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1. PRESENTACION

Lourdes Iscar Reina

Osalan — Instituto Vasco de Seguridad y Salud Laborales presenta su
[l Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres, documento estratégico
que guiara las politicas de igualdad durante la XIII Legislatura. Este plan
reafirma nuestro compromiso con la igualdad, alinedndose con la Ley
para la Igualdad de Mujeres y Hombres y Vidas Libres de Violencia
Machista (Decreto Legislativo 1/2023) y la Estrategia 2030 para la
Igualdad. Asi mismo, el presente Plan toma como punto de partida la
vigente Estrategia Vasca de Seguridad y Salud en el Trabajo adoptando
sus ejes estratégicos y asumiendo los objetivos y actuaciones previstas
en materia de igualdad.

El objetivo principal de esta planificacion es transversalizar la igualdad en todas las
politicas y actuaciones del organismo, con el fin Gltimo de promover la igualdad en
el ambito de la seguridad y salud en el trabajo. Se pretende eliminar desigualdades
estructurales y garantizar condiciones de trabajo seguras y saludables tanto para
mujeres como para hombres.

Este Plan parte de un diagndstico de lo ya realizado y de las necesidades sociales a las
que pretende dar respuesta. El diagnéstico identifica los avances realizados sobre los
que hay que seguir incidiendo y revela, asi mismo, el mantenimiento de desigualdades
entre mujeres y hombres en la percepcion de riesgos, acceso a medidas preventivas,
siniestralidad laboral y enfermedades profesionales a partir de las cuales se identifican
los principales retos a abordar.

El plan se ha desarrollado en cinco fases: diagnéstico, disefio, identificacion de
objetivos y actuaciones, contraste con las areas implicadas y aprobacién. Ha contado
con la participacién activa de todas las areas de Osalan, destacando el papel de la
Unidad de Igualdad y del Grupo de Género en PRL del organismo.

En esta Legislatura, los retos mas relevantes van a ser la formacién de las y los
profesionales delaSST desde la perspectivade géneroy la generacién de conocimiento
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sobre Seguridad y Salud en el trabajo desde la perspectiva de género. Estas lineas de
trabajo suponen la continuidad con lo realizado en los anteriores planes, puesto que
consideramos que es el trabajo mas estratégico para conseguir que “la igualdad se
convierta en un rasgo de la gestion preventiva de calidad en nuestras empresas’, uno
de los ejes de esta planificacion.

En la misma linea, pero a nivel interno del organismo, seguiremos profundizando en la
formacion del personal de Osalan desde la perspectiva de género, ya que el proceso
de consolidacion ha supuesto un importante cambio de personal que trae consigo un
cambio en las necesidades formativas previamente detectadas.

En cuanto al modelo de Gestion, es la Direccion General de Osalan quien lidera el plan,
con el apoyo técnico de la Unidad de Igualdad y del grupo de género. La planificacion
anual se integra en el plan de gestion de Osalan, asegurando asi el seguimiento, la
evaluacion y la rendicion de cuentas.

En definitiva, el presente plan ratifica el compromiso institucional de Osalan de
consolidar la igualdad como principio rector en la cultura preventiva y en la gestion
preventiva de las organizaciones.

Lourdes Iscar Reina
Directora general de Osalan-Instituto Vasco de Seguridad y Salud Laborales




FINALIDAD Y ALINEACION

2. FINALIDAD Y ALINEACION

El Plan para la igualdad de mujeres y hombres de Osalan-Instituto
Vasco de Seguridad y Salud Laborales es el documento marco donde
se recogen las directrices que, en politica de igualdad, se van a impulsar
desde este organismo autonomo durante la XlII Legislatura. En él se
establecen los objetivos estratégicos que Osalan asumira en materia
de igualdad para los proximos afios y que sientan las bases de las
actuaciones que desarrollara paulatinamente.

La Ley para la Igualdad de Mujeres y Hombres y Vidas Libres de Violencia Machista
contra las Mujeres aprobada mediante Decreto Legislativo 1/2023, de 16 de marzo,
por el que se aprueba el texto refundido de dicha Ley, establece en su articulo 16
que cada legislatura los departamentos del Gobierno Vasco elaboraran sus propios
planes de actuacion tomando como referencia las lineas de intervencion y directrices
establecidas en el plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres de la CAE. Esta Ley tiene
por objeto establecer los principios generales que han de presidir la actuacién de los
poderes plblicos en materia de igualdad de mujeres y hombres, asi como regular un
conjunto de medidas dirigidas a promover y garantizar la igualdad de oportunidades y
trato de mujeres y hombres en todos los ambitos de la vida y, en particular, a promover
el empoderamiento de las mujeres, su autonomia y el fortalecimiento de su posicion
social, econémica y politica al objeto de eliminar la desigualdad estructural y todas las
formas de discriminacion por razén de sexo, incluida la violencia machista contra las
mujeres. Representa, por tanto, el marco clave de referencia para cualquier politica y
planificacién en materia de igualdad.

Asuvez, este plan esta alineado con la Estrategia 2030 para la Igualdad de Mujeres y
Hombres aprobadaenelConsejode Gobiernoel13 defebrerode 2024. Dicha estrategia
constituye el marco estratégico de referencia que cada institucién ha de abordar con
autonomia y flexibilidad en funcién de sus competencias, prioridades, trayectoria y
realidad y tiene por finalidad establecer las disposiciones del Gobierno Vasco para
transversalizar la igualdad de mujeres y hombres en el enfoque, procedimientos y
contenidos de las politicas desplegadas por las instituciones pUblicas vascas. Ademas,
identifica 11 metas a las que habra que prestar especial atencion de cara a que puedan
ser alcanzadas en 2030.
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Asimismo, en la elaboracion del plan se han tenido en consideracion los objetivos y
areas de actuacion establecidos en el Programa de Gobierno de la XlII Legislatura,
con especial mirada en aquellos vinculados especificamente a la igualdad, y que
determinan los compromisos gubernamentales adquiridos para los préoximos afios.
Finalmente, esta planificacion se estructura en su parte sectorial, con la Estrategia
Vasca de Seguridad y Salud en el Trabajo 2021-2026 (en adelante, EVSST). Esta
prioriza las politicas que se han de abordar en el periodo temporal sefialado y las
estructura en tres ejes: 1. La prevencion de riesgos laborales como rasgo cultural
de la sociedad vasca; 2. La prevencion de riesgos laborales como caracteristica de
excelencia de las organizaciones (Administraciones y empresas plblicas y privadas) y
3. Los poderes piblicos ponen en valor la gobernanza en la seguridad y salud laborales.
Dicha Estrategia se disefid contemplando la perspectiva de género y considerando el
principio de igualdad de mujeres y hombres como uno de los principios rectores de
la misma. Por lo tanto, los objetivos y actuaciones contemplados en dicha estrategia
constituyen la fuente principal para la elaboracion de esta planificacion de igualdad,
que estructura sus ejes sectoriales alineados con los de la EVSST.
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AMBITOS COMPETENCIALES

3. AMBITOS COMPETENCIALES DE OSALAN

Osalan-Instituto Vasco de Seguridad y Salud Laborales tiene como
finalidad gestionar las politicas de seguridad y salud laborales
establecidas por los poderes piblicos de la Comunidad Autonoma
de Euskadi para la eliminacion o reduccion de los riesgos laborales.

Para ello, ha establecido la siguiente Mision:

* Integrar la seguridad y la salud en la cultura que la sociedad vasca tiene del trabajo
bien hecho y de la excelencia empresarial, a través de la informacion, la formacion
y el conocimiento sobre la prevencion de los riesgos laborales.

* Facilitar a las y los empresarios, las personas trabajadoras y demas agentes
implicados la realizacion de las actividades de Prevencion de Riesgos Laborales
en las empresas y administraciones piblicas de la CAE, prestandoles asistencia y
asesoramiento técnico y atendiendo a las necesidades concretas de cada colectivo.

* Impulsar el cumplimiento de la normativa de Prevencion de Riesgos Laborales,
ayudando a las empresas y organizaciones preventivas a solventar sus dificultades,
a la vez que vigilando y sancionando los incumplimientos graves y/o reiterados.

* Coordinarse y colaborar con otras Administraciones e Instituciones publicas en
proyectos y actuaciones para la mejora de la seguridad y salud laboral que aporten
valor.

* Cooperar con los agentes intervinientes en la prevencion de los riesgos laborales,
fomentando la participacion activa de todos ellos y del conjunto de la sociedad
para la mejora de la seguridad y salud en el trabajo.

* Garantizar la igualdad de mujeres y hombres en cuanto a la proteccién de la
seguridad y la salud en el trabajo.

Por tanto, la igualdad se constituye para Osalan como uno de los elementos claves de
su mision, asi como uno de los principios de actuacion que han de regir las politicas
de seguridad y salud laborales que impulsa, segln se recoge en la Estrategia Vasca de
Seguridad y Salud en el Trabajo 2021-2026.

Ll
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4. ELEMENTOS QUE CONFIGURAN EL PLAN

Proceso de elaboracion del plan

En el proceso de trabajo se ha hecho participe a toda la estructura del organismo, ya
que todas las areas toman parte en el impulso y desarrollo de medidas de igualdad.

¢ Servicios Centrales de Osalan

Osalan cuenta con Servicios Centrales que dan cobertura a toda la organizacion en las
diferentes areas de trabajo:

Direccion general

Subdireccion de

Subdireccion de Subdireccién

e s SIS administracion,
planificacion técnica

Comunicacion Igualdad
organizacion y RRHH

o (et | Unidades Técnicas | Administracién
Sectoriales
Unidad de Salud Formacion
L Laboral "y Documentacion _ Asesoria Juridica
(UsL) Y

Epidemiologia
y Sistemas de Laboratorio Euskera
Informacion |

* Organos periféricos de Osalan

Ademas, de acuerdo con su reglamento de estructura y funcionamiento, Osalan
desarrolla su actividad en los tres Territorios Historicos de la Comunidad Auténoma
del Pais Vasco, a través de los Centros Territoriales.

12



ELEMENTOS DEL PLAN

Las sedes de Osalan son las siguientes:

* Centro Territorial de Bizkaia (CTB) en Barakaldo (Bizkaia).
¢ Centro Territorial de Araba (CTA) en Vitoria-Gasteiz (Araba).

* Centro Territorial de Gipuzkoa (CTG) en Donostia-San Sebastian (Gipuzkoa).

Por dltimo, Osalan cuenta con un érgano de participacion de los agentes sociales,
el Consejo General de Osalan, regulado en el articulo 6 de La Ley 7/1993, de 21 de
diciembre, de creacién de Osalan-Instituto Vasco de Seguridad y Salud laborales,
modificada por la Ley 10/1997, de 27 de junio.

El Consejo General de Osalan cuenta con la presencia del Departamento de Economia,
Trabajo y Empleo (Presidencia) y del Departamento de Salud (Vicepresidencia) y con
representantes de Confebask, de la Confederacion de Cooperativas de Euskadi y de
los sindicatos.

Sus funciones son, entre otras, impulsar y aprobar las actividades y programas de
actuacion en materia de seguridad y salud laborales propias de Osalan, asi como

controlar su ejecucion.

El proceso de trabajo para la elaboracion del Plan se ha estructurado en cinco fases de
trabajo en las que se han desarrollado diversas acciones:

Fases y acciones llevadas a cabo para elaborar el Plan

FASE PREVIA FASE DE FASEDE
DE DE DISENO IDENTIFICACION

FASE DE
CONTRASTE

FASE DE

APROBACION

DIAGNOSTICO DEL PLAN DE OBJETIVOS
Y ACCIONES

DEL PLAN DEL PLAN

13
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AGENTES PARTICIPANTES

FASES ACCIONES

FASE PREVIA DE

* Evaluaciones anuales remitidas a

Unidad de igualdad

DIAGNOSTICO Emakunde, memorias anualesde Osalan | | - 0o oo
y Evaluaciéon del Plan para la igualdad de P g
Osalan 2022-2024. * Grupo motor de la
. . EVSST
¢ Datos de estudios publicados por Osalan.
« Evaluacion intermedia de la EVSST 2021 | Febrero-junio
2026.
FASE DE * Planificacion del proceso de trabajo y * Unidad de igualdad
DISENO estructura del plan. G )
* Grupo de género
DEL PLAN . .
* Consenso con la Direccion y las s
o . * Direccion/
subdirecciones del proceso de trabajo y la o
Subdirecciones
estructura.
* Febrero-junio
FASE DE ) * Contraste de la Estrategia de Igualdad * Unidad de igualdad
IDENTIFICACION 2030y de la EVSST 2021-2026. e Grupo de sénero
DEOBJETIVOSY | Elaboracién del primer borrador de ° ¢
ACCIONES L P * Subdirecciones
objetivos y acciones.
* Junio-septiembre
FASE DE ¢ Contraste con el grupo de género. * Unidad de igualdad
CONTRASTE * Contraste con las subdirecciones y areas * Grupo de género
DEL PLAN 4 podesg
¢ Contraste con grupos transversales. * Grupos de trabajo
¢ Contraste politico * Responsables de
acciones
* Septiembre-octubre
FASE DE * Aprobacién en Consejo de Direccion de * Unidad de igualdad
APROBACION Osalan o
DEL PLAN * Direccion/
* Remision a Emakunde para informe Subdirecciones
preceptivo * 28 de octubre

* Presentacion en el Consejo General de
Osalan

Consejo General

Diciembre

14



HITOS

DIAGNOSTICO

Diagnostico de situacion

De cara a abordar el Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres Osalan se ha
realizado un diagnéstico base teniendo en consideracion las materias de intervencion
del organismo (seguridad y salud laborales). También se ha analizado la intervencion
especifica referida al Buen Gobierno, eje transversal a todo el organismo. Este sera
el punto de partida que se presenta a continuacion, para posteriormente abordar los
ejes de intervencion especificos.

* |ntervencion vinculada al Buen Gobierno
* Intervencion vinculada a la Seguridad y Salud en el Trabajo

Para cada uno de los bloques analizados se ofrece la informacion mas relevante al
respecto, asi como los principales retos que cabria abordar en el futuro.

O 4.2.1 Intervencion vinculada al Buen Gobierno

Tomando como referencia los principales objetivos estratégicos que marca la Estrategia
para la Igualdad 2030 con relacién al eje del Buen Gobierno, se ha diagnosticado el
desarrollo de Osalan en esta cuestion de caracter transversal.

Posteriormente se recogen los principales retos asociados al Buen Gobierno ordenados
por cada uno de los objetivos estratégicos de la Estrategia de Igualdad 2030.

Diagnéstico general y retos con relacién al Buen Gobierno

BUEN GOBIERNO
GARANTIZAR EL COMPROMISO POLITICO CON LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES

Osalan, desde que arrancé con su primer plan para la igualdad en 2018, ha cumplido
con los mandatos normativos y de planificaciéon: ha disefiado, ejecutado y hecho
el seguimiento de la planificacién de igualdad atendiendo a los criterios minimos
establecidos en el articulo 16.4 de la Ley para la igualdad. Osalan avanza en la
integracion del plan de igualdad en el proceso de planificacion del plan de gestion del

15
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organismo de tal forma que el seguimiento se hace conjuntamente y no como dos
planificaciones separadas. Este es uno de los principales avances realizados que ain
hay que seguir consolidando.

Respecto a los recursos organizativos, se cre6 la unidad de igualdad
en 2016 con los estandares de calidad establecidos para el personal
técnico de igualdad, mantenidos a lo largo de estos afios (incluida
en la Relacion de Puestos de Trabajo (RPT), perteneciente al grupo
A, dedicacion exclusiva, a jornada completa y con formacion
especializada). El siguiente hito se produjo en desarrollo del primer
plan de igualdad cuando la unidad de igualdad pas6é a depender
directamente de la Direccion general de Osalan, adscripcion que se ha
mantenido en el anterior periodo de planificaciéon. Esta dependencia
funcional tiene un importante valor simboélico, pero también ejecutivo
puesto que es fundamental que el liderazgo de la politica de igualdad
se encuentre en el mayor nivel jerarquico de la organizacion.

Ademas, Osalan cuenta con un grupo de género en la prevencion de
riesgos laborales desde el afio 2010. Este grupo genera conocimiento
técnico en torno a la PRL desde la perspectiva de género (desarrolla
guias, orientaciones, pautas sobre la forma de incorporar la perspectiva
de género en la Seguridad y salud en el trabajo; imparte ponencias y
formacion sobre esta materia, etc.). El grupo lo han configurado, a lo
largo de la XII Legislatura, 7 personas (6 mujeres y 1 hombre), entre
ellas la técnica de igualdad. Este grupo constituye uno de los grandes
logros de Osalan en el desarrollo de su politica de igualdad.

En relacion con la capacitacion del personal en materia de igualdad, se han realizado
formaciones especificas de igualdad anuales y se han autorizado de forma general las
solicitudes de formacion en igualdad realizadas a través del IVAP sin que computen en
las horas dedicadas a formacion. EL 50% de la plantilla ha recibido formacién especifica
en materia de igualdad a lo largo de la legislatura anterior. Destaca el hecho de que,
si la formacion la organiza Osalan de forma especifica, el porcentaje de hombres que
acuden es mayor y hay un mayor equilibrio en relaciéon con su presencia total en la
plantilla (en torno al 40%) que cuando la formacién de igualdad es solicitada a través
del IVAP. En la formacién ha participado personal de todas las categorias profesionales.
Ademas, se han elaborado materiales, disponibles para toda la plantilla de Osalan,
respecto a los criterios para un uso no sexista del lenguaje, sobre los mandatos de
igualdad recogidos en la normativa y sobre las obligaciones de igualdad vinculadas a
las subvenciones.

16



RETOS

DIAGNOSTICO

En relacion con los , el area de igualdad ha dispuesto de los
recursos necesarios para el desarrollo de los proyectos planificados. Se ha realizado el
analisis de impacto de género de cada presupuesto anual y se han dispuesto partidas
especificas para el desarrollo de las politicas de igualdad.

El principal reto para aumentar el presupuesto especifico de igualdad pasa, en primer
lugar, por avanzar en la planificacion de un mayor nimero de actuaciones desde la
perspectiva de género desde todas las areas de intervencion de Osalan y, al mismo
tiempo, avanzar en como valorar la imputacion en el gasto de dicha incorporacion de
la perspectiva de género. Asi mismo, en Osalan es el propio grupo de género quien
desarrolla internamente gran parte de los estudios, guias y materiales de formacion
que se realizan respecto a la incorporacion de la perspectiva de género, por lo que
no se externaliza ese gasto. El coste de personal no asociado a la unidad de igualdad
no se puede imputar al presupuesto de igualdad, por lo que queda reflejado un gasto
inferior al realizado.

Por dltimo, la dificultad de analizar el impacto en el presupuesto de la incorporacion
de clausulas de igualdad en subvenciones, convenios y contratos también dificulta el
conocimiento de la dedicacion real de recursos econémicos a la igualdad.

A continuacion, se presentan los principales retos asociados al objetivo estratégico
GARANTIZAR EL COMPROMISO POLITICO CON LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES
segln lo explicitado en la Estrategia de Igualdad 2030.

El principal reto en materia de planificacion lo constituye la consolidacién de una
cultura de la planificacion en la que la planificacion general y la de igualdad vayan
a la par. Asi mismo es necesario que, en la planificacion general, haya cada vez mas
personas del organismo que incorporen la perspectiva de género en sus actuaciones.
Ademas de esta complejidad interna, este proceso encuentra dificultades externas
ya que la planificacion de igualdad ha de realizarse en un plazo temporal derivado de
la Ley para la Igualdad (cada Legislatura) y no es coincidente con la Estrategia Vasca
de SST cuyo horizonte temporal es superior a una legislatura por lo que se producen
disonancias entre ambas planificaciones que no van acompasadas a pesar de que
ambas son igualmente relevantes para la planificacion de igualdad.

Por otra parte, Osalan se plantea otro reto asociado al aumento del nimero de
hombres implicados en actuaciones de igualdad, asi como al aumento de hombres
en la configuracion del grupo de género. Es asi mismo relevante incidir en el aumento
en la toma de conciencia de todas las personas de Osalan para que consideren que
la igualdad es transversal y les incumbe. Para ello, es necesario seguir incidiendo en la
sensibilizacion y formacion del personal del organismo.

Asi, los retos para esta legislatura en materia de capacitacion del personal suponen
seguir abordando tanto la formacion especifica sobre igualdad como la incorporacion

17
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de materias de igualdad en la formacion general y, para ello se hace necesario conocer
el grado de conocimiento en materia de igualdad de toda la plantilla tras el proceso de
consolidacién, asi como implicar a todo el equipo directivo en la formacion.

Osalan se plantea la meta de formar con al menos 10 horas de formacion al 80 % de
su plantilla.

En cuanto a los recursos econémicos, Osalan pretende alcanzar la meta planteada en
la ley de igualdad de dedicar el 1% del presupuesto especificamente a igualdad, si bien
va a resultar dificil de conseguir, puesto que el gasto de personal del grupo de género
de Osalan no es imputable a pesar de que lidera y genera internamente la mayor parte
de los proyectos especificos de igualdad.

BUEN GOBIERNO
INTEGRAR LA IGUALDAD EN LA ACTIVIDAD ADMINISTRATIVA

En relacion con las , en Osalan existe un area de Estadisticas
y otra de Epidemiologia que recogen informacion y elaboran informes anuales
sobre siniestralidad laboral, enfermedades profesionales y sospecha de enfermedad
profesional de la poblacion trabajadora de la CAE. En estos informes se recoge de
forma sistematica la variable sexo, si bien la recogida de otras variables constitutivas
de desigualdad miltiple (edad, renta, origen, discapacidad, ...) se hace en la medida en
que las fuentes primarias de las que se extraen las estadisticas, que no dependen de
Osalan, dispongan de esas variables (Seguridad Social, partes de accidentes de trabajo
y base de datos de enfermedades profesionales CEPROSS, entre otras).

Ademas de esos informes anuales, publicados en la web de Osalan, a lo largo de la
XlI Legislatura, se han realizado otros tres estudios que han permitido conocer mejor
la situacion de la poblacién vasca en relacion con la Seguridad y Salud en el Trabajo
incorporando la perspectiva de género. Uno de los estudios ha analizado, ademas, de
forma sistematica la situacion migratoria de la poblacién estudiada avanzando hacia
una mayor integracion de la interseccionalidad. Estos han sido los estudios:
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* Salud y seguridad en el trabajo: percepcion de la sociedad (2023).

* Situacion de mujeres y hombres en materia de seguridad y salud laborales:
condiciones de trabajo, percepcion de riesgos y dafios para la salud (2024).

* Condiciones laborales, accidentes de trabajo y enfermedad profesional:
una comparativa de la poblacion migrante y autéctona en la C.A. de Euskadi
desde una perspectiva de género (2024).

Respecto a la , tanto a través de la web de Osalan que contempla un
apartado especifico de Género y PRL como a través del boletin externo mensual, se
comunica de manera habitual el trabajo de Osalan en materia de igualdad. Dicho
apartado especifico ha sido revisado y adaptado para tener mayor interrelacion con
otros apartados de la web de Osalan y esta destacado en otro color, aportandole
mayor visibilidad. En las campanas de comunicacion se intenta abordar la perspectiva
de género a través de la incorporacion de clausulas de igualdad en los contratos de
dichas camparias.

Osalan tiene una escasa actividad normativa afectada por la obligacion de realizar
evaluaciones de impacto de género. En la legislatura pasada se procedié a elaborar
un informe de evaluacién de impacto de género. Por ello, no se ve necesario realizar
actuaciones especificas en cuanto a la evaluacién normativa.

Los érganos de direccion y consultivos de Osalan son los siguientes: la Direccion de
Osalan, érgano directivo compuesto por la Direccion general y las tres Subdirecciones
del organismo; y el Consejo General y dos comisiones que derivan del mismo, los tres
6rganos colegiados de Osalan. El Consejo General es un 6rgano tripartito configurado
por la Administracion y por los agentes sociales (organizaciones empresariales y
sindicales) tal y como se explica en el apartado 4.1 de este documento. De dicho
Consejo derivan dos comisiones: una Comisién de Formacién y una Comision de
Seguimiento del Plan de Gestién, también de naturaleza tripartita. Los cuatro 6rganos
mencionados tienen una representacion equilibrada por sexo.

Se constituyen pocos tribunales y jurados. De hecho, en la anterior legislatura sélo se
constituyd un jurado y se hizo con presencia equilibrada de mujeres y hombres.

Respecto al procedimiento de contratacion, todos los contratos recogieron clausulas
de igualdad en las condiciones especiales de ejecucién. Son menos (28,6%) los que
incorporaron clausulas en el objeto, la solvencia técnica o los criterios de adjudicacion.
Por otra parte, solo un tercio de los convenios incorporaron clausulas de igualdad.

Practicamente en la totalidad de las subvenciones (en 8 de 9 convocatorias) se

incorporaron criterios de igualdad. Hay que sefalar, ademas, que anualmente se
repiten sin grandes variaciones.
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S

El seguimiento de la incorporacion de las clausulas de igualdad se hace en las
evaluaciones anuales solicitadas por Emakunde, si bien no existe un sistema de
seguimiento en relacién con la eficacia de dichas clausulas en el logro de los objetivos.

Uno de los grandes hitos de la XII legislatura ha sido el avance en la
incorporacion de la perspectiva de género en la Estrategia Vasca de
Seguridad y Salud en el Trabajo 2021-2026 respecto a estrategias
sectoriales anteriores. Se han tenido en cuenta las diferencias de
mujeres y hombres en el diagnéstico realizado, ha participado en su

disefo la unidad de igualdad y la responsable del grupo de género,
se han incorporado objetivos y actuaciones que pretenden eliminar
desigualdades y avanzar en la igualdad en la seguridad y salud laborales y
se han incorporado indicadores desagregados por sexo.

A continuacién, una vez analizado el diagnéstico, se presentan los principales
retos asociados al objetivo estratégico de INTEGRAR LA IGUALDAD EN LA ACTIVIDAD
ADMINISTRATIVA. Son retos que pretenden consolidar el trabajo iniciado en los Gltimos
afos: apuntalar la integracion sistematica de la variable sexo y de otras variables
que permitan un mayor conocimiento de la influencia del género en la recogida,
andlisis y tratamiento de la informacion que se presenta en los informes anuales
sobre accidentes de trabajo, enfermedad profesional y sospecha de enfermedad
profesional, asi como analizar cémo se puede avanzar en la incorporaciéon de una
perspectiva interseccional.

RETOS |

En materia de comunicacion, el propésito es mantener informaciones periédicas
sobre SST desde la perspectiva de género, asi como avanzar en la incorporacién de la
perspectiva de género en las campafas de comunicacion.

Respecto a los procedimientos de contratacion, subvenciones y convenios, el
principal reto esta en realizar el seguimiento del efecto de las clausulas de igualdad
incluidas en alguno de estos procedimientos, asi como avanzar en el disefio de otras
clausulas ademas de las recogidas en los pliegos de contratacion por defecto. Se
pretende, ademas, aumentar el nimero de convenios con clausulas de igualdad.

El dltimo reto fundamental en relacién con este objetivo estratégico se refiere a la
Estrategia Vasca de SST. En concreto, realizar el seguimiento y evaluacién sobre
la incorporacion de la perspectiva de género de la estrategia actualmente vigente,
2021-2026, y garantizar una continuidad en la incorporacién de esta perspectiva en
el disefio de la siguiente Estrategia.
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BUEN GOBIERNO OBJETIVO ESTRATEGICO 3:
TRANSFORMAR EL MODELO DE GOBERNANZA DE LAS INSTITUCIONES

En la Estrategia 2030 para la igualdad se afirma que “las instituciones pablicas
vascas tienen que incrementar su capacidad de respuesta de cara a la reciente
complejidad social, en un contexto global cada vez mas interdependiente
e inteligente”. Para ello se requiere la concertacion y colaboracién con
otras entidades publicas y privadas, asi como incrementar la participacion
de la ciudadania en las politicas pUblicas y avanzar en la innovacion de los
planteamientos de igualdad.

Respecto a la colaboracion y concertacion con otras administraciones y otras

HITOS

entidades piblicas y privadas, Osalan ha pasado a formar parte de la Comisién
Interdepartamental para la Igualdad en 2022 y, desde entonces, la directora general
de Osalan toma parte activa en la misma. Ademas, hay una colaboracion estable con
Emakunde para propiciar que se incorpore la perspectiva de género en el ambito de
la PRL, asi como para la interaccion entre la estrategia de igualdad y la de seguridad
y salud en el trabajo. Al hilo de esta colaboracion, la modificacién de la Ley vasca
para la igualdad aprobada en 2022 incorpora por primera vez un articulo especifico
sobre la Seguridad y salud en el trabajo y la Estrategia para la igualdad 2030 explicita
objetivos en dicho ambito. Del mismo modo, la Estrategia Vasca de Seguridad y Salud
en el Trabajo 2021-2026 incorpora objetivos y actuaciones relativos al impulso de
la igualdad en la PRL en las empresas, vinculandola, entre otras cuestiones, con los
planes de igualdad y la gestion avanzada de todos los procesos de la organizacién vy,
en particular, de la gestion preventiva.

A nivel interno, en lugar de crear una estructura de coordinacion especifica para
impulsar la igualdad, Osalan se ha valido de las estructuras existentes tanto directivas
(Consejo de Direccion) como técnicas (grupos de seguimiento del plan de gestion) para
planificar, impulsar y evaluar las politicas de igualdad del organismo, al mismo tiempo
que el resto de politicas del organismo.

No obstante, Osalan cuenta con un grupo de trabajo transversal, el
grupo denominado de género y PRL, que abarca tanto el area técnica
como el area de salud laboral. Este grupo es diferente en relacién con

otras estructuras del Gobierno Vasco, puesto que no es un grupo de
impulso de las politicas de igualdad, sino que es un grupo de generacion
de conocimiento en materia de seguridad y salud en el trabajo desde
la perspectiva de género.

21



1l PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES 2025-2028. XIlIl LEGISLATURA

Es un grupo creado en 2010 y reforzado en 2016 con la incorporacion de la unidad de
igualdad al mismo, cuando fue creada. En 2025, momento en que se esta finalizando el
disefio de este plan, estda compuesto por 6 personas (5 mujeres y 1 hombres) de los tres
centros territoriales. Ha disminuido en una persona con respecto al periodo anterior. El
trabajo realizado por este grupo se ha convertido en un referente a nivel estatal.

Respecto a la existencia de con otras Comunidades Auténomas, el
Estado y el ambito internacional que pongan en valor la trayectoria y experiencia de
Euskadi en la respuesta a los desafios globales en materia de igualdad, asi como para
el intercambio de conocimiento, Osalan colabora de forma estable con el Estado y
otras Comunidades Auténomas en relacion con la Seguridad y Salud en el Trabajo. No
obstante, en la Xll Legislatura, la colaboracion en materia de igualdad ha sido puntual. Por
otra parte, en el ambito internacional, Osalan recibe visitas de instituciones extranjeras
que desean conocer la actividad del organismo y, en esas visitas, de forma sistematica
se presenta la actividad de Osalan en materia de igualdad.

En relacién con la , Osalan la canaliza a través del Consejo
General, un 6rgano tripartito que, junto con la Administracion publica, lo conforman
los agentes sociales: los sindicatos que han aceptado participar y las organizaciones
empresariales. El Consejo aprueba el plan anual de gestién de Osalan y realiza el
seguimiento de este. En dicho plan se incorporan anualmente las actuaciones del
plan de igualdad correspondientes a cada afo, por lo que este Consejo General incide
en el mismo haciendo a las planificaciones anuales las aportaciones que considera
oportunas. El plan de igualdad de legislatura fue, asi mismo, presentado en el Consejo
General. No hay canales directos con el movimiento feminista y de mujeres.

El trabajo de en las politicas de igualdad relacionadas con la seguridad y
salud en el trabajo es incipiente, puesto que ain es necesaria la consolidacion de las
bases del trabajo iniciado, alterada en este periodo por el movimiento de personal
producido en el proceso de estabilizacion. No obstante, la propia existencia del
grupo de género mencionado anteriormente es un elemento de innovacién y un
espacio favorable al desarrollo de nuevos planteamientos. Respecto a la perspectiva
interseccional, se ha abordado un estudio sobre la poblacion trabajadora migrante
desde la perspectiva de género, como se ha sefialado anteriormente. Asi mismo se ha
impartido sensibilizacién a toda la plantilla sobre el acoso sexual y por razon de sexo
desde el enfoque de la masculinidad. Son acciones puntuales por lo que se necesita
avanzar en una reflexion sobre el modo de actuar ante estos retos. La garantia del
ejercicio de los derechos lingtisticos en relacion con las actuaciones de igualdad se
ha cumplido en las comunicaciones a través de la web, boletines o publicaciones y en
la oferta de formacién interna, si bien adn hay un déficit en otras actuaciones como,
por ejemplo, en las jornadas de sensibilizacion dirigidas a piblicos especificos en el
ambito de la SST.
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Vistos los principales avances y déficits en este ambito, a continuacién, se presentan
los principales retos asociados al objetivo estratégico TRANSFORMAR EL MODELO
DE GOBERNANZA DE LAS INSTITUCIONES, segin lo explicitado en la Estrategia de
Igualdad 2030.

En materia de en el ambito de la CAE se pretende mantener el papel
activo de Osalan en la Comision Interdepartamental y la colaboracion bilateral
con Emakunde. Asi mismo, el reto interno es reforzar el grupo de género y PRL con
nuevas incorporaciones, ya que el proceso de consolidacion del personal afecta a su
composicion, asi como el incremento de la participacién de mas hombres en el mismo.

A el propésito para los siguientes afios es colaborar de forma estable
en la Red Interterritorial de Seguridad y Salud en el Trabajo (RISST), en concreto en
el grupo creado para la incorporacion de la perspectiva de género desde el Instituto
Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo, contribuyendo a que se genere criterio
técnico sobre como ha de incorporarse la igualdad en distintas cuestiones vinculadas
con la seguridad y salud laborales. En el ambito internacional se continuara con la
presentacion de la politica de igualdad de Osalan en las visitas de las delegaciones
extranjeras al Instituto.

El reto en relacion con la esta
en propiciar la participacion del movimiento asociativo en aquellas actuaciones
que afecten a sectores productivos muy feminizados, como puede ser el caso
de las mujeres trabajadoras al servicio del hogar familiar. No obstante, el canal de
participacion estructural de Osalan es el Consejo General y asi seguira siendo.

Avanzar en la hacia un enfoque mas complejo de las politicas de igualdad
incorporando la interseccionalidad, las masculinidades o nuevas miradas como la
del cambio climatico, requiere un proceso de reflexion para entender su significado
y su implicacion de cara a identificar actuaciones concretas. Asi mismo, es necesario
reforzar el uso del euskera en las intervenciones y jornadas dirigidas a la ciudadania o
profesionales de la SST y mantener el trabajo de lo que ya se viene realizando.

@ 4.2.2 Intervencion vinculada a la Seguridad y Salud en el Trabajo

Diagnostico general y retos en relacion con la Seguridad y Salud en el Trabajo

La actuacion de Osalan gira en torno a su finalidad central, la de gestionar las politicas
de seguridad y salud laborales establecidas por los poderes publicos de la Comunidad
Auténoma de Euskadi para la eliminacion o reduccion de los riesgos laborales.

Como érgano encargado de transmitir la cultura de prevencién de riesgos laborales
que emana de las Directivas Europeas y de la Ley de Prevencion de Riesgo Laborales,
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Osalan actiia en todas las actividades en que haya personas trabajadoras empleadas,
incluidas las de las administraciones publicas, las de las cooperativas de trabajo y las
personas autbnomas.

Como ya se ha sefialado anteriormente, esta planificacion parte y se estructura para
el ambito sectorial adoptando y adaptando los tres ejes de la EVSST 2021-2026 a los
objetivos de igualdad, como se sefialara en los retos. También en el diagndstico se tendra
en cuenta lo realizado en el marco de la EVSST y recogido en su evaluacion intermedia.

Esta situacion desigual repercute en los datos relativos a la
,ala lyalas , que ahora
se detallan:

En cuantoa la percepcion de la exposicion ariesgos, analizamos los datos de la Encuesta
de Condiciones de Trabajo 2020 (ECT-2020) elaborada por el Departamento de
Trabajo y Empleo del Gobierno Vasco y la Encuesta Vasca de Salud 2018 (EVS-2018),
elaborada por el Departamento de Salud. Todos estos datos han sido recogidos en
el estudio realizado por Osalan

publicado en 2024 y disponible en la web del organismo. Este estudio
fue complementado por otro, publicado asi mismo por Osalan en 2024:
Ambos estudios son la base principal de este diagnostico:

Los han adquirido mas peso en los Gltimos afios y son percibidos por
la mayoria de la poblacion trabajadora en una proporcion similar en hombres y muijeres.

Destaca entre estos riesgos “permanecer mucho tiempo de pie’, la bipedestacion,
que afecta al 50% de la poblacion trabajadora tanto a hombres como a mujeres;
seguido de “permanecer mucho tiempo en posturas forzadas o cansadas’, que
afecta casi al 40% de mujeres y de hombres.
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En el caso de los hombres, en la bipedestacion, la tendencia es a una disminucién
progresiva, mientras que en las mujeres el problema se mantiene en el tiempo. La
mirada continua a la pantalla del ordenador es también una carga de trabajo para
alrededor del 45 % de hombres y mujeres; y esta creciendo de manera continuada.
Asi mismo, la poblacion migrante estd mas expuesta a algunos de estos riesgos,
especialmente relacionados con esfuerzos de carga, posicion y desplazamientos a
pie. Por el contrario, la poblacién autoctona estd mas expuesta a riesgos ergonémicos
como mirar la pantalla de ordenador de forma continua o forzar la vista.

El riesgo debido a levantar, mover o desplazar a personas adultas es percibido por
mas mujeres que hombres, ya que es un riesgo propio de las actividades de salud y
cuidados, y no disminuye con la edad de las trabajadoras. Se ha medido por primera
vez en la ECT-2020. En relacién con el manejo de cargas pesadas y la realizacion
de esfuerzos fisicos, la exposicion es mayor entre la poblacion migrante. De forma
especial entre las mujeres migrantes existe mayor obligacion de cambiar de vestuario
y mas frecuentemente se realiza movilizacion de personas. La repeticion de
movimientos es mas frecuente entre las personas migrantes que autéctonas, pero
solo entre los hombres.

En cuanto a la percepcion de , también son muy relevantes para
la poblacion trabajadora y son percibidos en proporciones similares por mujeres y
hombres, si bien existen algunas diferencias:

DE LA POBLACION TRABAJADORA

Retener mucha informacién es una carga laboral percibida por mas del 50% de
la poblacion trabajadora (53,9%, hombres-52,5%, mujeres). Desde 2013, han
aumentado estos porcentajes. Mantener la “concentracion o vigilancia especifica
continua’, afecta a mas del 50% de los hombres y a mas del 40% de las mujeres. La
poblacion autoctona tiene mayores riesgos en funcion del contenido de trabajo, siendo
mas frecuente tener que retener mucha informacion o realizar tareas complejas.

Casi la mitad, tanto de mujeres como de hombres, dicen que su trabajo implica
generalmente realizar tareas monétonas; y la mitad de las mujeres y casi dos terceras
partes de los hombres responden que su trabajo implica generalmente realizar tareas
complejas. La poblacién migrante esta mas expuesta a realizar tareas monétonas.
Las mujeres responden estar mas expuestas (en torno al 20%) a situaciones de
tension con el piblico y la tendencia se mantiene en el tiempo.
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DE HOMBRES Y MUJERES

Ante la pregunta de si se padecen preocupaciones que afecten al suefio, practicamente
el 25% de hombres y de mujeres acuden a su trabajo sin haber descansado en buenas
condiciones. Destacan las actividades vinculadas a ocupaciones en materia de salud,
direccion y ensefianza; y afecta a hombres y mujeres por igual.

DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS

En torno a un cuarto de las personas trabajadoras dice no disponer de tiempo
suficiente para desarrollar correctamente su trabajo (22,1%, hombres- 26,8%,
muijeres). Es el problema mas destacado por mujeres y hombres en cuanto a la
adecuacion de los medios de trabajo. Esta percepcion ha aumentado en el tiempo en
10 puntos porcentuales desde 2009, siendo siempre mayor la proporcién de mujeres
que la manifiesta. La poblacién autéctona muestra mas insatisfaccion con el ritmo
de trabajo o indica no tener suficiente tiempo para realizar el trabajo correctamente.
Casi un cuarto de la poblacion trabajadora de Euskadi dice trabajar a turnos con
horarios rotativos, en una proporcion mayor entre los hombres, el 24,2%, que, entre
las mujeres, el 20,9%.

Es menor la proporcién de las mujeres que dicen trabajar por la noche, el 10,5%, que
el de los hombres, el 22%. Mientras que en el caso de las mujeres lo mas comin es
trabajar de noche ocasionalmente, en los hombres es hacerlo con frecuencia.

Un 20,9% de mujeres y un 16,6% de hombres sefiala que no dispone de, al menos,
dos dias seguidos de descanso en la semana.

DE LOS HOMBRES

DE LAS MUJERES
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Es notable el nimero de personas trabajadoras que dicen trabajar alguna vez mas
de 10 horas diarias, el 27,5% de los hombres y, en el caso de las mujeres, el 15,4%. El
6,2% de estas mujeres manifiestan hacerlo “Siempre o casi siempre’, frente al 5,8%
en el caso de los hombres.

Enrelacion con el tiempo de trabajo y los horarios, no hay diferencias entre la poblacion
migrante y autoctona en los turnos rotativos, en el trabajo nocturno o en trabajar mas
de 10 horas diarias, pero si en relacién con la disponibilidad de dos dias de descanso
semanal, mucho menos frecuente entre la poblacién migrante y especialmente entre
las mujeres, siendo ademas mas frecuente trabajar sabados y domingos.

Casi una de cada cinco trabajadoras (18,9%) y uno de cada cuatro trabajadores
(25,8%) responde que un error en su trabajo puede o podria ocasionar una sancion
(riesgo o pérdida de empleo, disminucion de salario). Esta percepcion es mayor entre
los hombres que entre las mujeres en todas las categorias profesionales excepto en
las relacionadas con la Salud y bienestar corporal, con titulacion universitaria, y en las
relacionadas con Trabajo de relacién con personas/comerciales de categorias bajas.
Esta percepcion ha aumentado en las mujeres (3 puntos) y mas en los hombres (6
puntos) desde 1996.

En la EVS-2018, el 16,9% de mujeres y el 15,6% de hombres dice sentirse o haberse
sentido afectado por “situaciones de conflicto con algin empleado o empleada;
insultos, conductas ofensivas, bien por alglin compariero/a o por mis superiores’.

DE LAS MUJERES

DE LOS HOMBRES

El 4,7% de las mujeres y el 4,8% de los hombres responde que “en los dltimos 12
meses en su empresa se han producido situaciones de violencia, intimidacién, acoso o
discriminacion grave” (entre las mujeres el 2,3% dice que esa situacion les ha afectado
personalmente; entre los hombres, el 1,7%). Aunque el porcentaje no sea muy elevado,
si trasladamos ese porcentaje al conjunto de la poblacion trabajadora podemos
concluir que en torno a 40.000 trabajadoras y trabajadores manifiestan haber sufrido
o vivido una situacion de violencia, intimidacion, acoso o discriminacion grave en los
altimos 12 meses en su empresa. Las situaciones de violencia o discriminacion en el
trabajo y las situaciones de tensién con el piblico son mas frecuentemente reportadas
por la poblacion autéctona que por la poblacion migrante.
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EN MUJERES

En relacion con la violencia, la Encuesta de violencia contra las mujeres y otras formas
de violencia interpersonal realizada por el departamento de Bienestar, Juventud
y Reto Demogréafico en 2024, muestra que, en el ambito laboral, la prevalencia de
violencia fisica (incluyendo amenazas) y/o sexual en las mujeres es de un 3,1% en las
mujeres. Ademas, destaca una tasa superior entre las mujeres con edades entre los
45 y los 64 afios. También aquellas mujeres con discapacidad o limitaciones en la
actividad presentan una tasa de esta violencia en este ambito muy por encima de la
de aquellas que no presentan estas limitaciones (6% y 2,9% respectivamente).

Mientras que un tercio de los hombres sefiala haber promocionado en categoria profesional
y/o remuneracion (el 34,3%), en el caso de las mujeres esa proporcion cae al 24,5%.

En cuanto a la percepcion de , son percibidos por una mayor
proporcion de hombres que de mujeres, siendo los mas frecuentes las heridas por
herramientas o materiales y las heridas por maquinas, seguidas de los accidentes de
circulacion; y en el caso de las mujeres también destaca el riesgo de quemaduras.

En términos de seguridad, las caidas en altura son mas frecuentes entre hombres
migrantes que entre hombres autoctonos. Estos, sin embargo, estan mas expuestos a
quemaduras y heridas con herramientas.

En cuanto a la percepcion de , una mayor proporcién de hombres
manifiestan estar expuestos a respirar polvo, humos y agentes toxicos, mientras que
son mas las mujeres que manifiestan sufrir riesgos de infeccion, y de exposicion a fluidos
corporales y desechos. Estos riesgos son mas frecuentes entre la poblacién migrante.

En relacion con el

A nivel global, las mujeres disponen de una menor cobertura en materia de seguridad
y salud laborales que los hombres. En primer lugar, porque estan afiliadas en la SS en
proporcion inferior a estos (48%-52%). Asi mismo, a pesar de los avances legislativos
de los dltimos afos, la cobertura en materia de prevencién de riesgos laborales sigue
siendo muy mejorable en algunos colectivos laborales, entre otros el de las personas
empleadas de hogar, en el que mas del 95% de las personas trabajadoras son mujeres
y en gran proporcion emigrantes.

Ademas, una proporcion mayor de mujeres trabajadoras, segin la ECT-2020,
manifiestan una cobertura inferior a la de los hombres tanto en la realizacion de
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evaluaciones especificas de riesgos en el puesto de trabajo como en el acceso a
actividades de informacion y formacion sobre Prevencion de Riesgos Laborales, asi
como al ofrecimiento de su empresa o centro de pasar un examen de salud. Esa
diferencia entre hombres y mujeres es constante desde el afio 2000.

Se observan disparidades en las practicas de seguridad y salud laborales entre la
poblacion autdctona y migrante, tanto en relacién con un menor grado de realizacion
de reconocimientos médicos en las empresas donde trabaja la poblacién migrante,
asi como una menor frecuencia de formacion en seguridad y salud laboral, menor
evaluacion de riesgos, incluidas las de riesgos psicosociales, y menor elaboracién de
planes de prevencion. Las diferencias en estas practicas de prevencion son aiin mas
importantes entre las mujeres de diferente origen, que en el caso de los hombres.

En cuanto a la existencia de representacion del personal en materia de seguridad y
salud en la empresa (Comité de Seguridad y Salud Laboral/Personal delegado de
prevencion) son las actividades de Produccién industrial, Direccion, Salud (titulacion
superior) y Oficinas (categorias alta y media) donde mayor representacion de personal
hay. Mientras que las actividades de comercial o relacionadas con personas (categoria
alta, media y baja) y la Produccién terciaria (categoria baja) — actividades feminizadas-
es donde menos representacion de personal en materia de prevencion de riesgos
laborales disponen.

En relacién con la yla

Los hombres presentan indices de incidencia de accidentes de trabajo en jornada
laboral superiores a las mujeres en todos los sectores, en una tendencia que se
mantiene a lo largo del tiempo. La diferencia mas alta (mas de nueve veces superior)
entre indices de incidencia se produce en el sector de la construccién, mientras que la
mas baja (aunque de casi el doble, 31,07 hombres frente a 16,14 mujeres) se encuentra
en el sector servicios.

En ambos sexos, ladesviacion mas frecuente en un accidente laboral es el “movimiento
del cuerpo como consecuencia de un (o con) esfuerzo fisico’, es decir, el accidente
derivado de la exposicion a riesgos ergonémicos.

Los hombres tienen mas probabilidades de sufrir accidentes en el trabajo (tanto
traumaticos como no traumaticos), incluidos los mortales, excepto en el caso de los
accidentes in itinere, con una mayor incidencia de las mujeres que de los hombres
(4,82 frente a 3,78). Pese a que las mujeres padecen mas accidentes in itinere que los
hombres, el nimero de ellos que son accidentes de trafico es superior en los hombres.
Los de las mujeres se deben mas a caidas.
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EN HOMBRES

Bajo las mismas condiciones, en cuanto al resto de variables consideradas, un hombre
presenta el doble de probabilidades de sufrir un accidente laboral que una mujer.

Por otra parte, se observan diferencias en la accidentalidad entre personas extranjeras
y nacionales, con variaciones segln el sexo. En hombres, la tasa de accidentes es
un 37% mayor en extranjeros que en nacionales, mientras que en mujeres es un
9% menor en extranjeras que en nacionales. Al ajustar por las diferencias de edad,
las disparidades se mantienen, aunque entre las mujeres la brecha a favor de las
extranjeras aumenta incluso mas, siendo la tasa de accidentes de mujeres extranjeras
un 17% menor que la de espafiolas.

La infradeclaracién de determinadas tipologias de accidentes (desencadenados por
factores psicosociales o accidentes in itinere), la infradeclaracion en determinados
sectores y actividades (agro ganaderia, trabajo de hogar...), la falta de homogeneidad
en la clasificacion de ocupaciones, la falta de precision y criterios homogéneos para
calificar la gravedad, entre otras cuestiones, dificultan un conocimiento exhaustivo de
la siniestralidad laboral de mujeres y hombres y de sus causas diferenciales.

EN MUJERES

En cuanto a las enfermedades profesionales (EEPP) declaradas en 2024, la tasa
de incidencia en mujeres fue de 1,92 casos de EP por 1.000 trabajadoras, mientras
que en hombres se situd en 2,22 por 1.000 trabajadores. Sin embargo, La razén de
incidencias en funcion del sexo, ajustada por el resto de los factores (grupo de edad,
sector y territorio histérico) indica una mayor prevalencia en el caso de las mujeres
que en el de los hombres.

Por patologia, en hombres fueron mas frecuentes (en orden de frecuencia absoluta):
los trastornos osteomusculares, las hipoacusias, las enfermedades del aparato
respiratorio, los canceres laborales, las enfermedades por agentes quimicos y
las enfermedades de piel. En mujeres las neuropatias periféricas por presion, los
trastornos de cuerdas vocales, y las patologias causadas por agentes biologicos fueron
mayores que en hombres.
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Las enfermedades profesionales son menos frecuentes en la poblacion extranjera,
excepto en mujeres mas jovenes, como asi indican tanto las tasas brutas, como las
estandarizadas. La tasa de enfermedades en hombres extranjeros es un 43% menor
que en los esparioles y un 45% menor en el caso de las mujeres, con diferencias mas
amplias en edades mayores.

Respecto a las comunicaciones de sospecha de enfermedad profesional (SEP),
en todos los afos analizados, la mayoria de las comunicaciones de SEP fueron de
hombres y el porcentaje de aceptacion es mayor en hombres que en mujeres.

Por otra parte, el Gabinete de Prospeccion Sociologica de la Lehendakaritza del
Gobierno Vasco junto con Osalan realizaron un estudio sobre la

, publicado en 2023 y
disponible en la web del organismo.

En este estudio se desglosé de forma sistematica la informacion por sexo y se
recogieron preguntas que permitian un mayor conocimiento sobre cuestiones
relativas a la incorporacion de la perspectiva de género. Entre los resultados obtenidos
se observa que es menor la proporcién de mujeres que de hombres que conocen
cuestiones relativas a la seguridad y salud en el trabajo: el 74% de las mujeres frente
al 80% de los hombres tienen conocimiento de la figura del personal delegado de
prevencion; el 35% de las mujeres y el 44% de los hombres conocen la normativa de
PRL; el 9% frente al 17% conocen bastante o muy bien a Osalan. Esta diferencia se
mantiene también entre la poblacion autonoma. Por otra parte, son mas las mujeres
(17%) que los hombres (14%) que consideran que la incorporacién de la perspectiva
de género en la PRL ha de ser una de las tres areas prioritarias de trabajo de la
Administracién Piblica.

DE LAS MUJERES

DE LOS HOMBRES

Este resumen de la situacion diferencial de mujeres y hombres respecto a la percepcion
de riesgos laborales y a los darios en la salud derivados del trabajo (accidentes de
trabajo y enfermedades profesionales) nos proporciona la imagen social sobre la que
tenemos que intervenir y hace imprescindible que la politica de Osalan se desarrolle
con perspectiva de género.

Asi mismo, se ha realizado la , cuUyos
resultados estan disponibles en la web. Entre las cuestiones evaluadas se encuentra
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la del grado de incorporacion de la perspectiva de género, tal y como se recoge en el
propio documento. A lo largo de la evaluacion, se han desagregado los indicadores por
sexoy se han sefalado las cuestiones relativas a igualdad mas relevantes en cadauno de
sus apartados. En el anexo 2 se recogen los indicadores sectoriales claves para el control
de la Estrategia, que seran, asi mismo, claves para el control de esta planificacién de
igualdad. Se sefialan a continuacion las principales conclusiones recogidas en el informe
final de esta evaluacion intermedia (paginas 48 y 49) que afectan a todos los agentes
implicados en el desarrollo de la misma y que, en lo que corresponde a Osalan, seran
tenidas en cuenta en la presente planificacion de igualdad:

* “Del total de actuaciones recogidas en la EVSST, en al menos 33 acciones se recogia
de forma explicita la incorporacion de la perspectiva de género. Se han realizado 28
de esas acciones, lo que supone un grado de cumplimiento del 85%.

* La perspectiva de género se ha integrado de manera transversal, tanto en muchas
de las lineas de actuaciéon de la Estrategia como en su proceso de ejecucion,
seguimiento y evaluacién.

* La gestion realizada en relacion con las medidas de igualdad de la Estrategia
correspondientes a OSALAN ha sido muy buena, de manera que esas medidas
han configurado gran parte de las acciones del plan para la igualdad de OSALAN
y se han trasladado a los planes anuales de gestion, realizandose un seguimiento
minucioso de las mismas.

* Respecto a aspectos de mejora, falta personal especifico de igualdad en todos los
ambitos que inciden en la Estrategia (salud, trabajo, empleo, etc.).

* Laintegracion de la perspectiva de género no es sistematica en todas las iniciativas;
los impactos son desiguales: algunos grupos de mujeres (migrantes y vulnerables)
reciben menor impacto de las acciones. La falta de asuncion de la perspectiva de
género por parte del personal no especifico de igualdad representa un obstaculo
importante”.

Como ya se hizo en la planificacion de igualdad anterior, la presente planificacion
se estructurard teniendo en cuenta tanto la Estrategia de Igualdad 2030 como la
EVSST 2021-2026. Asi, los principales retos asociados al Buen Gobierno seguiran la
estructura de la Estrategia de Igualdad, ya que plantea las cuestiones basicas a tener
en cuenta para transversalizar la igualdad en Osalan, mientras que los principales ejes
asociados a las politicas sectoriales seguiran la estructura de la EVSST incorporando
en ellos los objetivos y prioridades de igualdad, ya que es la forma de materializar la
incorporacion de la perspectiva de género en las politicas generales. Por ello, son 3 los
ejes sectoriales que estructuran las actuaciones de la presente planificacion:

1. Laigualdad como rasgo de la cultura preventiva.

2. Laigualdad como criterio de la gestion preventiva de calidad.
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3. Los poderes piblicos ponen en valor la gobernanza de la SST desde la
perspectiva de género.

A continuacion, se presentan los principales retos asociados a cada uno de estos ejes
y su relacion con lo establecido en ambas estrategias, tanto en la de igualdad y como
en la de SST.

Respecto al eje que pretende AVANZAR HACIA LA IGUALDAD COMO UN RASGO DE
LA CULTURA PREVENTIVA, el objetivo es que haya una disminucion en la brecha de
conocimiento y percepcion entre mujeres y hombres respecto a la SST que, como ya
hemos visto en el diagnéstico, aln persiste.

Para ello, los retos se concentran en seguir avanzado hacia la incorporacién de

en las camparas de comunicacion; en los
materiales, visitas y otras actuaciones dirigidas a insertar conocimientos sobre la SST
en los distintos ciclos de ensefianza; asi como en otras actuaciones dirigidas al pblico
en general, como son los cursos de verano que Osalan organiza anualmente.

Respecto al eje vinculado a la IGUALDAD COMO CRITERIO DE LA GESTION PREVENTIVA
DE CALIDAD, los principales retos estan asociados a que la igualdad sea tenida
en cuenta en la elaboracién de

. Se pretende que en las principales actuaciones que desarrolla Osalan
para asesorar en torno a la gestion preventiva se contemple la perspectiva de género
como un elemento basico a tener en cuenta para considerar que se realiza una
gestion de calidad. Este eje es coherente con lo planteado en el eje IIl de la Estrategia
para la Igualdad, concretamente con el objetivo 8.4, relacionado con la Seguridad y
salud laborales, que plantea: “Garantizar la integracion de la perspectiva de género en la
gestion preventiva de tal forma que se promuevan condiciones de trabajo adecuadas para
prevenir dafios en la salud y, especificamente, para prevenir y erradicar el acoso sexual
y por razén de sexo en las empresas y organizaciones, asi como los condicionantes de
geénero que influyen en las diferentes formas de violencia en el trabajo’

Para avanzar en este objetivo, Osalan contempla como retos principales:

* Apoyar a las empresas para la implantacion de la perspectiva de género en
diferentes a través del desarrollo de un proyecto
piloto con empresas; a través de la respuesta a las consultas que llegan en torno a
estas cuestiones y a través de la elaboracion de materiales técnicos.

* Avanzaren laincorporacion de la perspectiva de género en la actividad de los
configurados en Osalan. Asi, el grupo de psicosociales: colaborara
sistematicamente con el grupo de género del organismo para compartir y generar
conocimiento en torno a los riesgos psicosociales desde la perspectiva de género,
entre otras cuestiones para mejorar la gestion preventiva desde esta perspectiva en
el caso de accidentes de trabajo de naturaleza psicosocial, incorporara ponencias
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desde esta perspectiva en sus jornadas anuales e incorporara la variable sexo y
otras variables que permitan un mayor conocimiento de la gestion preventiva de
los riesgos psicosociales desde la perspectiva de género en las empresas. En la
misma linea, el grupo de promocién de la salud analizara desde la perspectiva de
género los datos en torno a las adicciones en el ambito laboral y realizara pildoras
formativas dirigidas a las empresas para favorecer entornos saludables en las que
contemplara dicha perspectiva. Es, ademas, un reto avanzar para que la dinamica
de incorporacién de la perspectiva de género se sistematice en otros grupos del
organismo de reciente creacion, como el de ergonomia, o en cualquier otro que se
vayan creando.

Apoyar técnicamente la mejora de la gestion preventiva de la

. Osalan desarrollara y difundird documentos con
orientaciones para esa gestion y participara en la elaboracion de criterios técnicos
en el marco del grupo de trabajo de la Red Interterritorial de SST (RISST), promovida
desde el Instituto Nacional de SST (INSST). Esta actuacién asociada al acoso sexual
y por razén de sexo impacta asi mismo en otro de los objetivos recogidos en la
Estrategia 2030 para la Igualdad. En concreto, en el objetivo 11.5 del eje IV que
plantea la necesidad de “Intensificar la sensibilizacion sobre las manifestaciones
de la violencia machista contra las mujeres menos visibles y sus consecuencias
(violencia sexual, violencia vicaria, violencia econémica, acoso sexual y por razén de
sexo, violencia digital y en redes sociales y otras)’.

Por dltimo, respecto al tercer eje de esta planificacion que plantea AVANZAR EN QUE
LOS PODERES PUBLICOS PONGAN EN VALOR LA GOBERNANZA DE LA SST DESDE LA
PERSPECTIVA DE GENERO, son estas las cuestiones mas relevantes:

En este eje se plantea el reto de mejorar el acceso a la SST de colectivos que se sitGan
bajo , en
concreto del colectivo de personas trabajadoras del hogar, mayoritariamente mujeres,
que hasta el afio 2022 estaban expresamente excluidas del ambito de aplicaciéon de
la normativa de PRL. Este objetivo de la planificacion de igualdad es coherente, tanto
con los objetivos de la Estrategia para la igualdad sefalados anteriormente como
con el objetivo 4.5 del eje II: “Promover la mejora de las condiciones laborales del
personal que trabaja en los sectores feminizados en las instituciones piblicas (limitar la
subcontratacion, clausulas sociales en la contratacion piblica que garanticen condiciones
de trabajo y salariales homologables a las de las categorias profesionales equivalentes
en la administracion piblica, mejora de la seguridad y salud laborales, etc.)"

Tras la aprobacion del 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, estas trabajadoras han sido incorporadas al ambito de aplicacion
general de la normativa de SST, una normativa que, al estar mejor ajustada a los
sectores productivos tradicionales, provoca que el encaje de la actividad productiva
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del sector al servicio del hogar en el sistema de SST sigue siendo complejo. Ademas,
recientemente se ha aprobado el Real Decreto 893/2024, de 10 de septiembre, por el
que se regula la proteccion de la seguridad y la salud laborales en el ambito del servicio
del hogar familiar. Osalan tratara de facilitar el cumplimiento de las obligaciones en
materia de SST en este colectivo feminizado poniendo a la disposicion tanto de las
personas trabajadoras como de las empleadoras materiales que faciliten la elaboracién
de las evaluaciones de riesgos y de la planificacion de las medidas preventivas.

Asi mismo, se plantean otros dos grandes retos para dar continuidad a las etapas
anteriores, los cuales constituyen lineas de trabajo estratégicas para Osalan:

Por un lado, seguir generando

. Para dar contenido a este objetivo se plantea la elaboraciéon de, al menos,
tres nuevos estudios para este periodo de planificacion: uno sobre el grado de
incorporacion de la perspectiva de género en la gestion preventiva de las empresas
con Servicio de Prevencion Propio o Mancomunado; una actualizacion del estudio
sobre la Situacion de mujeres y hombres en materia de seguridad y salud laborales:
condiciones de trabajo, percepcion de riesgos y dafos para la salud, asi como una
explotacion especifica de la Encuesta de Violencia contra las mujeres, en torno a esta
violencia en el ambito laboral.

Por otro lado, se plantea el reto de reforzar la

tanto de quienes estan en activo como de futuros y futuras profesionales. Son una
parte fundamental del pablico objetivo de Osalan y cruciales por su impacto directo
en las empresas vy, por lo tanto, en la poblacion trabajadora. Para ello, se plantean
diferentes actuaciones que van, entre otras, desde desarrollar acciones formativas
desde la perspectiva de género, dirigidas tanto a la parte sanitaria como a la parte
técnica de los servicios de prevencién, como a desarrollar acciones divulgativas sobre
PRL desde la perspectiva de género en diferentes foros profesionales. Para atender
a este reto, una de las actuaciones mas relevantes contempladas para este periodo
de planificacién es la elaboracion y puesta en marcha de un médulo divulgativo-
formativo basico sobre SST desde la perspectiva de género accesible online a todos
los publicos de interés de Osalan.

Respecto a la incorporacion de la

, se mantendra la linea de trabajo iniciada en planificaciones
anteriores: sesiones formativas sobre igualdad en el master de SST y posibilitar
practicas en Osalan para alumnado del master para la igualdad de mujeres y hombres;
contenidos sobre igualdad y perspectiva de género en las rotaciones que realizan
por Osalan tanto médicas y médicos internos residentes (MIR) de la especialidad
de Medicina del Trabajo como enfermeras y enfermeros internos residentes (EIR) y
estudiantes de enfermeria.

Todo ello se recoge con mas detalle en la planificacion que se afiade a continuacién:
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5. PLANIFICACION ESTRATEGICA

T3] suEN coBIERNO

OBJETIVO ESTRATEGICO 1.1.
Garantizar el compromiso politico con la igualdad de mujeres y hombres
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ACCIONES
v

5.

Realizar formacion especifica
en materia de igualdad aplicada a la SST
dirigida al personal de Osalan (I-1.9):

-2025-2026: modulo online sobre SST
desde la perspectiva de género. 2026:
identificar el grado de conocimiento
sobre igualdad del personal de Osalan.

RESPONSABLE

Subdireccién RRHH

PLANIFICACION ESTRATEGICA

CRONOGRAMA
ESTRATEGIA
IGUALDAD
2030
PROGRAMA
GOBIERNO
LEY
IGUALDAD

6.
Autorizar la asistencia a una

formacion anual
en materia de igualdad sin descontar del
coémputo anual de formacion.

7

Adaptar formacién interna
dirigida al personal de Osalan para
incorporar la perspectiva de género
(1-1.12).

Subdirecciéon RRHH | Subdireccion RRHH

8.

Desarrollar herramientas
para avanzar en la aplicabilidad del
principio de igualdad a las politicas de
SST (I-1.12):

-2026: procedimiento para incorporar
la igualdad en los proyectos de Osalan.
2026: documento sobre la instruccién de
clausulas de igualdad en contratos.

Subdireccién RRHH
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Consignar y especificar e
I
anualmente los recursos z
econdmicos 5 N
necesarios para el desarrollo de la politica § Q 2 | 129 15 -
de igualdad (I-1.14), en las respectivas S
partidas presupuestarias: 5
(]
-2025: 80000 euros.
-2026: 85000 euros.
OBJETIVO ESTRATEGICO 1.2.
Integrar la igualdad en la actividad administrativa
10.
Incluir la perspectiva de género
en estadisticas y estudios
en la recogida, tratamiento, analisis y
difusién de la informacion (I-2.1): _ I 129 17 _

-2025: Informes de AT, EEPP y SEP.
-2026: Informes de AT, EEPP y SEP.

-2026: Revisar aplicaciones informaticas
e incorporar la variable sexo si es
necesario (GSP).

Subdireccién Planificacion
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v

1.
Desarrollar actuaciones para

incrementar los contenidos
que muestren los avances en igualdad,
imagenes de mujeres y hombres no
estereotipadas y un uso inclusivo del
lenguaje (I-2.2):

-2025: incorporar noticias con perspectiva
de género y consejos mensuales desde la
perspectiva de género.

-2026: incorporar clausulas de igualdad
en los contratos de campafas de
comunicacion.

-2026: procedimiento sobre uso no
sexista del lenguaje y las imagenes en la
produccion de contenidos de Osalan.

RESPONSABLE

Direccion general

(comunicacion)

12.
Evaluar el impacto previo de

género a las normas

que lo requieran e incorporar en ellas
medidas para la igualdad de mujeres y
hombres (I-2.3):

-2026: Decreto de formacién de Personal
Delegado de Prevencion.

Todas subdirecciones

13.
Incorporar clausulas para
favorecer la representacion

equilibrada
de mujeres y hombres en los 6rganos
directivos, tribunales y jurados (I-2.5).

Todas subdirecciones
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14.
Incorporar clausulas de I
igualdad en contratos g
2o g 8 I 129 gg
% - -
-2026: elaborar un procedimiento para o ~ 24
incorporar clausulas de igualdad en los B
procesos de contratacion y subvenciones. 3
-2026: crear un grupo de seguimiento y
mejora.
15. g
- c
Incorporar clausulas de S
igualdad en subvenciones (1-2.6) o N 22
. . 3 o - | 129 23 -
-2025: incorporar  clausulas  en 3 N 24
subvenciones de investigacion y proyectos. 9
-2026: incorporar  clausulas  en _§
subvenciones de investigacion y proyectos.
16. .
p ©
Incorporar clausulas de ST 22
. . I
igualdad en convenios (1-2.6): sz - 19 23 -
2 24
-2026: incorporar clausulas en los nuevos | &
convenios.
17. 5
Evaluar laincorporaciondela | §
perspectiva de género en la =
- [¥
EVSST 2021-2026 : 1] | B
-2025: Incorporar la perspectiva de | 9
género en la evaluacion intermedia. %
-2026: Perspectiva de género en la §
evaluacion final.
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18. 5 <
. N
Establecer medidas para A
. . ¢35 - -
incorporar la perspectivade | 5 I 129 25
género en la siguiente EVSST | 32
(1-2.7).
=1 I
19. cc
. 0
Incorporar las medidas de e'g
: oS -
este plan deigualdadenlos | 5 = 129 25
planes de gestion anualesde | 32
Osalan (I-2.7).
OBJETIVO ESTRATEGICO 1.3.
Transformar el modelo de gobernanza de las instituciones
s
20. g
Tomar parte activa en la ‘g"’ -1 179 1B -
Comision Interdepartamental |
(1-3.1). g
21.
Colaborar bilateralmente con | ¢
Emakunde g
para el desarrollo de politicas de SST 5 - 1 129 311 -
desde la perspectiva de género (I-3.2): g '
-2025 y 2026: reuniones de coordinacion, g
evaluacion plan anterior y plan de trabajo
anual.
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CRONOGRAMA
ESTRATEGIA
IGUALDAD
2030
PROGRAMA
GOBIERNO
(1274
IGUALDAD

ACCIONES

RESPONSABLE

4

*)

METAS
EJE
COMPROMISO
ART

22.

Colaborar con el
departamento de
Alimentacion, Desarrollo

Rural, Agricultura y Pesca

y el resto de las instituciones implicadas
en la Estrategia Euskadi-Preben para

la incorporacion de la perspectiva de
género en la siguiente planificacién y en
proyectos concretos de desarrollo.

- 1 129 311 -

Subdireccion Técnica

23,

Colaborar en el grupo sobre
perspectiva de género de la
Red Interterritorial de SST (1-3.3):
-2025 y 2026: Participar en las reuniones
y realizar aportaciones en las dos lineas
de trabajo del grupo: violencia sexual y

gestion preventiva desde la perspectiva
de género.

129 31 -

Direccion general
Grupo de género
1

24,

Realizar el seguimiento y
evaluar las politicas de igualdad
recogidas en este plan
conindicadores de impacto y de proceso (I-3.6)
-2025: Evaluar el Il plan de igualdad de
Osalan 2022-2024.

-2025 y 2026: establecer indicadores,
incorporarlos en el plan de gestién anual
y monitorizarlos.

29 16, -
17

Direccion y todas subdirecciones
0
2027
2028

-2025 y 2026: realizar el seguimiento
solicitado por Emakunde.
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ACCIONES

. 4

25.

Comunicar el plan
para la igualdad y la evaluacion (I-3.6)

-2025: informar sobre la evaluacion del
plan 2022-2024, publicar el presente
plan en la web y difundirlo interna y
externamente.

-2026: informar sobre la evaluacién 2025
y las principales acciones 2026.

RESPONSABLE

Direccion general

PLANIFICACION ESTRATEGICA

CRONOGRAMA
ESTRATEGIA
IGUALDAD
plok{e]
PROGRAMA
GOBIERNO
LEY
IGUALDAD

*)

METAS
EJE
COMPROMISO
ART

=1 29 317 --

26.
Incluir medidas para

promover el euskera

en las politicas de igualdad de Osalan y
para garantizar los derechos linguisticos
en las medidas que se desarrollen en este
plan (1-3.9):

-2025: incorporar criterios lingtisticos en
contratos de proyectos especificos de
igualdad.

-2026: incorporar criterios linglisticos en
contratos de proyectos especificos de
igualdad y en la jornada tripartita.

Direccion general
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3|3y LA IGUALDAD COMO RASGO DE LA CULTURA
PREVENTIVA

OBJETIVO ESTRATEGICO 2.1.

Una sociedad mas concienciada sobre sst, mejor conocedora y mas responsable
a la hora de prevenir los riesgos laborales con menor diferencia entre mujeres y
hombres (oel)
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5 5 i o
ACCIONES z
v i 5
= B 2 e e
PR
S T % Z ”
8
27- 8
Desarrollar acciones de 85 o
- . - e .’ v
informacion y sensibilizacion | & & ARl - [ ez a7 -
para disminuir la brecha en el grado L g &
de conocimiento sobre PRL de 2
mujeres y hombres.
8
28. H
Incluir contenidos desde la i |
perspectiva de género 2 ARl - [ Re7 a7 -
en las actuaciones sobre cultura preventiva _§ &
dirigidas a los distintos ciclos de ensefianza 3
y a pUblicos de diferentes edades. a
29.
Incorporar ponencias con G
perspectiva de género 5
en los cursos de verano de la EHU/UPV iq—c’ ~| o
\ o
-2025: Incorporar, al menos, una ponencia '§ Q Q § - 67 47 -
en el curso de verano sobre la Inteligencia L
Avrtificial aplicada a la SST 3
3
-2026: Incorporar, al menos, una 0
ponencia en el curso de verano sobre
Cultura preventiva.
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PLANIFICACION ESTRATEGICA

3|3] LA IGUALDAD COMO CRITERIO DE LA GESTION
PREVENTIVA DE CALIDAD

OBJETIVO ESTRATEGICO 3.1.
Las empresas cuentan con un modelo de prl que incorpora la igualdad como
criterio de calidad (oe4)
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ACCIONES 2 =
5 3
v g 9 2
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&
)
30. B
Elaborar propuestas para €
que la incorporacion de la 2
perspectiva de géneroseaun | 3 - w67 47 -
criterio de calidad £
en los instrumentos que configuren e
modelo de la gestién preventiva en el 0
marco del grupo de trabajo de la RISST.
S
31. g
Incorporar la perspectiva de i
género en los materiales quese | g - 67 47 -
generen para la formacion de £
delegados y delegadasde PRL | 3
32.
Promover la identificacion
de buenas practicas en E
gestion preventiva desde la )
. Py k)
perspectiva de género $g - w67 47 -
en colaboracion con Emakunde: § 20
-2025 y 2026: Difundir la convocatoria | O
de Emakunde y Euskalit proporcionando
pautas sobre SST desde la perspectiva
de género.
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33. s
. s c
Atender consultas en relacion | g ol
con la incorporacion de la < EIRIES - 67 47 -
. . g
perspectiva de género E
en la gestion preventiva. O
34,
o
Desarrollar un proyecto g
piloto con empresas para S
la implantacion de la T 1 b
perspectiva de género s
en diferentes fases de la gestion v
preventiva.

OBJETIVO ESTRATEGICO 3.2.
Se disminuyen los dafios a la salud por accidentes y enfermedades relacionadas con el
trabajo tanto de mujeres como de hombres (oe5)

35.
Realizar un informe
especifico sobre los

accidentes in itinere
desde la perspectiva de género.

n 67 47 =

Subdireccion
Planificacion
1




ACCIONES
v

36.
Desarrollar las siguientes
actuaciones en relacién con

los riesgos psicosociales

desde la perspectiva de género:

2025y 2026: colaboracion sistematica con
grupo de género para generar herramientas
y gestionar la investigacion de accidentes
por acoso sexual y razon de sexo.

- Integrar la perspectiva de género en
ponencias de la jornada anual de
psicosociales.

- Realizar un andlisis diferencial de
mujeres y hombres en las camparias
sobre riesgos psicosociales.

PLANIFICACION ESTRATEGICA

37.

Desarrollar las siguientes
actuaciones en relacion con
la promocién de la salud
desde la perspectiva de género:

-2025: estudio sobre adicciones en el ambito
laboral desde la perspectiva de género.

-2025y 2026: incorporar la perspectiva de
género en las pildoras de sensibilizacion
sobre promocién de la salud.

Subdireccion Técnica
(Grupo de promocion de la salud)
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38. 8=
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Realizar un analisis 8 2
. . . o
diferencial de mujeres 'y s 11 | P
hombres en las camparias g3
. = 0
realizadas en torno a los 2s
riesgos ergonomicos. 0
39.
Realizar un analisis &6
diferencial de mujeres g8
jeresy L2 - w67 47 -
hombres en el programa de 25
cancer laboral. 0 e
40.
Integrar la prevencion de la
violencia machista y sexual en ©
. .- )
el sistema de gestion de la PRL: S
O
-2025: generar material sobre la gestion 'c
preventiva del acoso sexual y por razén :g - v 126 47 -
de sexo; incorporar preguntas para g
detectar el riesgo de violencia machista 3
en la historia clinico-laboral, recoger la a
integracion de la prevencion de violencia
machista en el modelo de calidad de la
gestion preventiva.




PLANIFICACION ESTRATEGICA

J|¥ LOS PODERES PUBLICOS PONEN EN VALOR
LA GOBERNANZA DE LA SEGURIDAD Y SALUD
LABORALES CON PERSPECTIVA DE GENERO

OBJETIVO ESTRATEGICO 4.1.
Se mejoran las condiciones de trabajo y el acceso a la ssl de los colectivos que se
sitdan bajo formas de trabajo que tienen dificil encaje en el actual modelo de prl (0e8)
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41, c
Incorporar la perspectiva = a
de género en los nuevos 3 - e g -
modulos de formacién online | £
para el Personal autonomo. 3
42.
Desarrollar materiales para .
s . . s 2
facilitar la realizacion de c
. . N
la evaluacion de riesgos y 2 “
la adopcién de medidas 3 11 | b
preventivas £
dirigidas a personas trabajadoras y S
empleadoras del servicio de hogar. Contar 0
con la participacion del movimiento
asociativo de muijeres (I-3.4).
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OBJETIVO ESTRATEGICO 4.2.
Se genera conocimiento, fomentando la formacién, la investigacion y la innovacion
en prl, con perspectiva de género, que permite anticiparse a los cambios sociales
(envejecimiento, nuevas formas de organizacion del trabajo, globalizacion),
tecnologicos (digitalizacion, automatizacion) y ambientales (cambio climatico) (oe9)

ACCIONES
v

43,

Realizar estudios sobre SST
desde la perspectiva de género:

-2025: Realizar un estudio sobre el
grado de integracion de la perspectiva
de género en la gestion preventiva de
las empresas con SPP y SPM vy realizar
propuestas de mejora.

-2026: estudio sobre condiciones de trabajo,
siniestralidad  laboral, enfermedades
profesionales de mujeres y hombres y
estudio sobre el alcance del acoso sexual y
por razdn de sexo en el trabajo.

RESPONSABLE

Todas subdirecciones

44,

Incorporar la perspectiva
de género en materiales y
jornadas promovidas desde
la Catedra de Enfermeria 'y
Medicina del Trabajo.

Subdireccion
Planificacion

45,

Incorporar contenidos de
igualdad en las rotaciones
MIRy EIR

y en las practicas de estudiantes de
enfermeria.

Subdireccion
Planificacion

50

CRONOGRAMA

ESTRATEGIA
IGUALDAD
2030

METAS
EJE

1]
I\

PROGRAMA
GOBIERNO
LEY
IGUALDAD

%
=
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&
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67 47 -
67 47 -
67 47 -



ACCIONES
v

46.

Desarrollar materiales
divulgativos sobre
integracion de la perspectiva
de género en la PRL:

-2025: Publicar el documento sobre
Gestion preventiva del riesgo de acoso
sexual y por razén de sexo.

-2026: Publicar el estudio sobre grado de
integracion de la perspectiva de género
en empresas con SPP y SPM.

RESPONSABLE

Todas subdirecciones

47.
Desarrollar acciones

divulgativas sobre PRL desde
la perspectiva de género en foros
profesionales:

-2025: Jornada en colaboraciéon con APD;

jornada en colaboracién con Emakunde
e Inspeccion de Trabajo; ponencias en
jornadas del INSST

-2026: Jornada en colaboracion con
Emakunde e Inspeccion de Trabajo;
ponencias en otros foros.

Subdireccion Técnica

48.

Incluir contenidos desde la
perspectiva de género en

el Plan de Formacion para
personal técnico de los SSPP:
-2025: Sesion técnica en torno a la

gestion preventiva del acoso sexual y por
razén de sexo.

Subdireccion Técnica

CRONOGRAMA

PLANIFICACION ESTRATEGICA

ESTRATEGIA
IGUALDAD
2030
PROGRAMA
GOBIERNO
LEY
IGUALDAD
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ACCIONES
v

49.

Incluir contenidos desde la
perspectiva de género en
el Plan de Formacion para
personal sanitario de los
SSPP.

RESPONSABLE

Subdireccion
Planificacion

PROGRAMA
GOBIERNO
LEY
IGUALDAD

CRONOGRAMA
ESTRATEGIA
IGUALDAD
plok{e]

50.

Incorporar contenidos desde
la perspectiva de género en
Master de PRL de la EHU.

Subdireccion
Técnica

51.
Elaborar, implementar
y actualizar el médulo

formativo online sobre SSL
desde la perspectiva de género (9.19).

Direccion general
(Grupo de género)

52.

Posibilitar la realizacion
de practicas en Osalan a
alumnado del Master de
igualdad de la EHU.

-2026: Prorrogar el convenio de
colaboracién con la EHU.

Direccion general

(*) Como se explica en el punto 6 de este documento, Osalan no ha identificado acwtuaciones con una incidencia directa relevante en la

disminucion de la brecha salarial.




MODELO DE GESTION

6. MODELO DE GESTION

ESTRUCTURAS INSTITUCIONALES PARA EL DESPLIEGUE

El impulso del Plan de Igualdad de legislatura corresponde a la Direccién general de
Osalan, ya que es el 6rgano del que depende la politica de igualdad en el organismo.
A nivel técnico, ese impulso recae en la unidad administrativa para la igualdad de
mujeres y hombres del organismo. Esta unidad se encarga de impulsar la ejecucion,
el seguimiento y la evaluacién del plan, asi como de prestar asesoramiento a los
diferentes érganos y personal del Instituto.

Sin embargo, existe una amplia coordinacion para el despliegue del plan que implica
a distintos agentes y estructuras tanto del propio Osalan como externas a este que
aqui se detallan:

ESTRUCTURAS A DISTINTOS NIVELES

|~ Plano politico (Direccion general) y técnico (Unidad
de Igualdad).
inacié ramien
Impulso, coordinacion y asesoramiento | Grupos de seguimiento de la planificacion anual.
INTRADEPARTAMENTAL
I—  Grupo de género.

| Reuniones bilaterales entre direcciones y unidad de
igualdad.

|~ Comision Interdepartamental para la igualdad
de mujeres y hombres y Grupo Técnico
Interdepartamental.

Coordinacion
INTERDEPARTAMENTAL

—  Emakunde.

Si bien existe una Coordinacion Interinstitucional en las politicas de igualdad,
fundamentalmente vinculada a la coordinacion en materia de violencia machista
contra las mujeres, Osalan no forma parte de esta, por lo que no queda sefialada en
la imagen anterior.
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PROGRAMACION/PLANIFICACION

El sistema de implementacion del Plan de Igualdad de legislatura de Osalan se
desarrolla mediante la elaboracion de planificaciones anuales que dan cuenta de
las acciones a implementar cada afio en conexion con los objetivos estratégicos
establecidos en el Plan de Igualdad de legislatura del organismo. En el caso de Osalan,
las actuaciones anuales de igualdad son disefiadas e incorporadas al plan anual de
gestion del organismo por lo que no hay un documento separado con la politica
de igualdad anual, sino que forma parte de la gestion ordinaria del organismo. Asi
mismo, se ha afiadido en la planificacion de legislatura informacion detallada de las
actuaciones concretas relativas a los dos primeros afios de vigencia de este plan.
En el plan de gestion anual se determinan las actuaciones pertinentes y agentes
responsables de su desarrollo, asi como el cronograma para su ejecucion y la cuantia,
en su caso, destinada a dichas actuaciones.

El Plan de Igualdad de legislatura del que derivan las planificaciones anuales es informado
a Emakunde antes de su aprobacion, de cara a validar la adecuacion de sus contenidos a
lo previsto en la Ley y a las lineas de intervencion y directrices previstas en la Estrategia
de Igualdad 2030, tal y como se establece en el articulo 16.6 de la Ley para la Igualdad.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento de las planificaciones anuales de igualdad se realiza en el mismo
proceso de seguimiento del plan de gestion anual de Osalan. En dicho proceso, a
través de reuniones trimestrales, se realiza un seguimiento del plan de gestion anual,
analizando el grado de cumplimiento de las actuaciones previstas, el avance de la
incorporacion de la perspectiva de género en aquellas en las que se haya planteado,
asi como el grado de cumplimiento de las actuaciones especificas de igualdad. Esto
permite medir los avances y los logros conseguidos, asi como identificar mejoras de
cara al abordaje de los siguientes planes anuales, sin perder de vista los objetivos
estratégicos de legislatura. Asi mismo, el hecho de incorporar el seguimiento y la
planificacion de igualdad en el sistema de seguimiento y planificacion general del
plan de gestion del organismo es una manera de avanzar en la transversalidad de las
politicas de igualdad en las politicas generales de Osalan.

Para el seguimiento del plan anual, definicion del siguiente, contraste y comunicacion
se realizaran los siguientes pasos:

* La Unidad Administrativa de Igualdad junto con la responsable del impulso del plan
de gestion, el grupo de gestion y el grupo de género, realizaran el seguimiento de la
implementacion de las actuaciones durante el afio en, al menos, tres reuniones, y
definiran a finales de afo la nueva planificacién para el siguiente ejercicio.
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* Tanto el seguimiento anual como la planificacion del siguiente afio se contrastaran
internamente a nivel politico con la directora general, responsable politica de la
Unidad Administrativa de Igualdad y de la Comision Interdepartamental para la
Igualdad de Mujeres y Hombres. Por otra parte, tanto la memoria como el plan de
gestion anual son presentados y estan sujetos a las aportaciones de los agentes
sociales y del resto de integrantes del Consejo general de Osalan.

* La directora general de Osalan, como representante politica en la Comision
Interdepartamental para la Igualdad de Mujeres y Hombres, informara sobre el
seguimiento y planificacion anual en la reunién de la Comisién Interdepartamental
para la Igualdad de Mujeres y Hombres, si asi fuera solicitado.

En cuanto al seguimiento del plan de legislatura, al final del segundo y cuarto
afo se identificaran los principales avances producidos y lineas de accién a seguir
desarrollando. Por su parte, la directora general de Osalan, como representante
politica en la Comisién Interdepartamental para la Igualdad de Mujeres y Hombres, se
reunira y/o presentara los principales resultados, si es convocada para ello.

Ademas, se realizara una evaluacion final del Plan de Igualdad de legislatura de cara
a realizar un balance general del periodo de mandato. Tanto el seguimiento como la
evaluacion final del plan de legislatura seran a su vez alimentados con la informacion
que se extraiga de la evaluacion final de la EVSST a realizar entre 2026 y 2027 y en la
que se evaluara, entre otras cuestiones, la incorporacion de la perspectiva de género,
asi como el grado de cumplimiento de las actuaciones de igualdad, como ya se hizo
en la evaluacién intermedia.

De cara a aportar informacion pertinente para realizar el seguimiento de la Estrategia
de Igualdad 2030, Osalan ofrecera, anualmente, informacion detallada a Emakunde
con relacién al grado de cumplimiento de los objetivos estratégicos.

Para los departamentos que tengan presencia en el desarrollo del Ill Acuerdo
Interinstitucional. En el marco de rendicion de cuentas de la Estrategia 2030 para la
reduccién de la Brecha Salarial, los departamentos implicados deberan proporcionar
informacion sobre las acciones desarrolladas a través del informe de seguimiento
anual. Osalan no ha identificado actuaciones con una incidencia directa relevante en
la disminucién de la brecha salarial. No obstante, seguira colaborando en el marco de
esta Estrategia en lo que sea necesario e incorporara actuaciones si, en el desarrollo de
esta planificacion de legislatura, se identificaran como pertinentes.
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PRESUPUESTACION

LaLey paralaigualdad de mujeres y hombresy vidas libres de violencia machista contra
las mujeres establece que las administraciones autonémica, foral y local consignaran
y especificaran anualmente en sus respectivos presupuestos los recursos econdmicos
para el ejercicio de sus funciones y la ejecucion de las medidas previstas en la norma.
Por su parte, la Administracion Autonémica promovera de forma activa y progresiva
que, al menos, un 1% de los presupuestos generales se dediquen al desarrollo de
politicas de igualdad de mujeres y hombres, con el objetivo de llegar a un 1,5% en
2030 y sin prejuicio de que este objetivo presupuestario pueda materializarse con
anterioridad (Disposicion Adicional Sexta de la Ley para la Igualdad).

Los recursos econémicos asociados al Plan se consignaran de modo mas detallado
en las planificaciones anuales en las que se concretara este plan de legislatura, asi
como en las evaluaciones de impacto de género del presupuesto. De hecho, tal y
como se recoge en los informes de evaluacion de impacto del presupuesto anuales
correspondientes a los afios 2025 y 2026, Osalan ha consignado 80000 euros para
el primer afio y 85000 euros para el segundo afio de vigencia del plan en politicas
especificas de igualdad, ademas del presupuesto dedicado a la unidad para la igualdad
en cada uno de esos arios. Ya se ha sefialado con anterioridad, que el grupo de género
y PRL de Osalan desarrolla internamente gran parte de los proyectos de igualdad
(informes, estudios y formacion) y el coste de ese personal no esta imputado en dicho
presupuesto.

SISTEMA DE INDICADORES

En los anexos siguientes se adjuntan una serie de indicadores: por una parte, los
relacionados con el Buen Gobierno que derivan en su gran mayoria de la Estrategia
para la igualdad 2030y, por otro lado, los relacionados con las politicas sectoriales de
SST, vinculados al resto de los ejes de esta planificacion y que han sido obtenidos en
la evaluacion intermedia de la EVSST 2021-2026 publicada en 2025.
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ANEXOS

ANEXO 1: INDICADORES BUEN GOBIERNO

LINEA 1.

NORMATIVA Y PLANIFICACION

<
o
S
OBJETIVOS § X I ek
ESPECIFICOS INDICADOR 8 2 2 &z
i
n° de normas aprobadas (leyes, decretos, 6rdenes, o 1 o 0
etc.) en el organismo
I-1.1 NORMATIVA % de normas aprobadas (leyes, decretos, 6rdenes,
etc.) del organismo que incorporan medidas de - 1 - -
igualdad.
Existencia de plan de igualdad de Osalan Sl SISl Sl
I-1.2 NUEVA n° de plan de legislatura en vigor 2 20 2° 2°
PLANIFICACION
Presencia en la web del plan en vigor Sl SISl Sl
Existencia de sistema de seguimiento elaborado a lo S| sl s si
largo del desarrollo del plan vigente
Integracion de las acciones e indicadores basicos del S| sl s S|
Plan para la igualdad en el plan de gesti6n anual
I-1.3 CULTURA Incorporacién en los planes de los contenidos
PLANIFICACION minimos establecidos en la Ley de igualad (art. 16.4). Sl - - Sl
INSTITUCIONAL Informe favorable de Emakunde
I-1.4 PLANES Existencia de plan interno de igualdad S| sl s S|
INTERNOS departamental
Existencia de protocolo de acoso sexual y por razén S| sl s S|
de sexo departamental
Difusion del protocolo de acoso sexual y por razén NO SI S| S|

de sexo
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LINEA 2.
RECURSOS ORGANIZATIVOS: UNIDADES PARA LA IGUALDAD

<<
[a 4
)
OBJETIVOS S 2 I ek
ESPECIFICOS INDICADOR S E| 2 ég
w
-

I-1.5 UNIDADES PARA  Existencia de servicio o unidad de igualdad en el
LA IGUALDAD EN LA  departamento

ADMINISTRACION R . 9
DE LA CAE n° de personas que trabajan en el servicio o, 1 1 1

unidad de igualdad

% de personas que trabajan en el servicio o unidad 100 100 100 100
de igualdad y tienen dedicacion exclusiva

N° integrantes del grupo de género 7 7 7 7

% hombres participantes en el grupo de género 14% 14% 14% 14%

) Aplicacion de estandares de calidad a las plazas

I-1.8 ESTANDARES del personal técnico de igualdad (RPT, grupo

DE CALIDAD A, dedicacion exclusiva, jornada completa y
formacion especializada)

Sl Sl Sl SI
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LINEA 3.

RECURSOS TECNICOS: CAPACITACION

ANEXOS

<
o
S
OBJETIVOS & {3 I gk
ESPECIFICOS INDICADOR & 2 A&w
2
Existencia de diagnéstico formativo especifico NO NO NO NO
Existencia de un plan de formacion en igualdad NO NO NO NO
de mujeres y hombres especifico
Diagnéstico de necesidades formativas en i}
materia de igualdad dentro del diagnéstico  SI - - Sl
formativo general
Acciones formativas de igualdad recogidas en el 1 1 1 3
plan de formacion general del organismo
N° de cursos, sesiones o seminarios de formacion 4 2 4 10
en igualdad desarrollados por el organismo
N° de horas de formacion en igualdad
desarrolladas por el organismo 3 14 16 62
n° total de participantes en formacion en igualdad 51 58 88 88!
. promovida por el organismo
I-1.9 FORMACION . .
ESPECIALIZADA % del personal del organismo que han participado 29% 33% 50% 50%?
en alguna formacion sobre igualdad.
% de mujeres del organismo que han participado
en formacién sobre igualdad sobre el total de 55% 52% 61% 56%°
participantes en formacién sobre igualdad.
% de horas de formacion sobre igualdad
impartidas en euskera sobre el total de horasde 0% 0% 50% 17%
formaciones promovidas por el organismo.
% de responsables politicos participantes en
formacion en igualdad de mujeres y hombres 0 ) ) 0
sobre el total de responsables politicos en
formaciéon promovida por el organismo
IVAP n° de personas que han asistido a 10 8 1 1
formaciones en igualdad gestionadas por el IVAP
IVAP % de mujeres que hanasistidoaformaciones g0/ g0, g504s

en igualdad gestionadas por el IVAP

1 No se puede sumar porque se repiten personas. Se pone como total el nimero de participantes anual

mas elevado.

2 idem. Se pone como total el porcentaje de participantes anual mas elevado.
3 Se ha calculado una media de los porcentajes.
4 Lo mismo que la nota 1.
5 Lo mismo que la nota 3.
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Incorporacién de médulos de igualdad en cursos

= . NO NO Sl NO
I-110 FORMACION o especificos de igualdad
NO ESPECIFICA % de cursos no especificos de igualdad en los que ) ) _ )
se han incorporado médulos de igualdad
1-1.12 RECURSOS n° de materiales, herramientas y metodologias
DIDACTICOS Y que se elaboran para avanzar en la aplicabilidad ) 2 1 3
METODOLOGICOS  del principio de igualdad de mujeres y hombres
en la practica de las instituciones piblicas vascas
LINEA 4.
RECURSOS ECONOMICOS
<
5
OBJETIVOS N ~ S o=
gzaltee I INDICADOR Q Q Q 52
g
Existencia presupuesto anual especifico Sl SI Sl Sl
asignado a la igualdad de mujeres y
hombres
= 3 & 5
Presupuesto ejecutado de Osalan E ﬁ § L
0 < ) 3
1-1.14 - - =
PRESUPUESTOS
ESPECIFICOS Presupuesto  ejecutado  especifico A 9 g §
destinado a la igualdad de mujeres y g N 3 pS
hombres ® b ] I
% presupuesto ejecutado en igualdad 0,52 0,60 0,84 0,65
sobre el total de presupuesto ejecutado
Realizacion de una valoracion previa
de impacto de género del presupuesto Sl Sl Sl Sl
anual
Desarrollo de actuaciones para avanzar
en la incorporacion del enfoque de Sl SI Sl Sl

género en los presupuestos
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LINEA 5.

PROCEDIMIENTOS ADMINISTRATIVOS

ANEXOS

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

1-2.1
ESTADISTICAS Y
ESTUDIOS

INDICADOR

Existencia de area/s responsable/s
de estadisticas y estudios en el
departamento

2022

2023

2024

DATO
LEGISLATURA

S

Incorporacién de la variable sexo en las
estadisticas, encuestas y recogidas de
datos llevadas a cabo por esta/s area/s
responsable/s de estadisticas y estudios

Sl

Sl

Sl

Sl

Uso del cruce entre la variable sexo
y otras variables constitutivas de
situaciones de desigualdad mialtiple
(tales como edad, renta, origen,
discapacidad..) en la explotacién
e interpretacion de la informacién
realizada por esta/s area/s

Sl

Sl

Sl

Sl

Identificacion y analisis de la brecha
de género en la interpretacion de la
informacion realizada por esta/s area/

Sl

Sl

Sl

Sl

Incorporacion en  esta/s  area/s
responsable/s de estadisticas y estudios
indicadores de género que permitan un
mejor conocimiento de las diferencias
en los valores, roles, situaciones,
necesidades, etc, de mujeres y
hombres

NO

NO

NO

NO

Incorporacion de la perspectiva de
género en los estudios y estadisticas
que se realizan en Osalan

Sl

Sl

Sl

SI

n°® de estudios realizados especificos
o que incorporen la perspectiva de
género
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OBJETIVOS
ESPECIFICOS

-2.2 )
COMUNICACION

INDICADOR

N° noticias sobre la politica de igualdad
de Osalan

2022

N

2023

2024

DATO
LEGISLATURA

N° de noticias de igualdad/con
perspectiva de género sobre el total de
noticas publicadas

9/40
(22,5%)

6/25
(24%)

5/34
(14,7%)

20/99
(20,2%)

N° acciones para favorecer el uso
inclusivo del lenguaje y las imagenes

Existencia de contenido sobre igualdad
en laweb

si

si

si

si

23
EVALUACION
NORMATIVA

n° total de informes de impacto de
género realizados

Integracion de medidas de igualdad

Aprobacion de directrices u otro tipo de
instrucciones o acuerdos para regular la
realizacion de las evaluaciones previas
de impacto en funcién del género

no

no

no

no

Existencia de sistema de seguimiento
de la realizacion de las evaluaciones
previas de impacto en funcion del
género

NP

NP

NP

NP

I-2.4 PROCESOS
SELECTIVOS

N° de procesos selectivos de provision
y promocion en el empleo puiblico
de plazas no vinculadas a la igualdad
que valoran méritos y/o formacion en
género/ Total de procesos

0719

0/9

0/10

0/38

N° de tribunales de provision y
promocion en el empleo publico con
representacion equilibrada por sexo/
Total tribunales

0/0

0/0

0/0

0/0

I-2.5 ORGANOS
DIRECTIVOS,
TRIBUNALES Y
JURADOS

n® total de oérganos colegiados
directivos de la entidad

% de organos colegiados directivos
de la entidad con representacion
equilibrada por sexo.

100%

100%

100%

100%

n° total de tribunales, jurados u érganos
afines convocados

% de tribunales, jurados u oérganos
afines convocados con representaciéon
equilibrada por sexo

100%

100%

% de muijeres en los 6rganos directivos
del organismo

50%

50%

50%

50%
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OBJETIVOS
ESPECIFICOS

1-2.6 )
CONTRATACION
Y
SUBVENCIONES

ANEXOS

<C
o
Sl al| & | ez
INDICADOR o o o <
~ ~ ~ awvn
i
n°® total de contratos (no incluir los
; 9 8 n 28
menores) realizados por Osalan
% de contratos realizados que incluyen
criterios de |gua.ld.ad de mujeres Y 10000 100%  100% 100%
hombres en condiciones especiales de
ejecucion sobre el total de contratos
% de contratos realizados que incluyen
criterios de igualdad de mujeres y 8/28
hombres en objeto, solvencia técnica o 59 8 2 28,6%
criterios de adjudicacion sobre el total
n° de convenios realizados por el
d 2 1 0 3
epartamento
% de convenios realizados que incluyen
criterios de igualdad de mujeres y = 50% 0% - 33,3%
hombres sobre el total de convenios
n° total de subvenciones y ayudas
2 4 3 9
otorgadas por el departamento
% de subvenciones y ayudas otorgadas
que incorporan criterios de igualdadde  100%  75%  100% 88,9%
mujeres y hombres sobre el total
n° total de becas otorgadas por Osalan - - - -
n°® total de becas otorgadas que
incorporan criterios de igualdad de - - - -
mujeres y hombres.
Existencia de un sistema de
seguimiento del cumplimiento de las NO NO NO NO

clausulas de igualdad en la contratacién
publica
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OBJETIVOS
ESPECIFICOS

I-2.7 PLANES
ESTRATEGICOS
Y SECTORIALES

INDICADOR

o

n° total de planes o programas
estratégicos sectoriales y transversales
aprobados

2022

2023

2024

DATO
LEGISLATURA

% de planes o programas estratégicos
sectoriales y transversales aprobados
cuyo  diagnéstico  incluya  una
recopilacion y analisis de las diferencias
entre mujeres y hombres

100%

100%

% de planes o programas estratégicos
sectoriales y transversales aprobados
que incluyen objetivos de igualdad de
mujeres y hombres

100%

100%

% de planes o programas estratégicos
sectoriales y transversales aprobados
que incluyen acciones de igualdad de
mujeres y hombres

100%

100%

% de planes o programas estratégicos
sectoriales y transversales aprobados
en cuya elaboracion ha participado la
unidad o agente de igualdad

100%

100%

% de planes o programas estratégicos
sectoriales y transversales aprobados
en el afio de evaluacion en cuyo
seguimientoy evaluacién ha participado
la unidad o agente de igualdad

100%

100%

% de planes o programas estratégicos
sectoriales y transversales aprobados
en el afio de evaluacién para cuyo
seguimiento y evaluacion prevén
indicadores de género

100%

100%
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LINEA 6.

ANEXOS

COORDINACION, COLABORACION E INTERNACIONALIZACION

<
o
S
OBJETIVOS N Q S ek
ESPECIFICOS INDICADOR 8 2 2 3Za
i
Participacion en la Comision Interdepartamental
. . Sl Sl - Sl
para la igualdad de mujeres y hombres
1-3.1 Existencia de una estructura de coordinacién
COORDINACION intradepartamental en lo que a igualdad de NO NO NO NO
INSTITUCIONAL mujeres y hombres se refiere
Participacion todas las areas o direcciones del NO NO NO NO
departamento
Existencia de una estructura de desarrollo de
proyectos para la incorporacion de la perspectiva S| Sl Sl Sl
de género en la SST
n° de personas participantes 7 7 7 7
1-3.2 . . Ay
COLABORACION Emst:nqa}(dedotl"as:l esguctuLas: de co?rdlnaqon S| S| S| S|
ENTRE POLITICAS (con Emakunde): plan de trabajo anual
Existencia de colaboraciones con otras
Comunidades Auténomas, el Estado y el ambito
|-3.3 INTERNACIO- internacional, poniendo en valor la trayectoria S| Sl Sl Sl

NALIZACION

y experiencia de Euskadi en la respuesta a los
desafios globales en materia de igualdad
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LINEA7.
PARTICIPACION, INNOVACION, TRANSPARENCIA'Y RENDICION DE
CUENTAS
S
S
OBJETIVOS 8§ X & Rk
ESPECIFICOS INDICADOR R 8 5%
w
Existencia de espacios de trabajos activos para
la participacion e interlocucion del movimiento NO NO NO NO
feminista y las asociaciones de mujeres
I-3.4 Incorporacién de la perspectiva de género en

PARTICIPACION procesos participativos NO NO NO NO

Existencia de espacios de trabajo activos para la
participacion e interlocucion con agentes sociales:
Consejo General, Comision de Formacion y Comision
de Seguimiento del Plan de gestion

Sl SI Sl SI

I-3.5 INNOVACION n° de acciones para fomentar la innovacion y mejora
Y MEJORA P yme)

CONTINUA continua de las politicas de igualdad

1-3.6 n° de acciones, medidas e instrumentos para conocer,
TRANSPARENCIA  evaluar y rendir cuentas del impacto de las politicas 1 1 1 1
YRENDICIONDE ~deigualdad

CUENTAS Plan de igualdad publicado en la web Sl Sl Sl Sl

Resultados de la evaluacion del plan publicados en

la web Sl SI Sl SI
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ANEXOS

LINEA 8.
ENFOQUE MAS COMPLE]O DE LA IGUALDAD EN LAS POLITICAS
PUBLICAS

<
o
S
OBJETIVOS § ] I ek
ESPECIFICOS INDICADOR & 2 8 &z
i

n° de acciones o medidas incorporadas de cara a ) 1 1 )

incorporar el enfoque interseccional

Modificaciones en las estadisticas para analizar

las miltiples discriminaciones a las que pueden

enfrentarse las mujeres en funcion de su edad,

discapacidad, condicion rural, raza, origen étnico O (o] (o] (o]
o social, identidad sexual o de género, orientacion

sexual, situacion migratoria, monoparentalidad,

seropositividad y otras circunstancias.

I-3.7 INTERSECCIO-
NALIDAD

n° de acciones o medidas orientadas a incorporar el 0 1 1 2
[-3.8 HOMBRESY  enfoque de las masculinidades
MASCULINIDADES

% de acciones o medidas dirigidas especificamente
(0] 0 (0] (0]

a los hombres
[-3.9 REVITA- n° de acciones o medidas orientadas a la promocion
LIZACION DEL del euskera y la proteccion de los derechos 1 1 1 16
EUSKERA lingtiisticos.
1-310 MEDIO AM- ln° 'df acciones ? med!qas on;entadz?\s z;\ au(;nentar
seNTevengr. @ Homacen fameden y heplenas e o 0 o o o
GENCIA CLIMATICA & 25¢8 que & Y

climatico).

6 Se han incorporado clausulas lingtisticas en los contratos especificos para actuaciones de igualdad:
estudios
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ANEXO 2: INDICADORES SECTORIALES

INDICADORES DE IMPACTO

EJE 1 DE LA EVSST 2021-2026

CULTURA:
LA PRL COMO RASGO CULTURAL DE LA SOCIEDAD VASCA
OE1 OE2
INDICADOR FUENTE  ANODE VALOR EVOLUCION
PUBLICA-  ALCAN-
CION ZADO

Poblacién que conoce y exige el cumplimiento de la PRL (%)

Conocimiento de delegados/as de 2023 76% 43% (2008)
prevencion (Si)

Hombres 2023 80%

Mujeres 2023 74%

Edades 18-29 afios 2023 70%
Conocimiento de la normativa de SSL 2023 40% 33% (2008)
|(:>Seirfectamente o en parte)

Hombres 2023 44%

Mujeres 2023 35%

Menores de 18 - 29 afios ngc“ee;_ta 2023 2%
Conocimiento de Osalan (Muy bien/ gislna 2023 12% 12% (2008)
Bastante bien) sociedad

Hombres (Osalan) 2023 7%

Mujeres 2023 9%

Edades 18-29 afios 2023 10%

Consideracion de la incorporacion de
la perspectiva de género en la PRL
como una de las tres areas

prioritarias de trabajo para la
Administracién Piblica

Hombres 2023 14%
Mujeres 2023 17%
Menores de 18-29 afios 2023 19%
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INDICADOR

FUENTE

ANO DE
PUBLICA-
CION

VALOR
ALCAN-
ZADO

ANEXOS

EVOLUCION

Personas trabajadoras autbnomas que conocen y exigen el cumplimiento de la PRL (%)

Conocimiento de delegados/as de
prevencion

Hombres

Mujeres

Menores de 25 arios

Conocimiento de la normativa de SSL
(Si
perfectamente o en parte)

Hombres

Mujeres

Menores de 25 arios

Conocimiento de Osalan (Muy bien/
Bastante bien)

Hombres

Mujeres

Menores de 25 arios

Consideracion de la incorporacion de
la perspectiva de género en la PRL
como una de las tres areas prioritarias
de trabajo para la Administracion
Pdblica

desde el personal auténomo

Hombres

Mujeres

Menores de 25 afios

Encuesta
Percep-
ciéon
dela
sociedad
(Osalan)

2023 75% ---
2023 76%

2023 72%

2023 54%

2023 57% --
2023 59%

2023 52%

2023 46%

2023 16% 12% (2008)
2023 19%

2023 9%

2023 46%

2023 10%

2023 17%

2023 27%
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EJE 2 DE LA EVSST 2021-2026

GESTION PREVENTIVA SOLIDAY DE CALIDAD:

LA PRL COMO CARACTERISTICA DE EXCELENCIA DE LAS ORGANIZACIONES
(ADMINISTRACIONES EMPRESAS PUBLICAS Y PRIVADAS) EN EL MARCO DE LA
CONSOLIDACION DE UN TEJIDO EMPRESARIAL SOSTENIBLE, MODERNO

Y COMPETITIVO
OE3 OE4 OE5
INDICADOR FUENTE = ANODE VALOR EVOLUCION
PUBLICA- ALCAN-
CION ZADO
Empresas con certificacion ISO 45001 AENOR 2023 690 --
(n° centros de
trabajo)
indice de incidencia de Accidentes de  Osalan 2023 32,8%0 31,83%o0
Trabajo (2021)
Hombres 2023 47,89%0 45,77%0
(2021)
Mujeres 2023 16,77%o0 16,88%o0
(2021)
Poblacion extranjera
Hombres 2023 64,6%
Mujeres 2023 19,.2%
indice de Incidencia de Enfermedades 2,26%o0 1,75%o0 (2021)
Profesionales
(nuevas)
Hombres 2023 2,53%0 2,13%o0
Mujeres 2023 1,99%o0 1,36%0
indice de Incidencia de Enfermedades Profesionales
Poblacién extranjera (total)
Hombres 2023 2,03%
Mujeres 2023 1,25%
Tasa de Incidencia de Comunicaciones
de Sospecha de Enfermedad Osalan 0,4%o (2021)

Profesional
(Todos los indices se desglosaran por
las variables

que recojan los informes de las
fuentes)

2023 0,82%o0
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ANEXOS

INDICADOR FUENTE  ANODE VALOR EVOLUCION
PUBLICA-  ALCAN-
CION ZADO

Porcentaje de Comunicaciones de
Sospechade Enfermedad Profesional Osalan 49% (2022)

2023 32%
que se aceptan como
contingencia profesional (por sexo)
Hombres Osalan 2023 31%
Mujeres Osalan 2023 22%

Percepcion de la exposicion a riesgos  Evaluacion Final (Resultados ECT-2024)
psicosociales,
higiénicos, ergonémicos

Fuente: Osalan. Informe final de la Evaluacion intermedia de la EVSST 2021-2026. Indicadores de impacto
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INDICADORES DE PROCESO

EJE 1 DE LA EVSST 2021-2026

CULTURA:
LA PRL COMO RASGO CULTURAL DE LA SOCIEDAD VASCA
OE1 OE2
INDICADOR FUENTE ANODE VALOR EVOLUCION
PUBLI- ALCANZA-
CACION DO
Sesiones-visitas Web Osalan 2023 188.897 620.894
Visitas al apartado de género 2023 6.314 4.426 (2022)
Personas usuarias web Osalan 2023 158.592 320.626 (2021)
Consultas en Buzon Web 2023 501 562 (2022)
Presencia en medios de comunicacion
- Entrevistas 2023 80
- Ruedas de prensa 2023 10
- Notas de prensa 2023 49
- Reportajes 2023 n
Camparias de sensibilizacion 2023 2
Visitas web GaztePreben Osalan 2022 1.852 5.351(2021)
Proyecto ADI - Visitas a Osalan de 2021- 2.145
alumnado de FP 2024
- Hombres 2021- 1.517
2024
- Mujeres 2021- 628
2024
Cursos de verano 2023 151
- Hombres 2023 73
- Mujeres 2023 78
Organizacion y participacion en congresos,
jornadas, seminarios relacionados con la
PRL
- Organizados por OSALAN 2022- 14+14
2023

72



ANEXOS

- Participacion de OSALAN 2022- 34427
2023
Publicaciones realizadas por OSALAN 2023 13
Ponencias especificas impartidas por 2022 16
OSALAN sobre PRL desde la perspectiva +
de género 2024
Ponencias con perspectiva de género en los 2022 3
cursos de verano "
2024
Estudios especificos sobre PRL desde la 2023 2 1(2021)
perspectiva de género
Proyectos de investigacién financiados por 2022 o thos
OSALAN (N° de proyectos y presupuesto + proy
. . 300.000
subvenciones concedidas) 2023

euros

EJE 2 DE LA EVSST 2021-2026

GESTION PREVENTIVA SOLIDA Y DE CALIDAD:

LA PRL COMO CARACTERISTICA DE EXCELENCIA DE LAS ORGANIZACIONES
(ADMINISTRACIONES EMPRESAS PUBLICAS Y PRIVADAS) EN EL MARCO DE LA
CONSOLIDACION DE UN TEJIDO EMPRESARIAL SOSTENIBLE, MODERNO

Y COMPETITIVO
OE3 OE4 OE5

Actuaciones inspectoras en materia de
seguridad y salud.

Inspeccion
de trabajo

2022-
2024

Un 25% de
incremento
respecto
del afio
anterioren
cumplimiento

13.885 del
compromiso
adquirido en
la Estrategia

Vasca de
seguridad y
salud

73



A

1l PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES 2025-2028. XIlIl LEGISLATURA

INDICADOR FUENTE ANODE VALOR EVOLUCION
PUBLI- ALCANZA-
CACION DO
- Actasdeinfraccion 2022-
2024 235
- Requerimientos de subsanacion de 2022- 1349
irregularidades 2024 ’
Actuaciones inspectoras de seguridad y 2022- 59
salud con perspectiva de género 2024
- Actuaciones  con irregularidades 2022- 3
detectadas 2024
Accidentes leves investigados, pero con 2022-
. 247
relevancia en sus causas 2024
- Actas de infraccion 2022- 142
2024
- Requerimientos de subsanacion de 2022- 105
irregularidades. 2024
Actuaciones inspectoras de investigacion 2022- 28
de enfermedades profesionales 2024
- Expedientes sancionadores 2022- 3
2024
- Requerimientos 2022- 4
2024
- Propuestas de recargo de prestaciones 2022- 6
2024
Campanias sobre el fraude a la contratacion Inspeccion
temporal y parcial de trabajo
- Contratos a tiempo parcial revisados 2023 1.436
- Contratos temporales revisados 25.948
Visitas a empresas para la reduccion de
dafios derivadas del sistema de alertas
(caida en altura, riesgos ergonémicos,
amianto, ...)
Actuacnones inspectoras en material de 2023 374
igualdad
- Actuaciones pprla camparia de control 2023 194
de planes de igualdad
- Actuaciones por campana de 2023 60

protocolos de acoso
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Creaci6n de plazas de nuevas plazas

- Nuevas plazas de inspector/a trabajo 2022- 471 A
creadas 2023 )
- Nuevas plazas de subinspector/a 2022- 346:9 A
trabajo creadas 2023 ’
= Unid.ades especiales creadas en 2023 3
seguridad y salud
= Perso_nas _inspectoras formadas en 2023 5
materia de igualdad
Delegados y delegadas de PRL formados Osalan 2022- 3.691
2024
- Hombres 2022-
2024 2.464
- Mujeres 2022-
2024 1227
Formacion de auténomos/as 2023-
Osalan 2024 252
- Hombres 2023-
2024 7
- Mujeres 2023-
2024 135
EJE 3 DE LA EVSST 2021-2026
GOBERNANZA:
LOS PODERES PUBLICOS PONEN EN VALOR LA GOBERNANZA EN LA SEGURIDAD Y
SALUD LABORALES
OE6 OE7 OE8 OE9 OE10 OE11 OE12
INDICADOR FUENTE ANODE  VALOR AL-  EVOLUCION
PUBLI- CANZADO

CACION

Estrategias / planes sectoriales
del Gobierno Vasco que incluyen
actuaciones de PRL (Plan Joven, Plan
Empleo, Estrategia Vasca de empleo, 2023 7
Plan de salud, Plan Industrial, Cadena
Alimentaria, Estrategia de Igualdad

2030)
Novedades legislativas (n° de normas o 9[)5,3'323
cambios normativos) relacionadas con Osalan 2023 Reglamento UE .
la PRL 2023/1230
(maquinas)
Grupos de la Comision Nacional de
Seguridad y Salud en el trabajo con 13

participacion de OSALAN
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Grupos coordinados por el INSST

con participacion de OSALAN n

Proyectos sobre prevencion de riesgos
laborales dirigidos especialmente a las
Pymes generados en el Grupo de Salud
Laboral de la Mesa de Dialogo Social

Osalan 9

Planes de igualdad que incluyen
medidas de seguridad y salud laboral
(%)

- Medidas para analizar la salud Direccion de

O,
laboral con perspectiva de géneroy  Trabajo 2024 61%

- Medidas concretas para para la Direccion
prevencion de la salud fisica y 0% 2024 30%

psicosocial.

Convenios colectivos revisados que Direccion d
incluyen medidas de seguridad y salud 'r(;rc:ézjr; ¢ 2024
laboral (%)

Fuente: Osalan. Informe final de la Evaluacién intermedia de la EVSST 2021-2026. Indicador
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OSALAN

Laneko Segurtasun eta
Osasunerako Euskal Erakundea

Instituto Vasco de
Seguridad y Salud Laborales
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IGUALDAD
DE MUJERES
Y HOMBRES
2025-2028

Xlll Legislatura

-_EUSKO JAURLARITZA

- GOBIERNO VASCO

EKONOMIA, LAN ETA
ENPLEGU SAILA

DEPARTAMENTO DE ECONOMIA,
TRABAJO Y EMPLEO
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