (Union Europea, 2018a) advierte de la brecha de género en el empleo en
Europa, aunque existen diferencias segun los paises.

2.3. Riesgos lahorales
La expresion riesgo laboral se refiere a la posibilidad de sufrir algun dafo relacionado con el trabajo, que puede ma-

nifestarse como enfermedad, patologia o lesiéon. Cada actividad laboral puede conllevar un tipo de riesgo distinto
por lo que debe tener asociado su plan preventivo para evitar o minimizar su gravedad.
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Los principales riesgos laborales pueden agruparse en:

e Riesgos del medioambiente: fisicos, quimicos, bioldgicos y del lugar de trabajo.

e Riesgos ergondmicos: movimientos repetitivos, posturas forzadas, vibraciones, aplicacién de fuerzas,
trastornos musculoesqueléticos y caracteristicas del entorno de trabajo como iluminacién, ruido, calor,
etc.

e  Riesgos psicosociales: estrés, sindrome de estar quemado en el trabajo, acoso y violencia.

La Ley 31/95, de 8 de noviembre, de prevencidon de riesgos laborales (LPRL), los define como “la posibilidad de
que un trabajador sufra un determinado dario derivado del trabajo. Para calificar un riesgo desde el punto de vista
de su gravedad, se valorara conjuntamente la probabilidad de que se produzca el dafio y la severidad del mismo”
(articulo 4.2).

Grafico 2.2. Elementos que determinan la gravedad del riesgo laboral.

La combinacién de la probabilidad (baja, media o alta) y de la severidad (leve, severo o muy severo) determinara la
gravedad del riesgo laboral al que esta expuesta la persona trabajadora.

Algunos autores diferencian entre los conceptos riesgo laboral y peligro laboral, entendiendo éste como el antece-

dente de aquel. Por ejemplo, el manejo inadecuado de un equipo de trabajo es peligroso porque puede conllevar
un riesgo de accidente (Instituto Vasco de Seguridad y Salud laborales, 2017).
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Gréfico 2.3. Riesgos laborales.

La mayoria de los paises han articulado leyes para la prevencion de los riesgos laborales. En Espafia, la LPRL
tiene por objetivo la promocion de la seguridad y la salud de las personas trabajadoras mediante la aplicacion de
medidas y la planificacion de las actividades necesarias para dicha prevencién. El grafico 2.4 refleja los principios
generales que establece esta ley.
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Gréfico 2.4. Principios generales que establece la Ley 31/1995.
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2.4. Riesgos psicosociales laborales

Los riesgos psicosociales son una parte de los riesgos laborales a prevenir en cualquier organizacién. Con la ex-
presién riesgos psicosociales laborales se hace referencia a las condiciones y organizacion del trabajo que pueden
afectar al funcionamiento psiquico y social de la persona trabajadora.

Algunos autores sefialan la publicacién en 1986 de la OIT, titulada Factores psicosociales en el trabajo: reconoci-
miento y control, como un hito en el reconocimiento de la importancia de estos riesgos. En ella, éstos se definen
como las “interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de or-
ganizacion, por una parte, y por la otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion
personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y experiencias, puede influir en la salud, en el
rendimiento y en la satisfaccion en el trabajo” (OIT, 1986, p. 3).

Por su parte, el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT) considera como riesgos psicosocia-
les en el trabajo a “aquellas condiciones que se encuentran presentes en una situacion laboral y que estan directa-
mente relacionadas con la organizacion del trabajo y su entorno social, con el contenido del trabajo y la realizacion
de la tarea, y que se presentan con capacidad para afectar el desarrollo del trabajo y la salud (fisica, psiquica y social)

del trabajador.” (Véase lwww.insht.es/portal_riesgospsicosociales).

Y para la EU-OSHA, estos riesgos provienen de “las deficiencias en el disefio, la organizacion y la gestion del traba-
jo, asi como de un escaso contexto social del trabajo, y pueden producir resultados psicoldgicos, fisicos y sociales
negativos, como el estrés laboral, el agotamiento o la depresion”. Las cargas de trabajo no ajustadas, la imprecision
en la definicion de las funciones a desempeniar, la falta de apoyo social o el acoso laboral son condiciones de tra-

bajo que inciden en los riesgos psicosociales. (Véase bttgs:ééosha.euroga.euéthemej).

Aunque las expresiones “factores psicosociales”, “factores psicosociales de riesgo” y “riesgos psicosociales” se
utilizan indistintamente, pueden considerarse conceptualmente distintas.

Los factores psicosociales pueden ser positivos o negativos para la persona trabajadora o para la organizacion.
Los factores psicosociales de salud corresponderian al primer caso; por ejemplo, las condiciones que faciliten el
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desempefio de la tarea o de las competencias individuales. Por el contrario, los factores psicosociales de riesgo
conformarian el segundo caso; por ejemplo, el escaso control sobre la tarea o la falta de apoyo social.

FACTORES
PSICOSOCIALES

+ -
(Factores psicosociales de salud) (Factores psicosociales de riesgo)

Grafico 2.5. Factores psicosociales laborales.

No existe una clasificacién exhaustiva de los factores de riesgo psicosocial, aunque puede ser Util la que propone

el Grupo Europeo para la Gestion del Riesgo Psicosocial (PRIMA) (véase http://www.prima-ef.org/prima-ef-guidance{
Eheetshtmi).

Género y Riesgos Psicosociales en el Trabajo 25



http://www.prima-ef.org/prima-ef-guidance-sheets.html
http://www.prima-ef.org/prima-ef-guidance-sheets.html

Tabla 2.1. Clasificacion de riesgos psicosociales segun PRIMA.

Contenido del trabajo Tareas mondtonas, sin sentido, fragmentadas, sin variedad, desagradables o por las que se
siente rechazo.

Carga y ritmo de trabajo Carga de trabajo desajustada (excesivo o insuficiente), presion de tiempo, tener que cumplir
con plazos continuamente.

Tiempo de trabajo Horarios muy largos, impredecibles o inflexibles, trabajo a turnos, trabajo nocturno.

Participacion y control Escasa participacién en la toma de decisiones, falta de control sobre la tarea (sobre el
método, ritmo, horarios, entorno, etc.).

Cultura organizacional Falta de comunicacion, escaso apoyo ante los problemas o el desarrollo personal, falta de
definicion o acuerdo sobre los objetivos.

Relaciones personales Aislamiento social, falta de apoyo social, relaciones insuficientes o malas relaciones,
conflictos, conductas inadecuadas.

Rol Ambigledad de rol, conflicto de rol, responsabilidad sobre personas.

Desarrollo personal Estancamiento o incertidumbre profesional, promocién inadecuada, bajo salario, inseguridad
laboral, escasa valoracién del trabajo.

Interaccion casa-trabajo Conflicto entre las demandas laborales y familiares, problemas de la doble presencia.

Fuente: PRIMA (2008).

Estos riesgos pueden afectar de manera diferente a cada persona, lo que debe tenerse en cuenta de cara a la pre-
vencion. Un ejemplo de incumplimiento de lo anterior es el Auto del Tribunal Supremo (STS, sala 42 de lo Social, 14
de enero de 2014, Rec. Casacion n. 699/2013).

“A la vista de las circunstancias concurrentes, se entiende que el empresario debidé
proceder a una evaluacién personalizada del riesgo de estrés laboral de la actora
antes de que se reincorporase a su puesto de trabajo, lo que no hizo en ese mo-
mento, ni tampoco durante el segundo periodo de baja, a pesar del informe de
Osalan y de la sentencia relativa a la contingencia de la baja médica, de ahi que se
aprecie el incumplimiento por la empresa recurrida de sus obligaciones en materia
de prevencién de riesgos laborales y el necesario nexo causal entre la situacién de
tensioén laboral origen de la afeccion mental, la conducta del Consorcio y los daios




sufridos por la trabajadora; mientras que en la sentencia recurrida, a la vista de los
hechos acreditados, no es posible exigir ningun tipo de comportamiento empre-
sarial relativo a la prevencién de riesgos, por lo que no es posible apreciar ningun
incumplimiento de medidas de seguridad de la empresa demandada, sin que ello
signifique, como pretende el recurrente, incongruencia de la sentencia, que si da
respuesta a lo solicitado, si bien no de forma favorable a sus intereses. Se desesti-
ma la casacion”.

De la misma manera que en cualquier otro riesgo, la gravedad vendra determinada por la combinacion de probabi-
lidad y severidad. También en este caso algunos autores diferencian entre factores de riesgo y riesgo propiamente
dicho, de manera que se habla de factores de riesgos psicosociales para referirse a las variables presentes en las
condiciones de trabajo que suponen un peligro (carga mental, falta de autonomia), mientras que los riesgos psico-
sociales se consideran la materializacion de dicho peligro (estrés, acoso, etc.).

La evoluciéon y dinamica del mundo laboral exige nuevas formas de empleo, diferentes puestos de trabajo y ver-
satilidad de funciones, por lo que la prevencién debe ajustarse a esta realidad cambiante. Pero, hasta ahora, los
principales riesgos psicosociales laborales considerados han sido: el estrés, el lamado sindrome de estar quemado
en el trabajo, la violencia y el acoso. A continuacién, se describen cada uno de ellos.

1. Estrés laboral

Una persona dice estar estresada en su trabajo cuando siente que se ha producido un desequilibrio entre las exi-
gencias de su puesto de trabajo (o0 de su organizacion) y su capacidad para hacerles frente. Dicho estado de des-
equilibrio da lugar a sentimientos, del tipo “siento que no puedo con todo”, “me agobia”, “es demasiado”, sintomas
fisicos, como tensién, malestar fisico, 0 molestias estomacales, entre otros, y determinados comportamientos,

como interferencia con el rendimiento, abandono, absentismo, etc.

La OIT define el estrés laboral como: “la respuesta fisica y emocional a un dafio causado por un desequilibrio en-
tre las exigencias percibidas y los recursos y capacidades de un individuo para hacer frente a esas exigencias. El
estrés relacionado con el trabajo esta determinado por la organizacion, las condiciones y el diserio del trabajo y las
relaciones laborales. Tiene lugar cuando las exigencias del trabajo no se corresponden o exceden de las capacidades,
recursos o necesidades del trabajador o cuando el conocimiento y las habilidades de un trabajador o de un grupo para
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enfrentar dichas exigencias no coinciden con las expectativas de la cultura organizativa de una empresa” (OIT, 2016).
Para profundizar en este tema, se remite al lector a la Guia de buenas practicas empresariales en gestion del estrés
laboral, publicada por el Observatorio de Riesgos Psicosociales en 2016 y disponible en la siguiente pagina web:
Www.ugt.es/sites/default/files/node_gallery/Galer-a%20Publicaciones/Guia%20Gestion%20Estres %20WEB.pdi

2. Sindrome de estar quemado en el trabajo (burnout en su acepcion inglesa)

Esta expresion se refiere a la cronificacién del estado de desequilibrio mencionado anteriormente, produciéndose
ademas un sentimiento negativo hacia la propia actividad laboral y hacia las personas con las que se trabaja (Gil
Monte y Peird, 2007; Gonzalez Camino y Osca, 2004).

De forma similar, el INSHT lo define como “una respuesta al estrés laboral cronico integrada por actitudes y senti-
mientos negativos hacia las personas con las que se trabaja y hacia el propio rol profesional, asi como por la vivencia
de encontrarse emocionalmente agotado” (2000: NTPR, 704).

Mas detalladamente, las caracteristicas de este sindrome son las siguientes:

e  Agotamiento emocional.

e  Sentimiento de inadecuacioén, que aparece como consecuencia de la evaluacién negativa que hace la
persona de si misma, sintiendo que las demandas del entorno laboral exceden su capacidad de res-
puesta.

e  Sentimiento de despersonalizacién, que es cuando la persona se cuestiona su identidad profesional o
personal, generandose actitudes de aislamiento.

e  Sentimientos negativos hacia las personas con las que se trabaja.

e Falta de implicaciéon en los problemas y baja motivacién laboral.

3. Violencia laboral
Se entiende que una persona sufre violencia en el trabajo cuando es maltratada, agredida o amenazada y se pone
en peligro su seguridad, su salud, su bienestar o su rendimiento (Consejo de Europa, 2011; EU-OSHA, 2009).

Siguiendo la clasificacion recogida por el INSHT (1998: NTP, 489), pueden distinguirse tres tipos de violencia, en

funcion de la relacion de las partes implicadas (agresor o agresores y victima), las cuales se denominan: violencia
tipo |, violencia tipo Il y violencia tipo lll.
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Violencia tipo |

Es la que se produce en ausencia de una relacion entre la persona que agrede y la victima.
Un ejemplo habitual es la violencia que se produce al robar en lugares de trabajo como bancos o comercios.

Violencia tipo Il

Es la que se produce cuando existe alguna relacion profesional entre la persona que agrede y la victima (o su en-

torno de trabajo).
Por ejemplo, cuando la victima proporciona un servicio (sanitario, docente, transporte, etc.) a la persona que agrede.

Violencia tipo Il

Es la que se produce cuando el agresor tiene una implicacion personal con la victima o su entorno laboral.
Dicha implicacién puede ser directa, por ejemplo cuando exista una relacion personal entre ambos, como ser pareja
o expareja. Pero también puede tratarse de una relacion indirecta como, por ejemplo, cuando el perpetrador tiene
rencor o animadversion hacia el lugar de trabajo de la victima por cualquier motivo.

Tabla 2.2. Clasificacion de los tipos de violencia.

Relacion No Si Si, relacién laboral directa o indirecta.
agresor/victima

Accién Robo Agresion verbal Destruccién de material de trabajo de la victima.
Ejemplo de Comerciales, Personal sanitario, Cualquiera.

profesion de banqueros, etc. Profesores, etc.

riesgo

Temporalidad

Hecho puntual.

Durante la prestacion del
servicio.

En cualquier momento, mientras que la victima esté

relacionada con la empresa.

Fuente: elaboracion propia.
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4. Acoso laboral (0 mobbing en su acepcion inglesa)
Se denomina acoso laboral cuando una persona sufre hostigamiento psicoldgico en el trabajo de manera continua-
da, por parte de una o varias personas que estan en posicién de ventaja sobre ella (Carmona Salgado, 2018).

Con otras palabras, el INSHT la define como la “exposicion a conductas de violencia psicologica, dirigidas de forma
reiterada y prolongada en el tiempo, hacia una o mas personas por parte de otra/s que actuan frente aquella/s desde
una posicion de poder (no necesariamente jerarquica). Dicha exposicion se da en el marco de una relacion laboral y
supone un riesgo importante para la salud” (2009: NTP, 854).

Tabla 2.3. Ejemplos de acoso laboral.

- Ridiculizar o mofarse del desempefio laboral. - Ignorar o no dirigir la palabra a la victima.
- Cuestionar o desautorizar las decisiones de la - Impedir que la victima se exprese.
victima. - Amenazarla de manera verbal o por escrito.
- Asignar tareas degradantes o sin valor. - Gritar o insultar a la victima.
- Asignar una carga de trabajo desmedida de - Manipular la reputacién personal o profesional a través del rumor,
manera malintencionada. denigracion o ridiculizacion.
- Aislar a la victima, apartarla de sus compafieros. - Menospreciar a la victima.
- Comprometer la salud de la victima.

Fuente: elaboracidn propia a partir de http://portal.ugt.org/saludlaboral/observatorio/fichas/FichasObservatorio %2034.pdf

5. Acoso sexual

En el articulo 7 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, se
entiende por acoso sexual “cualquier comportamiento verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimida-
torio, degradante u ofensivo”.

Aunque se ha formulado el acoso sexual como una forma de violencia laboral, este acoso tiene unas caracteristi-
cas, connotaciones y consecuencias propias que hacen que deba ser considerado de forma independiente.
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Tabla 2.4. Ejemplos de acoso sexual.

- Hacer comentarios obscenos.

- Hacer comentarios groseros sobre el cuerpo.
- Hacer bromas sexuales.

- Explicar fantasias sexuales.

- Explicar preferencias sexuales.

- Difundir rumores sobre la vida sexual de las
personas.

- Presionar para conseguir una cita.

- Demandar favores sexuales.

- Agredir verbalmente.

- Hacer gestos obscenos.
- Realizar miradas al cuerpo fuera de tono.
- Mostrar fotografias o dibujos sexuales.

- Mostrar cartas, notas, mensajes de movil o de correo electrénico

ofensivos o con contenido sexual.

- Mostrar calendarios con contenido sexual.

- Realizar llamadas telefénicas indeseadas.

- Realizar aproximaciones excesivas.

- Arrinconar.

- Buscar quedarse a solas.

- Pellizcar, tocar o dar un masaje indeseado.

- Tocar intencionadamente las partes sexuales del cuerpo.
- Agredir fisicamente.

Fuente: elaboracion propia a partir de http://portal.ugt.org/saludlaboral/observatorio/fichas/FichasObservatorio %2036.pdf

Como se ha comentado anteriormente, los riesgos psicosociales tienen consecuencias tanto para las personas
trabajadoras como para sus organizaciones; algunas de ellas estan recogidas en la siguiente tabla.

Tabla 2.5. Algunas consecuencias de los riesgos psicosociales laborales.

Organizacion

Mala imagen corporativa

Productividad

Baja productividad

Baja eficiencia/eficacia

Aumento de costes

Persona trabajadora

Trastornos psicosomaticos

Accidentabilidad

Consumo de sustancias

Conducta en la empresa

Conductas contraproducentes

Absentismo

Rotacion

Vinculacién con la empresa

Insatisfaccion

Desmotivacion

Fuente: elaboracion propia a partir de PRIMA-EF (2008, p. 32).
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2.5. Riesgos psicosociales laborales y perspectiva de género

La divisién del trabajo esta mediatizada por el género y esto conlleva una segregacion del mercado laboral que
afecta de manera diferente a la salud de mujeres y hombres; por ejemplo, se produce una mayor accidentalidad en
hombres pero un mayor indice de patologias musculo-esqueléticas en mujeres.

Para una adecuada prevencion se debe incluir la perspectiva de género, porque los riesgos psicosociales laborales
afectan mas a las trabajadoras que a los trabajadores y estan asociados a muchas profesiones altamente femini-
zadas.

Los riesgos psicosociales que afectan en mayor medida a las mujeres son:

e Elacoso sexual, definido en el articulo 7.1 de la Ley Organica 3/2007 como “cualquier comportamiento
verbal, no verbal o fisico, de naturaleza sexual, que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo”.

e El acoso por razén de sexo, definido como “cualquier comportamiento realizado en funcidn del sexo
de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimi-
datorio, degradante u ofensivo” (articulo 7.2 de la LO 3/2007).

e Ladiscriminacion por razén de sexo, siendo las mujeres las que mas sufren este hecho. Se da en todas
las categorias profesionales.

e Las dificultades para conciliar la vida laboral con la vida familiar y personal. Son las trabajadoras las
que en mayor medida solicitan las excedencias, permisos o reducciones de jornadas para cuidado de
familiares a su cargo.

e |a doble presencia. Es cuando la responsabilidad de la carga de trabajo en el ambito laboral y en el
doméstico recae simultdneamente sobre la misma persona, lo que afecta, entre otras cuestiones, a
las posibilidades de empleo y de desarrollo profesional. Este riesgo, que incide en mayor medida en
las mujeres, empieza a tenerse en cuenta en los estudios sobre salud laboral desde la perspectiva de
género.

e  Concurrencia de factores como una mayor precariedad laboral, mas dificultades respecto a la esta-
bilidad y calidad del empleo asociadas al embarazo y a la maternidad, un menor sueldo, categoria
profesional y participacién en las estructuras de gobierno empresarial o en la toma de decisiones.
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Parece oportuno sefalar algunas consideraciones respecto a la violencia. Por un lado, la importancia de llevar a
cabo medidas concretas desde la perspectiva de género en el empleo no se recogen en la Ley Organica 1/2004,
de 28 de diciembre, de medidas de proteccidn integral contra la violencia de género; esta ley limita dicha conside-
racién a la existencia de una relacién afectiva entre agresor y victima.

Hay que indicar, no obstante, que algunas Comunidades Autbnomas han ampliado esta regulacién incluyendo el
ambito laboral.

Por otro lado, en el Pacto de Estado contra la Violencia de Género, firmado por todas las Comunidades Auténomas
en 2017, si se especifican actuaciones relacionadas con el empleo, como:

e Impulsar campafas institucionales contra la violencia de género, en colaboraciéon con organizaciones
patronales, sindicales y empresas.

e |Intensificar la respuesta institucional a través de la coordinacién y el trabajo en red, incluyendo medi-
das contra la brecha salarial entre mujeres y hombres, y propuestas contra el acoso laboral y por razén
de género incluidas en la prevencion de riesgos laborales.

e Introducir médulos transversales sobre violencia sexual en los contenidos formativos para empresas y
administraciones.

e Elaborar un sello identificativo para los servicios publicos y empresas privadas que establezcan politi-
cas de responsabilidad social corporativa respecto a la violencia de género y manifiesten sensibilidad
en el trato hacia las personas que la hayan padecido.

Actualmente, existe un debate sobre la consideracién juridica de los términos agresién y abuso sexual, con penas
diferenciadas. Recordemos que se entiende como abuso sexual, el acceso carnal sin consentimiento y sin que haya
violencia e intimidacion expresa, mientras que, en la agresion sexual, debe existir violencia e intimidacién. La im-
portancia de avanzar en el estudio de esta cuestion es esencial para establecer la prevencién en el ambito laboral,
asi como para intervenir mas adecuadamente cuando se produzcan casos en el trabajo.

2.6. ;Por qué incluir la perspectiva de género en las politicas laborales y de empleo?
La integracion de la perspectiva de género en las politicas laborales y de empleo beneficia tanto a las personas
trabajadoras como a las empresas, y se manifiesta en diferentes areas, como la salud o la economia.
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Respecto a la salud, la EU-OSHA (2015), en su informe titulado La perspectiva de género en la seguridad y la prac-
tica de la salud laboral, destaca que existen diferencias entre hombres y mujeres en relacién a sus trabajos, condi-
ciones laborales y salud laboral; por tanto, los riesgos a los que ambos estan expuestos son diferentes.

Adoptar esta perspectiva redundara en la prevencién y la proteccion de la salud laboral de toda la plantilla. Esto
permitira, por ejemplo, que los servicios de prevencién puedan detectar y desarrollar actividades preventivas y de
vigilancia de la salud, corrigiendo los sesgos de género (EU-OSHA, 2013; Gonzalez Gémez, 2011; Instituto Navarro
de Salud Laboral, 2011).

Teniendo en cuenta el aspecto econémico, la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres posibilita la parti-
cipacién activa de todas las personas trabajadoras, independientemente de su sexo, en todas las areas y procesos
de la organizacion, lo que contribuira a la mejora econdmica. Asi se ha constatado, por ejemplo, en un estudio
realizado en América Latina, que advierte de que si no existiera la desigualdad de género en el mercado laboral, el
salario de las mujeres podria aumentar en un 50%, y la produccion nacional en un 5% (OIT, 2011).

Otra publicacion sobre las desigualdades de género en diferentes paises también concluye que las naciones que
no capitalizan el pleno potencial de la mitad de su sociedad estan distribuyendo mal sus recursos y socavando su

capacidad competitiva (Foro Econémico Mundial, 2006).

En el grafico 2.6 se visualizan algunas de las ventajas de adoptar esta perspectiva.

Grafico 2.6. Ventajas organizacionales de la inclusién de la perspectiva de género.
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Pero ademas de lo anterior, cabe sefialar que ya en la Carta de las Naciones Unidas de 1945 se recogia la respon-
sabilidad de todos los Estados sobre los “perechos iguales para hombres y mujeres” y la proteccion y el fomento
de los derechos humanos de las mujeres. También, en la Convencién sobre la eliminacién de todas las formas de
discriminacion contra la mujer de Naciones Unidas de 1979, se instaba a los Estados a adoptar las medidas opor-
tunas para eliminar la discriminacién contra la mujer, especificando en su articulo 2.e: “Tomar todas las medidas
apropiadas para eliminar la discriminacion contra la mujer practicada por cualesquiera personas, organizaciones o
empresas”.

Consideramos, por tanto, que la perspectiva de género en la gestién de las empresas es una cuestioén de derechos
humanos, maxime cuando muchas corporaciones operan internacionalmente y se produce una deslocalizacion
industrial, ademas de que la legislacién en materia de igualdad laboral entre hombres y mujeres puede diferir bas-
tante entre paises.

2.7. Plan de prevencion y Plan de igualdad
Tras todo lo anterior, es evidente la necesidad de prevenir estos riesgos especificos junto a los demas, incluyéndo-
los en el Plan de Prevencion. De ello hablaremos seguidamente.

2.7.1. Plan de Prevenciéon de Riesgos Laborales
La actividad preventiva de una empresa debe estar integrada en su gestidn y esto se lleva a cabo a través del Plan
de Prevencién de Riesgos Laborales, donde deben incluirse también los riesgos psicosociales (segun la LPRL).

El Plan de Prevencion debe incluir:
e Ladeterminacion y la constitucion de la modalidad organizativa preventiva.
e | os nombramientos de personas con responsabilidades en materia de prevencion de riesgos laborales (se
incluira la definicion de funciones y recursos, asi como las necesidades de capacitacion formativa).
e Las practicas, los procedimientos y los procesos.
e  Los recursos necesarios para realizar dicha accién.
e La articulacion de los mecanismos de participacion y consulta.

Este plan debera llevarse a cabo por medio de la evaluacién de riesgos laborales y de la adecuada planificacion
de la actividad preventiva. Existen diferentes herramientas que permiten evaluarlos, los cuales se han descrito en
distintas publicaciones (Moreno y Baez, 2010).
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Tras la evaluacion, se llevara a cabo la intervencion, cuyo objetivo sera evitar los riesgos, o minimizarlos, en caso de
que sean inevitables. La intervencion ha de realizarse a todos los niveles y el disefio de las estrategias debera tener
en cuenta tanto a las personas trabajadoras como a la organizacién. En el articulo 15 de la LPRL estan recogidos
los principios de accidén preventiva para aplicar las medidas concretas.

[ Accion

preve ntiva}

Grafico 2.7. Principios de accién preventiva para aplicar las medidas concretas de la Ley 31/1995.

Es importante también tener en cuenta algunos aspectos que pueden contribuir a mejorar dicha intervencién como:
llevarla a cabo de manera progresiva, establecer la persona responsable de poner en practica las actuaciones con-
cretas, contar con un periodo de adaptacién por parte de las personas trabajadoras a la nueva situacion y realizar
los reajustes puntuales que sean necesarios.
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Ahora bien, existen riesgos mas facilmente identificables que otros, como el ruido o la temperatura extrema, que
tienen sus propias unidades de medida y son mas sencillas de prevenir. Por contra, los psicosociales no lo son
tanto ya que, por ejemplo, el apoyo social o la implicacion en el trabajo carecen de medidas objetivas de medicion.
Pero todos ellos deben incluirse en el plan de prevencion de la empresa.

2.7.2. Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres

Este plan consiste en una forma de gestionar la empresa u organizacion que garantice la igualdad de oportunida-
des en todos sus ambitos y estructuras. Es una herramienta basica de su actividad preventiva y, en concreto, en la
prevencion de riesgos psicosociales laborales (Instituto Andaluz de la Mujer, 2018; Instituto de la Mujer, 2011; Zoco
Zabala, 2014). Este plan se describe con detalle en el capitulo sexto de esta monografia.

Plan de lgualdad

Plan de P i€ [
an de Prevencion de Oportunidades

de Riesgos
Laborales

entre Mujeres y
Hombres

Grafico 2.8. Herramientas basicas para incluir la perspectiva de género.
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3. MARCO TEORICO DE LA PREVENCION DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES DESDE EL ENFO-
QUE DE GENERO

3.1. La importancia de la prevencion de los riesgos psicosociales laborales

En Espafa, el reconocimiento de la prevencion laboral como un derecho fundamental aparece ya recogido en la
Ley General de la Seguridad Social de 1963. Pero hasta 1971 no se desarrollé el llamado Plan Nacional de Higiene
y Seguridad en el Trabajo para actuar contra la prevencién de riesgos y los accidentes laborales.

Heredero de dicho plan fue el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT), creado en 1978, cuyo
objetivo era el asesoramiento a las empresas en materia preventiva, y que en 2017 ha cambiado su denominacion,
pasando a llamarse Instituto Nacional de Seguridad, Salud y Bienestar en el Trabajo (INSSBT).

Graficamente:
Ao
€ INSHT oct:
Gréfico 3.1. Instituciones responsables de la prevencion laboral.
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Y en la tabla 3.1 se muestra esa misma informacion pero afadiendo su prescripcion legal.

Tabla 3.1. Instituciones responsables de la prevencion laboral.

Plan Nacional de Higiene y Seguridad en el Trabajo. 1970 Orden de 7 de abril.
Instituto Nacional de la Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT). 1978 Real Decreto-ley 36/1978, de 16 de
noviembre.
Ley de prevencién de Riesgos Laborales. 1995 Ley 31/1995, de 8 de noviembre,
(El INSHT actuara como Centro de Referencia Nacional en la Union (Articulo 8).
Europea).
Transferencia de competencias a las Comunidades Auténomas. Diferentes Diferente legislacién segun la
fechas Comunidad Auténoma.
Instituto Nacional de Seguridad, Salud y Bienestar en el Trabajo 2017 Real Decreto 703/2017, de 7 de julio.
(INSSBT).

Fuente: elaboracion propia.

Se pueden identificar tres hitos en la historia de esta institucion segun Fernandez Sanchez (2000):

e Las transferencias de competencias a las Comunidades Autonomas.

e FElingreso de Espafia en la Union Europea y la creacion de la Agencia Europea para la Seguridad y
la Salud en el Trabajo. Ello ha conllevado la consideracién del Instituto como centro de referencia de
dicha agencia en nuestro pais.

e lLaley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales, con la que el Instituto desa-
rrolla una serie de funciones como las relativas al asesoramiento en la elaboracién de la normativa, el
velar por la articulacion de cooperacion entre las distintas Administraciones Publicas, prestar apoyo a
la realizacion de actividades de promocién de la Seguridad y Salud por las Comunidades Auténomas y
la labor de apoyo técnico y secretariado de la Comisiéon Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo.

La importancia de la prevencion de riesgos laborales es manifiesta. Sin embargo, el modelo que se ha seguido es
el del trabajador masculino, al que se ha afadido la prevencion y proteccion de la mujer, sobre todo en relacién con
la reproduccion, sin incluir la perspectiva de género en la gestion organizacional. Pero ello supone un riesgo en si
mismo, segun Gonzalez Gémez (2011, p. 97), porque:




“... se cometen dos errores basicos omnipresentes en todos los ambitos de la salud,
Y, por supuesto, en el de la salud laboral: se considera a hombres y mujeres iguales
cuando no lo son (factores fisiolégicos, antropométricos, hormonales, sociales),
y se considera que son diferentes en aspectos en los que en realidad son iguales
(posibilidad de enfermar de patologias tradicionalmente “masculinas” -como las
cardiovasculares-, exposicion a riesgos, capacidad de trabajo, aptitudes técnicas,
dotes de organizacion.”

La Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS) propone un modelo de entorno laboral saludable en el que se esta-
blecen unas directrices para proteger y fomentar la salud de todas las personas trabajadoras de manera global,
entendiéndolo como “aquel en el que los trabajadores y directivos colaboran en utilizar un proceso de mejora conti-
nua para proteger y promover la salud, seguridad y bienestar de los trabajadores y la sustentabilidad del espacio de
trabajo” (OMS, 2010). Este modelo considera cuatro areas interrelacionadas entre si:

e El entorno fisico del trabajo.

e El entorno psicosocial del trabajo.

e | os recursos personales de salud en el espacio laboral.

e Las formas en que la organizacion se involucra en buscar la salud de las personas trabajadoras y sus
familias, asi como la de otros miembros de la comunidad.

Grafico 3.2. Areas del modelo de entorno saludable propuesto por la OMS.
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Hay que resaltar la interaccidn de todas las areas identificadas en este modelo. Por ejemplo, los riesgos psicoso-
ciales laborales pueden influir en otros riesgos, como los ergonémicos. Asi se ha confirmado, de hecho, en una
reciente investigacion en la que se observé que “la exposicion a altas demandas, el bajo control sobre el trabajo,
el bajo apoyo social, el desequilibrio esfuerzo-recompensa y una inadecuada organizacion del trabajo se asociaron
con molestias y/o dolor en extremidades superiores, cuello, espalda lumbar, extremidades inferiores o en cualquier
region corporal” (Ballester Arias y Garcia, 2017).

Como en el resto de riesgos laborales, también hay que insistir en la necesidad de abordar los riesgos psicosociales
desde un modelo holistico, esto es, “hacer la evaluacion de riesgos mas sensible a los géneros” (AESST, 2003, p. 3).

La prevencion del riesgo debe abordarse desde la evaluacion, y ésta consta de cinco pasos:
1. Identificacioén de riesgos
2. Evaluacion de riesgos
3. Puesta en practica de soluciones
4. Supervision
5. Andlisis y revision

A pesar de la importancia de la prevencion de los riesgos psicosociales, los datos de la Ultima encuesta europea de
empresas sobre riesgos nuevos y emergentes (ESENER, 2014), sefialan que:
e  Estos factores de riesgo son considerados por parte de las empresas como mas dificiles de gestionar.
e  Existe una reticencia a la hora de hablar abiertamente de los riesgos psicosociales.
e  Sodlo algo mas de la mitad de las empresas dice contar con informacion suficiente sobre cémo incluir
los riesgos psicosociales en las evaluaciones de riesgo.
e Eluso de servicios de prevencién revela que los servicios psicolégicos son los menos demandados.
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Grafico 3.3. Factores de riesgo presentes en las empresas segun la encuesta ESENER (Agencia Europea para la Seguridad y
Salud en el Trabajo, 2014b) (los riesgos psicosociales se indican en color naranja). Tomado de https://osha.europa.eu/es/toolsq
nd-publications/publications/reports/esener-ii-summary.pdf/vie

Todo lo expuesto hasta ahora converge en la necesidad de mayor y mejor investigacion respecto a la prevencién
de riesgos psicosociales donde el género sea una cuestion transversal, para dotar a las empresas y organizaciones
de herramientas eficaces para su prevencion.
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3.2. Herramientas de evaluacion de los riesgos psicosociales

Existen diferentes métodos de evaluacion de los riesgos psicosociales, entre los que se encuentran los indicadores
de riesgos para empresas, las listas de comprobacion, las entrevistas y los cuestionarios. En la tabla 3.2 se recogen
algunos de ellos.

Tabla 3.2. Algunos métodos de evaluacién de riesgos psicosociales.

FPSICO (INSHT) 89 Tiempo de trabajo.

Autonomia.

Carga de trabajo.

Demandas psicoldgicas.
Variedad/contenido.
Participacion-supervision.

El interés por el trabajador / Compensacion.
Desempefio de rol.

Relaciones y apoyo social.
CoPsoQ-ISTAS 21 (CCOO0) Version corta: 28 Exigencias psicologicas.

Trabajo activo y posibilidades de desarrollo.
Apoyo social y calidad de liderazgo.
Inseguridad.

Doble presencia.

Estima.
Version media: 130 Exigencias psicologicas.

Trabajo activo y posibilidades de desarrollo.
Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo.

Compensaciones.
Factores psicosociales. 30 Participacion, implicacion, responsabilidad.
Identificacion de situaciones de Formacion, informacioén, comunicacion.
riesgo (Instituto Navarro de Salud Gestion del tiempo.
Laboral, 2005) Cohesion de grupo




Listas de control (Fundacion 52 Contenido de trabajo.
europea para la mejora de las Condiciones de trabajo.
condiciones de vida y de trabajo) Condiciones de empleo.
Relaciones sociales en el trabajo.
RED-WONT (Grupo WONT 195 Riesgos o peligros psicosociales:
- Prevencioén Psicosocial y - Demandas laborales.
Organizaciones Saludables de la - Falta de recursos laborales.
Universitat Jaume 1) - Falta de recursos sociales.

- Falta de recursos personales.

Consecuencias:
- Dafios psicosociales.
- Dafios organizacionales.

- Bienestar psicolégico.
DECORE (Lucefio y Martin, 2008) |44 Recompensas.

Apoyo organizacional.
Demandas cognitivas.

Control.
Bateria Factores psicosociales Recoge diferentes Aspectos descriptivos de la persona, el puesto y la organizacion.
de salud laboral (Universidad de  |cuestionarios y Indicadores de accidentes.
Valencia) baterias desarrolladas |Indicadores de Estrés en el Trabajo.
anteriormente Indicadores de Satisfaccion Laboral.
Indicadores de Disfunciones relativas a la calidad, productividad
y supervisién.

Indicadores de disfunciones psicosociales.

Bateria Valencia Prevacc, 2003 77 Exposicion a riesgos.

(Universidad de Valencia) Respuestas de seguridad de la empresa.
Respuesta de seguridad de los superiores.
Respuestas de seguridad de los compafieros.
Respuestas de seguridad del trabajador.
Probabilidad de accidentes.

Fuente: elaboracion propia a partir del Instituto Navarro de Salud (2005).
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3.3. Datos sobre género y mercado laboral

Las caracteristicas que se describen a continuacién han sido relacionadas con una mayor incidencia de riesgos
psicosociales laborales.

Acceso y permanencia. Las dificultades en el acceso y permanencia generan inseguridad laboral, lo que supone
un riesgo. De igual forma, la discriminacion salarial, las dificultades en la promocién y el desarrollo de carrera, asi
como la falta de posibilidades de acceso a la formacion, también lo son.

Calidad. Dos de las caracteristicas de la calidad en el empleo son la temporalidad y el trabajo a tiempo parcial:
Temporalidad: esta asociada a una mayor accidentabilidad, asi como a una peor salud.

Trabajo a tiempo parcial: conlleva una disminucién de los ingresos percibidos durante la vida laboral y tras la jubi-
lacion.

Segregacion. Existen dos formas de segregacién que se producen en diferentes sectores, actividades y tareas
laborales:

Horizontal: se trata de una distribucion desigual de hombres y mujeres en el empleo, relacionada con los estereo-
tipos de género. Esta segregacién se manifiesta tanto en el menor nimero de mujeres en las ocupaciones y activi-
dades econdmicas, como en los trabajos altamente feminizados o masculinizados.

Vertical: se trata de una infrarrepresentacién de las mujeres en los puestos directivos, con las dificultades que éstas
encuentran para acceder a ellos, debido, entre otras causas, a las dificultades en la conciliacion y corresponsabili-
dad, lo que se ha denominado “techo de cristal”. Pero también se refiere al mayor nimero de mujeres en empleos
con peores condiciones laborales, lo que se ha denominado “suelo pegajoso”.

Riesgos laborales. En general, en el sector servicios es donde existe un mayor nimero de mujeres, estando los
riesgos laborales asociados a agentes quimicos, biolégicos, largas jornadas de pie y posturas inadecuadas; los
riesgos psicosociales son también relevantes en este sector. Por contra, los sectores industriales, de la construc-
cion o la mineria son predominantemente masculinos, siendo los riesgos mas frecuentes los relacionados con la
seguridad y el empleo de la fuerza.
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Ergonomia. En el disefio de los puestos de trabajo se sigue teniendo como referente el modelo masculino de tra-
bajador; por tanto, al no estar adaptados, los riesgos pueden aumentar para las mujeres.

A continuacion, se revisan los datos recogidos por las diferentes encuestas nacionales e internacionales sobre el
empleo, en las que quedan patentes las diferencias entre hombres y mujeres en el ambito laboral.

3.3.1. Europa

a) Comisién Europea

La Comision Europea tiene entre sus prioridades el empleo, el crecimiento y la inversion. Para ello, establece una
serie de estrategias, entre las que se encuentra la segunda estrategia comunitaria de Salud y Seguridad, que se
comenta a continuacién, y que tiene como objetivo mejorar la calidad y la productividad en el trabajo.

Estrategia Comunitaria de Salud y Seguridad en el Trabajo

Los datos de la estrategia 2007-2012 ponen de manifiesto que la distribucidén de los riesgos laborales no es homo-
génea entre las diferentes empresas, sectores y categorias profesionales. Asi, se advierte de que la participacion
de la mujer en el mercado laboral va en aumento, pero acompafada en muchas ocasiones de una segregacion en
el trabajo y del aumento de algunas enfermedades profesionales, como los trastornos osteomusculares y las alte-
raciones derivadas de presiones psicoldgicas.

b) Eurobarémetro especial sobre la igualdad de género en la UE

Desde el afio 1973, el Parlamento Europeo lleva a cabo una serie de encuestas sobre cuestiones relativas a la Union
Europea. En su segundo eurobarémetro sobre igualdad de género, se analizaron las opiniones de los ciudadanos
europeos sobre el tema, siendo los resultados mas relevantes los siguientes:

e Laigualdad de género es importante para la mayoria de los europeos: nueve de cada diez europeos
consideran que promover la igualdad es primordial para la sociedad, la economia y también para ellos,
personalmente.

e  Son necesarias mas mujeres en la politica: la mitad de los europeos opina que deberia haber mas
mujeres en los puestos de toma de decisiones politicas. Y siete de cada diez se muestran a favor de
tomar medidas juridicas para garantizar la paridad entre hombres y mujeres en la politica.
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e Todavia no existe un reparto equitativo de las tareas domésticas y del cuidado de los hijos: mas de
ocho de cada diez europeos piensan que los hombres deberian asumir la misma cantidad de respon-
sabilidades domésticas o acogerse al permiso por paternidad para dedicarse al cuidado de sus hijos.
Sin embargo, la mayoria cree que las mujeres siguen dedicando mas tiempo al hogar y a las tareas
asistenciales que los hombres (73%).

e Laigualdad salarial es importante: el 90% de los europeos afirma que es inaceptable que las mujeres
cobren menos que los hombres, y el 64% esta a favor de la transparencia salarial como una forma de
promover cambios.

(Véase http://europa.eu/rapid/press-release IP-17-4711_es.htm).

c) Fundacién Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo

Esta fundacion tiene el objetivo de ayudar al desarrollo de las politicas sociales, de empleo y de trabajo (véase
europa.eu/european-union/about-eu/agencies/eurofound ed). También desarrolla una serie de encuestas periddicas
que se describen a continuacion:

Encuestas Europeas de Condiciones de Trabajo (EWCS)
Las EWCS se iniciaron en 1991. En ellas se recogen datos sobre las condiciones de trabajo en diferentes paises,
ocupaciones, sectores y grupos de edad.

Los datos arrojados por las diferentes encuestas relacionan el género y las condiciones de trabajo como: tipo de
contrato, condiciones de trabajo ergonémicas y del medioambiente fisico, responsabilidades, autonomia y control
sobre el trabajo, horas de trabajo y organizacién de los horarios, caracteristicas de salud y seguridad de los tra-
bajos, mecanismos de consulta en los lugares de trabajo, percepcién de los efectos del empleo en la salud y los
riesgos percibidos, asi como las actitudes hacia el trabajo, como la satisfaccion con las condiciones de trabajo.

Los datos de la ultima encuesta de condiciones de trabajo, la sexta, reflejan que en los patrones de empleo y
condiciones de trabajo sigue existiendo una segregacion de género. Las variables analizadas y su interaccion han
sido el bienestar y sistema familiar, la estructura del mercado laboral, el género del curso de la vida y la divisién del
trabajo doméstico y remunerado.
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En cuanto a la distribucion de mujeres y hombres en el mercado laboral se confirma que existe una segregacion de
la fuerza de trabajo de diferentes niveles de los sectores laborales, ocupacion y lugar de trabajo.

Respecto al tiempo de trabajo remunerado existen grandes diferencias entre ambos sexos. Las mujeres realizan
entre dos y cuatro veces mas trabajo no remunerado que los hombres, incluso en el caso de que ambos tengan las
mismas horas de trabajo remunerado.

Algunas cuestiones relacionadas con la calidad de vida en el trabajo son que, en general, los hombres tienen
mejores remuneraciones y perspectivas laborales que las mujeres, siendo éstas las que muestran mejor calidad
intrinseca del trabajo y mas calidad del tiempo de trabajo. Ademas, la calidad de vida laboral varia en funcién de
la etapa vital.

Centrandonos en el bienestar laboral, las puntuaciones promedio de los hombres son mas altas que las de las mu-
jeres, como refleja el gréafico 3.4.

Gréfico 3.4. Bienestar entre las diferentes ocupaciones segun Eurofound (2013).
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En definitiva, los resultados de esta encuesta revelan cémo el género no puede desagregarse del mercado laboral.

Encuesta europea sobre calidad de vida (EQLS)

Se trata de una encuesta cuatrienal paneuropea que se inicié en 2003. Entre los datos recogidos se encuentran el
empleo, los ingresos, la educacion, la vivienda, la familia, la salud y la conciliacién de la vida laboral y familiar. Ade-
mas, ofrece informacioén sobre el grado de felicidad de las personas, la satisfaccion con su vida personal y como
perciben la calidad de sus sociedades.

Un dato a destacar de la ultima encuesta (2016), es el empeoramiento de la conciliacion entre la vida privada y la
vida laboral.

Encuesta europea de empresas (ECS)

Es una encuesta cuatrienal que ha tenido diferentes denominaciones en sus cuatro ediciones y que recaba infor-
macién de las propias empresas sobre diferentes aspectos laborales: las adaptaciones del horario laboral y la con-
ciliacion de la vida laboral y familiar en el ambito de la empresa, las formas de flexibilidad, la organizacién del lugar
de trabajo, la innovacién, la participacion de toda la plantilla y el didlogo social en el lugar de trabajo.

De los resultados de la ultima encuesta, del afio 2013, se extraen las siguientes conclusiones: por un lado, que un
mejor equilibrio trabajo-vida tiene un valor social implicito relacionado con la igualdad de género y la calidad de
vida; por otro lado, que esto podria impulsar la generacion de empleo al eliminar los obstaculos de aquellos a quie-
nes les resulta dificil conciliar los trabajos poco flexibles con los compromisos familiares.

3.3.2. Espaia

a) Instituto Nacional de Seguridad, Salud y bienestar en el Trabajo (INSSBT)

- Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo

A nivel nacional contamos con los datos de las encuestas periddicas desarrolladas por el INSSBT, enmarcadas en

las Encuestas Europeas de Condiciones de Trabajo, y que se relacionan con las condiciones de trabajo y salud de
las personas trabajadoras y de las organizaciones.
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La ultima edicion es la sexta, con datos tomados en 2015 y referidos a cuestiones como la exposicion a los riesgos
psicosociales y fisicos, la organizacion del trabajo, el equilibrio entre la vida laboral y familiar, la salud y el bienes-
tar.

Los resultados de esta encuesta son diferentes para hombres y mujeres respecto a las exigencias laborales, quejas
sobre el trabajo o el estrés. Ellos manifestaron en mayor medida tener que soportar un nivel de atencién alto o muy
alto, trabajar con plazos muy estrictos y muy cortos, asi como realizar tareas complejas o dificiles; ellas, sefialaron
en mas ocasiones que debian tratar con personas ajenas a la empresa. Como aspectos molestos, se quejaron mas
los hombres del ritmo de trabajo, de la cantidad del mismo, de esfuerzos fisicos, del ruido, de la mala iluminacién,
del riesgo de tener un accidente, del riesgo de sufrir una enfermedad laboral, o de la manipulacién de sustancias
toxicas.

b) Instituto Nacional de Estadistica (INE)

- Encuesta de Empleo del Tiempo

Es una encuesta de la que solo se han realizado dos ediciones hasta el 2010 y que recaba informacién sobre la
dimensién del trabajo no remunerado realizado por los hogares, la distribucion de las responsabilidades familiares
del hogar, la participacion de la poblacion en actividades culturales y de ocio, asi como el empleo del tiempo de
grupos sociales especiales (jévenes, desempleados, ancianos, etc).

Los resultados obtenidos sirvieron para la formulacion de politicas familiares y de igualdad de género, como las
relativas a la relacién entre la divisién del trabajo en el hogar y el incremento de la participacion de las mujeres en el
mundo laboral; la conciliacion de las demandas del trabajo remunerado y la vida familiar; el cuidado de los menores,
las personas con discapacidad y los enfermos crénicos (CES, 2010, p 30).

De igual forma, los resultados del 2010 sefalaron que las mujeres asumian mas responsabilidades que los hom-
bres, disponiendo de un menor tiempo libre.
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- Encuesta de Estructura Salarial

Existen dos formatos, uno con periodicidad cuatrienal y otro anual. En dicha encuesta se obtienen datos sobre la
distribucion de los salarios en funcion de diferentes variables como el sexo, la ocupacion, el sector, la antigliedad,
el tamafio de la empresa, etc. Los resultados de las mismas advierten de la desigualdad de género.

c) Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades (IMIO)

Es un organismo auténomo, creado en 1983, adscrito al Ministerio de la Presidencia, Relaciones con las Cortes e
Igualdad, cuyo objetivo es la promocion de la igualdad efectiva entre hombres y mujeres.

A lo largo del tiempo el IMIO ha desarrollado los Planes de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
Ademas, este instituto desarrolla, desde 1995, el Programa OPTIMA, enmarcado en las Estrategias Europeas
para el Empleo, cuyos objetivos iniciales eran, por un lado, apoyar a las empresas en la implantacion de acciones
positivas que faciliten la incorporacion, permanencia y promocion de las mujeres en las organizaciones; y por otro,
desencadenar un proceso social favorable a la igualdad de oportunidades, convirtiendo a una serie de empresas y
organizaciones en modelos a imitar.

EL IMIO también es responsable de la distincidon “Entidades Colaboradoras en Igualdad de Oportunidades” que
pueden conseguir las empresas que desarrollen acciones positivas con objeto de:

Corregir los desequilibrios entre hombres y mujeres.

Facilitar la incorporacion de las mujeres a puestos de trabajo en los que estén infrarrepresentadas, garantizar su
permanencia y promocién a cargos de responsabilidad.

Implantar medidas que faciliten la conciliacion de la vida laboral y familiar.

(Véase httg:“www.inmu[er.gob.es‘el/nst'ituto(conocenos(home.htd).

Inserto en este instituto, se cred en 2001 el Observatorio para la Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres con un doble objetivo: por un lado, recabar, analizar y difundir informacién periédica y sistematica sobre
la situacién de las mujeres y de los hombres en cada momento, y a lo largo del tiempo, con el fin de conocer los
cambios sociolaborales; por otro lado, proponer politicas tendentes a mejorar la situacién de las mujeres en distin-
tos ambitos.
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4. MARCO JURIDICO DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES Y POLITICAS DE EMPLEO CON ENFO-
QUE DE GENERO

Como se ha descrito anteriormente, la prevencion de los riesgos laborales ha sido considerada central por diferen-
tes organismos nacionales e internacionales, desarrollando actuaciones para la proteccién de la salud y el desarro-
llo del bienestar laboral. Sin embargo, no existe una legislacién que ampare la prevencién especifica de los riesgos
psicosociales, incluyéndose ésta en la prevencion general.

4.1. Ambito internacional
4.1.1. Organizacion de las Naciones Unidas (ONU)

Desde la Carta de Naciones Unidas de 1945, se han sucedido una serie de pactos y compromisos politicos a los
que se han adherido los diferentes Estados para lograr la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

Tabla 4.1. Resumen de propuestas politicas para la igualdad de Naciones Unidas.

Carta de Naciones Unidas 1945
Declaracién Universal de los Derechos Humanos 1948
Convencién sobre derechos politicos de la mujer 1952
Pacto Internacional de derechos civiles y politicos 1966
Pacto Internacional sobre derechos econdmicos, sociales y culturales 1966
Declaracién sobre la eliminacién de discriminacion contra la mujer 1976
Convencién sobre eliminacién de todas las formas de discriminacién 1979
Declaracién de eliminacién de la violencia contra la mujer 1993
Conferencias sobre la mujer México 1975
Copenhague 1980
Nairobi 1985
Pekin 1995
Pekin +5 2000
Pekin +10 2005
Pekin +15 2010
Pekin +20 2015

Fuente: elaboracion propia a partir de Gonzalez Gémez (2011).
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La ONU cuenta con la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), fundada en 1919 pero integrada en aquella
en 1946, con el objetivo de fomentar la justicia social y los derechos humanos y laborales. Este organismo ha ido
desarrollando una serie de herramientas que son esenciales para la consecucién de la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres. En la siguiente tabla se enumeran las mas relevantes.

Tabla 4.2. Herramientas de la OIT para la promocion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Convenio Numero 100. Igualdad de remuneracion. 1951
Numero 111. Discriminacién en el empleo y la ocupacion. 1958
Numero 156. Trabajadores con responsabilidades familiares. 1981
Numero 183. Proteccion de la maternidad. 2000
Resolucion |Promocion de la igualdad de género, la igualdad de remuneracion y la 2004

proteccién de la maternidad.

Incorporacién de la perspectiva de género en la cooperacion técnica de su 2005
Consejo de Administracion.

Igualdad de género como eje del trabajo decente. 2009

Fuente: elaboracion propia.

La OIT dispone de informacion relevante sobre el género y el mercado laboral en su pagina web http://www.ilo.org.
4.1.2. Unién Europea
La Union Europea, a través de las Directivas Marco, promueve la mejora de la seguridad y la salud de las personas

trabajadoras en el ambito laboral. Estas directivas obligan a los Estados miembros a adaptar su legislacion a las
propuestas que en ella se incluyen.
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Tabla 4.3. Directivas Marco de la Unién Europea relacionadas con la igualdad.

75/117/CEE Igualdad de retribucion entre trabajadores masculinos y femeninos.

86/613/CEE Igualdad de trato entre hombres y mujeres que ejercen una actividad auténoma,
incluidas las actividades agricolas, asi como sobre la proteccién de la maternidad.

89/391/CEE Medidas para promover la mejora de la salud de los trabajadores en el empleo.

92/85/CEE Medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud de la trabajadora
embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia.

96/34/CEE Relativa al Acuerdo Marco sobre permiso parental celebrado por la UNICE, el

CEEPy la CES.

96/97/CE del Consejo

Que modifica la Directiva 86/378/CEE relativa a la aplicacién del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en los regimenes profesionales de
seguridad social.

97/81/CE del Consejo

Trabajo a tiempo parcial concluido por la UNICE, el CEEP y la CES.

2002/73/CE del Parlamento Europeo y
del Consejo

Que modifica la Directiva 76/207/CEE de aplicacion del principio de igualdad de
trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al empleo, a la formaciéon y a la
promocién profesionales, y a las condiciones de trabajo.

2010/18/UE del Consejo

Por la que se aplica el Acuerdo marco revisado sobre el permiso parental,
celebrado por BUSINESSEUROPE, la UEAPME, el CEEP y la CES, y se deroga la
Directiva 96/34/CE.

Resolucion legislativa del Parlamento
Europeo, de 6 de mayo de 2009,
sobre la propuesta de Directiva del
Parlamento Europeo y del Consejo

Principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres que ejercen una actividad
auténoma, y por la que se deroga la Directiva 86/613/CEE.

Fuente: elaboracidn propia.

Respecto al crecimiento y el empleo de los Estados miembros, la UE establece |la Estrategia Europa 2020. A pesar
de que el objetivo que se planted era alcanzar un crecimiento inteligente, sostenible e integrador de la economia, y
de que entre sus principios se encontraba el respeto de la igualdad, lo cierto es que no se tuvo en cuenta la trans-
versalidad de género, por lo que el Comité Econémico y Social Europeo solicité que se incluyese en los Programas
Nacionales de Reformas (CES, 2017, p. 75). Cabe comentar que en ninguna de las siete estrategias anteriores se
habia incluido tampoco la perspectiva de género.
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Para el avance en las politicas de igualdad de oportunidades, la UE propuso la Estrategia para la igualdad entre
mujeres y hombres 2010-2015, que ha sido continuada con el Compromiso estratégico para la igualdad de
género 2016-2019. Este ultimo plantea como areas prioritarias de intervencion: aumentar la participacién de las
mujeres en el mercado laboral y promover la igualdad en la independencia econémica de mujeres y hombres, re-
ducir las diferencias salariales entre sexos, promover la igualdad en la toma de decisiones, combatir la violencia de
género y promover la igualdad entre mujeres y hombres, asi como los derechos de las mujeres en todo el mundo.

La UE cuenta con los siguientes organismos que estudian el mercado laboral y donde se puede encontrar informa-
cion sobre género:

a) Fundacién para la Mejora de las Condiciones de Vida y Trabajo (Eurofound)
Esta fundacion fue creada en 1975 con los objetivos de:

e Aconsejar a los responsables sociales y laborales.

e  Evaluar y analizar las condiciones de vida y trabajo.

e Informar sobre los avances y tendencias.

e  Contribuir a la mejora de la calidad de vida.

Ademas, Eurofound desarrolla proyectos de investigacion y realiza encuestas en Europa sobre condiciones labo-

rales, calidad de vida y practicas empresariales. En su pagina web https://www.eurofound.europa.eu/eq hay publica-
ciones especificas sobre género.

b) Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo (EU-OSHA)
Fue creada en 1994 con el fin de mejorar el estado de la seguridad y la salud del trabajo en Europa a través del de-
sarrollo, recogida, analisis y difusion de la informacion. Su pagina web contiene informacién sobre género:

bsha.euroga.eugeg

c) Instituto Europeo de Igualdad de Género (EIGE)
Tiene como objetivo fomentar la igualdad de género dentro y fuera de la Unidn Europea a través del desarrollo del
conocimiento, la puesta en comun de recursos y el intercambio de experiencias, ofreciendo investigacion, datos y

buenas practicas. Su pagina web es https://eige.europa.eu
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d) Fondo Social Europeo (FSE)
La UE cuenta con el Fondo Social Europeo como principal instrumento para la creacion de empleo, ayudar a las
personas a conseguir mejores puestos de trabajo y garantizar oportunidades laborales mas justas para los ciuda-
danos de los Estados miembros.

Entre sus objetivos se encuentran el fomento de la igualdad de género y de oportunidades. Para ello, financia pro-
yectos y acciones que promuevan dicha igualdad en todos los ambitos, entre los que se encuentran el empleo, la
conciliacién, el desarrollo de la carrera profesional y la igualdad salarial. Las prioridades y destino de los recursos
del FSE son decididos de manera conjunta entre la Comision Europea y los Estados miembros de la UE. Véase

bttg:Qec.euroga.eugesfghome.jsg?langld=e§.

4.2. Ambito Nacional

4.2.1. Constituciéon Espanola de 1978

En el titulo preliminar de la Constitucion Espafola, articulo 9.2, se especifica que “corresponde a los poderes publi-
cos promover las condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean
reales y efectivas; remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de todos los
ciudadanos en la vida politica, econdmica, cultural y social”.

En el capitulo primero de principios generales, se especifica que “todos los esparioles tienen los mismos derechos
y obligaciones en cualquier parte del territorio del Estado” (articulo 139.1).

En el capitulo segundo de derechos y obligaciones se reconoce la igualdad juridica de todas las personas: “Los
esparioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza,
sexo, religion, opinidn o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social” (articulo 14).

Y respecto a la promocion en el trabajo, en la seccidn segunda reza: “Todos los esparnoles tienen el deber de tra-
bajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccion de profesion u oficio, a la promocidn a través del trabajo y a una
remuneracion suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en ningun caso pueda hacerse
discriminacion por razon de sexo” (articulo 35).
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En el capitulo tercero indica que el Estado es quien tiene las competencias sobre “la regulacion de las condiciones
bdsicas que garanticen la igualdad de todos los esparioles en el gjercicio de los derechos y en el cumplimiento de
los deberes constitucionales” (articulo 149.1.12).

4.2.2. Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales

El marco juridico de prevencion de riesgos laborales no contempla la perspectiva de género y no existe una estra-
tegia preventiva desagregada por sexos, a pesar de la evidencia sobre la afectacién diferencial de los riesgos del
trabajo para hombres y mujeres. Los articulos siguientes son especialmente relevantes en esta prevencioén:
Articulo 2. Establece que el objetivo de la ley es la promocién de la seguridad y salud de las personas trabajadoras:
“La presente Ley tiene por objeto promover la seguridad y la salud de los trabajadores mediante la aplicacion de
medidas y el desarrollo de las actividades necesarias para la prevencion de riesgos derivados del trabajo”.

Articulo 4.7. Se define condicién de trabajo como “cualquier caracteristica del mismo que pueda tener una in-
fluencia significativa en la generacion de riesgos para la seguridad y la salud del trabajador”. Especificandose mas
adelante la inclusion de “todas aquellas otras caracteristicas del trabajo, incluidas las relativas a su organizacion y
ordenacion, que influyan en la magnitud de los riesgos a que esté expuesto el trabajador”.

Articulo 5.4. “Las Administraciones publicas promoveran la efectividad del principio de igualdad entre mujeres y
hombres, considerando las variables relacionadas con el sexo tanto en los sistemas de recogida y tratamiento de
datos como en el estudio e investigacion generales en materia de prevencion de riesgos laborales, con el objetivo
de detectar y prevenir posibles situaciones en las que los dafios derivados del trabajo puedan aparecer vinculados
con el sexo de los trabajadores”.

Articulo 15. Plantea cémo actuar ante los riesgos psicosociales. Por una parte, exige la evaluacion de los riesgos y
que la adopcién de medidas preventivas se haga en primer término en el origen, es decir, cambiando los aspectos
nocivos de la organizacion del trabajo.

4.2.3. Ley 12/2001, de 9 de julio, de medidas urgentes de reforma del mercado de trabajo para el incremento
del empleo

Esta ley modifica la anterior Ley 39/1999 y promueve la conciliacion de la vida familiar y laboral de las personas
trabajadoras.

Estas medidas afectan a leyes basicas laborales y sanitarias ademas de otras relacionadas con el derecho a las
prestaciones de las personas trabajadoras.
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4.2.4. Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva de mujeres y hombres

Esta ley incluye el principio de transversalidad de género en el ambito de la salud laboral. Concretamente, para las
trabajadoras se incluye la prevision directa en forma de previsiones especificas sobre politica sanitaria, ademas de
la indirecta como el acoso por razon de género y acoso sexual (véase Herramienta de apoyo n° 10 en

IguaIdadenlaemgresa.esd).

En su exposicion de motivos se sefiala que esta ley pretende prevenir las conductas discriminatorias y considerar
la prevision de politicas activas para hacer efectivo el principio de igualdad a través de su dimensién transversal.
Son especialmente importantes en el ambito del empleo los titulos: 1V, sobre el derecho al trabajo en igualdad de
oportunidades; V, sobre igualdad en el empleo publico; y VII, sobre la igualdad en la responsabilidad social de las
empresas.

Para la consecucion de dicha igualdad se indican una serie de herramientas basicas como son: el Plan Estratégico
de Igualdad de Oportunidades, la creacion de una Comisién Interministerial de Igualdad con responsabilidades de
coordinacion, los informes de impacto de género y los informes o evaluaciones periddicos sobre la efectividad del
principio de igualdad. Ademas, se establece un marco general para la adopcion de las acciones positivas.

El objeto de la ley, recogido en su titulo preliminar, es hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de oportu-
nidades entre las personas, y se establecen los principios de actuacion de los Poderes Publicos, se regulan los
derechos y deberes y se anticipan las medidas para lograr la igualdad en los sectores publico y privado.

En el titulo primero se definen los conceptos y categorias juridicas basicas en relacién con la igualdad: discrimina-
cion directa e indirecta, acoso sexual y acoso por razén de sexo y acciones positivas. Ademas, se establecen las
consecuencias juridicas de las conductas anteriormente especificadas.

En el titulo segundo se especifican los criterios generales de actuacion de los poderes publicos, se establece el
principio de igualdad de trato y oportunidades con caracter transversal, se explicita el principio de presencia equi-
librada de mujeres y hombres en las listas electorales y en los nombramientos y designaciones de los cargos de
responsabilidad que les correspondan, se establece un Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades en el que
se incluyen las medidas para alcanzar el objetivo de igualdad, los informes de impacto de género y la planificacion
publica de las acciones en favor de la igualdad.
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Ademas, se establecen los criterios de orientacidn de las politicas publicas en materia de educacién, cultura y sa-
nidad, la consideracion del principio de igualdad en la sociedad de la informacién y en el ambito deportivo, en el
desarrollo rural y en el acceso a la vivienda.

En el titulo Il se recogen medidas de fomento de la igualdad en los medios de comunicacién social y los instru-
mentos de control.

El titulo IV esta dedicado a la igualdad de oportunidades en el ambito laboral, donde se sefialan medidas para ga-
rantizar la igualdad en el empleo en el acceso, la formacion y promocion profesionales, y en todas las condiciones
de trabajo. Se sefala, ademas, la proteccion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo. Se especifica la
importancia del plan de igualdad para las empresas.

El titulo V regula el principio de igualdad en el empleo publico.

El titulo VI se refiere a la igualdad de trato en el acceso a bienes y servicios.

El titulo VIl contempla la realizacion voluntaria de acciones de responsabilidad social por las empresas en materia
de igualdad.

El titulo VIII hace referencia a la creacion de una Comision Interministerial de Igualdad entre mujeres y hombres y
de las Unidades de Igualdad en cada Ministerio.

4.2.5. Estatuto de los Trabajadores

El Estatuto de los Trabajadores, actualmente regulado en el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, ha
sufrido modificaciones para garantizar la igualdad de oportunidades de todas las personas trabajadoras.

Entre sus derechos laborales para todas las personas empleadas se encuentran la promocién y formacién profe-
sional en el trabajo, incluida la dirigida a la adaptacion del trabajador a las modificaciones operadas en el puesto de
trabajo, asi como al desarrollo de planes y acciones formativas tendentes a favorecer su mayor empleabilidad.
Cabe destacar que en su articulo 17 se especifica que los Convenios Colectivos que contengan discriminaciones
directas o indirectas por circunstancia de sexo se consideraran nulos y sin efectos (Ibermutuamur, 2016).
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4.3. Politicas de empleo con enfoque de género

Las politicas de empleo para conseguir la igualdad en el ambito laboral pasan necesariamente por la inclusién de
la perspectiva de género. Estas politicas, propuestas desde los poderes publicos, deben incluir un amplio conjunto
de medidas y actuaciones, que requieren, en muchos casos, la revision de:
e Las medidas normativas para hacerlas mas inclusivas y donde no tenga cabida la discriminacion.
e Las politicas activas de empleo, como los incentivos para el empleo o la formacién para el empleo para
las mujeres.
e Las politicas pasivas de empleo, como las prestaciones por desempleo o invalidez, donde debe te-
nerse en cuenta que existen enfermedades profesionales no consideradas por no haberse incluido la
perspectiva de género en su evaluacion.

Hay que tener en cuenta, tal como propone el UE en su ultimo informe sobre estadisticas de la brecha de salarial
de género, que “la promocion y la proteccion de la igualdad entre mujeres y hombres requiere un cambio de men-
talidad, solidaridad y voluntad politica para crear marcos institucionales y legales que aborden especificamente las
desigualdades de género” (2018, p. 56).

4.3.1. Marco europeo

La inclusion transversal del género en los analisis, la formulacién y el control de politicas, programas, proyectos y
acciones es esencial para luchar contra las desigualdades entre hombres y mujeres. La perspectiva de género de-
beria estar integrada en las inspecciones de trabajo, la elaboracion y aplicacion de la legislacion, las evaluaciones
de riesgo y las practicas de prevencién, como ya hemos sefialado anteriormente.

Con respecto a las politicas de empleo, la AESST (2006, p. 162) propone cuatro cuestiones a tener en cuenta para
la elaboracién de politicas:

e Integrar la perspectiva de género en la estrategia de seguridad y salud en el trabajo.

e  Aplicar las evaluaciones de impacto en funcién del género como herramienta de integracion.

e  Tener en cuenta el género y las condiciones de trabajo a la hora de establecer normas.

e Integrar las cuestiones de género relativas a la seguridad y salud en el trabajo en otros ambitos politicos.
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La igualdad de género ha sido incluida progresivamente en las politicas europeas, siendo el Compromiso estraté-
gico para la igualdad de género 2016-2019 un avance importante en esta cuestion al priorizar entre sus objetivos el
aumento de la participacién de las mujeres en el mercado laboral, comentado anteriormente en el apartado 4.1.2.

4.3.2. Marco nacional

A través de los planes estratégicos nacionales de igualdad de oportunidades (PEIO) se establecen las actuaciones
a llevar a cabo para lograr la igualdad y la no discriminacion.

El origen de estos planes esta en la aprobacion del primer plan de igualdad de oportunidades de las mujeres 1988-
1990, correspondiendo el ultimo PEIO al periodo 2018-2021, donde se han establecido seis principios a seguir:
1. Laintegracion del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.
2. Latransversalidad de género.
3. La eficacia y eficiencia a través de la coordinacion y cooperacion de los distintos agentes implicados.
4. La modernizacion y la innovacion como herramienta de empoderamiento de las mujeres y motor de
cambio.
La implicacion social a través de la sensibilizacién y concienciacion.
La transparencia de todas las fases de dicho plan.

o o

Los objetivos estratégicos prioritarios establecidos en este plan son:

1. Reducir las desigualdades entre mujeres y hombres que aun persisten en el ambito del empleo y la
economia, con especial incidencia en las desigualdades que conllevan la existencia de la brecha re-
tributiva, asi como en el impulso del emprendimiento femenino y avanzar en igualdad para afrontar el
reto demografico, con especial atencion a la conciliacién y corresponsabilidad.

2. Erradicar la violencia que sufren las mujeres por el hecho de serlo.

3. Favorecer el empoderamiento politico y econdmico, asi como promover la participaciéon social de las
mujeres.

4. Impulsar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres a través del sistema educa-
tivo y en la investigacion.

5. Evitar el sexismo en los medios de comunicacion, la publicidad, promover imagenes de diversidad de
mujeres y potenciar el Observatorio de la Imagen de las Mujeres.
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6. Promover y consolidar la igualdad de oportunidades y los derechos humanos en la politica exterior y
de cooperacién internacional.

7. Promover mayores niveles de igualdad en la salud, el deporte, la cultura, el ambito rural y el acceso a
la sociedad de la informacion.

Ademas, se incluye un objetivo estratégico transversal orientado a profundizar en el desarrollo de instrumentos que
faciliten la incorporacion de la transversalidad y que permitan una mayor integracion del principio de igualdad en el
disefio, implementacién y evaluacién de las distintas politicas publicas y acciones de Gobierno.

Para eliminar los obstaculos que impiden la igualdad de oportunidades en el acceso y mantenimiento del empleo
entre mujeres y hombres, son especialmente importantes las politicas de corresponsabilidad y apoyo a las familias.
Es especialmente relevante, segun el CES (2016), contar con:
e  Servicios publicos de atencién a la infancia y la dependencia. Que sean de calidad y acceso universal.
e Laconstitucion de permisos por cuidado de personas. Tanto referidos a la infancia (nacimiento, adop-
cién, crianza) o a personas en situaciéon de dependencia o que requieran cuidados de larga duracion
(término utilizado por la OMS para referirse al conjunto de servicios para las personas que, como re-
sultado de la fragilidad y/o discapacidad mental y/o fisica durante un periodo prolongado de tiempo,
dependen de ayuda en las actividades basicas y/o instrumentales de la vida diaria).
e Ayudas econdémicas que permitan la conciliacién.
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El grafico 4.1 ejemplifica el desequilibrio evidente entre la proporcién de mujeres y hombres que trabajan a tiempo
parcial por tener que ocuparse de los cuidados a personas.

230

130

100

Unidades: Miles de personas

12, Trimestre 2018 29, Trimestre 2018

. Hombres
. Mujeres

Gréfico 4.1. Distribucion de hombres y mujeres ocupados a tiempo parcial por cuidado de nifios o de adultos enfermos,
incapacitados o mayores (1°y 2° Trimestre de 2018).

Fuente: Encuesta de Poblacion Activa, 2018. INE.
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5. LAS CONDICIONES PSICOSOCIALES DEL TRABAJO EN ESPANA DESDE LA PERSPECTIVA
DE GENERO

Los datos que se exponen a continuacién, extraidos de la sexta Encuesta Europea de Condiciones de Trabajo, son
relevantes para situar este epigrafe:

e Hay una gran variedad en las modalidades de participacién de las mujeres y de los hombres de distin-
tas edades en el mercado laboral y en los trabajos que realizan.

e Los hombres suelen trabajar mas horas que las mujeres. En concreto, los primeros unas 48 horas o
mas a la semana, especialmente los autbnomos; y las segundas, menos de 20 horas.

e |Los hombres dedican mas horas al trabajo remunerado, pero las mujeres trabajan mas horas en gene-
ral (si se incluye el trabajo remunerado principal o secundario, el tiempo de desplazamiento y el trabajo
no remunerado).

e  Sigue siendo predominante la segregacién por género, ya que dos tercios de las personas trabaja-
doras por cuenta ajena (67%) (y el 85% de los trabajadores por cuenta ajena varones), tienen como
supervisor a un hombre.

La brecha salarial, es decir, la diferencia entre los salarios que perciben los hombres y las mujeres por de-
sarrollar el mismo trabajo, con funciones, tareas y formacion de ambos similares, implica que las mujeres tengan
un salario inferior por hora, que sumen menos horas de trabajo remunerado y que participen en menor medida en
el empleo.

Algunos factores relacionados con la brecha salarial de género son que:

e Los puestos de gerencia y supervisidon son ocupados mayoritariamente por hombres. Existe una mayor
promocion de los hombres en cada sector y estan mejor pagados.

e Las mujeres se encargan de la mayoria de las tareas no remuneradas, como el trabajo doméstico y el
cuidado de personas. Esto esta relacionado con el hecho de que mas del 35% reduce su jornada, con
la consecuente disminucién del salario, frente al sélo 10% de hombres que hace lo mismo.

e Las mujeres pasan periodos fuera del mercado laboral mas a menudo que los hombres, lo que influye
en su desarrollo de carrera, salario y pensiones.

e  Existe una segregacion en la educacion y en el mercado laboral que se traduce en que en los sectores
profesionales y ocupaciones laborales no existe una representacion igualitaria de mujeres y hombres.
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e Las mujeres siguen sufriendo discriminacion salarial, lo que contribuye a la brecha salarial de género.
(véase http://ec.europa.eu/newsroom/just/item-detail.cfm?item id=52696#pa)).

Lafeu

P 1 |

Pegmu
ey |
eIl _
|
wan ) |
ol
ety [
y
vt |
g |
Nera [

Crma
preees

- - 4 - u
L
ety
{
G ) |

(BT
Crenbman

Grafico 5.1. Brecha salarial de género en los Estados miembros de la UE en 2015,
(% de diferencia entre la media de ingresos brutos por hora de los asalariados, hombres y mujeres, expresado en % de
ingresos brutos de los hombres, sin ajustar), (Eurostat, 2018).

Centrandonos en Espafa, esta brecha se sitla en el 14,9%, siendo en la UE del 16,3% (Unién Europea, 20183,
2018b).

Respecto a la tasa de actividad laboral de las mujeres a nivel nacional, ha habido un crecimiento desde los Ultimos
treinta afios, segun los informes periddicos sobre la situacion sociolaboral del mercado laboral del CES. Ahora bien,
las condiciones laborales de las mujeres son peores que las de los hombres, en lineas generales. En cualquier caso,
sigue existiendo una subrepresentacion de las mujeres en la poblacion activa. También son ellas las que pasan mas
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periodos de tiempo fuera del empleo a lo largo de su vida profesional y los sectores productivos mas feminizados
son aquellos ligados a una menor productividad.

Todo lo anterior influye de manera importante en las posibilidades de desarrollo y ascenso profesional, en los ingre-
sos percibidos y en las condiciones de jubilacion, como ya se ha indicado anteriormente.

En relacién con las condiciones laborales, en nuestro pais existe una mayor prevalencia de riesgos psicosociales
en comparacion con otros paises europeos. Mas en concreto:
e La proporcién de mujeres empleadas sigue en aumento aunque continlia existiendo una importante
segregacion, tanto ocupacional como jerarquica.
e Hay mayor proporcion de mujeres trabajando en el sector servicios, que es donde existe una mayor
incidencia de riesgos psicosociales.
e Las mujeres son las que acumulan mayores horas de trabajo totales teniendo en cuenta la actividad
remunerada y no remunerada. En el grafico siguiente puede verse la adaptacion del horario de trabajo
a los compromisos sociales y familiares segun la edad y el sexo.

ao%
30% = -

— p— E=T 4 ra=
20% == = o
o

Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer

Hasta 34 afios De 35 a 49 afios 50 y mas afios TOTAL

‘ ¥ No muy bien ~ Nada bien

Grafico 5.2. Adaptacion del horario de trabajo a los compromisos sociales y familiares segun edad y sexo (VI ENCT).
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6. ;COMO APLICAR LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LAS ORGANIZACIONES?

Las actuaciones concretas que una empresa ha de seguir para aplicar la perspectiva de género deben sistemati-
zarse en un plan de igualdad. A continuacion describiremos la normativa al respecto, en qué consiste dicho plan y
los pasos a seguir para llevarlo a cabo.

6.1. Normativa

Segun la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el plan de igualdad
es de obligado cumplimiento en los siguientes casos: cuando las empresas tengan mas de 250 personas trabaja-
doras, cuando se incluya en su convenio y cuando la empresa haya sido sancionada por discriminacioén y la elabo-
racion del plan de igualdad pueda suplir dicha sancién. Para el resto de empresas este Plan es voluntario.

En el articulo 45 de esta Ley se establece lo siguiente: 1) “Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de
trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cual-
quier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso acordar,
con los representantes legales de los trabajadores en la forma que se determine en la legislacion laboral”. Y 2) “En
el caso de las empresas de mas de doscientos cincuenta trabajadores, las medidas de igualdad a que se refiere el
apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad, con el alcance y contenido
establecidos en este capitulo, que debera ser asimismo objeto de negociacion en la forma que se determine en la
legislacion laboral”.

En el articulo 46, se establece también que: 2) “Para la consecucion de los objetivos fijados, los planes de igualdad
podran contemplar, entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion profesional, promocidn y formacion,
retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres,
la conciliacion laboral, personal y familiar, y prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo”. Y 3) “Los
planes de igualdad incluiran la totalidad de una empresa, sin perjuicio del establecimiento de acciones especiales
adecuadas respecto a determinados centros de trabajo”.
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En el articulo 48, se establece ademas que: 1) “Las empresas deberdn promover condiciones de trabajo que eviten
el acoso sexual y el acoso por razdon de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar
cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo”.

Hasta aqui se han sefalado algunas cuestiones legales respecto a la inclusion de la perspectiva de género en la
gestion de las empresas y organizaciones a través del plan de igualdad, el cual describiremos a continuacion.

6.2. El Plan de Igualdad

Un plan de igualdad es una forma de organizacion y gestién de la empresa para conseguir la igualdad de oportuni-
dades real de mujeres y hombres en el acceso, participacién y permanencia en todas las practicas de dicha gestion.
Por tanto, debe suponer un principio basico en la politica de recursos humanos.

Los objetivos prioritarios son:

e Actuar contra los desequilibrios de mujeres y hombres en la organizacién (acceso, participacién, cate-
goria profesional y representacion).

e Asegurar que en los procesos de gestion de recursos humanos se aplique el principio de igualdad de trato y
de oportunidades. En la seleccion, contratacion, promocién y formacion, politica salarial y otras cuestiones
relacionadas con la gestién, como la clasificacion profesional o la evaluacién del desempefio.

e Favorecer la conciliacion laboral, personal y familiar, en términos de igualdad entre mujeres y hombres.

e Prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.
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Grafico 6.1. Objetivos prioritarios del Plan de igualdad.

Los requisitos para establecer el plan de igualdad son:

e  Contar con la representacion legal de las personas trabajadoras. Se pueden formar grupos de trabajo,
normalmente denominados “comisién de igualdad”, donde exista una representacion de la direccion y

la representacion sindical de la empresa.
e Negociar y consensuar las medidas y el plan.
e  Establecer plazos de actuacion.
e  Establecer la forma y el momento de evaluacién de dicho plan.
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Como ya hemos comentado anteriormente, las empresas de mas de 250 personas trabajadoras estan obligadas a
tener un plan de igualdad, siendo recomendable para el resto, ya que comporta beneficios econdmicos y sociales.
Ademas, suele ser un requisito para poder participar en los concursos publicos de adjudicacion de servicios. Algu-
nas Comunidades Autbnomas tienen un servicio de ayuda para la elaboracion de planes de igualdad. Por ejemplo,
el Programa Generando Cambios, destinado a PYMES y promovido por la Direccién General de la Mujer, Consejeria
de Politicas Sociales y Familia de la Comunidad de Madrid, el cual esta cofinanciado al 50% por el Fondo Social

Europeo (véase http://www.madridpymesenigualdad.eg).

Las materias que debe contemplar un plan de igualdad vienen recogidas en el articulo 46.2 de la LO 3/2007 y son,
entre otras: el acceso al empleo, la clasificacion profesional, la promocién y formacion, las retribuciones de las per-
sonas trabajadoras, la ordenacion del tiempo para conciliar la vida laboral, personal y familiar, la prevencién frente
al acoso sexual y por razén de sexo.

En el capitulo octavo de esta monografia, se detallan las medidas concretas en cada materia. Sirva de ejemplo, de
momento, la tabla 6.1, donde aparecen algunas actuaciones y empresas que las han llevado a cabo.

Tabla 6.1. Materias del plan de igualdad, ejemplo de actuaciones y empresas.

Acceso al empleo |- Proceso de seleccion objetivo, concretando [DR. FRANZ SCHNEIDER, S.A.

los requisitos exigidos. Introduccién de la perspectiva de género en los procesos
- Desarrollo de acciones positivas: a igualdad|de seleccion internos y externos (ETT y otras empresas de
de mérito y capacidad, contratar al sexo seleccion).

menos representado.
ALLIANZ COMPANIA DE SEGUROS Y REASEGUROS, S.A.
Inclusion en los anuncios externos y en la informacion de la
bolsa de empleo interna la clausula sobre los principios de
Iqualdad y Diversidad.
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Clasificacion
profesional

Establecer medidas concretas que
garanticen que en todas las categorias
profesionales estan representadas de igual
manera hombres y mujeres.

EQUIPOS NUCLEARES, S.A. (ENSA).

Revision de los puestos de trabajo con criterios objetivos,
claros y no discriminatorios.

La valoracién de cada puesto de trabajo se realiza a
través de un sistema que analiza 44 aspectos distintos
relacionados con el trabajo a realizar.

MARTINEZ LORIENTE, S.A.

Creacidn de una Comision de Categorias Profesionales,
cuyo cometido fundamental es concretar la clasificacion
profesional de aplicacio

Promocion y
formacion

Establecer un pacto conjunto (a través

de convenio o acuerdo colectivo entre
empresa y personas trabajadoras) para el
establecimiento de los criterios objetivos de
ascenso.

ASAMBLEA DE COOPERACION POR LA PAZ.

Creacion de un sistema interno de evaluacién sobre datos
objetivos referidos al desempefio en el trabajo de cada
persona trabajadora.

ARADA INGENIERIA AGROINDUSTRIAL, S.L.
Elaboracion de un procedimiento de promocion objetivo y
transparente con perspectiva de género

Retribuciones

Revisar:

- Los criterios para la clasificacion de
trabajos de igual valor.

- Las diferentes retribuciones de

dos categorias profesionales donde
mayoritariamente hay uno de los dos sexos.
- Los criterios salariales (sueldo base,
complementos).

ANPARK GESTION, S.L.

Realizacién de un analisis de la retribucién desagregado
por sexo, categoria profesional y sueldo, con el objetivo de
abordar la discriminacion en este ambito.

IBERMUTUAMUR, MUACSS.

Establecimiento de un sistema de retribucion fija definido
en el Convenio, para cada grupo y nivel profesional de toda
la plantilla. En él se establecen criterios homogéneos y
comunes para el cobro de incentivos

Ordenacion del
tiempo

Establecer:

- Las politicas a poner en marcha en el plan
de igualdad.

- Las medidas de accién positiva que
posibiliten y promuevan su uso por parte de
los hombres al derecho de conciliacion.

RICARDO LUZ ASOCIADOS, S.L.
Disponen de flexibilidad tanto de horario como vacacional o
de dias de trabajo, segun la necesidad de cada persona.

BORGES MEDITERRANEAN GROUP (BORGES Y ACEITES
BORGES PONT).

Disponen de teletrabajo parcial (para parte de la jornada o
dias concretos)
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Prevencion - Informar y formar a la plantilla sobre el HENKEL IBERICA, S.A.

frente al acoso |acoso (sexual y por razén de sexo). Disponen de protocolos contra el acoso sexual y el acoso
(sexual o por - Establecer procedimientos especificos por razén de sexo ademas del acoso laboral o moral, todos
razon de sexo) |de prevencién como codigos de buenas integrados en el plan de igualdad.

practicas, sanciones que conlleva el acoso.
- Establecer un canal de comunicacion para |PAUMA, S.L.

recoger y dar salida a quejas y sugerencias. |Cuentan con un plan de prevencién de riesgos laborales
donde se incluye el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo, tras haber realizado una auditoria con perspectiva de
género para la prevencion de los mismos

Fuente: elaboracion propia a partir de la red de empresas con distintivo “Igualdad en la Empresa” (Red DIE).

6.3. Pasos para llevar a caho el Plan de Igualdad

El plan de igualdad debe ser negociado y acordado entre la empresa y los representantes de las personas traba-
jadoras, como asi lo marca la ley. Pero es fundamental para su éxito el compromiso y la participacién de todas las
partes.

La puesta en marcha de un plan de igualdad tiene diferentes fases que estan reflejadas en el grafico 6.2 y se des-
criben a continuacién.

Antes de nada es aconsejable disponer de un presupuesto econémico para llevarlo a cabo y conocer los recursos
de las administraciones publicas, organizaciones sindicales y las organizaciones patronales a disposicion de las
empresas. Ejemplos de ello son el servicio gratuito para PYMES de la Comunidad de Madrid o la convocatoria
anual de ayudas econdémicas del Instituto Andaluz de la Mujer.
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Grafico 6.2. Fases del Plan de Igualdad.

1. Compromiso

En primer lugar, la empresa u organizacidén debe establecer el compromiso de manera formal en un documento,
aceptando la transversalidad del principio de igualdad de oportunidades en la organizacién. Este compromiso debe
ser comunicado a todas las personas trabajadoras y a sus representantes legales.

2. Formacioén del grupo de trabajo

Debe crearse un comité permanente de igualdad o designarse a una persona responsable, con formacién especifi-
ca sobre igualdad de oportunidades y perspectiva de género. Este comité debe estar conformado por integrantes
de la empresa (con poder de decisién) y de los distintos departamentos de la misma, asi como por representantes
de las personas trabajadoras de forma paritaria.
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3. Diagnéstico

El diagnéstico permitira conocer la situacion de la organizacion respecto a la igualdad de oportunidades. Es decir,
se trata de revisar la gestién de los recursos humanos en relacién a como afectan de manera desigual a mujeres y
hombres, teniendo en cuenta cual es la estructura organizativa, como se accede, cudles son las caracteristicas de
la empresa y del personal, cuales son las condiciones de trabajo, la posibilidad de formacién y desarrollo profesio-
nal. En esta fase se realizara una planificacion, recogida de informacion y analisis de las propuestas presentadas.
Todo ello debe quedar reflejado en el informe correspondiente.

Este paso es especialmente importante, como asi lo sefiala Carrasco Rastrilla (2014), sugiriendo la revisiéon de los
siguientes documentos, entre otros: convenio colectivo sectorial, acuerdos intra-empresa, organigramas funcional
y jerarquico de la empresa, evaluaciones de la plantilla, manual de andlisis y definicién de los puestos de trabajo,
procedimientos de reclutamiento y seleccion.

4. Plan de accién

Una vez identificados los aspectos en los que hay que incidir, a través del diagnéstico, el siguiente paso es estable-
cer las actuaciones concretas a llevar a cabo. Una relacién, aunque no exhaustiva, de las actuaciones incluidas en los
planes de igualdad de la mayoria de las empresas aparece en el capitulo octavo de este manual, en el apartado 8.2.

La creacién de un cronograma ayudara a organizar las actuaciones y el momento en que se deben llevar a cabo.
5. Seguimiento y evaluacion
El establecimiento de un sistema de seguimiento y evaluacién permitira conocer los logros alcanzados vy, si es ne-

cesario, redefinirlos. Ayudara también a evaluar el proceso y el impacto que el Plan haya tenido.

El proceso anteriormente descrito posibilitara que tanto las mujeres como los hombres tengan las mismas oportu-
nidades en el acceso, participacién y permanencia en todas las practicas de gestion.

En la siguiente tabla se muestra un esquema de trabajo para llevar a cabo el plan de igualdad, propuesto por el
Instituto de la Muijer.
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Tabla 6.2. Actuaciones para desarrollar el Plan de Igualdad.

Alta direccion Voluntad e impulso.
Equipos técnicos de RRHH Ejecucion. Integrar la igualdad en los procedimientos de la empresa.
Representacion legal de las personas |Propuestas, asesoramiento, formacion, sensibilizacion, participacion,
trabajadoras identificacion de necesidades e intereses.
Trabajo en red, animacion a la formacioén y al fomento de buenas practicas.
Comité permanente de igualdad Espacio para el diadlogo y comunicacion fluida para llevar a cabo el programa con
el consenso de ambas partes (empresa y representacion legal de la plantilla).
Plantilla Propuestas, participacion.
Personas expertas Asistencia técnica.

(personal interno/consultoras)

Comunicacién Informar y comunicar las acciones y los cambios a favor de la igualdad entre
mujeres y hombres.

Organismos de igualdad Propuestas, impulso, asesoramiento, apoyo, acompafamiento, formacion,
difusién, sensibilizacion, seguimiento.

- Grado de cumplimiento de los |- Grado de dificultad en el - Grado de acercamiento a la igualdad de
objetivos planteados. desarrollo de las acciones oportunidades en la empresa: reduccion de
emprendidas. desequilibrios.
- Tipo de dificultades y soluciones |- Cambios producidos en la cultura empresarial.
dadas.
- Cambio producido en las
acciones y flexibilidad del Plan.

Fuente: basado en Instituto de la Mujer (2011).
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7. EVALUACION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LAS EMPRESAS

En este apartado se describiran algunas herramientas Utiles para la evaluacion de la perspectiva de género en las
empresas y organizaciones, asi como algunas de las distinciones a las que pueden optar.

7.1. Recursos
7.1.1. Elaboracion de un Plan de Igualdad

En la pagina web del Ministerio de la Presidencia, Relaciones con las Cortes e Igualdad podemos encontrar una
serie de recursos que facilitaran la elaboracion del plan de igualdad en las empresas y organizaciones

(véase http://www.igualdadenlaempresa.esh).

a) Manuales
al) Manual para elaborar un plan de igualdad en la empresa: aspectos basicos
El contenido de este manual incluye una serie de aspectos basicos a tener en cuenta para la elaboracion del plan.
Y también unos anexos, con diferentes modelos, que pueden ser de utilidad para cualquier empresa. Por ejemplo:
e  Modelo de garantia del compromiso de la alta direccion de la empresa.
¢  Modelo de cuestionario de diagndstico.
¢ Modelo de informe de diagndstico.
¢  Modelo de plan de igualdad.
e  Modelo de ficha individual para cada accion.

a2) Manual de referencia para la elaboraciéon de procedimientos de actuacion y prevencion del acoso sexual
y del acoso por razon de sexo en el trabajo

Esta publicacion sirve de guia para la elaboracién de los protocolos de prevencion e intervencion del acoso sexual
y del acoso por razén de sexo en el trabajo.

Entre sus contenidos se enumeran una serie de recomendaciones y también ofrece modelos Utiles para la implan-
tacion de las actuaciones concretas en este ambito, como son:
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e Modelo de declaracién institucional/declaracién de principios/compromiso de la direccion de la em-
presa/entidad.

e Modelo de compromiso de confidencialidad de las personas que intervienen en el proceso de tramita-
cion y resolucion de las denuncias por acoso sexual y por acoso por razén de sexo en el trabajo.

¢  Modelo de denuncia formal por acoso sexual o por razén de sexo.

e Recomendaciones para las empresas.

* Evaluando la situacién de la empresa respecto a la prevencién y tratamiento del acoso
sexual y el acoso por razén de sexo.
* Evaluando la situacién de la empresa respecto a la proteccién de las situaciones

de embarazo y maternidad.

b) Herramientas de apoyo
Estas herramientas facilitan a las empresas, y distintas entidades, la elaboracion, disefio y aplicacién de su plan o
medidas de igualdad. Se dividen en dos tipos:
e  Cuestionarios técnicos: que evallan la brecha salarial de género y la perspectiva de género en la valo-
racién de los puestos de trabajo.
e |istas de comprobacion: que pueden utilizarse para valorar el desarrollo del plan de igualdad, su se-
guimiento y evaluacion, asi como las consecuencias de su implantacion, entre otras cuestiones.

También existen una serie de herramientas para la implantacién de la perspectiva de género en las empresas a
través del servicio de Asesoramiento para Planes y Medidas de Igualdad en las Empresas:

e Herramienta de Apoyo n° 1: El compromiso de la empresa con la igualdad.

e Herramienta de Apoyo n° 2: Acceso al empleo.

e Herramienta de Apoyo n° 3: Participacion igualitaria en los puestos de trabajo.

e  Herramienta de Apoyo n° 4: Presencia de mujeres en puestos de responsabilidad.

e  Herramienta de Apoyo n° 5: Igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

e Herramienta de Apoyo n° 6: Conciliacién de la vida laboral.

e Herramienta de Apoyo n° 7: Ordenacion del tiempo de trabajo.

e Herramienta de Apoyo n° 8: Corresponsabilidad y planes de igualdad.

e  Herramienta de Apoyo n° 9: Acoso sexual y acoso por razén de sexo.

e Herramienta de Apoyo n° 10: Salud y riesgos laborales con perspectiva de género.
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e Herramienta de Apoyo n° 11: La igualdad como elemento de calidad.
e Herramienta de Apoyo n° 12: Gestion de las personas con perspectiva de género.

Como complemento de lo anterior, y para la implantacién de medidas concretas en igualdad de oportunidades,
estan disponibles una serie de herramientas denominadas “kits”. Estas incluyen tanto los materiales, como las
instrucciones para su aplicacion.

e Kit para la implantacién de medidas N° 1: Politica de reuniones con perspectiva de igualdad.

e Kit para la implantacion de medidas N° 2: Protocolo de maternidad y paternidad.

e  Kit para la implantacién de medidas N° 3: Guia practica de comunicacion incluyente.

e Kit para la implantaciéon de medidas N° 4: Guia para la elaboracién de un plan de comunicacion de

actuaciones en materia de igualdad.
¢ Kit para la implantacién de medidas N° 5: Guia de sensibilizacién para mandos intermedios.

En la tabla 7.1 se recogen, a modo de resumen, los recursos especificos en materia de igualdad de oportunidades
de las diferentes Comunidades Auténomas.

Tabla 7.1. Recursos especificos en igualdad de algunas Comunidades Auténomas.

Comunidad Servicio de asesoramiento en igualdad de oportunidades
Auténoma
Andalucia EQUIPA. Asesoramiento técnico experto en el disefio de medidas y planes de igualdad, asi como formacion

especializada en gestion empresarial desde la perspectiva de género, promoviendo entornos laborales

libres de discriminacion.
IGUALEM. Dirigido a empresas y entidades andaluzas publicas y privadas. La finalidad del programa es
integrar el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la gestion de las empresas

como elemento de calidad e innovacion, potenciando nuevas formas de organizacién del trabajo.

IgualSAS. Servicio para la elaboracion e implantacion de un plan que ayude a fomentar la igualdad de

oportunidades entre mujeres y hombres en el sistema sanitario publico andaluz.
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Asturias Servicio gratuito de asesoramiento para la elaboracion de planes de igualdad en las empresas
de Asturias. Dirigido a todas las empresas de esta Comunidad, cualquiera sea su tamafo y sector de
actividad, asi como a asociaciones empresariales, organizaciones laborales y comisiones de igualdad.

Cantabria Servicio de Asesoramiento para la implantacién de planes de igualdad (UGT). Servicio de
asesoramiento para delegadas y delegados sindicales para la implantacion de planes de igualdad.

Castilla Leon |ioEMPRESAS. Servicio de asesoramiento y apoyo técnico que ofrece informacion clave y acompanamiento
personalizado para la elaboracién, implantacion y desarrollo de medidas y planes de igualdad.

Ceuta PROCESA. Fomento y promocién del desarrollo socioecondmico. El objetivo es facilitar, estimular, canalizar
y viabilizar proyectos e iniciativas de indole empresarial.

Extremadura | Oficinas para la igualdad de género en el empleo (IMEX, UGT y CCOO). El objetivo es combatir y
eliminar la discriminacién que sufren las mujeres en el ambito laboral, asi como sus dificultades de acceso,
permanencia, promocién y condiciones de trabajo, promoviendo la igualdad de oportunidades y de trato en
el empleo.

llles Balears Servicio de Asesoramiento para la igualdad efectiva de mujeres y hombres en el mundo laboral.
Destinado a informar y asesorar en las entidades y empresas de esta Comunidad, con relaciéon a los planes
de igualdad.

Madrid PROGRAMA GENERANDO CAMBIOS. Servicio destinado a la integracion de los criterios de igualdad
entre mujeres y hombres en las relaciones laborales en las pequefas y medianas empresas.

Navarra IGE Igualdad de género en las empresas de Navarra. Servicio de ayuda para elaborar, implantar y
evaluar los planes de igualdad en empresas de cualquier tamafo y sector de actividad.

Servicio de asesoramiento para la elaboracion de planes de igualdad en empresas. Para empresas y
organizaciones publicas o privadas de esta Comunidad.

Pais Vasco Emakunde. El objetivo es el asesoramiento y la ayuda al fomento empresarial y de las organizaciones en
el desarrollo de planes, programas y actividades dirigidas a la consecucion de la igualdad de mujeres y

hombres.

Fuente: elaboracion propia a partir de http://www.iqualdadenlaempresa.es/servicios/mapccad
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7.1.2. Implementacion de la igualdad de género

El grupo de trabajo formado por el Pacto Mundial de las Naciones Unidas, ONU Mujeres, miembros del grupo
Banco Interamericano de Desarrollo (BID) y la cooperacién interamericana de inversiones ha desarrollado esta he-
rramienta de andlisis para el empoderamiento de la mujer.

a) Herramienta Empresarial de Género WEP
Esta herramienta sirve de ayuda a las empresas y organizaciones a identificar fortalezas, debilidades y oportunida-
des para mejorar su desempefio en igualdad de género (VVAA, 2018). Consta de dieciocho preguntas de opcion
multiple. Los temas evaluados son:

e Compromiso con una estrategia de igualdad de género.

e |gualdad en la remuneracion.

e  Seleccion de personal.

e Apoyo a los padres y cuidadores.

e  Salud de la mujer.

e  Proveeduria inclusiva.

e Promocion de la igualdad de género.

Las empresas pueden utilizar la herramienta para:
e  Evaluar la estrategia de la empresa.
e |dentificar desigualdades de género.
e Conocer las mejores practicas sobre igualdad de género.
e  Establecer actuaciones concretas y evaluarlas a través del tiempo.
e  Comparar su gestion con los estandares existentes.
*  Proveerse de documentos que sirvan de guia para lograr la igualdad de género.
e Alinearse con los objetivos de desarrollo sostenible de la ONU.

(véase https://weps-gapanalysis.org/about-the-tool)).
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7.1.3. Evaluacion de la brecha salarial de género

En la pagina web del Ministerio de la Presidencia, Relaciones con las Cortes e Igualdad, también pueden encon-
trarse herramientas especificas sobre la brecha salarial. Por ejemplo:

e Sistema de valoracién de puestos de trabajo en las empresas con perspectiva de género. Util
para valorar cada uno de los puestos de trabajo en una organizacién y permitir disefiar un sistema de
retribucion equitativo.

e Herramienta de autodiagndstico de brecha salarial de género. Permite el analisis de las retribucio-
nes en una organizacion (véase http://www.igualdadenlaempresa.es/).

7.1.4. Evaluacion de empresas familiarmente responsables

a) IESE Business School, Universidad de Navarra. Cuestionario IFREI (IESE FAMILY-RESPONSIBLE EMPLO-
YER INDEX)

Evalla el nivel de implantacion de las practicas de flexibilidad e integracion trabajo familia-vida personal en las
empresas, asi como su influencia en las personas y en la propia organizacion.

El cuestionario consta de 78 preguntas, divididas en los siguientes bloques:
e  Practicas: flexibilidad laboral, apoyo profesional, servicios de formacion, servicios familiares.
e  Facilitadores: liderazgo, comunicacion, estrategia, responsabilidad.
e  Cultura: frenos, impulsores.
e  Otros: datos de la empresa, némina de la empresa, datos de la persona que contesta a la encuesta.

Existen tres versiones del mismo:
e IFREI 1.0 (1999), cuyo objetivo es analizar las préacticas, politicas y programas que contribuyen a la
conciliacion de la vida familiar y laboral y su difusion en las empresas. Este cuestionario esta destinado
a los directores del area de personal.
e IFREI 1.5 (2010), que pretende medir las politicas, las practicas y el liderazgo familiarmente responsa-
ble y su impacto sobre la salud, el vinculo de lealtad, la intencion de dejar la empresa y la satisfaccion
de los empleados.
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e IFREI 2.0 (2010), que mide la Responsabilidad Familiar Corporativa y su impacto sobre la salud, el vin-
culo de lealtad, la intencién de dejar la empresa y la satisfaccion de los empleados en el seno de una
determinada empresa (véase htip://ifrei.iese.edu/).

7.2. Distintivos

Ademas de suponer un reconocimiento, los sellos o distintivos a los que pueden optar las empresas y organizacio-
nes en materia de igualdad de género, sirven de indicador sobre la representacion empresarial en esta materia en
los diferentes paises.

7.2.1. Sello de Igualdad de Género

Es un programa de certificacion para empresas publicas y privadas, apoyado por el Programa de Naciones Unidas
para el Desarrollo (PNUD), y que incluye asesoramiento a las mismas para llevar a cabo su propia gestién de igual-
dad de género. Véase el grafico 7.1.

Las areas claves de actuacion son las siguientes:

e  Eliminar la brecha salarial basada en género.

e Incrementar el nUmero de mujeres en posiciones de toma de decision.

e  Equilibrar la relacion vida-trabajo.

e Impulsar la participacion de las mujeres en empleos no tradicionales.

e  FErradicar el acoso sexual en ambientes laborales.

e Utilizar un lenguaje inclusivo y no-sexista.

Los pasos para la obtencion del sello son:
1. Firmar el compromiso por la igualdad de género.
Establecer un comité de la igualdad.
Sensibilizar y capacitar a la alta direccion y al resto del personal.
Evaluar las politicas y practicas de la organizacion.
Desarrollar una politica y el plan de accion.
Implementar el plan de igualdad de género.
Realizar una auditoria externa de los avances logrados.

2.
3.
4.
5.
6.
7.
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8. Ser galardonado con el Sello de Igualdad de Género.
9. Seguir el progreso y realizar auditorias para garantizar la calidad.
10. Tomar medidas para la mejora continua y mantener el estado de certificacién.

tertificacion-para-inst.html).

Igualdad
o Género

Grafico 7.1. Distintivo de certificacién para empresas del PNUD.

7.2.2. Igualdad en la empresa

Desde el afio 2009, la Administracion Espafiola reconoce con este distintivo a las empresas y organizaciones que
promueven la igualdad de oportunidades entre ambos sexos (Real Decreto 1615/2009, de 26 de octubre). Véase el
grafico 7.2.

Las areas de intervencién son:
e  Eliminar la brecha salarial basada en el género.
e Incrementar el nUmero de mujeres en posiciones de toma de decision.
e Equilibrar la relacién entre vida-trabajo.
e |Impulsar la participacion de las mujeres en empleos no tradicionales.
e  FErradicar el acoso sexual en ambientes laborales.
e Utilizar un lenguaje inclusivo y no-sexista.

(véase http://www.mscbs.gob.es/ssi/ligualdadOportunidades/iEmpleo/igualdadEmpresa. htrm.
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IGUALDAD.,

EMPRESA

Gréfico 7.2. Distintivo de Certificacion para empresas de la Administracién Espafiola.

Por su parte, las diferentes Comunidades Autbnomas conceden su propio distintivo, como puede apreciarse en la

tabla 7.2.
Tabla 7.2. Algunas distinciones autonémicas.
Comunidad Logo Denominacion Normativa
Aragén i Entidad colaboradora en Decreto 99/2000, de 16 de mayo.
~——— igualdad de oportunidades entre
dguﬁl'ﬂ"éﬁ mujeres y hombres.
Asturias -] Marca asturiana de excelencia Resolucion de 15 de junio de 2018.
en igualdad. Consejeria de Presidencia y
Participacion Ciudadana.
IGLIALDAD
Castilla La Excelencia en igualdad, Decreto 6/2013, de 7 de febrero.
Mancha conciliacion y responsabilidad
social empresarial.
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Castillay Optima Castilla y Ledn. Decreto 20/2018, de 5 de julio.
Ledn l.’JPTIMA Consejeria de Familia e Igualdad de
s Castilla y Leon Oportunidades.
Madrid Madrid Empresa Flexible: Organizado por la Direccién General de
£ X Empresa mas igual. la Muijer.
ket
Pais Vasco . ﬂﬁ“ ﬁﬂ Entidad Colabo:l’adora para la Decreto 11/2014, de 11 de febrero.
" !i"m“, il " ilﬁuimi "Ih[ i Igualdad de Mujeres y Hombres. | Emakunde.
e s aijre | bk
Valencia AGUALS By Fent Empresa. Iguals en Orden 18/2010, de 8 de agosto.
Oportunitats. Conselleria de Bienestar Social.
g %
¢"’#m o d

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos de Wwww.igualdadenlaempresa.es/servicios/mapccad/.

A continuacién describiremos otros reconocimientos que consideramos importante destacar, como son la Respon-
sabilidad Social Corporativa o las normas ISO, aunque se han desarrollado sin incluir la perspectiva de género.
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7.2.3. Responsabilidad Social Corporativa

La Responsabilidad Social Corporativa (RSC), o Responsabilidad Social Empresarial (RSE), es el reconocimiento
que reciben las empresas por su contribucién a la mejora social, econémica y ambiental, a través de su gestion,
practicas y estrategias mas alla del cumplimiento legal de las normativas.

El Ministerio de Empleo y Seguridad Social publicé en 2015 la Estrategia Espafiola de Responsabilidad Social de
las Empresas 2014-2020, en la que se propusieron sesenta medidas para impulsar el desarrollo de practicas de
gestién responsable de recursos humanos y de fomento del empleo, tanto para organizaciones publicas como pri-
vadas. Concretamente, la medida vigésimo segunda se referia a impulsar actuaciones para favorecer la diversidad
en las plantillas, mediante una politica de igualdad de oportunidades.

7.2.4. Normas ISO

La Organizacion Internacional de Normalizacién (ISO) concede este reconocimiento a las empresas y organizacio-
nes por cumplir con un conjunto de normas relacionadas con la gestion, la calidad y la prestacién de servicios.
Destacaremos las siguientes:

a) 1ISO 9000

Sello que reconoce los sistemas de gestién de calidad y que se basa en los siguientes principios:
e  Enfoque al cliente.
e Liderazgo.
e  Participacioén del personal.
e Enfoque basado en procesos.
e  Mejora continua.
e  Enfoque de sistemas para la gestion.
e Enfoque basado en hechos para la toma de decisiones.
e Relaciones mutuamente beneficiosas con proveedores.
e  Empresa socialmente responsable (RSC).
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b) ISO 14000
Sello que reconoce un Sistema de Gestion Ambiental (SGA) adecuado. Esta norma incluye los siguientes elemen-
tos:

e  Sistemas de gestiébn ambiental.

e  Etiquetas ecoldgicas y declaraciones ambientales de producto.

e Huellas ambientales.

e Andlisis del ciclo de vida.

e  Horizontales.

c) ISO 26000
Sello que reconoce la Responsabilidad Social. Este sello es una guia que establece los siguientes objetivos:

e Asistir o ayudar a las organizaciones a establecer, implementar, mantener y mejorar los marcos o es-
tructuras de responsabilidad social.

¢ Apoyar a las organizaciones a demostrar su responsabilidad social mediante una buena respuesta y un
efectivo cumplimiento de compromisos de todos los accionistas y grupos de interés, incluyendo a los
gestores.

e  Facilitar la comunicacion confiable de los compromisos y actividades relacionadas a la responsabili-
dad social.

e  Promover y potenciar una maxima transparencia. El estandar sera una herramienta para el desarrollo
de la sostenibilidad de las organizaciones mientras se respetan variadas condiciones relacionadas con
leyes de aguas, costumbres y cultura, ambiente psicoldgico y econémico.

e Hacer también un ligero andlisis de la viabilidad de la actividad, refiriéndose a los asuntos que pueden
afectar a ésta y que requieren de consideraciones adicionales por parte de ISO.
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8. BUENAS PRACTICAS ORGANIZACIONALES
8.1. Definicion de buena practica

El concepto de buena practica en el ambito laboral se refiere a toda aquella experiencia que ha servido para con-
seguir una mejora en el desarrollo de una empresa u organizacion; es decir, una actuacion concreta que facilita que
los recursos humanos progresen.

La OIT (2005, p. 47) la define como “un conjunto operativo de elementos que permite superar el conflicto, desarro-
llar y mejorar las condiciones de trabajo, generar un mejor ambiente general y en fin, cimentar los derechos funda-
mentales en un contexto de desarrollo econdmico para la empresa y sus trabajadores. Se trata de un ejercicio de
construccidn positiva fundado sobre la experiencia del dia a dia”.

Una buena préactica debe ser evaluada para posteriormente ser difundida, de manera que se valore "que ha sido
efectiva para mejorar realmente las condiciones de trabajo o, cuando menos, para reducir los riesgos en la misma,
y que son susceptibles de servir de ejemplo a otras empresas del sector, incluso de otras ramas de actividad” (UGT,
2012, p. 37).
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Legislacion

Tabla 8.1. Elementos claves para la evaluacién de una buena practica.

- Respeto de convenios
de la OIT ratificados.

- Medidas para hacer
efectiva su aplicaciéon y
difusion suficiente.

Reformas legales conforme
a principios del Derecho
Internacional.

Programas de difusion.

GOBIERNO DE ILLES BALEARS. Elaboran el
folleto “Planes de igualdad y conciliacion en las
empresas”.

Actores sociales

- Legitimidad y
representatividad.

- Capacitacion

con unidad de
accion y programas
desarrollados.

Programas para
incorporacion de colectivos
vulnerables.

Programas de formacion
interna.

SOEMCA EMPLEO, S.L.

Recursos humanos dispone de un registro

de las entrevistas laborales elaborado por el
proceso de Politicas de Personal, en el que no
se pregunta por aspectos personales: estado
civil, cargas familiares, etc. Ademds, existe una
base de datos con los requisitos de los puestos
de trabajo y la descripcion de los perfiles bajo
unos parametros que garantizan la igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres y
utilizando un lenguaje no discriminatorio.

Administracién del
trabajo

- Eficacia.

- Legislaciéon marco
adecuada.

- Gratuidad del servicio.
- Difusién y
transparencia.

- Evaluacion interna.

- Disefio correcto y claro
del servicio.

Dotacién suficiente de
recursos humanos y
administrativos.

Bases de datos y servicios
de informacién accesibles.

HOTEL COLON (BARCELONA).

Han establecido un grupo de trabajo, formado
por representantes de la direccion y de los
trabajadores para aplicar conjuntamente un
programa de prevencion del riesgo psicosocial,
que es evaluado periddicamente.
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Negociacién Legislacion adecuada. | Acuerdos colectivos. CONVENIO COLECTIVO ARTES GRAFICAS E
colectiva Existencia de Creacion de mecanismos | INDUSTRIAS AUXILIARES DE NAVARRA.
actores legitimos y Art. 28. Accion positiva para la contratacion
representativos, con de la mujer: | Acceso al puesto de trabajo:
capacidad técnica. en aquellas empresas en las que se realicen

de solucién de conflictos.
Introduccién de criterios
de flexibilidad acordados.

Intereses genuinos. Meiora de Ia contrataciones y la cualificacion profesional
Mecanismos que ) sea similar, las mismas se realizaran en una
faciliten el control de productividad. proporcion de dos mujeres por cada hombre
L, Avance en la equidad de | contratado
su aplicacion. ,
género.

Fuente: elaboracion propia a partir de OIT (2005, p. 50).

Existen convenios internacionales sobre la igualdad que se consideran fundamentales y que cubren cuatro areas
principales para establecer la base minima necesaria para el trabajo:
e Lalibertad de asociacion, la libertad sindical y el reconocimiento efectivo del derecho de negociacion
colectiva.
e Laeliminacién de todas las formas de trabajo forzoso u obligatorio.
e La abolicion efectiva del trabajo infantil.
¢ Laeliminacion de la discriminacién en materia de empleo y ocupacion.

Aparte de lo anterior, la OIT tiene un centro internacional de formacién en Turin, Italia, para los estudios de género.
Desarrolla un Plan de Accion con el objetivo de lograr la igualdad entre mujeres y hombres en el mundo del trabajo.
Este plan supervisa el desarrollo en materia de resultados, liderazgo, programacion, cooperacion para el desarrollo,
control y asignacion de recursos, asi como sobre estructura y paridad de género. También se supervisa el progreso
en términos de cultura institucional, evaluacion de la capacidad, desarrollo de la capacidad, creacién y difusion de
conocimientos, seguimiento y notificacion, evaluacién, auditoria y coherencia (OIT, 2017).
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8. 2. Buenas practicas con perspectiva de género

Una buena practica desde la perspectiva de género puede definirse como aquella actuacion que ha posibilitado
una mayor igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en una organizacién de manera perceptible y en
cualquier area.

Para poder establecer estas buenas practicas hay que partir del Modelo de Equidad de Género, que consiste en
una forma de gestién que busca la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las empresas e institu-
ciones. Esta optica puede adoptarla cualquier tipo de organizacién y permite utilizar herramientas para la revision,
aplicacién y evaluacién de las politicas y practicas empresariales en materia de igualdad entre ambos sexos en
relacion con el empleo. Este modelo centra su atencion en las areas recogidas en la siguiente tabla.

Tabla 8.2. Igualdad de género en el ambito laboral: areas de atencion.

. Compromiso organizacional

. Reclutamiento y seleccion de personal

. Participacion

. Promocion y desarrollo profesional

. Formacion y capacitacion

. Retribucion

. Conciliacién de la vida familiar y laboral

®|IN (o |0 |~ (W[

. Prevencién

9. Acoso en el trabajo

10. Violencia sexual/Acoso sexual
11. Comunicaciéon
12. Imagen externa

13. Negociacién colectiva

14. Lenguaje con perspectiva de género

Fuente: elaboracion propia.
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A continuacion se describen las actuaciones concretas que son objeto de mejora o modificacién en la mayoria de
las empresas. Estas actuaciones se consideran acciones positivas, es decir, segun el Consejo de Europa (1998)
son “estrategias destinadas a establecer la Igualdad de Oportunidades a través de medidas que permitan contrastar
o corregir aquellas discriminaciones que son el resultado de prédcticas o sistemas sociales”. Ademas, son medidas
“que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacion
con el objetivo perseguido en cada caso- (articulo 11 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres).

1. Compromiso organizacional

Descripcion:
La estructura tradicional con la que todavia cuentan muchas organizaciones, herederas sobre todo de la organiza-
cion industrial de siglos pasados, no se adapta a la realidad social, cultural o econdmica actual.

El compromiso organizacional se inicia con un cambio de perspectiva por parte de la empresa, que debe estar
alineado con sus valores y apoyado por la direccion, donde lo realmente importante es el talento de todas las per-
sonas y su desempefio profesional.

Este compromiso debe formalizarse documentalmente, debiendo asignarse a la persona o equipo responsable de
llevar a cabo el seguimiento y la evaluacién de las actuaciones concretas recogidas en el mismo.

Actuaciones:
e  Evaluar los riesgos laborales desde la perspectiva de género para su adecuada prevencion.
e  Participar de una red de empresas comprometidas con la igualdad de oportunidades.
e  Establecer un compromiso con terceros (proveedores, empresas subcontratadas, etc.) para asegurar-
se de que éstos no realicen practicas contrarias a la igualdad de oportunidades.

Fundamentos:

Las empresas donde se incluye la perspectiva de género son mas rentables y sostenibles, como asi lo avala un es-
tudio de 2017 para Mckinsey Global Institute, donde se afirma que la inclusién de esta perspectiva podria suponer
un incremento del PIB mundial de 12.000 millones de délares hasta el afio 2025.
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2. Reclutamiento y seleccion de personal

Descripcion:

El proceso de reclutamiento y seleccion de personal tiene por objetivo encontrar a la persona que mejor se adapte
al puesto. Puede hacerlo la propia empresa o una empresa externa pero, en cualquier caso, se debe garantizar que
estos profesionales tengan formacién en perspectiva de género.

Actuaciones:
Respecto al reclutamiento y seleccion:
e Representacion de ambos sexos en los equipos de reclutamiento y seleccion.
e  Elaborar una declaracion de principios fundamentada en la no discriminacion y en la igualdad de opor-
tunidades entre mujeres y hombres.

Respecto a la oferta de empleo:
e  Colaborar con organizaciones que promuevan la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

e Difundir a través de canales accesibles para ambos sexos.

e Usar un lenguaje no sexista en su redaccion.

e Hacer explicito el compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades.

e  Usar un formato “ciego” de curriculum vitae, donde no aparezcan datos o caracteristicas personales
irrelevantes para el puesto, como el nombre, la fecha de nacimiento, la fotografia, etc.

Respecto a la seleccion:

e No contratar a una persona tras una entrevista personal sin haber establecido claramente los criterios
de mérito, ya que factores como los estereotipos podrian influir en la seleccion.

e Adecuar el contenido de la entrevista a todo tipo de género.

e  Evitar preguntas personales ajenas a cuestiones relacionadas con el puesto.

e  Garantizar que las pruebas de acceso a los puestos estén libres de sesgos de género (por ejemplo,
sobrevalorar habilidades y caracteristicas culturalmente atribuidas a un sexo).

e Elaborar una bolsa de empleo de mujeres, a través de los curricula, que pueda ser susceptible de uti-
lizarse en posteriores procesos de seleccion.
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Respecto a otras cuestiones:
e Evitar que las adaptaciones del puesto a mujeres sirvan de excusa para no incluirlas en el proceso de

seleccién, en vez de considerar esta adaptacion como una inversion. Por ejemplo, la necesidad de
disponer de vestuarios separados.
e  Evitar los prejuicios, como presuponer que existen limitaciones a un determinado sexo.
(véase Velasco et al., 2013).

Respecto a la estructura organizacional:
e  Priorizar la conversion de contratos temporales a indefinidos hasta equilibrar a ambos sexos, estable-

ciendo una cuota maxima de empleos temporales para mujeres y hombres.

e  Permitir la movilidad ocupacional de los empleados en la empresa desarrollando programas de inter-
cambio, rotacion u otros.

e  Fomentar la contratacién de hombres en puestos de trabajo feminizados y la contratacion de mujeres
en puestos masculinizados.

e Conocer las ayudas de las Administraciones Publicas para la contratacién de mujeres en profesiones
donde estén infrarrepresentadas.

e  Destinar en los puestos de responsabilidad a personas con formacion y que estén comprometidas con
las politicas de igualdad de oportunidades, haciendo publico ese compromiso.

Fundamentos:

Circunstancias excepcionales han posibilitado que las mujeres pudieran acceder a puestos de trabajo; por ejem-
plo, durante la Segunda Guerra Mundial, en Estados Unidos las mujeres se hicieron cargo de la economia del pais,
ocupando todos los puestos necesarios, mientras los hombres luchaban en el frente. Por tanto, es necesario que
exista esa posibilidad de acceso al empleo y actuar contra la discriminacién en la seleccion y en la promocion de
las mujeres. Actualmente existe un desequilibrio entre su formacion y su participacioén social, siendo ellas, en mayor
medida, las que cuentan con estudios superiores, como asi lo afirma la profesora Concepcion Fernandez Villanueva
en 2015, basandose en datos de un anadlisis de Randstad del mismo afo. Por tanto, lo que se cuestiona no es la
formacién o la capacidad sino la posibilidad de acceso al empleo.
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3. Participacion

Descripcion:

Asegurar que existe una proporcion equilibrada de hombres y mujeres en todas las areas y niveles organizacionales
es el objetivo de esta area.

Actuaciones:

e Revisar y evaluar los procesos de reclutamiento y seleccion.

e Intervenir y corregir los desequilibrios que pudieran existir.

e  Establecer como objetivo la presencia de mujeres en todos los procesos (reclutamiento, seleccioén,
formacién, promocion), establecer porcentajes minimos de contratacidén y promocion en puestos in-
frarrepresentados por las mujeres.

e  Contratar a favor de las mujeres en igualdad de capacidades y méritos, hasta lograr la equidad.

e  Desarrollar actuaciones que fomenten la promocién de las mujeres a puestos de responsabilidad.

Fundamentos:

El mercado de trabajo estd marcado por una diferenciacién en los sectores productivos en funcion del sexo (se-
gregacion horizontal), donde los empleos relacionados con la construccién, mineria o industria del metal y pesada
estan ocupados por hombres mayoritariamente, mientras que en el sector servicios hay mas mujeres. Pero también
existe una infrarrepresentaciéon de mujeres en los puestos directivos y de mando dentro de cada sector (segrega-
cién vertical).

Desde la OIT (2008) se ha propuesto “aumentar la participacion de las mujeres y mejorar la situacion en los procesos
de dialogo”, siempre teniendo en cuenta que ello debe formar parte del plan de igualdad de oportunidades, ya que
por si misma no es util; sirva de ejemplo la proporcionalidad en algunos Parlamentos, como el de Ruanda. Tampoco
debe usarse esta proporcionalidad para tratar solamente “temas de mujeres”: infancia, igualdad salarial o violencia
de género (Beard, 2018).
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4. Promocion y desarrollo profesional

Descripcion:

A través de la promocién se puede avanzar en la escala profesional, pero para ello debe existir transparencia en el
proceso, objetividad en los criterios y valoracién del mérito.

Actuaciones:

e Establecer equipos paritarios de valoracién de la promocion y desarrollo profesional, y que tengan
formacién en perspectiva de género.

e  Usar lenguaje no sexista en la clasificacion profesional.

e  Objetivar los criterios de ascenso en el convenio o acuerdo colectivo entre empresa y personas traba-
jadoras.

e  Considerar en la evaluacion del desempefo la calidad del trabajo en vez de la cantidad de tiempo
empleado o la mera presencialidad.

e Aplicar criterios objetivos en la promocion de las personas trabajadoras, teniendo en cuenta, y evitando la
existencia de sesgos de género. Asegurarse de que no existan desigualdades en dichos criterios.

e  Establecer un plan de desarrollo profesional y acceso a la formacion en la que los dos sexos estén
representados. Para ello habra que considerar la carrera profesional a medio-largo plazo.

e Aplicar medidas de discriminacién positivas a favor de las mujeres para su ascenso profesional.

e Posibilitar la promocion profesional a las personas trabajadoras en situacion de excedencia por cuida-
do de personas dependientes.

e  Designar una cuota de género en los consejos de direccion de las empresas.

e  Establecer medios para que puedan conocerse y denunciar las discriminaciones en este ambito.

e  Realizar estudios desagregados por sexos respecto a la promocion y el desarrollo de carrera en la
empresa.

Fundamentos:
Los estudios llevados a cabo por la Comision Europea (2012) apuntan a que las empresas donde hay mujeres en
sus consejos de administracion obtienen mejores resultados en la mayoria de sus indicadores.
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5. Formacion y capacitacion

Descripcion:

La formacién continua permite desarrollar el talento de mujeres y hombres en una organizacién y ello redunda en
el beneficio empresarial. Dicha formacion debe estar planificada de manera estratégica, para dotar a las personas
trabajadoras de nuevas competencias que les permitan adaptarse a los cambios laborales, y debe tener en cuenta
las necesidades de toda la plantilla.

Actuaciones:

e Incorporar la perspectiva de género en la formacion.

e  Elaborar un plan de formacién en el que se incluyan: la deteccién de necesidades, el disefio y pla-
nificacion de la formacion, la difusidn, oferta y selecciéon de candidaturas, ejecucion de acciones de
formacién y su evaluacion.

e Realizar formacion en igualdad de género para toda la plantilla y especialmente para los puestos de
mando y responsables de igualdad.

e Incluir un médulo de igualdad de oportunidades en todos los cursos formativos.

e Realizar la formacién continua en horario laboral, teniendo en cuenta la conciliacion laboral, familiar y
personal.

e  Crear ludotecas o establecer medidas de acompafiamiento para la duracién de la formacion si ella se
realiza fuera del horario laboral.

e Hacer uso de opciones formativas en linea, semipresenciales o posibilitar la compensacién de horas
de formacion fuera de la jornada laboral como horas de trabajo efectivo.

e Asegurar que la formacién llegue a toda la plantilla, incluyendo a superiores y mandos y a las personas
trabajadoras en recursos humanos.

e Posibilitar la actualizacion profesional de mujeres que vayan a reincorporarse a sus puestos tras un
periodo de ausencia por cuidado de menores o personas dependientes.

¢ Incluir formacién especifica para el sexo menos representado, como por ejemplo la formacién en lide-
razgo femenino.

e  Realizar una evaluacion de la formacion llevada a cabo desde la perspectiva de género.
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Fundamentos:

Diferentes estudios han confirmado que la formaciéon aumenta la productividad, los resultados y el crecimiento
econdmico, mejora la estabilidad laboral, mejora los procesos de trabajo y la adaptacion de la fuerza de trabajo,
mejora la competitividad y permite consolidar y transmitir la cultura empresarial (Fundacién Estatal para la Forma-
cién en el empleo, FUNDAE, 2016). Esto es especialmente importante en el caso de las mujeres que son las que
en mayor proporcion pasan periodos fuera del mercado laboral o reducen su jornada para dedicarse al cuidado de
otras personas.

6. Retribucion

Descripcion:

La retribucion de cada persona trabajadora esta basada en un conjunto de factores que, en la mayoria de las orga-
nizaciones, incluye el salario base, el variable y los complementos.

Que a igual trabajo se perciba igual salario, tanto en el caso de las mujeres como en el de los hombres, significa
que la remuneracion debe ser la misma, no solamente cuando un trabajo sea igual a otro, sino, ademas, cuando se
trate de trabajos diferentes en los que las competencias, esfuerzos, responsabilidades o carga de trabajo supongan
un valor idéntico.

Actuaciones:

e Formar en materia de igualdad de oportunidades a las personas responsables de disefiar las retribu-
ciones de la empresa.

e Revisar las retribuciones de las diferentes categorias profesionales, sobre todo aquellas que estan
representadas por un mayor nimero de hombres o de mujeres.

e Revisar los criterios para la clasificacion de los trabajos de igual valor.

e Revisar los criterios que conforman la estructura salarial (sueldo base, complementos, pluses, bene-
ficios sociales), interviniendo en la eliminacién de posibles brechas salariales.

e  Elaborar informes salariales desagregados por sexos.

Fundamentos:
La brecha salarial implica que las mujeres tienen un salario inferior por hora, que suman menos horas de trabajo re-
munerado y que participan en menor medida en el empleo. Combatir esta brecha evitara los sesgos de género (OIT,
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2009) y, ademas, podrian generarse 10,5 millones de empleos adicionales en 2050 segun un estudio del Instituto
Europeo de Igualdad de Género (EIGE). Esto conllevaria beneficios para toda la sociedad, al aumentar la tasa de
empleo, pero sobre todo para las mujeres, que podrian ocupar el 70% de esos nuevos puestos de trabajo.

7. Gonciliacion de la vida laboral, familiar y personal

Descripcion:

La conciliacién hace referencia a la posibilidad de compatibilizar la vida en el trabajo y fuera de él, en la que se
incluyen la faceta individual, la familiar y el ocio.

Actuaciones:

e  Evaluar las necesidades de conciliaciéon de toda la plantilla teniendo en cuenta la informacién de las
personas trabajadoras.

e Dirigir las medidas a toda la plantilla, incidiendo en la demanda de éstas por parte de los hombres.

e  Flexibilizar los horarios y las pausas. Dar un margen de tiempo a la entrada y salida del trabajo y en los
descansos, para que puedan ser recuperados con posterioridad.

e Planificar el tiempo de trabajo evitando las horas extraordinarias o las reuniones fuera del horario laboral.

e  Plantear un minimo de horas semanales presenciales y no presenciales con el teletrabajo.

e  Adaptar las jornadas de trabajo. La distribucion de horas semanales, eleccion de turnos por parte de
los trabajadores, turnos de trabajo coincidentes con horarios escolares, jornadas intensivas en perio-
dos concretos.

e Ampliar el tiempo libre, por ejemplo a través de un “banco de tiempo” que permita intercambiar sueldo
por tiempo libre.

e  Poder ampliar los dias libres renunciando al sueldo (permisos no retribuidos).

e  Flexibilizar la eleccion de las vacaciones.

e Dar preferencia en la eleccién de turnos y vacaciones a las personas que tengan familiares a su cargo.

e  Contar de manera permanente con un espacio fisico en la empresa, o compartido por varias empresas,
con ubicacién cercana para la atencién profesional de menores (ludotecas, guarderias) y personas
dependientes (centros de dia).

e  Organizar actividades ludicas (visitas, excursiones) para personal y familiares en periodos vacaciona-
les y no lectivos.

e Crear una bolsa de trabajo con profesionales de asistencia y cuidado de personas.
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e  Ofrecer la posibilidad de acumular las horas de lactancia para su disfrute de forma flexible.

e  Garantizar la cobertura de puestos, funciones o tareas vacantes por la solicitud de permisos, bajas,
reducciones de jornada, etc.

e  Garantizar el derecho a todos los beneficios sociales durante las bajas por riesgo de embarazo, mater-
nidad o paternidad, o por cuidado de menores o personas dependientes.

e  Elaborar un catalogo de las medidas de conciliacién en la empresa y darlo a conocer a toda la plantilla.

e Recoger en el convenio colectivo o acuerdos, entre empresa y personas trabajadoras, las medidas
acordadas.

Muchas de las medidas recogidas en este apartado estan tomadas de la pagina web http://www.fundacionmujeres.es/|
EiIes/attachments/Documento/237359/image/ Pl_40preguntas esp.pdi.

Fundamentos:

Las medidas de conciliacidn siguen siendo solicitadas mayoritariamente por las mujeres, lo que repercute negati-
vamente en sus posibilidades de promocién y su desarrollo de carrera. Asi queda reflejado en un estudio del 2016,
presentado por el Consejo General del Poder Judicial (CGPJ), donde se afirma que la conciliacién es “cosa de mu-
jeres” y sirve “para cuidar de los hijos”, ya que el 98% de los recursos se plantean por este asunto, lo que segun el
propio CGPJ “es motivo de preocupacion en cuanto al avance de la corresponsabilidad en la conciliacion”.

Una cuestion a tener en cuenta en los modelos de gestion flexible en las empresas, y en concreto respecto al tra-
bajo en equipo, es que también deben incorporarse en su planteamiento medidas de prevencién de los riesgos
laborales, porque estan asociadas a una mayor intensidad en el trabajo (Pinilla Garcia y Lépez Pelaez, 2017).

8. Prevencion

Descripcion:

La salud laboral va mas alla de la ausencia de accidentes laborales. Y la promocién de la salud en las mujeres re-
basa, como es logico, las cuestiones reproductivas. Es importante tener en cuenta la perspectiva de género en la
prevencién y atender a las caracteristicas diferenciales de mujeres y hombres.
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Actuaciones:
e Adoptar la perspectiva de género en la elaboracion de informes y andlisis de accidentalidad y absen-
tismo laboral.

e Incluir a las mujeres en actividades preventivas.

e  Formar en la prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género a toda la plantilla y en todos
los niveles, especialmente a las personas delegadas de prevencion.

e Atender a las diferencias que existen en los riesgos laborales para hombres y para mujeres, revisando
los indicadores de accidentabilidad y siniestralidad en clave de género.

e Encaso de embarazo, considerar los desplazamientos como riesgos, desarrollar actuaciones preventi-
vas para evitar riesgos por embarazo, maternidad y lactancia; establecer protocolos de sustitucién en
puestos no compatibles con estas circunstancias.

e  Evaluar los riesgos no visibles, como la doble presencia.

e Tener en cuenta las caracteristicas anatdmicas diferentes de mujeres y hombres en la ergonomia del
puesto de trabajo.

e  Evitar estereotipos en los uniformes de trabajo.

e Adecuar las instalaciones de la empresa a la presencia de mujeres (vestuarios, duchas, etc.).

Fundamentos:

Como afirma la Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo (EU-OSHA) (2003, 2014a), con frecuencia
se subestima la carga de trabajo y los riesgos relacionados con el empleo para las mujeres en el lugar de trabajo,
lo que afecta a su salud y a la productividad de la empresa.

9. Acoso en el trabajo

Existen diferentes denominaciones que hacen referencia a este hecho, como acoso laboral, acoso moral, o0 mob-
bing, en su acepcion inglesa.

Descripcion:

Consiste en un continuado y deliberado maltrato verbal y moral que recibe cualquier persona trabajadora por parte
de otro u otros, que se comportan con ella cruelmente con el objeto de hacerle dafio y lograr su salida de la orga-
nizacién a través de diferentes procedimientos ilegales o ilicitos (Carmona Salgado, 2018; Pifiuel, 2001).
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El objetivo del acosador laboral es desestabilizar psicolégicamente a la victima, de manera que afecte a su desem-
pefio, desarrollo e imagen profesional, y finalmente que ésta abandone la organizacion.

Este maltrato puede producirse por parte de los propios comparieros de trabajo (acoso horizontal), de los superio-
res jerarquicos (acoso vertical descendente) o de las personas a su cargo (acoso vertical ascendente).

Actuaciones:

Promover un entorno laboral saludable y de respeto, eliminando cualquier elemento que pueda ser
ofensivo o intimidante para las personas trabajadoras.

Informar a la plantilla sobre la cultura empresarial y los valores que deben respetarse.

Favorecer la integracion de nuevas personas trabajadoras en la organizacion.

Ofrecer informacién a toda la plantilla sobre el acoso y la violencia en el trabajo.

Formar en el manejo de situaciones violentas.

Establecer un protocolo de prevencién y actuacion sobre cualquier manifestacion de violencia, de-
jando patente la tolerancia cero por parte de la direccién; hacer difusion de dicho protocolo a toda la
plantilla.

Informar sobre la resolucion de casos de violencia.

Establecer una comision o persona responsable que se encargue del seguimiento e investigacion de
las denuncias.

Informar a todos para que sepan a quien dirigirse si lo necesitan.

Considerar el acoso como falta muy grave.

Establecer un cédigo de buena conducta.

Fundamentos:

La empresa u organizacion puede verse afectada considerablemente por situaciones de acoso en cuanto a la
calidad y la produccion del trabajo, el aumento de la siniestralidad, el clima laboral inadecuado y la mala imagen
corporativa. La victima ve comprometida su salud y trabajo, y suele abandonar la organizacién, por lo que puede
producirse una pérdida de talento. Las empresas tienen la obligacion legal de denunciar cualquier tipo de acoso ya
que, por ejemplo, pueden incurrir en la responsabilidad por hechos de terceros y tener que indemnizar a la victima
por dafios y perjuicios. Sin embargo, segun Eurofound (2015), en Espafia se denuncian solo la mitad de los casos
que en Europa (el 8% frente a casi el 15%), por lo que es necesario seguir avanzando en este tema.
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10. Acoso sexual y acoso por razén de género
Existen otros tipos de acoso, como son el acoso sexual y el acoso por razén de género, que también pueden darse
en el ambito laboral (Carmona Salgado, 2018).

Descripcion:
La legislacion diferencia entre estos dos tipos de acoso. La distincién fundamental estriba en que en el acoso sexual el
comportamiento del perpetrador tiene una implicacion sexual, mientras que en el acoso por razdn de sexo no la tiene.

Actuaciones:

e |levar a cabo acciones de sensibilizacion, informacion y formacién sobre el acoso sexual en el trabajo.

e Desarrollar un protocolo de actuacién en estos casos. Debe garantizarse la confidencialidad y prohibir
cualquier represalia a las personas que intervengan en el proceso.

e Informar a toda la plantilla sobre el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, definiendo estos con-
ceptos, proponiendo ejemplos de comportamientos, etc.

e Procurar procedimientos de prevencion del acoso sexual o por razén de género como cédigos de bue-
nas practicas, campafas informativas, o acciones de formacion; informar a las personas trabajadoras
sobre la posibilidad de su despido cuando se compruebe que ejercen acoso en la empresa.

e  Establecer un procedimiento para recoger y canalizar quejas y sugerencias relacionadas con el acoso
sexual.

e Los casos de acoso sexual deben ser tratados por una comisién de igualdad, no por los comités de
seguridad y salud laboral que llevan otros tipos de acoso.

e  Dotar de competencias a la comisién de igualdad para llevar a cabo el protocolo de actuacion en caso
de acoso sexual (prevencion, intervencion y sanciones).

e  Establecer actuaciones concretas que faciliten la reincorporacion de personas victimas de violencia
de género al trabajo. Por ejemplo, reduccion de jornada, flexibilidad horaria, traslado a otro centro de
trabajo con plaza vacante, tener reserva del puesto de trabajo durante un periodo concreto de tiempo,
suspender el contrato de trabajo, ausentarse o modificar su horario, etc., siempre que se cuente con
el informe técnico correspondiente.

e  Ampliar los derechos laborales legalmente establecidos para victimas de violencia de género.

e  Considerar el acoso sexual como motivo de expulsién de la organizacion.

e  Establecer una declaracion empresarial de principios sobre el acoso sexual y difundirlo a toda la plan-
tilla.
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Fundamentos:

El acoso sexual en el trabajo es sufrido mayoritariamente por las mujeres y se da con frecuencia en las profesio-
nales con titulacién universitaria y con mayor cualificaciéon profesional. Este acoso puede producirse tanto entre
personas de igual o distinto nivel jerarquico. El acoso sexual en el ambito laboral no es una cuestion individual sino
también de la organizacion, porque la implicacion e intervenciéon de ésta (apoyando a la victima y sancionando al
agresor) seran esenciales para prevenir y erradicar este riesgo.

Un estudio revela que en Espafia, una de cada tres mujeres con edades entre los 18 y los 29 afios ha sufrido acoso,
asi como casi una de cada cuatro mujeres de entre 30 y 39 afos (encuesta de Metroscopia para el periédico El
Pais, 06.03.2018).

11. Comunicacion

Descripcion:

La comunicacién es esencial para hacer visible el compromiso de la organizacién con la igualdad de oportunidades
entre todas las personas trabajadoras.

Actuaciones:

e  Crear un comité permanente de igualdad o persona responsable.

e Informar del mismo a toda la plantilla asi como de las actividades que se lleven a cabo.

e Desarrollar programas de sensibilizacion, incluyendo programas especificos para supervisores y mandos.

e Desarrollar programas de divulgacion sobre las ventajas de la igualdad de oportunidades.

e  Establecer programas de mentorizacion y redes informales, promoviendo las relaciones sociales entre
los diferentes puestos jerarquicos en la empresa.

e  Establecer politicas de comunicacion no sexista, en las que se incluya una revisién, desde la perspec-
tiva de género, del material impreso, publicidad, servicios, etc.

e  Establecer canales de comunicacién permanentes sobre la integracion de la igualdad de oportunida-
des entre ambos sexos; por ejemplo, la creacién de un buzdn de sugerencias, una seccion en el boletin
informativo o en el tablén de anuncios.
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Fundamentos:

La comunicacién es fundamental para informar a toda la plantilla de los valores de la organizacién asi como
para fomentar el compromiso de las personas trabajadoras con dichos valores y cultura empresarial. Esto redunda-
ra en beneficios para la empresa ya que la plantilla estard mas motivada y satisfecha, y se reducira el absentismo y
la rotacién, entre otras cuestiones.

12. Imagen externa

Descripcion:

La organizacion también proyecta una imagen al exterior, la cual debe estar acorde con sus valores y cultura em-
presarial.

Actuaciones:

e Incluir en la documentacién corporativa referencias a la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres.

e  Conseguir distintivos de reconocimientos en igualdad de oportunidades como el de “Igualdad en la
Empresa”, “Entidad Colaboradora en Igualdad de Oportunidades”, reconocimientos de buenas prac-
ticas, etc.

Participar en foros donde se intercambien experiencias en materia de igualdad de oportunidades.

Fundamentos:

Proyectar al exterior una imagen corporativa de compromiso con la perspectiva de género redundara en beneficios
para la empresa y en la cuenta de resultados, como han sefalado los estudios llevados a cabo por la consultora
McKinsey (2017).

13. Negociacion colectiva

Descripcion:

Las medidas de igualdad de oportunidades deben ser pactadas y estar reguladas en la negociacién colectiva. Se
tendra en cuenta a tal fin la “Comision de Igualdad de Oportunidades” o la persona responsable, la cual previamen-
te ha debido capacitarse para ello a través de una formacién especifica en negociacioén colectiva con perspectiva
de género.
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Es importante analizar como incluir en la negociacion colectiva de la empresa las acciones del plan de igualdad.

Actuaciones:
Seleccion de personal:
e  Favorecer la incorporacion de mujeres, en igualdad de condiciones (llevar a cabo una accion positiva)

Promocion:

e  Especificar la no discriminacién por razén de sexo.

e Propiciar la promocioén interna en aquellos puestos y categorias inferiores con mayor presencia de
mujeres para eliminar la segregacion vertical.

e  Posibilitar la participacion de las personas con reduccién de jornada o excedencia por motivos fami-
liares en todas aquellas acciones que supongan una posibilidad de mejora y desarrollo profesional:
convocatorias de traslados, ascensos, examenes de capacitacion, etc.

e  Mejorar la estabilidad en los contratos: favorecer a las personas trabajadoras con contrato fijo-discon-
tinuo, de la propia empresa para acceder a los puestos de trabajo a tiempo completo (las mujeres son
las que en mayor proporcién tienen contratos a tiempo parcial).

Formacion:
Facilitar la participacién del personal con reduccioén de jornada o en excedencia por motivos familiares, en las acti-
vidades de formacién de la empresa, al menos durante los meses previos a su reincorporacion.

Flexibilidad:
Establecer un margen flexible de entrada y salida al puesto de trabajo.

Embarazo:
e No registrar los controles médicos del embarazo como faltas por enfermedad.
e  Conceder permisos por asistencia a cursos de preparacion al parto, tanto a las mujeres como a los
hombres.
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Maternidad/Paternidad:
e  En caso de baja por maternidad o riesgo durante el embarazo, se percibira la retribucion total del sa-
lario.

e Posibilitar el cambiar de puesto de trabajo temporalmente a otro mas acorde con la circunstancia de
trabajadora en estado de gestacion.

e Incrementar el tiempo legalmente establecido de licencia maternal o paternal.

e Posibilitar el disfrute de la licencia por maternidad a partir de la fecha del alta hospitalaria del recién
nacido.

e Compatibilizar el permiso por nacimiento o adopcién con el de ingreso hospitalario del recién nacido,
cuando coincida en el tiempo.

e Posibilitar el pasar a la situacién de excedencia, por un periodo maximo establecido, a contar desde
la fecha de terminacién del permiso de maternidad/paternidad, con derecho a reserva del puesto de
trabajo.

Lactancia:

Posibilitar el derecho a una hora de ausencia del trabajo por lactancia de un bebé menor de nueve meses, tanto a
madres como a padres, que puedan dividir en dos fracciones, o reducir en una hora la jornada laboral, o alargar el
permiso de maternidad/paternidad de manera proporcional.

Discriminacion:
Explicitar la no aceptacién de situaciones de discriminacion por ningiin motivo: sexo, religién, lengua, origen, ideo-
logia, embarazo, reduccion de jornada o cualquier circunstancia social, familiar o personal.

Acoso:
e  Establecer un protocolo de acoso laboral y sexual en el trabajo.
e  Establecer medidas contra el acoso laboral y sexual.

Vacaciones:
Posibilitar que las personas trabajadoras con responsabilidades familiares tengan preferencia en la solicitud de
vacaciones, para hacerlas coincidir con las vacaciones escolares.
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En el caso de coincidir el permiso de maternidad/paternidad con el periodo vacacional, podran disfrutarse las va-
caciones a la finalizacion del permiso.

Reduccidn de jornada:
Incrementar la edad del hijo o hija hasta la mayoria de edad para poder solicitar dicha reduccion.
Posibilitar la reduccion de jornada para el cuidado de personas dependientes a cargo.

Otros permisos:

Por el tiempo indispensable para acompanar a consulta médica a un menor o persona dependiente a cargo.
Permiso sin retribucion, por un numero de horas o dias determinado al afio, en caso de grave motivo familiar, inter-
vencion médica, estudios u otras circunstancias.

Ayudas familiares:
e  Econdmicas: establecimiento de una cuantia econémica determinada por cuidado de descendientes.

e Becas: posibilitar la solicitud de becas para estudios de los descendientes, transportes, escuelas in-
fantiles, cuidado de personas dependientes, etc.

Formacion:
e Conceder el derecho a la adaptacién de la jornada ordinaria de trabajo para la asistencia a cursos de
formacién profesional.
e  Conceder permiso para la formacién o perfeccionamiento profesional con reserva del puesto de traba-
jo.
e Posibilitar que se solicite la excedencia por formacion.
e  Establecer el permiso para la asistencia a examenes o pruebas oficiales por un tiempo necesario.

Fundamentos:

La negociacién colectiva constituye una herramienta para la lucha contra la discriminacién. De acuerdo al cumpli-
miento legal (articulo 45.1 de la LOEIMH y del articulo 85.1.11 del Estatuto de los Trabajadores) existe el deber de
incluir en la negociacién colectiva clausulas de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

Género y Riesgos Psicosociales en el Trabajo 123




El Consejo de la UE (84/635/CEE de 13.12.84) recomienda a los Estados miembros “estimular a las partes sociales
para que promuevan acciones positivas en su propia organizacion y en su lugar de trabajo, por ejemplo sugiriendo
orientaciones, principios, cddigos de buena conducta o cualquier otra formula adecuada para ejecutar tales accio-
nes”.

14. Lenguaje con perspectiva de género

Descripcion:

El lenguaje sexista es la utilizacion discriminatoria que se hace del lenguaje por razén de sexo. Como su uso crea 'y
perpetla determinados estereotipos es necesario que el lenguaje sea inclusivo y con perspectiva de género.

Actuaciones:

e  Formar en el uso de lenguaje con perspectiva de género a las personas responsables de la elaboracion
de documentos, formacién y difusion de la actividad de la empresa.

e Realizar acciones de sensibilizacion para toda la plantilla sobre la utilizacién de un lenguaje e imagen
no sexista.

e Incluir la perspectiva de género en la descripcion y designacion de puestos de trabajo.

e  Utilizar un lenguaje no sexista en la elaboracién de todos los documentos e imagen de la empresa,
tanto internos como externos.

e  Utilizar un lenguaje no sexista en letreros, organigramas, etc.

e  Usar métodos y materiales formativos no sexistas.

¢ Desarrollar estrategias de publicidad y venta no sexistas.

e  Consultar diferentes guias de uso de lenguaje no sexista. Existen numerosas publicaciones de acceso
libre que pueden servir de modelo a seguir. Un ejemplo es la ' Guia para el uso no sexista del lenguaje”
del Instituto de la Mujer, que incluye a su vez una revision de diferentes manuales por sectores produc-

tivos (vid. www.inmujer.gob.es).

Fundamentos:

Algunos autores consideran que el uso del lenguaje con perspectiva de género no puede ser considerado solamen-
te como una accién positiva, entendiendo ésta como una actuacion encaminada a corregir las discriminaciones
fruto de sistemas sociales, y de caracter transitorio, hasta que se corrija esa desigualdad. Dado que el lenguaje y
el pensamiento se interrelacionan, las acciones educativas o culturales sobre el primero incidiran sobre el segundo.
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http://www.inmujer.gob.es

Por ello, la implicacién del uso del lenguaje con perspectiva de género va mucho mas alla de una correccion puntual
de aspectos discriminatorios.

Para la UNESCO, “el lenguaje no es una creacion arbitraria de la mente humana, sino un producto social e his-
tdrico que influye en nuestra percepcion de la realidad. Al transmitir socialmente al ser humano las experiencias
acumuladas de generaciones anteriores, el lenguaje condiciona nuestro pensamiento y determina nuestra vision del
mundo”.

En ese sentido, coincidimos con Rubio (2016) en que la obligacion de erradicar el sexismo en el lenguaje es “una
exigencia para el desarrollo del principio de igualdad efectiva de mujeres y hombres”.
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9. CONCLUSIONES

Para finalizar, me gustaria comentar dos casos que conozco como profesional. El primero es el de Paloma, una
mujer de 45 afios, casada y con una hija pequefia, que trabajaba para una importante compafia de seguros. Lle-
vaba dos afos en el cargo, durante los cuales su cartera de clientes no ceso de crecer; estaba muy contenta con
su actividad profesional y sus jefes inmediatos lo estaban también con ella. Cumplia holgadamente los objetivos de
productividad, por lo que incluso recibié un premio por ello, y comenzaba a pensarse en Paloma para un puesto de
mas responsabilidad. Pero todo se torcid a partir de una agresion sexual por parte de su jefe. Coincidiendo con un
evento de la empresa al que se sinti6 obligada a asistir, le asignaron la misma mesa para cenar que a siete personas
mas, entre las que se encontraba su jefe inmediato. En el transcurso de la velada, aunque empezé cuestionandose
su papel alli y sentia incomodidad por haberse perdido una funcién escolar de su hija, acabd por intentar relajarse y
disfrutar de la cena y del excelente vino que servian. Un par de horas mas tarde, sin saber muy bien cémo sucedio
todo, salié huyendo a toda prisa del hotel donde se celebraba la convencion. En el taxi que la conducia de vuelta
a casa, lloré de humillacién, rabia y asco, porque su jefe la habia manoseado impudicamente. Al dia siguiente, la
culpa y el pesar hicieron que no pudiera levantarse de la cama, especialmente cuando su jefe la llamé para dis-
culparse porque “sencillamente estaba borracho”. Cuando Paloma comunicé a la empresa lo ocurrido le pidieron
“discrecidn”. Y le dijeron que, por supuesto, tenia derecho a denunciar, pero que se lo pensara porque se iniciaria
un proceso “largo”. El agresor fue cambiado de oficina. Paloma, tras unas semanas de baja, se incorpord, pero
finalmente abandond la empresa.

El segundo caso es el de Lucia, de 32 afios, que trabajaba para una sucursal bancaria de una conocida entidad
financiera. En los tres ultimos afos, Lucia se quejaba de estrés por exceso de trabajo, razén por la que numerosas
veces solicité mas personal al director de la oficina. Este le decia que estaba previsto, pero lo cierto es que llevaban
dos afnos sin contratar a nadie mas pese a que la demanda era real. No obstante, Lucia tenia una alta implicaciéon
en su trabajo por lo que intentaba sacar todo el trabajo adelante, a veces sacrificando el desayuno para atender
a la larga cola que se formaba en caja o quedandose al finalizar la jornada para intentar ponerse al dia. También
se sentia discriminada respecto a su comparero, porque éste no colaboraba apenas en sacar trabajo adelante vy,
con la excusa de que tenia encomendadas algunas tareas comerciales, acababa tomando aperitivos en el bar del
pueblo con algunos clientes, durante el horario de oficina. La situacién estallé cuando Lucia tuvo un grave problema
familiar. Aunque la empresa dijo comprender la situacion, lo cierto es que Lucia no se sintié apoyada. Semanas mas
tarde Lucia fue ingresada en la planta psiquiatrica del hospital provincial.
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Por desgracia, casos como los de Paloma y Lucia son mas frecuentes de lo que se pudiera pensar. Pero, ¢ hicieron
sus respectivas empresas lo que tenian que haber hecho, segun la ley actual en prevencién de riesgos psicoso-
ciales? ¢ Hicieron sus respectivas empresas lo que podrian haber hecho, asumiendo una verdadera perspectiva de
género? La respuesta a ambas cuestiones es rotunda: no.

Todas las personas tienen derecho al trabajo y este debe poder desarrollarse en un entorno seguro y saludable.
Pero, para ello, es necesaria la prevencion de riesgos psicosociales, los cuales, dadas las caracteristicas del em-
pleo actual, son cada vez mas prevalentes. Pero el derecho al trabajo es indisoluble del derecho a la igualdad de
oportunidades, lo que implica que la perspectiva de género debe ser transversal en toda gestion de empresas y
organizaciones. Sin transversalidad de género no puede existir una adecuada seguridad en el trabajo ni entornos
laborales saludables; y sin la ajustada prevencion de riesgos psicosociales en el trabajo, tampoco.

Tras lo expuesto en este manual, y a modo de conclusion, se desprende que:

e Es necesaria la creacion de puestos de trabajo en el sector servicios y en el cuidado de personas, lo
cual ha sido llevado a cabo mayoritariamente hasta ahora de manera gratuita e invisible por las muje-
res; ello también redundara en el incremento de la economia.

e Debe eliminarse la segregacion formativa y laboral entre mujeres y hombres, lo que conllevara un apro-
vechamiento del talento, crecimiento econémico y la innovacion para las empresas.

e Es importante fomentar el liderazgo de las mujeres en el ambito empresarial, asi como la correspon-
sabilidad de los hombres en el ambito familiar, porque ello contribuira al desarrollo econémico basado
en un modelo equilibrado y democratico.

e |as politicas de empleo deben llevar implicitas la transversalidad de género para conseguir el cumpli-
miento de la legislacién, asi como la eficacia y productividad de las empresas.

e Es muy importante conocer el papel del estrés cronico en ciertos trastornos, asi como los mejores
meétodos para reducirlo.

e  Se debe contar con protocolos de actuacion frente al fendmeno del acoso, bien sea laboral, sexual o
por razén de género.
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En definitiva, es necesario un cambio de modelo productivo, de estructura, organizacién y planificacion del trabajo
desde la perspectiva de género. Esto lleva aparejado un cambio en el modelo reproductivo y asistencial. Sélo asi
se conseguira cumplir con el derecho humano de la igualdad de género, labor que corresponde a la sociedad en
su conjunto.
A modo de lista de comprobacién, una empresa u organizacién debe plantearse las siguientes cuestiones para
garantizar los derechos fundamentales de todas las personas trabajadoras a su cargo:
e ;Existe una voluntad decidida de incluir la perspectiva de género en la prevencion integral de todos
los riesgos laborales?  Esta materializado ese compromiso documentalmente?
e ;Se dispone de las herramientas adecuadas para ello? ;Se dispone de personal experto en perspec-
tiva de género, interno o externo, para la prevencion de riesgos psicosociales laborales?
e ;Se ha conformado un grupo de trabajo con formacion en la materia y designado sus funciones?
e  Parala evaluacién de los riesgos psicosociales desde la perspectiva de género, ¢ se ha contado con la
participacién de toda la plantilla, incluidos mandos intermedios y personal directivo?
e ;las propuestas de actuacion preventivas estan consensuadas por todas las partes implicadas?
e ;Se ha valorado el efecto y la eficacia de esas actuaciones de prevencién de riesgos psicosociales
desde la perspectiva de género?

A lo largo de esta publicacion, y especialmente en el capitulo octavo, se han intentado recoger propuestas concre-
tas para responder a todas estas cuestiones, basandonos en algunas buenas practicas ya empleadas por algunas
empresas. Esperemos que sea de utilidad y que casos como los de Paloma y Lucia no vuelvan a producirse nunca
mas. Cuando pensamos en riesgos psicosociales, deberemos tener en cuenta que algunos riesgos seran comunes
a todas las personas trabajadoras, otros seran compartidos en funcién de ciertas caracteristicas, por ejemplo, el
género, y otros seran Unicos para cada persona; si como organizacion somos conscientes de esa diferencia, el
beneficio sera enorme.
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