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1. Introduccioén, objetivos y metodologia

La incorporacion de la perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales
(PRL) es esencial para promover entornos de trabajo mas justos, seguros y eficaces.
Las diferencias entre mujeres y hombres (derivadas tanto de factores bioldgicos como
de roles sociales y de desigualdades en las condiciones de empleo y trabajo) hacen
necesario abordar la PRL desde un enfoque que integre la igualdad de género.

Este estudio analiza el grado de integracion de dicha perspectiva en empresas
con actividad en Euskadi que disponen de Servicios de Prevencion Propio (SPP)
o Servicios de Prevencion Mancomunado (SPM). Estas organizaciones, por su
capacidad técnica y recursos, representan un entorno propicio para avanzar en la
gestion preventiva con enfoque de género. La metodologia de trabajo combina analisis
cuantitativo (encuestas) y cualitativo (mesas de trabajo), permitiendo una vision integral
y realista del estado actual y de las oportunidades de avance en esta materia. A
continuacion, se presenta con mayor grado de detalle la metodologia empleada:

ENFOQUE METODOLOGICO PARA LA ELABORACION DEL ESTUDIO
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Se ha encuestado a las siguientes tipologias de entidades:

» Entidades que cuentan con més de 500 trabajadores y
trabajadoras.

* Entidades con entre 250 y 500 trabajadores y
trabajadoras, que desarrollan actividades de alta
peligrosidad, entendidas estas como las descritas en el
Anexo | del Real Decreto 39/1997

2. Empresa Privada
3. Mujeres
4. Hombres

5. Sectores feminizados

6. Sectores masculinizados

2. Marco normativo y estratégico

El presente marco normativo establece las bases en las que se apoya el estudio y que
promueven la igualdad entre hombres y mujeres en la prevencién de riesgos laborales.
En la siguiente imagen se presenta la legislacion vigente en la materia, asi como las
estrategias a nivel europeo, nacional, y regional que han guiado el estudio:

MARCO NORMATIVO MARCO ESTRATEGICO

Real Decreto 39/1997, de 17 de

enera, por el que se aprueba el

Reglamento de los Servicios de
Prevencion

Ley 4/2005, de 18 de febrero, para

la Igualdad de Mujeres y Hombres y

Vidas Libres de Violencia Machista
contra las Mujeres.

Ley 31/1995, de 8 de noviembre,
de Prevencién de Riesgos
Laborales

. Marco Estratégico de la UE sobre
A nivel europeo

seguridad y salud en el trabajo 2021-2027

Articulo 14. Derecho a la
proteccidn frente a los riesgos
laborales

Articulo 15. Principios de la
accion preventiva

Articulo 25. Proteccion de
trabajadores especialmente

sensibles a determinados riesgos

Ley Organica 3/2007, de 22 de

marzo, para la igualdad efectiva de

mujeres y hombres

Disposicién adicional
duodécima
Modificaciones de la Ley de
Prevencidn de Riesgos
Laborales,

Articulo 14. Servicio de
prevencién propio.

Articulo 15. Organizacion y
medios de los servicios de
prevencion propics.
Articulo 21. Servicios de
prevencién mancomunados.

Ley Organica 10/2022, de 6 de
septiembre, de garantia integral de
Ia libertad sexual.

Articulo 12. Prevenciony
sensibilizacion en el &mbito
laboral.

Articulo 43. Seguridad y
salud laboral

Articulo 47. Disposicion
general

Real Decreto-ley 16/2022, de 6 de
septiembre, para la mejora de las
condiciones de trabajo y de
Seguridad Social de las personas
trabajadoras al servicio del hogar.

Disposicién adicional cuarta.
Gomision para la integracion de la

perspectiva de género en el
listado de enfermedades
profesionales.

Estrategia Espanola de Seguridad y

A nivel nacional Salud en el Trabajo

= Estrategia Vasca de Seguridad y Salud
en el Trabajo 2021-2026

- Estrategia Vasca de Emplec 2030

= Otros documentos de interés (estudios
& informes publicados por Osalan)

A nivel autonémico
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3. Caracterizacion de los SPP, SPM y las empresas relacionadas
¢ Qué son los SPP y los SPM?

Los Servicios de Prevencion Propios (SPP) y Mancomunados (SPM) son estructuras
especializadas en materia de prevencion de riesgos laborales que deben establecer
determinadas empresas en funcion de su tamafo, actividad o nivel de riesgo. El SPP es
obligatorio para organizaciones con mas de 500 personas trabajadoras, o entre 250 y
500 si realizan actividades de alta peligrosidad, y debe constituirse como una unidad
exclusiva con los recursos necesarios para desarrollar funciones preventivas dentro de
la empresa. Por su parte, los SPM pueden ser constituidos por varias empresas que
compartan ubicacion, sector o pertenezcan a un mismo grupo, y permiten gestionar de
forma conjunta la prevencion de riesgos laborales, siempre garantizando su eficacia y
operatividad. En ambos casos, estos servicios deben cumplir una serie de requisitos
técnicos, organizativos y de coordinacion establecidos por la normativa vigente.

¢, Qué empresas cuentan con SPP o SPM en Euskadi?

Con el objeto de este estudio, se han identificado un total de 125 empresas activas con
centro de trabajo en Euskadi que, de acuerdo con el Real Decreto 39/1997, deben contar
con alguno de estos dos servicios. A continuacién, se presenta la caracterizacion de
estas empresas:

CARACTERIZACION DESCRIPTIVA DE LAS EMPRESAS CON SPP o SPM

[ Distribucién geografica ] ( Personas trabajadoras ] ( Sectores y ramas de actividad ]
Media de personas trabajadoras: 2.118: Industria y Servicios y Energia y recursos
* 66,67% de las empresas: entre 501 y 2.000 manufactura comercio naturales
+ 33,33% de las empresas: mas de 2.000 50% 30% 10%
R Ingresos de explotacion ] [ Distribucion por sexo
125
empresas Media de ingresos de explotacion de las MUJERES 2 | 2 HOMBRES
empresas analizadas: 2,4M€ 30,41% ﬂ 69,59%

4. Analisis de la integracion de la perspectiva de género en las empresas
que cuentan con SPP o SPM: resultados de la encuesta

La fase de encuestas ha permitido caracterizar a las empresas que cuentan con SPP y
SPM, asi como caracterizar sus respectivos servicios de prevencion y evaluar su grado
de integracion de la perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales:

CARACTERIZACION DE LAS EMPRESAS CON SPP o SPM
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CARACTERISTICAS DE LOS SPP o SPM DE LAS EMPRESAS

Los SPP/SPM cuentan con al menos 3 de las 4 especialidades (70%).

La especialidad de medicina es la que mas se contrata a los SPA (48,1%).

Mas de un 60% de mujeres entre el personal técnico de prevencion (36%) y entre el personal sanitario (44%).

El personal técnico de prevencion ha recibide en los Ultimos 3 afos formacién sobre la integracion de la perspectiva de género en

la PRL (57,1%), aungue en la mayor parte de los casos de pocas horas (el 52% de las empresas que afirman haber recibidlo formacion
han recibido entre 1y 10 horas).

NN
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Los resultados obtenidos en la fase cuantitativa del estudio evidencian oportunidades
de mejora sobre la integracién de la perspectiva de género en la gestion preventiva de
las empresas con SPP o SPM en Euskadi. A continuacion, se presentan aspectos
positivos, negativos y mejorables, obtenidos del analisis de las encuestas:

Fortalezas

El 59,8% de las empresas tiene un grado de sensibilizacion medio-alto sobre la integracion
de la perspectiva de género en la PRL.

El 91% de las empresas considera que la integracion de la perspectiva de género en PRL
favorece tanto a hombres como a mujeres.

La gran mayoria de las empresas (92%) afirman llevar a cabo la evaluacion de riesgos a
nivel de tarea/operacion.

La mayor parte de las empresas han desarrollado recientemente una evaluacién de riesgos
psicosociales empleando metodologias cuantitativas estandarizadas y técnicas cualitativas
complementarias (67%).

El 78,2% de las empresas consulta siempre a ambos sexos de forma equilibrada, es decir
respetando su porcentaje de presencia en la empresa, sobre aspectos organizativos, clima
laboral, dificultades y riesgos que perciben en su desempeio y posibles medidas para
mitigarlos.

El 98,7% de las empresas afirma que se ofrecen examenes de salud iniciales, periédicos y
de retorno tras baja prolongada por motivo de salud independientemente del tipo de contrato
(temporal, parcial, relevo, etc.).

Un 9,29% de las empresas afirman recoger informacion sobre actividades extralaborales
que puedan tener impacto en la salud (doble jornada, exposiciones adicionales a productos
de uso domeéstico, ...) en la historia clinico-laboral.

Aspectos intermedios/mejorables

Mayor grado de sensibilizacion a nivel individual (79,3%) que a nivel de empresa (59,8%)
sobre la importancia de integrar la perspectiva de género en PRL.

El 93% de las empresas cuentan con una asignacion clara sobre las funciones vy
responsabilidades en materia preventiva, pero desciende al 48% las que ademas tienen el
mandato de hacerlo desde la perspectiva de género.

Aunque una amplia mayoria de las empresas (81,82%) indica que si existe un listado de
puestos exentos de riesgos para trabajadoras embarazadas o en periodo de lactancia, y
que ademas se cuenta con un procedimiento claro para actuar cuando se comunica el
embarazo, deberia ser el 100% de las empresas, puesto que es una obligacién legal.

El 64% de las empresas cuentan en sus planes de igualdad con un apartado especifico
sobre PRL desde la perspectiva de género

Grado de implantacion medio/alto del plan de igualdad en la empresa (promedio de 3,64
sobre 5).

Incorporacion parcial y heterogénea de la variable sexo en la recogida de datos, estadisticas
y encuestas que realiza la empresa.

El 63,63% de las empresas encuestadas han lanzado campanas en contra del acoso sexual
0 por razon de sexo.

Un 56,7% de los casos de acoso sexual y por razén de sexo fueron gestionados de forma
coordinada por igualdad y PRL; un 23,3%, solo por igualdad y un 16,7%, solo por PRL. Un
3,3% afirma que no se resolvié adecuadamente.

Un 75,32% de las empresas desagrega por sexo los datos del estudio epidemiolégico
(vigilancia colectiva), aunque solo la mitad analizan e interpretan los datos.

Aunque el 74% de las empresas solicita informacion técnica antes de adquirir equipos,
menos de la mitad tiene en cuenta si esos suministros pueden provocar riesgos diferentes
para mujeres y para hombres.

Se tiene en cuenta la usabilidad, tanto por parte de hombres como de mujeres, al elegir los
equipos y la ropa de trabajo (promedio de 3,87 sobre 5).
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Aun hay un 15,6% de empresas que tiene un grado bajo o medio-bajo de sensibilizacion
sobre la importancia de incorporar la perspectiva de género en la PRLy un 24,7% que tiene
un grado medio.

Existe una escasa implantacion de practicas y actuaciones en la empresa para evitar
conductas de discriminacion (19% implantacion de protocolos ante el acoso sexual y por
razon de sexo; 18% declaracion de principios; 16% adaptacion para la conciliacion; 14%
uso inclusivo del lenguaje; 12% formacion periddica sobre igualdad, etc.).

AUn hay un 22% de planes de igualdad que no recogen un apartado de PRL desde la
perspectiva de género.

No alcanza el 50% (42,9%) el porcentaje de empresas que indican que consideran las
diferencias bioldgicas, fisiolégicas y antropométricas entre mujeres y hombres en la
evaluacion de riesgos.

Sobre la identificaciéon de diferencias o desigualdades entre mujeres y hombres en relacién
a la PRL, menos de la mitad de las empresas (35%) afirman recopilar datos individuales, vy,
ademas, no realizan un andlisis colectivo desagregado por sexo que permita detectar
desigualdades estructurales.

El método mas comun para identificar los riesgos menos obvios (acoso sexual,
discriminacion, doble presencia) es mediante un protocolo formal de denuncias y gestién de
quejas (36,9%) y soélo un 13,8% lo hace mediante la evaluacion de riesgos.

Un 39% afirma haber identificado casos de acoso sexual o por razén de sexo.

Solo un 45,5% de las empresas afirma contar con coordinacion sistematica entre el area de
PRL e igualdad.

Si bien, gran parte de las empresas (85,8%) recogen indicadores de cumplimiento de los
objetivos de PRL, no los desagregan por sexo (44,2%).

Aunque una amplia mayoria de las empresas (73%) cuenta con medios para comunicar
riesgos o propuestas de mejora, no recogen el dato del sexo de la persona que informa, lo
que limita la posibilidad de detectar patrones diferenciados entre mujeres y hombres
respecto a la identificacion o reporte de riesgos.

Casi la mitad de las empresas (46,8%) afirman que a |la hora de priorizar o implantar medidas
preventivas no se tiene en cuenta si afectan por igual a hombres y mujeres, mas a los
hombres o mas a las mujeres.

El 42,86% de las empresas tienen en cuenta las diferencias fisicas entre hombres y mujeres
a la hora de elegir equipos de trabajo y EPIs.

El 40,26% de las empresas no disponen de EPIs diferenciados por sexo.

El 50,65% afirma que no se tiene en cuenta la salud reproductiva de mujeres y hombres en
las evaluaciones de riesgos, mas alla de la situacion de embarazo y lactancia.

No llegan al 40% las empresas (34,29%) que tienen en cuenta una descripcion detallada
del puesto de trabajo atendiendo a las tareas reales en la historia clinico laboral. Aun son
menos las que recogen el tipo de contrato y jornada (25%) y las que recogen la existencia
de teletrabajo o medidas de conciliacion (12,86%).

Mas de la mitad de las empresas (50,6%) no valora que las empresas proveedoras tengan
implantadas medidas para la igualdad.

A pesar de que un 53,25% de las empresas encuestadas cuentan con un plan de formacién
que incorpora la PRL, tan sdlo 36,36% integran la perspectiva de género.

Ademas, resulta clave destacar que los elementos que las empresas consideran mas favorecedores para lograr la

integracion de la perspectiva de género en la PRL son los siguientes:

(

compromiso y sensibilizacion de la formacién y concienciacion del apoyo institucional y normativo

Elemento mas favorecedor: Segundo elemento favorecedor: Tercer elemento favorecedor:
direccion (26,29%) personal (25,26 %) (19,07%).

Las dos primeras claves que consideran prioritarias son internas, mientras que la tercera se trata de una clave externa a la
entidad. La 4* y 52 clave son de nuevo internas (implicacion del comité de empresas y del Comité de Seguridad y Salud y
participacién activa del personal trabajador, con especial énfasis en las trabajadoras, respectivamente).

5. Vision de las empresas: barreras y retos a la integracién

Como parte del estudio, se han desarrollado seis mesas de trabajo con enfoques
diferenciados, donde han participado personas de determinadas empresas
encuestadas, en las que se ha profundizado sobre los resultados y conclusiones
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obtenidas de la fase cuantitativa. Para estas mesas de trabajo, se conté con la
participacion de personas de diferentes perfiles profesionales de 32 organizaciones que
participaron en las convocatorias realizadas para tal fin. Asi, las mesas se configuraron

bajo estos seis perfiles:
COMPOSICION Y OBJETIVOS DE LOS GRUPOS DE DISCUSION

. Ouié Administracion Empresas . Se_c_tores/ Sgc_toresl
¢Quien - . Mujeres Hombres actividades actividades
particip6? Bublica privacas feminizadas masculinizadas
o e aumaCT e TSI Encsosdosauposce husa
objetivo ) s JO €n Tuncion del sexo de ahondar en las diferencias en el
perseguia? aborda !a integracion de la losy las partlglpantes fue, lograr la grado de esta integracion de la
perspectiva de género en las perspectiva de estos dos perspectiva de género en sectores
administraciones publicas frente a colectivos respecto a la necesidad historicamente feminizados y en
las empresas privadas, sin de integrar esta perspectivaen la aquellos histéricamente
distinguir por sector de actividad PRL y cuales son los principales masculinizados para observar
frenos percibidos para ello. diferencias entre ambos
Se observaron diferencias claras Ambos coinciden en que la Los sectores feminizados muestran
Principales entre el sector publico y el prevencion de riesgos laborales mayor sensibilizacién, aunque
diferencias privado. debe adaptarse a las necesidades deben abordar riesgos especificos
Mientras que en las instituciones individuales, mas alla del sexo como agresiones o la doble carga. En
publicas hay mayor biolégico. los sectores masculinizados, la
concienciacioén, formaciény Las mujeres detectan carencias baja presencia de mujeresy la
compromiso desde los altos en sectores manufactureros, cultura organizativa dificultan el
cargos, en el sector privado la especialmente en riesgos cambio. Aunque ambos coinciden en
implementacién es aln escasay psicosociales. la necesidad de atraer talento del
muy desigual segun el ambito de En cambio, muchos hombres no sexo infrarrepresentado se observa
actividad. perciben desigualdades en la una mayor resistencia a aplicar
Se destaca que el sector pablico PRL ni consideran prioritaria la medidas especificas para contratar
deberia liderar con el ejemplo en integracion de la perspectiva de mujeres en sectores
esta materia. género, salvo en casos especificos. masculinizados, algo que no ocurre
alainversa.

De las mesas se extrajeron las siguientes conclusiones clave en relacién con la visién y
necesidades que presentan las empresas:

Formacion y sensibilizacion BLOQUES Aplicacion practica y metodologica
La formacién es clave para superar barreras RESU,MEN DE LA . - .

estructurales, aunque actualmente sigue siendo VISION DE LAS . La falta_ 'de herramientas prac_hcas dlfl’culta la

tedrica y poco practica en muchas empresas. Se EMPRESAS integracién real de la pers.pectwa de género en
plantea la necesidad de ofrecer formacién continua, ID; proces"os pre’ventg/_os. S'etpropone

adaptada a cada sector y nivel organizativo, con " delsar’ro ar gule_:;s, lagnos |co_ts ¥ |
ejemplos aplicables y metodologias claras. Esta metodaloglas Ie.spe(;:l |fcas qug ;taerrr]ltlan Ia as
sensibilizacion puede ayudar a reducir resistencias empresas jp !carldedorm? sis elma ica gs

en sectores masculinizados que aun rechazan principios de Iguarieasgoesn a evaluacion de

medidas para corregir desequilibrios de género.
Relacion con instituciones y recursos externos

Colaboracion interna

Una cooperacion efectiva entre los departamentos de

Las empresas valoran el acompafiamiento . )
_-as emp p . PRL, Igualdad y RRHH es esencial para integrar la
institucional, pero reclaman mayor cercania, . , o, . .

. ; ) igualdad de género en la prevencién. Sin una estrategia
recursos adaptados y espacios de intercambio. Una " . X . )
- - ) interna coordinada, las acciones preventivas pierden

red de apoyo activay especializada, liderada por . . : . .

o . - impacto y se diluyen en el dia a dia, especialmente en
agentes publicos y sociales, puede facilitar avances . .

; . . sectores con resistencias culturales.
reales en igualdad preventiva, especialmente en

pymes. Evaluacion de riesgos

Los métodos actuales de evaluacién no recogen de forma efectivalas
diferencias de género ni los riesgos especificos que enfrentan las
mujeres. Es necesario adaptar los protocolos, revisar EPIs, incluir
la variable sexo e indicadores de género y formar alos y las
técnicos para garantizar evaluaciones mas inclusivas y seguras.

Las empresas identificaron, ademas, las siguientes barreras externas e internas para
la integracion de la perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales:
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BARRERAS EXTERNAS

BARRERAS INTERNAS

Falta de claridad sobre

Falta de normativa clara.
ﬁ @ responsabilidades internas.
NS .
Carencia de Resistencias culturales y
documentacién de apoyo Barreras Qﬁ tradicionales.
institucional. K identificadas "
para la D Invisibilizacién de riesgos
Ausencia de metodologias integracion de < psicosociales y de la doble
especificas de evaluacion la perspectiva presencia.
de riesgos con enfoque de \I—é@ de género en
género. - 9 O%)O Percepcion de irrelevancia de la
TRl
PRL 7 perspectiva de género en PRL.
Falta de EPIs adaptados a N\ L.
mujeres y escasez de empresas . % Escasez de recursos econdmicos
\\ y materiales.

proveedoras especializadas.

Las mesas sirvieron, ademas, para identificar buenas practicas entre las entidades:

Creacion de grupos internos de trabajo sobre

Seguimiento de indicadores desagregados

228 =
O género y prevencion por sexo |=Y
Q Revision de los EPIs con enfoque o § B .
\. inclusivo e identificacion de Q Inc'orporamon d_e 2 'perﬁpechva de E
S entidades proveedoras o 5 & género en auditorias internas y ﬁ
O - @ @ externas
Inclusion de preguntas de 4 B
(Q-o género en la evaluacion de BUENAS 'o Cam.panas para romper O
~ riesgos psicosociales ) PRACTICAS gstereohpos y atraer talento GEI
O o diverso a todos los sectores
I} Formaciones practicas y
7 contextualizadas ©) [ Incorporacién de la
rQ‘(Q\‘Q' —0O. perspectiva LGTBI en PRL
@ Colaboracion con recursos
®-@  externos especializados
p
o o Implementacién de infraestructura LlTl:l
ETQ Comunicacién interna sobre igualdad y salud laboral regulable para diversidad corporal

6. Lineas de mejora

A partir de las dificultades expresadas por las entidades participantes y las experiencias
compartidas en las mesas de trabajo, se identifican varias areas clave de mejora que
permitirian fortalecer la integracién de la perspectiva de género en la prevencion de
riesgos laborales. Estas areas no solo responden a las barreras detectadas, sino que
también recogen aprendizajes de las iniciativas en marcha que pueden servir de

referencia para otras organizaciones:

-

Desarrollo y difusion de metodologias
aplicables con perspectiva de género.

Coordinacion entre departamentos
de la empresa.

2AL
D)
\

22 Formacion practica y continuada.

\\

Resumen de las areas de mejora

Fomento de trabajo en red.

&
\.

“i Accesibilidad y adaptacion de EPls y
\_ 5 equipos de trabajo.

“y

\

Medicion y analisis diferencial
por sexo.

\

J
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