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INTRODUCCION

El objetivo del VI Plan para la igualdad de mujeres y hombres en la CAE es, fundamentalmente,
establecer las lineas de intervencion y directrices que deben orientar la actuaciéon de los
poderes publicos vascos en materia de igualdad de mujeres y hombres.

La elaboracién del VI Plan para la igualdad responde a un mandato de cardcter legal
establecido por la Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres con el
fin de avanzar en la consecucidn de la igualdad real y efectiva de mujeres y hombres en todos

los @mbitos de la vida politica, econdmica, cultural y social.

Articulo 15. Planes para la igualdad de mujeres y hombres.

1. El Gobierno Vasco aprobard cada legislatura, y en un plazo de
seis meses desde su inicio, un plan general que recoja de forma
coordinada y global las lineas de intervencion y directrices que
deben orientar la actividad de los poderes publicos vascos en
materia de iqualdad de mujeres y hombres.

Es a Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer, como odrgano encargado del impulso,
asesoramiento, planificacion y evaluacién de las politicas de igualdad en el ambito de la CAE, a
quien corresponde elaborar el VI Plan para la igualdad de mujeres y hombres.

El VI Plan sefala cual sera el itinerario de trabajo para avanzar en la consecucién de la igualdad
de mujeres y hombres e implica en su aplicaciéon a todos los poderes y administraciones
publicas vascas que, de acuerdo con las lineas de intervencién establecidas por el Plan,

deberdan elaborar sus propios planes y programas de actuacion en materia de igualdad.

El VI Plan para la igualdad de mujeres y hombres en la CAE forma parte del Programa de Planes
Estratégicos aprobados por el Gobierno Vasco para esta X legislatura sobre los que se van a
articular y planificar la mayor parte de las politicas publicas que el Ejecutivo vasco tiene

previsto llevar a cabo y que se plasman en el Programa de Gobierno.



El disefio del VI Plan para la Igualdad de mujeres y hombres viene precedido por una larga

tradicion de planes en materia de igualdad de mujeres y hombres en la CAE:

Planes para la igualdad en la CAE Vigencia
| Plan de accidn positiva para las mujeres en la CAE. 1991-1994
Il Plan de accidn positiva para las mujeres en la CAE. 1995-1999
Il Plan de accidn positiva para las mujeres en la CAE. 1999-2004

IV Plan para la igualdad de mujeres y hombres en la CAPV. | 2006-2009

V Plan para la igualdad de mujeres y hombres en la CAE. 2010-2013

El aprendizaje que ha supuesto la puesta en marcha y la evaluacion de todos estos planes para
la igualdad junto con el analisis de la realidad de mujeres y hombres en Euskadi, y sobre todo,
los derechos y mandatos establecidos por la Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de
Mujeres y Hombres han sido la base sobre la que se han concretado los objetivos de este VI
plan que, en estos momentos, apuesta por la consolidacidon de los cambios que se han ido
gestando y el afianzamiento de los avances conseguidos en todos estos afios de intervencion
publica en materia de igualdad.

El VI plan apuesta asimismo por trabajar el cambio de valores en todos los ambitos de la vida
econdmica, politica, social y cultural, como via para promover la transformacién social hacia la
igualdad. Incidir en las convicciones de las personas y en el orden simbdlico social, si bien
constituye una tarea compleja, resulta imprescindible para provocar cambios y promover
transformaciones. A tal fin, el VI plan contempla un programa dedicado especificamente al
cambio de valores que, ademas de liderar el plan, impregna el resto de programas que lo

conforman.

Siguiendo con la orientacién de los dos planes anteriores, implementados tras la aprobacion
de la Ley para la Igualdad, el VI Plan se configura como un plan director donde se indican
cuales son los retos para avanzar en la consecucion de la igualdad. Como plan director, en el VI
Plan se seiialan los objetivos sobre los que se considera prioritario incidir a lo largo de los
proximos afios, pero sin entrar a definir las estrategias de intervenciéon ni actuaciones
concretas que es necesario desempefiar para conseguirlos, por entender conveniente que
cada institucion disefie su propio modo de actuar, acorde con su realidad, tanto interna como

externa.



De este modo, el VI Plan posibilita que las instituciones y administraciones publicas gocen de
una mayor autonomia a la hora de definir sus planes y programas en materia de igualdad de
mujeres y hombres, ademds de un mayor grado de flexibilidad a la hora de elegir sus
metodologias de intervencidon. No obstante, y al mismo tiempo, se asegura que todas ellas

trabajaran en una misma direccién y para la consecucién de unos mismos objetivos.

Los objetivos contemplados por el VI Plan para la igualdad plantean retos tanto de cambio
organizacional y/o de funcionamiento interno de la administracion como retos de caracter
social para promover el cambio de valores, el empoderamiento de las mujeres, la organizacién

social corresponsable y la erradicacién de la violencia contra las mujeres.

Unos y otros objetivos conforman, respectivamente, los dos grandes apartados en que se
estructura el VI plan y que son, en primer lugar, las medidas para mejorar la gobernanza a
favor de la igualdad y, en segundo lugar, los ejes de intervencidon en materia de igualdad.

® Medidas para mejorar la gobernanza a favor de la igualdad: Se trata de un conjunto
de 13 medidas que recogen y amplian los mandatos que la Ley 4/2005 para la Igualdad
de Mujeres y Hombres establece para integrar el principio de igualdad en la propia

organizacidn y en el funcionamiento de los poderes publicos vascos.

® Ejes de intervencion en materia de igualdad: Los retos de cambio social propuestos
por el VI Plan se ordenan en torno a 3 ejes que orientan la intervencién publica en

materia de igualdad para:

— promover el necesario cambio de valores y el empoderamiento personal,
colectivo y social de las mujeres, en el eje |
— para avanzar en la organizacién social corresponsable, en el eje |l

— para erradicar la violencia contra las mujeres, en el eje Ill.



PROCESO DE ELABORACION DEL VI PLAN

A principios de este afilo 2013 se puso en marcha el proceso de elaboracién del VI para la
igualdad de mujeres y hombres. Tras un andlisis preliminar por parte del personal técnico de
Emakunde, durante los meses de marzo a mayo se ha llevado a cabo un proceso de contraste y
recogida de aportaciones con las diferentes estructuras de coordinacion existentes en el
ambito de las politicas de igualdad en la CAE, a través de la realizacion de una serie de
reuniones técnicas de trabajo.

En total se organizaron en 5 grupos de trabajo: El primero con las técnicas de igualdad del
Grupo Técnico Interdepartamental, un segundo con las técnicas de igualdad de los municipios
pertenecientes a Berdinsarea; y un tercero con las y los integrantes de Berdinbidean. El cuarto
grupo de trabajo se organizd en el marco de la Comisién de Seguimiento del Acuerdo
Interinstitucional para la mejora en la atencién a las mujeres victimas de maltrato en el dmbito
doméstico y de violencia sexual; y para el quinto grupo de trabajo, el de las asociaciones de
mujeres pertenecientes a la Comisidn Consultiva, se organizaron reuniones en cada uno de los
3 territorios.

A lo largo de este proceso de contraste se constata una demanda expresa, por parte del
personal técnico de igualdad para dar continuidad en el VI Plan a la estructura basica
establecida por el plan anterior. Asimismo, debe destacarse el importante esfuerzo de
participacion realizado por las asociaciones de mujeres de la CAE, que han sido artifices de que
el VI Plan otorgue una mayor relevancia al Cambio de Valores. La propuesta, acorde con el
planteamiento de Emakunde de reforzar el cambio de valores y la eliminacion de los roles de
género y los estereotipos consiste, fundamentalmente, en el disefio de un programa
diferenciado que pasa a encabezar el plan y que esta dedicado exclusivamente a trabajar el
cambio de valores en todos los dmbitos de la vida.

Tras su paso por la Comisién Interdepartamental y el Consejo de Direccién, en junio y julio
respectivamente, en septiembre y octubre el | borrador del plan fue sometido a audiencia
publica sobre lo que se informd, entre otros agentes sociales, a las distintas estructuras,
servicios y asociaciones que trabajan en el dmbito de la igualdad de mujeres y hombres.
Asimismo, y para fomentar el debate y la participacién se organizaron tres reuniones de
trabajo con consultoras homologadas y empresas colaboradoras en materia de igualdad,
asociaciones mixtas y de hombres que trabajan por la igualdad y asociaciones juveniles.
Igualmente, se configurd un espacio wordpress en la web de Emakunde que incluia entrevistas
a mujeres expertas y en el que cualquier persona podia compartir sus reflexiones sobre los
diferentes dmbitos y objetivos del plan.

Valoradas las aportaciones recibidas y realizadas las modificaciones pertinentes, el borrador
definitivo del plan fue finalmente aprobado por el Consejo de Direccién de Emakunde en
................... y por el Consejo de Gobierno en ................... Finalmente, el VI Plan para la igualdad
de mujeres y hombres en la CAE fue remitido para su conocimiento al Parlamento Vasco.
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1. Definicién de la orientacién y estructura del plan:
diagndstico previo y analisis preliminar.

2. Informacidn y contraste del proyecto con las técnicas
de Berdinsarea.

3. Informacidn y contraste del proyecto con las técnicas
de igualdad del Grupo Técnico Interdepartamental.

4. Informacidn y contraste del proyecto con las y los
integrantes de la Comisidon de Seguimiento del Acuerdo
Interinstitucional para la mejora en la atenciéon a
mujeres victimas de maltrato en el ambito doméstico y
de violencia sexual.

5. Informacién y contraste del proyecto con las
asociaciones de mujeres de la Comisién Consultiva y
realizacion de talleres en los 3 territorios.

6. Informacién y contraste del proyecto con las y los
integrantes de Berdinbidean.

7. Realizacion de aportaciones on-line.

8. Informacién sobre el proceso de elaboracion del VI
plan al Consejo de Direccion de Emakunde.

9. Andlisis e incorporacion de las aportaciones y
elaboracion del | borrador del VI plan por el personal
técnico de Emakunde.

10. Informacién sobre el proceso de elaboracién del VI
plan a la Comisidn Interdepartamental para la igualdad y
realizacion de aportaciones al | borrador.

11. Realizacion de aportaciones al | borrador del VI plan
por parte del Consejo de Direccion de Emakunde.

12. Exposicion publica: dinamizacién de un espacio
wordpress, realizacion de 3 talleres y recepcidon de
aportaciones on-line.

13. Analisis e incorporaciéon de las aportaciones vy
elaboracion del Il borrador del VI plan por el personal

técnico de Emakunde.

14. Presentacion y aprobacion del Il borrador del VI plan
por el Consejo de Direccidon de Emakunde.

15. Aprobacion del VI Plan por el Consejo de Gobierno.

2013

Enero-Marzo

14 de marzo y 13 de mayo

18 de marzo

19 de marzo

20 de marzoy

6, 10y 17 de mayo

22 de marzo

Mayo-Junio

27 de mayo

Junio

19 de junio

27 junio-4 de julio

24 de julio

12 septiembre-14 octubre

Octubre-Noviembre




IMPLEMENTACION Y DESARROLLO DEL VI PLAN

De acuerdo con lo senalado anteriormente, la elaboracion del VI Plan para la igualdad
responde a un mandato de caracter legal establecido por el articulo 15 de la Ley 4/2005, de 18
de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres, en virtud del cual, el Gobierno Vasco ha de
aprobar al inicio de cada legislatura un plan general que recoja de forma coordinada y global
las lineas de intervencion y directrices que deben orientar la actividad de los poderes publicos

vascos en materia de igualdad.

La Ley establece igualmente que, en desarrollo de las mencionadas lineas de intervencién y
directrices cada uno de los departamentos del Gobierno Vasco, las diputaciones forales y los
ayuntamientos, de forma individual o a través de mancomunidades, han de elaborar y aprobar

sus propios planes o programas de actuacién en materia de igualdad.

El VI Plan para la igualdad se configura asi con un plan director que, en si mismo no contempla
la realizacion de actuaciones concretas, sino que sefiala los objetivos de cambio organizacional
y social que deberan ser desarrollados, en sus respectivos dmbitos, por las distintas
administraciones publicas vascas, mediante el desarrollo de sus propios planes o programas de
igualdad. De este modo, son los planes y programas de igualdad de las diferentes
administraciones publicas vascas los que posibilitan concretar y materializar los objetivos de
igualdad y los retos de cambio social sefialados por el VI Plan.

A la hora de disefiar sus planes de igualdad los departamentos del Gobierno Vasco, las
diputaciones forales y los ayuntamientos de la CAE han de tener en cuenta el marco de
referencia establecido por el VI Plan para la igualdad y a partir de ahi concretar y definir sus
propias estrategias de intervencion y actuaciones. A tal fin, se recomienda valorar, de acuerdo
con las respectivas competencias y capacidad de actuacién de cada institucién, los objetivos
del VI Plan en los que se debe, puede y ya se estd trabajando para, en funcion de ello,
determinar y consensuar qué objetivos se abordaran en el plan. Para cada uno de esos
objetivos habra que definir, posteriormente, lo que se pretende conseguir, el por qué, como,

cuando y con qué recursos materiales, econdmicos y humanos.

A lo largo de los procesos de disefio, gestion y evaluacidn de estos planes serd importante
conseguir la implicaciéon del personal no sélo técnico sino también politico de la propia
organizacidn, asi como una buena coordinacién interdepartamental e interinstitucional. Por su
parte, y por lo que respecta a la ciudadania, sera crucial articular procesos para la participacion

social, tanto a nivel individual como colectivo, y con especial consideracién al tejido asociativo
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de mujeres. Una buena comunicacion tanto interna como externa serd necesaria de cara a la
socializaciéon del plan, en lo que se refiere al conocimiento sobre su proceso de elaboracién y

resultados.

Antes de su aprobacion, los planes departamentales, forales y locales para la igualdad han de
ser remitidos a Emakunde, para que ésta informe de conformidad con lo establecido por el
articulo 15.4 de la ley. En dicho informe Emakunde verificara, principalmente, si los contenidos
del plan se adecuan a las lineas de intervencidn y directrices previstas por el VI Plan, asi como
si se contemplan los contenidos que se consideran necesarios para su elaboracion, ejecucidn y

evaluacion.

Contenidos necesarios de los planes para la igualdad:
e Diagndstico o analisis de situacion.
e Objetivos y acciones.
e Responsables y personal técnico de impulso.
e Indicadores.
e Cronograma.
e Presupuesto.
e Sistema y estructuras de gestion.

e Sistemay estructuras de evaluacion.

Estos planes si bien pueden tener la periodicidad que cada institucion considere mas
apropiada, se recomienda que tengan un caracter plurianual. Asimismo, se recomienda realizar
programaciones de caracter anual que, a lo largo de cada uno de los afios de vigencia del plan,

permitan ir concretando los objetivos y acciones que se van a abordar.

Para la elaboracién, ejecucién y evaluacién de estos planes se recomienda consultar, en todo
caso, las orientaciones técnicas que se recogen en la Guia para el disefio, gestion y evaluacion
de planes locales para la igualdad, elaborada en el marco de Berdinsarea, y disponible para su

consulta a través de la pagina web de Emakunde.



ESTRUCTURAS PARA LA GESTION DEL VI PLAN

Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer:

Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer es un organismo auténomo adscrito a la Presidencia del
Gobierno Vasco, creado por la Ley 2/1988, de 5 de febrero, cuyo fin esencial es la consecucidn
de la igualdad de mujeres y hombres en los diferentes ambitos de la vida politica, econdmica,
cultural y social de la Comunidad Vasca

Es a Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer, como drgano encargado del impulso,
asesoramiento, planificacion y evaluaciéon de las politicas de igualdad en el ambito de la CAE, a
quien corresponde acometer el disefo, impulsar la aplicacién y evaluar los resultados del VI
Plan para la igualdad de mujeres y hombres en la CAE. Asimismo, y para el desarrollo del VI
Plan corresponde a Emakunde la prestacion del asesoramiento y la asistencia técnica necesaria

a todas las administraciones publicas vascas.

Y es que la configuracién del VI Plan como plan director que perfila un itinerario de trabajo
comun en materia de igualdad de mujeres y hombres, implica en su desarrollo a las siguientes
estructuras de impulso, coordinacién, colaboracién y participacién social de la administracién

autondmica, foral y local de la CAE.

Estructuras de impulso institucional:

En desarrollo del VI Plan para la igualdad los departamentos del Gobierno Vasco, las
diputaciones forales y los ayuntamientos de la CAE habrdn de aprobar sus propios planes y
programas de actuacién cuya elaboracién corresponde impulsar, respectivamente para su

ambito de actuacion a:

eLas unidades administrativas para la igualdad de los departamentos del Gobierno

Vasco. Estas unidades estan reguladas por Decreto 213/2007, de 27 de noviembre.
eLos érganos forales o unidades administrativas forales para la igualdad.

eLos drganos locales o unidades administrativas locales para la igualdad.

Estas unidades y 6rganos de igualdad deberan asimismo impulsar la ejecucion, el seguimiento
y la evaluacién de tales planes en su ambito y prestar asesoramiento experto en materia de

igualdad y género al resto de drganos y personal de su organizacidn.
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Estructuras de colaboracion y coordinacion institucional:

Para la coordinacién interna (interdepartamental o inter areas) de la planificacién vy, sobre
todo, para la ejecucién y el seguimiento de las actuaciones en materia de igualdad las

instituciones cuentan con sus propios organos de coordinacion para la igualdad que son:

eLa comision Interdepartamental para la Igualdad de Mujeres y Hombres. Esta
Comisidn, regulada en virtud del Decreto 261/2006, de 26 de diciembre pero que
existe desde 1993, esta presidida por el Lehendakari y compuesta por representantes
de cada uno de los departamentos que conforman el Gobierno Vasco. Es el érgano de
coordinacion de las actuaciones del Gobierno Vasco en materia de igualdad y cuenta
con el apoyo de un Grupo Técnico Interdepartamental compuesto por personal

especializado en igualdad.
eLos drganos forales de coordinacidn para la igualdad.

eLos drganos locales de coordinacidn para la igualdad.

Estructuras de colaboracion y coordinacion interinstitucional:

Para articular la necesaria colaboracién y coordinacién en materia de igualdad entre las

distintas instituciones, existen los siguientes érganos y estructuras en la CAE:

eLa Comisidn Interinstitucional para la Igualdad de Mujeres y Hombres. Regulada en
virtud del Decreto 5/2007, de 16 de enero, es el érgano encargado de coordinar las
politicas y programas que, en materia de igualdad, desarrollen las administraciones
autondmica, foral y local. Estd compuesta, a partes iguales, por representantes, de las
tres administraciones publicas vascas y cuenta con un Grupo Técnico Interinstitucional

de apoyo compuesto por personal técnico especializado en igualdad.

eLa Comision de Seguimiento del Acuerdo Interinstitucional para la mejora en la
atencion a mujeres victimas de maltrato en el dmbito doméstico y de violencia
sexual. Su creacién estd contemplada por el Il Acuerdo Interinstitucional para la
mejora en la atencion a mujeres victimas de maltrato en el ambito doméstico y de
violencia sexual, firmado el 3 de febrero de 2009, y estd compuesta por representantes
de las Instituciones y entidades competentes que intervienen en el proceso de
atencion a las victimas. Cuenta con un Grupo Técnico Interinstitucional como apoyo

técnico a las personas que participan en la misma.
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eBerdinsarea-Red de Municipios Vascos por la Igualdad y contra la violencia hacia las
mujeres. La Red Berdinsarea fue creada en 2005 a través de un convenio de
colaboracién entre Emakunde y Eudel. Pretende ser un espacio de trabajo municipal
agil y eficaz que, siendo un referente para todos los ayuntamientos, logre impulsar,
fortalecer, coordinar y evaluar programas y servicios gestionados desde los gobiernos

locales a favor de la igualdad y contra la violencia hacia las mujeres.

eBerdinbidean. Se trata de un servicio impulsado por Emakunde, Eudel y las
Diputaciones Forales para dinamizar, coordinar y apoyar técnicamente a los municipios

de menor tamafio en materia de politicas para la Igualdad.

Estructuras de colaboracion y participacion social:

Para encauzar y articular la necesaria participacién social en todas las fases de los procesos de

gestion de los planes de igualdad existen las siguientes estructuras en la CAE:

eLa Comisidon Consultiva. Creada en 1998, en virtud del Decreto 103/1998, de 9 de
junio, la Comision esta adscrita a Emakunde y es el érgano de informacidn, consulta y
propuesta por parte del tejido asociativo de la CAE. La misma esta compuesta, ademas
de por la Direccidn y personal técnico de Emakunde, por asociaciones de mujeres y
fundaciones de la CAE cuyo Unico objetivo estatutario contemple la promocion del

principio de igualdad.

eLos Consejos para la igualdad u otros érganos de participacion forales.

eLos Consejos para la igualdad u otros érganos de participacion locales.
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EVALUACION DEL VI PLAN

Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer es el érgano encargado de realizar el seguimiento y la
evaluacion del VI Plan para la igualdad de mujeres y hombres en la CAE, de acuerdo con lo
previsto por el articulo 9 de la Ley 4/2005 para la Igualdad de Mujeres y Hombres.

La evaluacién se abordara desde una estrategia de caracter pluralista y flexible, que a lo largo

de los afios de implementacion del Plan combine, con diferentes temporalidades:

— una valoracién exhaustiva y global a la ejecucién del Plan, con una orientacién
fundamentalmente de rendicién de cuentas y de valoracién general

— la realizacién de anilisis focalizados en algunos aspectos especificos que se
consideran clave para el impacto de las politicas de igualdad, y que presentan
una gran utilidad en términos de aprendizaje y mejora.

El proceso combinard diversas estrategias que permitirdn reflexionar sobre las preguntas de

evaluacion claves en el ambito de las politicas de igualdad de género.

Evaluacion de grado de cumplimento:

Responde al cumplimiento del articulo 4 de la Ley 2/1988, de 5 de febrero, sobre creacion de
Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer, segun el cual el Instituto ha de elaborar una memoria
sobre la actuacién de los poderes publicos vascos en relacion a la planificacién en la CAE en

materia de igualdad de mujeres y hombres. Por ello y para ello:

— Emakunde cuenta con un sistema de seguimiento mecanizado y telematico que
permite, de manera sencilla y agil, la recogida de informacién de las distintas
administraciones implicadas.

— Al finalizar el aflo, Emakunde realizara un andlisis conjunto de toda la
informacién facilitada por parte de las distintas administraciones de la CAE, con
el fin de realizar la mencionada memoria sobre la actuacidon de los poderes
publicos vascos en relacién a la planificacion en materia de igualdad de mujeres
y hombres.

— Alfinalizar el periodo de implementacién del VI Plan para la Igualdad, Emakunde
realizard una evaluacién del grado de cumplimiento del VI Plan para la Igualdad.
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Evaluacion de coherencia:

Se desarrollard mediante una metodologia cualitativa y abordara la dimensidn conceptual y
sustantiva de las politicas de igualdad de la CAE, yendo por lo tanto mds alld de la mera
ejecucién de las actuaciones para entrar a valorar los contenidos politicos de las mismas y

reflexionar sobre su calidad y potencial de transformacion.

Evaluacion de proceso:

Centrada en profundizar en el propio proceso de implementacion y su despliegue organizativo
y operativo, atenderd principalmente a las valoraciones de los agentes implicados desde una
perspectiva pluralista, identificando su satisfaccién con los instrumentos de apoyo existentes y
su percepcion de la utilidad de los mismos. En consecuencia es un tipo de evaluacién muy
centrada en el aprendizaje y la mejora, que permitird incorporar aspectos cualitativos

relevantes para la toma de decisiones.

Evaluacion de impacto:

Analizara los efectos que tienen las politicas de igualdad, tanto los esperados como los no
esperados. Responderd a las siguientes preguntas: ¢ COmo se ha modificado la situacién de los
colectivos destinatarios de las politicas de igualdad? ¢Coémo se ha modificado la situacion de
desigualdad de mujeres y hombres en la sociedad en general? ¢Como se han visto impactados

otros colectivos a quienes no se han dirigido las intervenciones?

Para ello se planteara una metodologia basada en:

— Recogida de fuentes secundarias. Las fuentes existentes actualmente se
completaran con los datos que se generen mediante una explotacién adecuada de
indicadores de operaciones estadisticas existentes, asi como con aquellos otros
derivados de nuevos indicadores que puedan incluirse en los cuestionarios de la
estadistica oficial.

— Elaboracién y desarrollo de fuentes primarias. Los indicadores que no puedan
acogerse a los casos anteriores seran generados ad hoc en una operacidn estadistica
especifica.

— Definicidon de una bateria de indicadores de sintesis que den cuenta de la evolucion
de los objetivos y valores de fondo de las politicas de igualdad de género.
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EL VI PLAN EN EL PROGRAMA DE GOBIERNO

El VI Plan para la igualdad de mujeres y hombres en la CAE forma parte del Programa de Planes
Estratégicos aprobados por el Gobierno Vasco para esta X Legislatura, sobre los que se van a
articular y planificar la mayor parte de las politicas publicas que el Ejecutivo vasco tiene
previsto llevar a cabo y que se plasman en el Programa de Gobierno.

De hecho, la elaboracidn del VI Plan supone en si misma la materializacién y el cumplimiento
del primero de los varios compromisos adquiridos en materia de igualdad de mujeres y

hombres por el Gobierno Vasco en su programa.

Asimismo, el desarrollo y la implementacién del VI Plan contribuira a lo largo de los préximos
afios a la materializacién y el cumplimiento del resto de compromisos que en materia de
igualdad de mujeres y hombres se contemplan en el programa de Gobierno, y que comparten

unos mismos objetivos como son:

— apostar por la igualdad de oportunidades, el empoderamiento de las mujeres y el
respeto a la diversidad cultural

— poner fin a la violencia machista e intensificar la concienciacidn social en el rechazo de
la violencia contra las mujeres, especialmente entre las y los jévenes y a través de
cualquier medio de expresidn

— provocar un cambio de mentalidad en la sociedad que nos haga llegar al
convencimiento de que valores como la igualdad de mujeres y hombres mejoran la
calidad de vida de las personas y nos llevan hacia una sociedad mas justa, libre y
sostenible

— promover la equiparacién de oportunidades y condiciones laborales entre mujeres y
hombres y una participaciéon igualitaria de las mujeres en el tejido empresarial vasco,

asi como en los ambitos de produccion y desarrollo del conocimiento.

Y es que, el conjunto de objetivos e iniciativas que se sefialan en el apartado especifico sobre
politicas de igualdad del programa de gobierno se corresponden en gran medida con los retos
y objetivos de cambio tanto social como organizacional propuestos por el VI Plan, tal y como se

muestra en el siguiente cuadro:
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INICIATIVAS PARA PROMOVER LA IGUALDAD DE
MUJERES Y HMBRES EN EL PROGRAMA DE
GOBIERNO

Avanzar en la igualdad retributiva y promover la
presencia de mujeres puestos de responsabilidad.

Promover la conciliacidn de la vida personal, familiar y
laboral impulsando la  corresponsabilidad, Ia
flexibilizacién y racionalizacion de los horarios, asi
como consolidando la red de escuelas infantiles y
servicios de ayuda.

Fomentar la igualdad, en colaboracién con el sistema
educativo, en aras a un desarrollo integral del
alumnado en su dimension personal, social vy
comunitaria.

Impulsar la igualdad de oportunidades en el dmbito
cientifico y de investigacion.

Impulsar nuevas actuaciones de sensibilizacién y apoyo
encaminadas a erradicar la violencia de género.

Mejorar la atencién a las victimas de violencia contra
las mujeres a través de la coordinacidon
interinstitucional.

Desarrollar un programa de sensibilizacién dirigido a
las empresas para que integren la perspectiva de
género en todos los ambitos de su actividad,
propiciando el desarrollo empresarial y la
competitividad.

Impulsar un programa de Investigacion sobre Igualdad
de Mujeres y Hombres para incorporar la perspectiva
de género en las diferentes disciplinas y areas de
conocimiento.

Reforzar la coordinacién institucional de las politicas de
igualdad de género revalorizando Emakunde vy
potenciando los érganos de coordinacidn, consulta y
participacién en la materia.

CORRESPONDENCIA CON EL VI
PLAN

Objetivo  operativo 3.1.4 vy
objetivos estratégico 4.2.

Objetivos estratégicos 5.1, 5.2, 6.1.
y 6.2.

Objetivos operativos 1.1.6 y 1.1.7.

Objetivos operativos 3.1.1y 3.1.7.

Objetivos estratégicos 7.1, 7.2, 8.1
y 8.2.

Medida de gobernanza G.3.4.

Medida de gobernanza G.1.2 vy
objetivos operativos 3.1.8.y 6.1.1.

Medidas de gobernanza G.4.1 vy
G.10.2

Medidas de gobernanza G.3 vy
G.1.3.
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Ademas, de su correspondencia con las iniciativas del programa de gobierno, los objetivos que
de cambio propuestos por el VI Plan para la igualdad constituyen una referencia relevante para
posibilitar la incorporacién de la perspectiva de género en los planes sectoriales del gobierno
y, en especial, en los planes estratégicos que a lo largo de la X Legislatura van a ser aprobados
e implementados en materia de innovacidn publica, educacién, empleo, ciencia, tecnologia e

innovacion, servicios sociales, salud y seguridad.

La necesidad de integrar el objetivo de la igualdad de mujeres y hombres en todas las politicas,
planes y programas sectoriales de la CAE, ademds de un mandato establecido por la Ley
4/2005 para la Igualdad de Mujeres y Hombres en su articulo 18.1, constituye una necesidad
estratégica para la profundizacion en la democracia y para la construccidon de una sociedad

vasca mas justa, cohesionada y desarrollada social y econdmicamente.

PROGRAMA DE PLANES ESTRATEGICOS DE LA X LEGISLATURA
1.- Plan de Paz y Convivencia.
2.- Programa de Reactivacion del Empleo
3.- Plan de Industrializacion
4.- Plan de Ciencia, Tecnologia e Innovacién
5.- Plan Estratégico de Internacionalizacion de Euskadi
6.- IV Programa Marco Ambiental
7.- Estrategia de Innovacién Publica de Euskadi
8.- VI Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres en la CAPV
9.- Plan Estratégico de Servicios Sociales
10.- Plan Universitario
11.- IV Plan vasco de Formacién Profesional
12.- Plan Estratégico de Seguridad
13.- Plan de Salud

14.- Agenda Estratégica del Euskera
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GOBERNANZA PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES

La integracion de la perspectiva de género o mainstreaming de género, ademds de una de las
estrategias de trabajo actualmente recomendada a nivel internacional y europeo, constituye
uno de los principios generales que deben regir y orientar la actuacion de los poderes publicos
vascos en materia de igualdad de mujeres y hombres, tal y como se contempla en el articulo
3.4 de la Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres.

Articulo 3.4. Integracion de la perspectiva de género.

Los poderes publicos vascos han de incorporar la perspectiva de género en todas
sus politicas y acciones, de modo que establezcan en todas ellas el objetivo
general de eliminar las desigualdades y promover la igualdad de mujeres y
hombres.

A efectos de esta Ley, se entiende por integracion de la perspectiva de género la
consideracion sistemadtica de las diferentes situaciones, condiciones, aspiraciones
y necesidades de mujeres y hombres, incorporando objetivos y actuaciones
especificas dirigidas a eliminar desigualdades y promover la igualdad en todas las
politicas y acciones, a todos los niveles y en todas sus fases de planificacion,
ejecucion y evaluacion.

La integracidn de la perspectiva de género en la actuacién administrativa contribuye a mejorar
la gobernanza para la igualdad de mujeres y hombres, fortaleciendo el compromiso de los
poderes publicos con la igualdad y redundando en una intervencidn publica mds eficaz,
eficiente y equitativa.

Con el fin de incorporar el impulso de la igualdad en las administraciones vascas en todos sus
niveles e intervenciones, el VI Plan para la igualdad de mujeres y hombres establece un
conjunto de trece medidas en el dmbito de la Gobernanza que, fundamentalmente, responden
a los requerimientos definidos por la Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de
Mujeres y Hombres, tanto en sus principios generales como en las diferentes medidas de su

articulado.

Si bien las trece medidas que conforman el apartado de Gobernanza a favor de la igualdad son
relevantes y de obligado cumplimiento, puesto que derivan de la citada Ley de igualdad,
algunas de ellas, por su cardcter tractor, resultan estratégicas para conseguir la incorporacion
de la perspectiva de género en todas las politicas y acciones desarrolladas por los poderes

publicos.

La planificacidn de las politicas de igualdad, la existencia de estructuras que las impulsen y
coordinen, asi como la disponibilidad de recursos suficientes para su desarrollo se
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encuadrarian en esta primera linea de medidas estratégicas, que deben ser apoyadas en todos
los niveles de las administraciones vascas y sin cuya concurrencia dificilmente va a poder

asegurarse una adecuada implementacion de la perspectiva de género.

El apartado de gobernanza se completa con otra serie de medidas que posibilitan la
integracidn de la perspectiva de género en ambitos especificos de trabajo de la administracion,
entre otros, en la actividad estadistica, formativa, normativa, presupuestaria, contractual,

subvencional, etc.

A continuacion, se incluye una lista donde se sefialan las trece medidas para mejorar la
gobernanza a favor de la igualdad, para las que mas adelante se concretan los objetivos donde
se considera prioritario incidir a lo largo de los proximos anos de vigencia del plan. En cada
objetivo se especifican a su vez los organismos implicados en su consecucion, asi como, los
indicadores de seguimiento y evaluacion. Para la definicidn de los indicadores se ha tenido en
cuenta su disponibilidad, sobre todo, por lo que respecta al sistema de seguimiento articulado
para la recogida y explotacién de datos relativos a la evaluacién anual del plan.

Para la concrecién de estos objetivos, se ha tenido en cuenta el nivel de desarrollo actual de
las medidas para mejorar la gobernanza en las distintas administraciones publicas vascas
determinando, cuando asi se ha considerado necesario, objetivos diferenciados para la
administracién general, foral y local y, en su caso, también para las administraciones locales de

menor tamano.

MEDIDAS PARA MEJORAR LA GOBERNANZA

G1. Incrementar y mejorar la planificacion para la igualdad.

G2. Crear y fortalecer unidades administrativas para la igualdad.

G3. Crear y fortalecer estructuras de coordinacion para la igualdad.

G4. Integrar la perspectiva de género en las estadisticas y estudios.

G5. Incorporar la perspectiva de género en las actividades formativas.

G6. Incluir contenidos relativos a la igualdad en los procesos selectivos de acceso y promocién en el empleo publico.
G7. Hacer un uso no sexista del lenguaje y/u otros elementos comunicativos.

G8. Integrar el principio de igualdad en la normativa.

G9. Integrar la perspectiva de género en los presupuestos.

G10. Incorporar la perspectiva de género en planes sectoriales y transversales.

G11. Incluir clausulas para la igualdad en contratos, subvenciones y convenios.

G12. Promover una representacion equilibrada de mujeres y hombres en jurados y tribunales.

G13. Incorporar la perspectiva de género en los 6rganos de consulta y participacion.
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G1: INCREMENTAR Y MEJORAR LA PLANIFICACION PARA LA IGUALDAD.

La planificacidn es un instrumento de capital importancia para el desarrollo de las politicas de
igualdad, que no sélo articula espacios de reflexién sobre cudl es la situacidn de la igualdad de
mujeres y hombres, cdmo ha evolucionado, qué cambios se estdn produciendo y por qué
motivos, sino que ademas, contribuyen a difundir y formar a las organizaciones en los
objetivos para la igualdad, a crear alianzas y grupos de trabajo para implementar las politicas
en el seno de las administraciones y, en general, a incrementar la eficacia y eficiencia de las

politicas de igualdad.

La Ley 4/2005 regula la necesidad de realizar planes para la igualdad de mujeres y hombres en
varios puntos de su articulado, estableciendo este requerimiento tanto para los diferentes
niveles de las administraciones (articulo 15), como para las empresas participadas

mayoritariamente con capital publico (articulo 40).

Articulo 15. Planes para la igualdad de mujeres y hombres.

1. El Gobierno Vasco aprobard cada legislatura, y en un plazo de seis meses desde
su inicio, un plan general que recoja de forma coordinada y global las lineas de
intervencion y directrices que deben orientar la actividad de los poderes publicos
vascos en materia de igualdad de mujeres y hombres. En la elaboracion de dicho
plan el Gobierno Vasco ha de posibilitar la participacion del resto de
administraciones publicas vascas.

2. En el desarrollo de las mencionadas lineas de intervencion y directrices del plan
general previsto en el pdrrafo 1, cada departamento del Gobierno Vasco
elaborard sus propios planes o programas de actuacion.

3. Las diputaciones forales y los ayuntamientos aprobardn planes o programas
para la igualdad, de acuerdo con las lineas de intervencion y directrices
establecidas en la planificacion general del Gobierno Vasco, y garantizardn,
mediante los recursos materiales, econdmicos y humanos necesarios, que en
cada uno de sus departamentos, organismos auténomos y otros entes publicos
dependientes o vinculados se ejecuten de forma efectiva y coordinada las
medidas previstas en los mencionados planes y en esta ley. Los ayuntamientos
podrdn realizar dichas actuaciones de manera individual o a través de las
mancomunidades de que formen parte o constituyan a estos efectos, y contardn
para ello con la asistencia técnica del Gobierno Vasco y con la asistencia
econdémica de las correspondientes diputaciones forales, especialmente los de
menor capacidad econémica y de gestion.

Articulo 40. Planes y politicas de igualdad de mujeres y hombres.

1. Las empresas participadas mayoritariamente con capital publico {...)
elaborardn planes o programas que incluyan medidas concretas y efectivas
dirigidas a promover la igualdad de mujeres y hombres en su funcionamiento
interno y en su actividad hacia el exterior.
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Desde que en 1991 se aprobd el | Plan de accion positiva para las mujeres en la CAE, el
Gobierno Vasco ha ido aprobando en cada legislatura planes generales para orientar la
actividad de los poderes publicos vascos en materia de igualdad de mujeres y hombres. En
desarrollo de lo previsto en el plan general para la igualdad, todos los departamentos del

Gobierno Vasco elaboran anualmente sus programaciones para la igualdad.

Las tres administraciones forales, cuentan asimismo con sus respectivos planes de igualdad
que, con diferente duracién, han ido sucediéndose en los ultimos afios. En cuanto a las
administraciones locales, en 2010 se identificaron’ 67 municipios y 6 mancomunidades (que
comprendian 29 ayuntamientos) que contaban con un Plan de Igualdad aprobado. Desde esa
fecha, se han aprobado tres nuevos Planes y como resultado, al menos el 87% de la poblacion

vasca reside en un municipio que cuenta con plan para la igualdad.

Ante esta situacion, el objetivo en las administraciones publicas vascas ha de centrarse no sélo
en impulsar el incremento del nimero de planes sino también en mejorar los procesos de
planificacién en igualdad, debiendo tomarse en consideracién de modo especial la situacién de

los municipios de menor tamafio.

Situacion diferente es la que presentan las empresas participadas mayoritariamente con
capital publico, cuya incorporacidon a la planificacion en materia de igualdad cabe calificar
como lenta y dispar. En 2011 se identificaron 4 empresas publicas con plan de igualdad interno
y 1 en proceso de elaboracidn, por lo que en este caso parece pertinente identificar el criterio

de incremento como factor significativo de avance.

Para facilitar el desarrollo y la implementacién de procesos de planificacion se recomienda
consultar la Guia para el disefio, gestion y evaluacion de planes locales para la igualdad,
elaborada en el marco de Berdinsarea, y disponible para su consulta en la pagina web de

Emakunde.

! Seguimiento del cumplimiento, desarrollo y aplicaciéon de la Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la
Igualdad de Mujeres y Hombres.
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Los objetivos donde se considera prioritario incidir en el ambito de la planificacion a lo largo de

los afios de vigencia de este plan son:

G1.1 Incrementar el nimero de municipios que cuentan con plan para la igualdad.

Organismos Implicados Administracion autonémica, foral y local.
Indicadores Numero de ayuntamientos, mancomunidades, cuadrillas y consorcios con
plan para la igualdad.

Numero de municipios pequefios que han iniciado procesos de planificacién
0 cuentan con programas o plan para la igualdad.

G1.2 Incrementar el nUmero de empresas participadas mayoritariamente con capital publico

gue cuentan con plan para la igualdad.

Organismos Implicados Empresas participadas mayoritariamente con capital publico.

Indicadores Numero de empresas participadas mayoritariamente con capital publico con
plan para la igualdad.

G1.3 Mejorar los procesos de planificacion para la igualdad.

Organismos Implicados Todas las instituciones.
Indicadores Numero de instituciones que en la elaboracién del plan para la igualdad han
contado con:

- diagndstico previo
- participacidn técnica y politica de las diferentes areas
- procesos de participacion ciudadana

Numero de instituciones que tienen previsto evaluar el plan para la igualdad.

Numero de instituciones que tienen asignado un presupuesto especifico para
el plan o programa para la igualdad.
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G2. CREAR Y FORTALECER UNIDADES ADMINISTRATIVAS PARA LA IGUALDAD.

La creacion de entidades, érganos o unidades para la igualdad que cuenten con personal para
su impulso es una de las piedras angulares para promover la incorporacién de las politicas de
igualdad en todas las instituciones vascas. Ademads de su creacidn o existencia, es igualmente
relevante considerar su situacién en el organigrama institucional, el numero y perfil de las

personas que las integran y su dedicacion.

La Ley 4/2005, para la Igualdad de Mujeres y Hombres establece la necesidad de crear estas
estructuras, tanto en la Administracion de la Comunidad Auténoma (articulo 11) como en las

administraciones forales y locales (articulo 10).

Articulo 11. Unidades para la igualdad de mujeres y hombres.

1. La Administracion de la Comunidad Auténoma ha de adecuar sus estructuras
de modo que en cada uno de sus departamentos exista, al menos, una unidad
administrativa que se encargue del impulso, coordinacion y colaboracion con las
distintas direcciones y dreas del Departamento y con los organismos auténomos,
entes publicos y érganos adscritos al mismo, para la ejecucion de lo dispuesto en
esta ley y en el plan para la igualdad aprobado por el Gobierno Vasco. Dichas
unidades tendrdn una posicion orgdnica y una relacion funcional adecuada, asi
como una dotacion presupuestaria suficiente para el cumplimiento de sus fines.

Articulo 10. Administraciones forales y locales.

1. Las administraciones forales y locales, en el dmbito de sus competencias de
auto-organizacion, han de adecuar sus estructuras de modo que exista en cada
una de ellas al menos una entidad, érgano o unidad administrativa que se
encargue del impulso, programacion, asesoramiento y evaluacion de las politicas
de igualdad de mujeres y hombres en sus respectivos dmbitos territoriales de
actuacion.

Por su parte, el Decreto 213/2007, de 27 de noviembre, regula las funciones, la capacitacion y
a la adscripcién de estas unidades administrativas de igualdad en los departamentos del
Gobierno Vasco, y determina qué organismos auténomos y entes publicos deberan constituir

su propia unidad de igualdad, que son:

- Eustat-Instituto Vasco de Estadistica.

- IVAP-Instituto Vasco de Administracién Publica.

- HABE-Instituto para la Euskaldunizacién y Alfabetizacion de Adultos.
- Academia de Policia del Pais Vasco.

- Osalan-Instituto Vasco de Seguridad y Salud Laborales.

- EITB-Radio Television Vasca.

- Osakidetza-Servicio vasco de salud.

- ETS-Red Ferroviaria Vasca.
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Las evaluaciones realizadas hasta la fecha sobre esta cuestidn sefialan que, todos los
departamentos del Gobierno Vasco, ademas de Lanbide-Servicio Vasco de Empleo y la Agencia
Vasca de Cooperacidn al Desarrollo, asi como las diputaciones forales cuentan con estructuras
de igualdad, compuestas al menos por una persona dedicada en exclusividad y con formacion

especifica.

Diferente resulta la situacién en la administracién local -municipal o supramunicipal-. En 2010
se identificaron 49 ayuntamientos y 5 mancomunidades con unidad administrativa de
igualdad, de los que 30 contaban con una unidad con funciones solo vinculadas a la igualdad,

situacién que no parece haber variado de forma sustancial en 2011.

Si en 2010 en el ambito local se habian identificado 103 personas trabajando en 54 unidades
administrativas, lo que suponia un avance respecto a 2008, los datos de 2011 apuntan a un
cierto mantenimiento mas que a un crecimiento de su nimero, estdndose a la espera de
conocer con mayor precision los posibles efectos de la crisis que, como avanzan algunas
técnicas, afectarian en general mas al tiempo de dedicacién a las tareas de igualdad del
personal adscrito a esta area (al compaginar las funciones de este campo con otras

actividades), que a su nimero.

La mayoria (mas del 70%) de las personas que conforman las unidades de igualdad de
Gobierno Vasco y diputaciones forales cuentan con formacién especifica en igualdad superior
a las 150 horas. En los ayuntamientos, dos de cada tres personas que trabajan en el drea de

igualdad han recibido formacién especifica superior a las 150 horas.

El nivel A es el que encuadra a la mayoria de estas trabajadoras y trabajadores en la
administracién de la Comunidad Autédnoma y en las administraciones forales, mientras que en
los ayuntamientos el segmento mas numeroso se encuadra en el nivel B. La temporalidad es
mucho mas frecuente en la administracién local (el 55% de los contratos) que en las restantes

administraciones (contratos fijos cercanos al 90%), segun datos de 2011.

El planteamiento de los objetivos prioritarios requiere tener en cuenta la situacién actual de
las unidades de igualdad, asi como los desafios que la reduccion presupuestaria plantea a las
administraciones (limitacién de la dedicacion del personal técnico de igualdad a estas
funciones, no renovacién de contratos, utilizacidn de la subcontratacion para el desarrollo de
actividades concretas...). En este sentido, resulta crucial mantener, o establecer en su caso,
medidas de apoyo y fomento a la contratacion de personal técnico de igualdad en condiciones

de sostenibilidad.
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En cualquier caso, para la contratacidn de personal técnico de igualdad en las administraciones
locales sera de utilidad consultar E/ Modelo para la contratacion de personal técnico para la
igualdad, elaborada por el IVAP, EUDEL, la Direccion de Funcién Publica y Emakunde y

disponible para su consulta en la pagina web de Emakunde.

Los objetivos donde se considera prioritario incidir en el ambito de las unidades para la

igualdad a lo largo de los afios de vigencia de este plan son:

G2.1 Incrementar el nimero de administraciones locales que cuentan con unidad o personal
técnico para la igualdad.

Organismos Implicados Administraciones locales.
Indicadores Numero de administraciones locales con unidad de igualdad o personal
técnico dedicado a la igualdad.

Porcentaje de municipios con personal técnico dedicado exclusivamente a la
igualdad y a jornada completa.

G2.2 Incrementar el nimero de organismos auténomos y entes publicos adscritos a los
departamentos del Gobierno Vasco que cuentan con unidad o personal técnico para la

igualdad.

Organismos Implicados Organismos auténomos y entes publicos adscritos a los departamentos del
Gobierno Vasco.

Indicadores Numero de organismos autonomos y entes publicos adscritos a los

departamentos del Gobierno Vasco que cuentan unidad o personal técnico
para la igualdad.

G2.3 Mejorar la situacién y posicion profesional del personal técnico de igualdad.

Organismos Implicados Todas las instituciones.

Indicadores Numero de personas (mujeres y hombres) dedicadas al impulso de la
igualdad en las instituciones publicas por:

- tipo de relacién contractual
- tipo de jornada
- categoria profesional o nivel en la escala de la administracion.

Numero de unidades administrativas para la igualdad que estan adscritas en
drganos de caracter central u horizontal.
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G3. CREAR Y FORTALECER ESTRUCTURAS DE COORDINACION PARA LA IGUALDAD.

La coordinacidn es un objetivo basico de la gestion, particularmente necesaria cuanto mas
compleja sea la organizaciéon u organizaciones que actlan de forma simultdnea sobre una
misma area. Cuando se trata de impulsar una estrategia de transversalidad en todos los niveles
y funciones, el objetivo se convierte en imprescindible, y asi lo han venido sefialando las y los
profesionales que trabajan en este ambito en la CAE en los foros que se han desarrollado en
los Ultimos anos para la mejora de las politicas de igualdad.

La Ley 4/2005, para la Igualdad de Mujeres y Hombres, en sus articulos 12 y 13 prevé dos
estructuras basicas para la coordinacidon de las politicas de igualdad de la CAE: la Comisidn

Interinstitucional y la Comisién Interdepartamental para la Igualdad de Mujeres y hombres.

Articulo 12. Comision Interinstitucional para la Igualdad de Mujeres y Hombres.
1. Se crea la Comisidn Interinstitucional para la Igualdad de Mujeres y Hombres
como dérgano encargado de la coordinacion de las politicas y programas que, en
materia de igualdad de mujeres y hombres, desarrollen la Administracion
autonomica, la foral y la local. Dicha comisidn estard presidida por la directora de
Emakunde.

2. La Comisidon Interinstitucional para la Igualdad de Mujeres y Hombres se
adscribe a Emakunde- Instituto Vasco de la Mujer.

3. La composicidn, funciones, organizacion y régimen de funcionamiento de la
Comision Interinstitucional para la Igualdad de Mujeres y Hombres serdn los que
se determinen reglamentariamente, y en ella deberdn estar representados a
partes iguales Gobierno Vasco, diputaciones forales y ayuntamientos.

Articulo 13. Comision Interdepartamental para la Igualdad de Mujeres y
Hombres.

1. La Comision Interdepartamental para la Igualdad de Mujeres y Hombres es el
drgano de coordinacion de las actuaciones del Gobierno Vasco en materia de
igualdad de mujeres y hombres, adscrito a Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer.
2. Sus funciones, composicion, organizacion y régimen de funcionamiento serdn
las que se determinen reglamentariamente.

En cumplimiento de lo dispuesto en la Ley, en diciembre de 2006 se aprobé el Decreto 261/2006, de
26 de diciembre, de regulacion de la Comision Interdepartamental para la Igualdad de Mujeres y
Hombres y en enero de 2007, el Decreto 5/2007, de 16 de enero, de regulacion de la Comision

Interinstitucional para la Igualdad de Mujeres y Hombres, estando ambas en funcionamiento.

En cuanto a las administraciones forales, el Informe de seguimiento del cumplimiento,
desarrollo y aplicacion de la Ley 4/2005 constata la existencia, ya en 2010, de estructuras de

coordinacién interdepartamental en las 3 diputaciones forales.
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Asimismo, se ha fomentado la coordinacion intermunicipal a través de Berdinsarea, red de
municipios vascos por la igualdad y contra la violencia, creada en febrero de 2005 mediante
convenio entre Emakunde y Eudel, y en la que actualmente participan 59 municipios que
aglutinan al 76% de la poblacién de Euskadi. Asimismo, y para impulsar la Igualdad de mujeres
y hombres y erradicar la violencia contra las mujeres en los municipios de menor tamafio
recientemente, se ha puesto en marcha el servicio Berdinbidean para la dinamizacién y

asesoramiento en politicas de Igualdad.

La evolucién de las estructuras de coordinacidn interdepartamentales (o inter areas) en los
municipios vascos registrd una evolucién notable en los primeros afios tras la promulgacion de
la Ley 4/2005, pasando de 6 en 2005 a 15 en 2010. Los ultimos datos sin embargo parecen
apuntar a un cierto estancamiento en la creacidon de estas estructuras que ascienden a 16 en
2011. Lo que si parece extenderse es la inclusion de las politicas de igualdad en estructuras de
coordinacion disefiadas con otros objetivos (30 municipios sefialan esta vinculacién de la

igualdad en estructuras de coordinacién de un caracter mas general).

Una cuestiéon muy relevante en el ambito de la coordinacién de las politicas de igualdad es la
que hace referencia a la actuacidn institucional para combatir la violencia contra las mujeres,

para la cual la Ley 4/2005 establece también mecanismos especificos.

Articulo 62. Coordinacién interinstitucional.

1. La Administracion de la Comunidad Auténoma ha de impulsar la suscripcion de
acuerdos de colaboracion interinstitucional con el resto de administraciones
publicas vascas con competencias en la materia, a fin de favorecer una actuacion
coordinada y eficaz ante los casos de maltrato doméstico y agresiones sexuales y
garantizar una asistencia integral y de calidad a sus victimas. Asimismo, se han
de promover formulas de colaboracion con las restantes instituciones con
competencia en la materia.

2. En dichos acuerdos de colaboracion se han de fijar unas pautas o protocolos de
actuacion homogéneos para toda la Comunidad dirigidos a las y los profesionales
que intervienen en estos casos. También se preverdn en los acuerdos mecanismos
para el seguimiento y evaluacion del cumplimiento de los compromisos
adquiridos por las partes.

3. Las administraciones forales y locales promoverdn que en su dmbito territorial
se adopten acuerdos de colaboracion y protocolos de actuacion que desarrollen,
concreten y adecuen a sus respectivas realidades los acuerdos y protocolos
referidos en los dos pdrrafos anteriores.
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El 3 de febrero de 2009 se firmo el Il Acuerdo Interinstitucional para la mejora en la atencién a
mujeres victimas de maltrato en el dmbito doméstico y de violencia sexual, para el
establecimiento de un protocolo de actuacion homogéneo y coordinado para toda la
Comunidad en relacién a la actuacidn de los colectivos profesionales que intervienen en la
atencioén a las victimas. El Il Acuerdo Interinstitucional establece la creacidon de una Comision
de Seguimiento para la garantia de la aplicacion efectiva de las medidas en él recogidas y para

la propuesta de actuaciones conjuntas y de mejora.

A pesar de estos avances, las y los técnicos de igualdad han venido sefialando reiteradamente
la dificultad de integrar el enfoque de género en la actividad de las diferentes areas de las
administraciones, proceso particularmente costoso en aquellas dreas que se consideran
tradicionalmente mas alejadas de estas preocupaciones. En esta coordinacidn se debe hacer
frente a la consideraciéon de las politicas de igualdad como materia exclusiva de las técnicas y
areas de igualdad, percepcién que debe combatirse con formacién y con el impulso de la

igualdad desde los niveles superiores de las instituciones.

Los objetivos donde se considera prioritario incidir en el dmbito de la coordinacion para la

igualdad son:

G3.1 Incrementar el nimero de administraciones locales que participan en espacios de
coordinacion intermunicipal.

Organismos Implicados Administraciones locales.
Indicadores Numero de municipios vascos que participan en Berdinsarea u otros espacios
de coordinacidn intermunicipal especificos para la igualdad.

Numero de pequefios municipios vascos que participan en Berdinbidean u
otros espacios de coordinacion.

G3.2 Incrementar el nimero de administraciones locales con estructuras de coordinacion
interdepartamental para la igualdad.

Organismos Implicados Administraciones locales.
Indicadores Numero de administraciones locales en los que existe un érgano para la
coordinacion interdepartamental en materia de igualdad.

Numero de pequefios municipios en los que se desarrollan procesos para la
coordinacion interdepartamental en materia de igualdad.
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G3.3 Incrementar el numero de departamentos del Gobierno Vasco que cuentan con
estructuras de coordinacion intradepartamental para la igualdad y ampliar el nimero de
areas que participan la misma.

Organismos Implicados Administracion autonémica.

Indicadores Numero y porcentaje de departamentos en los que existe Grupo Técnico
Departamental para la coordinacion en materia de igualdad.

Porcentaje de areas y organismos autonomos y entes publicos adscritos a los
departamentos que participan en el Grupo Técnico Departamental,
desglosado por departamento.

G3.4 Incrementar el nimero de administraciones publicas con estructuras de coordinacion
especificas en materia de violencia contra las mujeres.

Organismos Implicados Administracion autondmica, foral y local.

Indicadores Numero de administraciones en los que existe organo de coordinacién
especifico para la mejora de la prevencion, deteccidon y atencidén a las
mujeres victimas de violencia.
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GA4. INTEGRAR LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LAS ESTADISTICAS Y ESTUDIOS

El conocimiento de la realidad, la caracterizacién precisa de las necesidades que se pretenden
abordar con las politicas publicas, sea cual fuere su naturaleza, requiere contar con
informacidn detallada y actualizada del objeto de dichas politicas. En el ambito especifico de la
igualdad, lograr este conocimiento supone modificar registros estadisticos, definir bases de
datos con nuevas variables, modificar las muestras para que las operaciones estadisticas
reflejen con rigor las potenciales diferencias de mujeres y hombres en una diversidad de
situaciones y, principalmente, introducir el enfoque de género en la base de todas las

operaciones de recogida y analisis de informacién que desarrollen las administraciones vascas.

Este objetivo es recogido en el articulo 16 de la Ley 4/2005, para la Igualdad de Mujeres y
Hombres, que requiere de los poderes publicos el cumplimiento de una serie de condiciones

en la elaboracion de sus estudios y estadisticas.

Articulo 16. Adecuacion de las estadisticas y estudios.

Al objeto de (..) que se garantice la integracion de modo efectivo de la
perspectiva de género en su actividad ordinaria, los poderes publicos vascos en la
elaboracion de sus estudios y estadisticas, deben:

a. Incluir sistemdticamente la variable de sexo en las estadisticas, encuestas y
recogida de datos que lleven a cabo.

b. Establecer e incluir en las operaciones estadisticas nuevos indicadores que
posibiliten un mejor conocimiento de las diferencias en los valores, roles,
situaciones, condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres, su
manifestacion e interaccion en la realidad que se vaya a analizar.

c. Disefiar e introducir los indicadores y mecanismos necesarios que permitan el
conocimiento de la incidencia de otras variables cuya concurrencia resulta
generadora de situaciones de discriminacion multiple en los diferentes dmbitos
de intervencion.

d. Realizar muestras lo suficientemente amplias como para que las diversas
variables incluidas puedan ser explotadas y analizadas en funcion de la variable
de sexo.

e. Explotar los datos de que disponen de modo que se puedan conocer las
diferentes situaciones, condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y
hombres en los diferentes dmbitos de intervencion.

f. Revisar y, en su caso, adecuar las definiciones estadisticas existentes con objeto
de contribuir al reconocimiento y valoracion del trabajo de las mujeres y evitar la
estereotipacion negativa de determinados colectivos de mujeres.

Pese a los innegables avances logrados desde la aprobacién de esta normativa (entre los que
destaca el trabajo iniciado por el Eustat en este campo, materializado en el sitio que su web
dedica a la Igualdad de mujeres y hombres), que incluyen el desarrollo realizado en las
estadisticas de diferentes instituciones -que han pasado a incorporar de forma habitual el

desglose de la informacion por la variable sexo-, el desafio para lograr el cumplimiento de
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todas las condiciones requeridas por el articulo 16 por todos los poderes publicos vascos es

todavia notable.

Asi, en 2011, de los 28 municipios vascos que sefialaban introducir la variable sexo en sus
estadisticas, la mitad lo hacia de forma puntual, presentdndose proporciones similares de
explotacién e interpretaciéon de la informacién atendiendo al enfoque de género de forma
sistemadtica o puntual. La utilizacidon de indicadores de género es aun menos frecuente, y
resulta casi anecddtica en los ayuntamientos y mds puntual que sistematica en otras

administraciones.

Pese a esta situacion general, se han realizado algunos desarrollos interesantes, que revelan la
preocupacién de las instituciones vascas por revisar con enfoque de género todas las
informaciones que producen y analizan, sus registros y bases de datos: de ello no deriva
necesariamente la inclusién de nuevos indicadores en todos los casos, pero si la implicacidon de
todas las areas y el inicio de una nueva forma de entender la perspectiva de género en la
generacidn y tratamiento de datos. En cualquier caso, la necesidad de continuar desarrollando
este ambito resulta clara y en esta labor serd indispensable contar con la colaboracién de la

Comisidn Vasca de Estadistica y el Consejo Vasco de Estadistica.

Los objetivos donde se considera prioritario incidir en el ambito de la estadistica y los estudios

a lo largo de los afios de vigencia de este plan son:

G4.1 Incrementar el nimero de estudios especificos sobre la situacion de las mujeres y/o en
materia de igualdad.

Organismos Implicados Todas las instituciones.

Indicadores Numero de estudios especificos sobre la situacién de las mujeres y/o en
materia de igualdad realizados por las instituciones publicas vascas.

Porcentaje de estudios especificos sobre la situacion de las mujeres y/o en
materia de igualdad realizados por las instituciones publicas vascas que
contemplan colectivos en riesgo de discriminacion multiple.
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G4.2Incrementar el nimero de instituciones publicas vascas que incluyen la variable de sexo

en sus estudios y estadisticas.

Organismos Implicados Todas las instituciones.

Indicadores Numero de instituciones publicas que introducen la variable de sexo, de
forma puntual o sistematica.

Numero de instituciones publicas que en la informacion estadistica oficial
ofrecida a través de sus paginas web incluye la variable de sexo de forma
sistematica.

G4.3 Incrementar el nimero de instituciones publicas vascas que explotan y analizan la
variable de sexo en sus estudios y estadisticas.

Organismos Implicados Todas las instituciones.

Indicadores Numero de instituciones publicas que de forma puntual o sistematica:

utilizan la desagregacion por sexo en la explotacion e interpretacion
utilizan el cruce entre la variable de sexo y otras variables constitutivas
de discriminacién multiple

identifican y analizan la brecha de género en la interpretacién
incorporan indicadores de género.

Porcentaje de estudios y estadisticas realizados por las instituciones publicas
en los que los informes incluyen un andlisis de las diferencias en funcion del
género.
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G5. INCORPORAR LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LAS ACTIVIDADES FORMATIVAS.

La inclusion de la perspectiva de género en la gobernanza de las administraciones publicas
vascas requiere que su personal cuente, al menos, con conocimientos bdsicos sobre la igualdad
de mujeres y hombres e identifique las principales brechas de género y areas de desigualdad
mads importantes. La sensibilizacion de las y los responsables politicos en todos los niveles de
las administraciones resulta asimismo central para situar la lucha contra la desigualdad como

una prioridad en las agendas de las instituciones publicas.

Es igualmente necesario desarrollar una formacion especifica, util y actualizada en igualdad,
que incorpore a estos procesos de capacitacién no solo al personal directamente dedicado al
impulso, diseno, ejecucidn y seguimiento de las politicas de igualdad, sino también al personal
técnico que es responsable de otras politicas sectoriales o generales, de modo que la
transversalidad del enfoque de género se haga patente en todas las estrategias y actuaciones

de las administraciones.

La Ley 4/2005, para la lgualdad de Mujeres y Hombres, en su articulo 17 define la

obligatoriedad de capacitar al personal de las administraciones publicas vascas en este ambito.

Articulo 17. Capacitacion del personal al servicio de las administraciones
publicas vascas.

1. Las administraciones publicas vascas han de adoptar las medidas necesarias
para una formacion bdsica, progresiva y permanente en materia de igualdad de
mujeres y hombres de su personal (...).

2. (...) las administraciones publicas vascas han de elaborar y ejecutar planes de
formacion en materia de igualdad de mujeres y hombres para el personal a su
servicio, asi como realizar actividades de sensibilizacion para las personas con
responsabilidad politica.

De acuerdo con la informacidn proporcionada por el IVAP, la formacidn especifica en igualdad
contd con 292 participantes de los diferentes niveles de las administraciones publicas en 2011,
lo que supone cerca del 2% del total de participantes en toda la formacién promovida por este
Instituto. Una cuantificacién mds aproximada eleva hasta 1.105 (adicionales a las anteriores) el
numero de personas de las administraciones vascas formadas especificamente en cuestiones
relacionadas con la igualdad, en torno al 70% de las cuales eran mujeres. Asimismo, en 2011 se

han identificado 13 instituciones vascas con Planes de formacion en Igualdad.
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Junto con estas cifras, que revelan una disminucién en el nUmero de participantes anuales que
se registro en los primeros afios tras la promulgacién de la Ley 4/2005, el personal técnico de
igualdad ha venido sefialando en diferentes foros de trabajo, por un lado, la necesidad de
encontrar incentivos para que en la formacién de igualdad participe personal de las dreas que
tradicionalmente se consideran mads alejadas de las cuestiones relacionadas con la igualdad vy,
y por otro, la importancia de conseguir que toda la formacién promovida y disefiada por las

administraciones publicas, se encuentre impregnada por la perspectiva de género.

La integracion de la perspectiva de género en las diversas acciones formativas requiere:

— Tener en cuenta las diferentes necesidades e intereses de mujeres y hombres en el
diagndstico de las necesidades de formacidn y a la hora de determinar los canales de
difusién de la accion formativa.

— Adoptar medidas para que, tanto entre el profesorado como entre el alumnado, exista
una representacion equilibrada de personas de ambos sexos o al menos proporcional
al de su representacion en el dmbito.

— Adoptar medidas de accidn positiva para facilitar la participacion de mujeres en
aquellas acciones formativas referidas a dmbitos en los que se encuentren
infrarrepresentadas, asi como en aquéllas mas directamente dirigidas a la promocién
profesional.

— Incluir, en su caso, en los contenidos formativos los aspectos diferenciales con relaciéon
a la situacion de mujeres y hombres en el ambito al que se refiere la accidon formativa.

— Hacer un uso no sexista del lenguaje y de las imagenes en los materiales que se
elaboren con ocasién de la accion formativa.

— Articular medidas para facilitar que quienes participen en la accién formativa puedan
conciliar la asistencia a la misma con sus responsabilidades personales y familiares,
(realizacién de la formacién en horario laboral, establecimiento de servicios de
cuidado a personas dependientes, etc.).

— Analizar en funcion del sexo los resultados derivados del sistema de evaluacién, con el
fin de detectar posibles diferencias que justifiquen la adopcion de medidas

correctoras.
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Los objetivos donde se considera prioritario incidir en el ambito de la formacion a lo largo de

los afios de vigencia de este plan son:

G5.1 Incrementar el nimero de administraciones publicas con plan de formacidn especifico
de igualdad.

Organismos Implicados Administracion autonémica, foral y local.

Indicadores Numero de administraciones publicas vascas que disponen de un plan de
formacién vigente en materia de igualdad.

G5.2 Incrementar el numero de personal técnico y politico que recibe formacién especifica

de igualdad.

Organismos Implicados Todas las instituciones.

Indicadores Numero de personal técnico y politico de las instituciones publicas vascas
que ha recibido formacion especifica en materia de igualdad, desglosado por
institucion.

G5.3 Incrementar el porcentaje de actuaciones formativas no especificamente dirigidas a la
igualdad que incorporan contenidos de igualdad.

Organismos Implicados Todas las instituciones.

Indicadores Numero y porcentaje de cursos, sesiones o seminarios de formaciéon no
especificamente dirigidos a la igualdad que incorporan médulos o contenidos
de igualdad, desglosado por institucion.
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G6. INCLUIR CONTENIDOS RELATIVOS A LA IGUALDAD EN LOS PROCESOS SELECTIVOS DE
ACCESO Y PROMOCION EN EL EMPLEO PUBLICO.

El objetivo de elevar la capacitacidn del personal de las administraciones publicas en materia
de igualdad se articula sobre dos estrategias: la formacion del personal existente, por un lado,
y la inclusiéon de esta materia en los conocimientos requeridos a las personas aspirantes a un

empleo publico.

El articulo 17 de la Ley 4/2005 para la Igualdad de Mujeres y Hombres, sefiala en dos de sus
parrafos, en primer lugar, la necesaria capacitacidon en este dmbito del personal dedicado al
impulso de la igualdad; y en segundo término, la obligacién de incluir en los temarios de los
procesos de seleccion para el empleo publico contenidos relativos a la igualdad de mujeres y

hombres.

Articulo 17. Capacitacion del personal al servicio de las administraciones
publicas vascas.

3. Las administraciones publicas vascas deben garantizar la experiencia y/o
capacitacion especifica del personal técnico que vaya a ocupar plazas entre cuyas
funciones se incluyan impulsar y disefiar programas y prestar asesoramiento
técnico en materia de igualdad de mujeres y hombres, estableciendo requisitos
especificos de conocimientos en dicha materia para el acceso a las mismas.

4. En los temarios de los procesos de seleccion para el acceso al empleo publico,
las administraciones publicas vascas han de incluir contenidos relativos al
principio de igualdad de mujeres y hombres y su aplicacion a la actividad
administrativa.

Por su parte, el articulo 20 de la Ley para la igualdad sefiala la necesidad de incorporar una
cldusula de desempate favorable a las mujeres en todos los procesos de acceso, provision y

promocién en el empleo publico donde las mujeres se encuentren infrarrepresentadas.

Articulo 20. Medidas para eliminar desigualdades y promover la igualdad.

4. Sin perjuicio de otras medidas que se consideren oportunas, las normas que
regulan los procesos selectivos de acceso, provision y promocion en el empleo
publico deben incluir:

a) Una cldusula por la que, en caso de existir igualdad de capacitacion, se dé
prioridad a las mujeres en aquellos cuerpos, escalas, niveles y categorias de la
Administracion en los que la representacion de éstas sea inferior al 40%, salvo
que concurran en el otro candidato motivos que, no siendo discriminatorios por
razon de sexo, justifiquen la no aplicacion de la medida, como la pertenencia a
otros colectivos con especiales dificultades para el acceso y promocion en el
empleo.

La formacidn especifica o la experiencia del personal que trabaja en las unidades de igualdad
muestra una evolucidn positiva de consolidacion en los ultimos afos. En Gobierno Vasco,
diputaciones forales y ayuntamientos el personal de las unidades de igualdad cuenta con

formacién especifica de mds de 150 horas en la mayoria de los casos —mas del 60%-.
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En cuanto a inclusién de contenidos relativos a la igualdad de mujeres y hombres en los
temarios de los procesos selectivos de las administraciones publicas vascas, el informe de
seguimiento del cumplimiento, desarrollo y aplicacion de la Ley 4/2005 muestra un
incremento del ano 2005 al 2010 que pasa del 17,6% al 40,6%.

Los objetivos donde se considera prioritario incidir en las ofertas de empleo publico y

concursos de traslados son:

G6.1 Incrementar el porcentaje de procesos selectivos de personal técnico de igualdad de la
CAE que requieren formacion especifica en materia de igualdad.

Organismos Implicados Administracion autondmica, foral y local.

Indicadores Porcentaje de procesos selectivos de acceso o promocion de personal
técnico y agentes de igualdad en los que se requiere un minimo de 150 horas
de formacion especifica en materia de igualdad, desglosado por ambito
(local, foral y autonémico).

G6.2 Incrementar el porcentaje de procesos selectivos de acceso, provisién y promocion de
empleo publico que incluyen una clausula de desempate favorable a las mujeres en el caso
de que se encuentren infrarrespresentadas.

Organismos Implicados Administracion autondmica, foral y local.

Indicadores Porcentaje de procesos selectivos de acceso, provision y promocion de
empleo publico que incluyen una cldusula de desempate favorable a las
mujeres en aquellos cuerpos, escalas, niveles y categorias en los que se
representacion sea inferior al 40%, desglosado por dambito (local foral y
autondmico).

G6.3 Incrementar el porcentaje de procesos selectivos de acceso y promocién de empleo
publico que incluyen contenidos de igualdad en sus temarios.

Organismos Implicados Administracion autondmica, foral y local.

Indicadores Porcentaje de procesos selectivos de acceso y promocion de empleo publico
que en sus temarios, generales y especificos, incluyen contenidos relativos a
la igualdad de mujeres y hombres, desglosado por ambito (local foral y
autondmico).
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G7. HACER UN USO NO SEXISTA DEL LENGUAIJE Y OTROS ELEMENTOS COMUNICATIVOS.

La situacion de desigualdad entre mujeres y hombres se ve reflejada y, en muchas ocasiones
fortalecida, por el lenguaje (y los elementos de comunicacién en general, incluyendo las
imagenes), que continua atribuyendo valores y roles diferentes a unas y otros. Las
administraciones vascas tienen un importante papel que desempefiar mediante la utilizacién
del lenguaje como herramienta para la transformacidn social, utilizando su capacidad no solo

de nombrar la realidad, sino también de crearla.

Este importante papel de las administraciones es reconocido por la Ley 4/2005, para la
Igualdad de Mujeres y Hombres, que requiere de estas un uso no sexista del lenguaje en todas

sus dimensiones y comunicaciones.

Articulo 18. Disposiciones generales.

4. Los poderes publicos vascos deben hacer un uso no sexista de todo tipo de
lenguaje en los documentos y soportes que produzcan directamente o a través de
terceras personas o entidades.

El seguimiento del cumplimiento de este requerimiento normativo presenta algunas
dificultades, dado que resulta muy laborioso realizar un andlisis de toda la comunicacién de

todas las instituciones vascas.

No obstante, la Evaluacién intermedia sobre la implementacidon de la Ley 4/2005, tras un
andlisis de diferentes tipologias de documentos (convocatorias, licitaciones, resoluciones,
contenidos en boletines oficiales de la CAE y de los tres Territorios Histdricos...) constataba que
desde el afio 2005 al 2008 se habia producido un notable aumento en el uso no sexista del
lenguaje, aumento que iba del 2,9% en 2005 al 68,8% en 2008. Los resultados de 2010

apuntaban a un cierto mantenimiento en el uso no sexista del lenguaje (66,36%).

Los analisis realizados en los foros de participacion de las y los técnicos de igualdad para la
mejora de las politicas en este ambito revelan asimismo la preocupacién por conseguir que
todas las dreas de todas las instituciones incluyan la perspectiva de género en toda su
comunicacién, y la necesidad de que el personal de todas las areas esté formado en este

campo.
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Para orientar y avanzar en el uso no sexista del lenguaje, desde Emakunde se ha elaborado una
serie de guias, algunas de ellas especificas para cada dmbito, que se encuentran disponibles

para su consulta a través de la pagina web:

¢ Guia de lenguaje para el dmbito de la empresa y el empleo.
¢ Guia del lenguaje para el ambito de la cultura.

¢ Guia del lenguaje para el ambito de la salud.

¢ Guia del lenguaje para el dmbito del deporte.

¢ Guia del lenguaje para el ambito educativo.

® Euskararen erabilera ez sexista.

Asimismo, puede resultar de utilidad descargarse el software de acceso libre y gratuito
Nombra en red que ofrece propuestas de redaccidn alternativas para hacer un uso no sexista
del lenguaje y que se encuentra accesible desde la pagina web del Instituto de la Mujer. Para
correcciones en euskera es posible descargarse un corrector para MS Word desde la pagina

web de Emakunde.

Los objetivos donde se considera prioritario incidir en el uso no sexista del lenguaje a lo largo

de los afios de vigencia de este plan son:

G7.1 Incrementar el porcentaje de documentos publicados en boletines oficiales de la CAE
en los que se haga un uso no sexista del lenguaje.

Organismos Implicados Todas las instituciones.

Indicadores Porcentaje de documentos publicados en boletines oficiales de la CAE donde
se ha hecho un uso no sexista del lenguaje.

G7.2 Incrementar el numero de contenidos de las webs de las instituciones publicas vascas
en que se haga un uso no sexista del lenguaje y del resto de elementos comunicativos.

Organismos Implicados Todas las instituciones.

Indicadores Porcentaje de contenidos en las pdginas webs de las instituciones publicas
vascas donde se hace un uso no sexista del lenguaje y del resto de elementos
comunicativos.

39



G8. INTEGRAR EL PRINCIPIO DE IGUALDAD EN LA NORMATIVA.

La evaluacidn previa del impacto en funcion del género es un instrumento contemplado por la
Ley 4/2005, cuyo fin es facilitar la integracion de los objetivos de igualdad en la actuacion
normativa y administrativa, mediante el analisis de la actividad proyectada en las normas o
actos administrativos y su contribucién al incremento o a la disminucién de las desigualdades

entre mujeres y hombres.

Exige una reflexion, bajo la férmula de evaluacién ex ante, para que el disefio de una norma o
acto administrativo contemple qué efectos tendra la misma sobre la situacidn de las mujeres y
los hombres. Este anadlisis permitira establecer medidas correctoras, en caso de que se observe
un impacto negativo sobre la igualdad, antes de que la norma o acto administrativo entre en

vigor.

Estas obligaciones (integracion de la igualdad, evaluaciéon previa y, en su caso, introduccidn de

medidas correctoras) son contempladas en los articulos 18, 19 y 20 de la Ley 4/2005.

Articulo 18. Disposiciones generales.

1. Los poderes publicos vascos han de tener en cuenta de manera activa el
objetivo de la igualdad de mujeres y hombres en la elaboracion y aplicacion de
las normas, asi como de los planes, programas y otros instrumentos de
formulacion de politicas publicas, de los programas subvencionales y de los actos
administrativas.

2. Para el cumplimiento de lo dispuesto en el apartado primero de este articulo,
los departamentos, organismo auténomos y entes publicos dependientes de las
administraciones publicas vascas o vinculados a ellas, han de ajustarse a lo
establecido en los articulos 19 a 22 de esta Ley, sin perjuicio de la adecuacion a
las necesidades organizativas y funcionales que las instituciones forales y locales
realicen en el ejercicio de sus competencias y de las especifidades formales y
materiales que caracterizan a sus normas.

Articulo 19. Evaluacion previa del impacto en funcion del género.

1. Antes de acometer la elaboracion de una norma o acto administrativo, el
organo administrativo que lo promueva ha de evaluar el impacto potencial de la
propuesta en la situacion de las mujeres y en los hombres como colectivo {(...).

2. El Gobierno Vasco ha de aprobar, a propuesta de Emakunde-Instituto Vasco de
la Mujer, normas o directrices en las que se indiquen las pautas que se deberdn
sequir para la realizacion de la evaluacion previa del impacto en funcion del
género referida en el pdrrafo anterior (...).

Articulo 20. Medidas para eliminar desigualdades y promover la igualdad.

1. En funcidn de la evaluacion de impacto realizada, en el proyecto de norma o
acto administrativo se han de incluir medidas dirigidas a neutralizar su posible
impacto negativo en la situacion de las mujeres y hombres considerados como
colectivos, asi como a reducir o eliminar las desigualdades detectadas y a
promover la igualdad de sexos.
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Los datos recopilados por la evaluacidn de V Plan reflejan que al aio se realizan en torno a un
centenar de evaluaciones previas de impacto en funcién del género y que la gran mayoria
corresponden al Gobierno Vasco. La presencia de estas evaluaciones es muy inferior en las
normas y actos administrativos de las administraciones forales, y su incidencia es claramente
minoritaria en el caso de las administraciones locales. En concreto, en el afio 2011 se
realizaron un total de 139 evaluaciones de impacto en funcién el género en la CAE, de las
cuales el 83% corresponden al Gobierno Vasco, el 13% a las diputaciones forales y el 4% a los

ayuntamientos.

Se trata igualmente de conseguir no solo la realizaciéon de las evaluaciones previas, sino
también de lograr que se apliquen las medidas correctoras que se derivan de los analisis
realizados, cuando se valora que la norma en cuestién no es neutra respecto a la igualdad y
tiene, por tanto, impacto de género. Asi, en 2011, del total de normas informadas por las
administraciones publicas de la CAE sobre las que se habia realizado una evaluacién previa,

solo se confirmé la incorporacidon de cambios en algo mds de la mitad de dichas normas.

Para la facilitar la realizacién de las evaluaciones de impacto en funcién del género en la
Administracién General, el 21 de agosto de 2012, se aprobaron las Directrices sobre la
realizacion de la evaluacidn previa del impacto en funcidn del género y la incorporacion de

medidas para eliminar las desigualdades y promover la igualdad de mujeres y hombres.

Al mismo tiempo, Emakunde elaboré la Guia para la elaboracion de Informes de impacto en
funcion del género, disponible para su consulta a través de su pagina web. En la web se pueden
consultar asimismo una serie de materiales complementarios que contextualizan el analisis de
la situacién diferencial de mujeres y hombres en un ambito sectorial determinado facilitando
la realizacién de los Informes de impacto en funcién del género por lo que respecta a los
siguientes ambitos:

- Deportes

- Desarrollo Rural y Agricultura

- Seguridad Ciudadana

- Emprendimiento y Pymes

- Transporte y movilidad

- Investigacién, desarrollo tecnoldgico e Innovacion (1+D+i)

- Sociedad de la informacidn.
La Diputacion Foral de Gipuzkoa dispone también de una guia para consulta a través de su

pagina web y de unas Directrices para la realizacion de informes de evaluacion de impacto de

género de las disposiciones de cardcter general de los érganos forales de Gipuzkoa.
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Los objetivos donde se considera prioritario incidir para la integracidon de la igualdad en la

actuacion normativa son:

G8.1 Incrementar el nimero de administraciones forales y locales que realizan evaluaciones
de impacto en funcién del género.

Organismos Implicados Administracion foral y local.

Indicadores Numero de administraciones forales y locales que han realizado evaluaciones
de impacto en funcidn del género de la normativa.

Numero de administraciones forales y locales que han aprobado directrices u
otro tipo de instrucciones o acuerdos para regular la realizacion de las
evaluaciones previas de impacto en funcion del género.

G8.2 Incrementar el porcentaje de normas que cuentan con evaluacion previa de impacto
en funcién del género.

Organismos Implicados Administracion autondmica, foral y local.

Indicadores Numero y porcentaje de normas sobre las que se ha realizado un Informe de
impacto en funcién del género, desglosado por ambito (local, foral y
autondmico).

G8.3 Incrementar el porcentaje de normas que incluyen medidas para promover la igualdad.

Organismos Implicados Administracion autondmica, foral y local.

Indicadores Numero y porcentaje de normas en las que se han incorporado medidas
dirigidas a la igualdad:

- Con motivo de la realizacion de la evaluacion de impacto en funcién del
género.
- Otros motivos.
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G9. INTEGRAR LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LOS PRESUPUESTOS.

La inclusion de la perspectiva de género en el disefio de normas y programas presupuestarios
permite no solo evidenciar el impacto de la distribucién presupuestaria en la situacién y
condiciones de vida de mujeres y hombres (y entre distintos grupos de mujeres y de hombres),
distribucidn que no es siempre neutra; sino también favorecer una actuacién publica que

facilite el logro de la igualdad.

A la hora de disefiar, ejecutar y evaluar las politicas de ingresos y gastos no se puede pasar por
alto la situacidn diferencial de mujeres y hombres en el dmbito econdmico, social y politico. El
analisis presupuestario desde la perspectiva de género permite visualizar la contribucién de los
recursos publicos a favor de la disminucion de las brechas existentes y contribuir de forma

equitativa a la generacién y reparto del bienestar de la comunidad.

Este objetivo resulta particularmente pertinente en un contexto de crisis econdmica como el
actual, en el que los indicadores de riesgo de pobreza de la poblacién vasca aumentan de
forma notable, afectando de forma particular a las mujeres. También la amenaza (y en algunos
casos, materializacidn) de la reduccién de los servicios publicos supone un mayor riesgo para la
desigualdad debido al rol tradicional de las mujeres como prestadoras de cuidados a menores

y mayores dependientes, areas particularmente afectadas por la crisis econdmica.

Asimismo, la implantacion de una politica que se define como transversal en todas las
administraciones vascas requiere identificar, de forma explicita, la asignacion presupuestaria a
las politicas para la igualdad, puesto que sin una dotacion de recursos suficiente dificilmente

podran hacerse efectivas.

La Ley 4/2005 para la Igualdad de Mujeres y Hombres establece para las administraciones
vascas la obligatoriedad de consignar asignaciones presupuestarias especificas para abordar

las politicas de igualdad (articulo 14).

Articulo 14. Disposicion general.

Las administraciones autondmica, foral y local consignardn y especificaran
anualmente en sus respectivos presupuestos los recursos econémicos necesarios
para el ejercicio de las funciones y la ejecucion de medidas previstas en la
presente ley.

El seguimiento de las politicas de igualdad realizado en los ultimos afios permite identificar,
respecto a este requerimiento normativo, algunas dificultades en su cumplimiento: asi, solo el
56% de las administraciones locales que han sefialado contar con un Plan de igualdad han

confirmado que su instituciéon dispone de asignacion especifica de igualdad en sus
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presupuestos. Las administraciones forales si han identificado este presupuesto, y también lo

ha hecho, aunque con algunas dificultades, la Administracion General de la CAE.

Con relacién al diseio de presupuestos con enfoque de género, se identifican dificultades para
su extension en todos los niveles de la administracidon y una cierta disparidad de criterios.
También se sefiala el riesgo de que los presupuestos destinados a igualdad sufran
particularmente las reducciones presupuestarias impuestas por la situacién socioecondmica,
en un contexto en el que en muchos municipios ya presentan una posicién de partida muy

limitada.

Los objetivos donde se considera prioritario incidir en materia presupuestaria a lo largo de los

afios de vigencia de este plan son:

G9.1 Incrementar el nUmero administraciones publicas con presupuestos especificos para la
igualdad.

Organismos Implicados Administracion autondmica, foral y local.
Indicadores Porcentaje de administraciones publicas vascas que cuentan con
presupuesto especifico destinado a la igualdad.

Porcentaje del presupuesto dedicado especificamente a la igualdad con
respecto al presupuesto total en cada administracion.

G9.2 Incrementar el nUmero administraciones publicas que hacen una valoracién previa de
la incidencia del presupuesto en la igualdad.

Organismos Implicados Administracion autondmica, foral y local.
Indicadores Numero de presupuestos generales de las administraciones publicas vascas
que, antes de ser aprobados, han evaluado su incidencia en la igualdad.

Numero de presupuestos parciales de las administraciones publicas vascas
que, antes de ser aprobados, han evaluado su incidencia en la igualdad.

G9.3 Incrementar el nimero de administraciones publicas que estan desarrollando
actuaciones para avanzar en la incorporacion del enfoque de género en los presupuestos.

Organismos Implicados Administracion autonémica, foral y local.

Indicadores Numero de instituciones que estdn desarrollando actuaciones para avanzar
en la incorporacion del enfoque de género en los presupuestos.
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G10. INCORPORAR LA PERSPECTIVA DE GENERO EN PLANES SECTORIALES Y TRANSVERSALES.

La utilizacién de la planificacién en las instituciones vascas ha registrado una importante
evolucion en los ultimos afos, que ha contribuido a la definicion de estrategias y objetivos y de
los recursos e instrumentos para lograrlos. Los procesos de planificacién y las posibilidades de
seguimiento asociadas a la misma han permitido mejorar la eficacia de la gestidon de las

administraciones de la CAE.

Este incremento en el nimero de planes en los diferentes niveles de las administraciones lleva
aparejado un importante reto de coordinacidn, particularmente importante cuando se trata de
implementar politicas transversales, como es el caso de las politicas de igualdad, que

pretender permear todas las estrategias y medidas de todas las administraciones.

La necesidad de que todas las politicas, planes y programas sectoriales de la CAE cuenten con
este enfoque de género es especificada por la Ley 4/2005, para la Igualdad de Mujeres y

Hombres, en su articulo 3.4y 18.1

Articulo 3.4 Integracion de la perspectiva de género.

Los poderes publicos vascos han de incorporar la perspectiva de género en todas
sus politicas y acciones, de modo que establezcan en todas ellas el objetivo
general de eliminar las desigualdades y promover la igualdad de mujeres y
hombres.

Articulo 18.1 Disposiciones generales.

Los poderes publicos vascos han de tener en cuenta de manera activa el objetivo
general de la igualdad de mujeres y hombres en la elaboracion y aplicacion de las
normas, asi como de los planes, programas y otros instrumentos de formulacion
de politicas publicas.

La fédrmula para lograr esta incorporaciéon es a través del establecimiento de procesos de
trabajo entre personas responsables de las politicas de igualdad y personas responsables de
otras politicas sectoriales o transversales, de los que se deriven medidas concretas a
considerar, implementar y evaluar en los planes operativos anuales, tanto de las politicas de

igualdad como del ambito o sector de que se trate.

En esta inclusién de la perspectiva de género en la planificacion de las politicas sectoriales, se
consideran prioritarias aquellas dreas en las que la brecha de género es superior, asi como las
que afectan a colectivos de mujeres que sufren discriminacién mdultiple. Debe asimismo
tenerse en cuenta de forma especial a las politicas que afectan a la cooperacion al desarrollo,
que dirige fundamentalmente su actuacién a mujeres y hombres que viven otras realidades
sociopoliticas, culturales y econdmicas distintas a la nuestra, en las que la brecha entre

mujeres y hombres tiende a ser muy elevada.
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De acuerdo con la informacidn proporcionada por las instituciones vascas en el proceso de
seguimiento del V Plan, en 2011, menos de la mitad de los planes sectoriales identificados
incluian en su diagnéstico la recopilacion y analisis de las diferencias entre mujeres y hombres,
y la participacién de las unidades de igualdad, bien en su disefio o bien en su implementacién
resulta dispar en los diferentes niveles de las administraciones y en los afios analizados, lo que
lleva a concluir que no se trata de una practica sistematizada, sino sujeta a variaciones

importantes en su desarrollo.

Los objetivos donde se considera prioritario incidir a lo largo de la vigencia de este plan para

incorporar la perspectiva de género en los planes sectoriales y transversales son:

G10.1 Incrementar el numero de planes sectoriales y transversales en cuya elaboracién e
implementaciéon ha participado la unidad o agente de igualdad.

Organismos Implicados Todas las instituciones.
Indicadores Numero y porcentaje de planes estratégicos sectoriales y transversales en
cuya elaboracion ha participado la unidad o agente de igualdad.

Numero y porcentaje de planes estratégicos sectoriales y transversales en
cuya implementacién ha participado la unidad o agente de igualdad.

G10.2 Incrementar el porcentaje de planes sectoriales y transversales que incorporan la
perspectiva de género en sus procesos de disefio, evaluacion y gestion.

Organismos Implicados Todas las instituciones.

Indicadores Numero y porcentaje de planes estratégicos sectoriales y transversales que:

- analizan la situacidon diferencial de mujeres y hombres en la fase de
diagndstico, incluidas las situaciones especificas de los grupos de
mujeres en riesgo de discriminacién multiple.

- incluyen objetivos y medidas favorables a la igualdad, incluidas las
situaciones especificas de los grupos de mujeres en riesgo de
discriminacién multiple.

- prevén indicadores de género para su seguimiento y evaluacion
incluidas las situaciones especificas de los grupos de mujeres en riesgo
de discriminacion multiple.

46



G11. INCLUIR CLAUSULAS PARA LA IGUALDAD EN CONTRATOS, SUBVENCIONES Y
CONVENIOS.

La actividad econdmica promovida por las administraciones publicas a través de las
contrataciones, subvenciones y convenios constituye una herramienta de gran interés a la hora

de favorecer que esta actividad se desarrolle bajo un enfoque que promueva la igualdad.

El establecimiento de criterios especificos para la concesidn de subvenciones, contratos o
convenios ha venido siendo una prdctica habitual de las administraciones para garantizar
determinados niveles de competencia o experiencia de las entidades a quienes se contrata,
subvenciona o con las que se realizan convenios, con el fin de asegurar la calidad de las
intervenciones. Asi, experiencia previa, competencia del personal que va a desarrollar las
actuaciones, solvencia econdémica, etc. son criterios que han venido determinando esta

relacion de las administraciones con el entramado econémico.

En los ultimos afios, a estos criterios se han venido afiadiendo otra serie de clausulas o
condiciones, entre las se encuentran las relativas a la igualdad de mujeres y hombres. Estas
medidas encuentran cobertura legal en el articulo 20.2 de la Ley 4/2005, que hace referencia
tanto a las condiciones de desarrollo de la actividad (contenido del proyecto contratado,
subvencionado o conveniado), como a la aplicaciéon de criterios de igualdad en la organizacion

(capacidad técnica, aplicacién de medidas de igualdad entre el personal de la organizacidn...).

Articulo 20. Medidas para eliminar desigualdades y promover la igualdad.

2. Sin perjuicio de otras medidas que se consideren oportunas, las
administraciones publicas, en la normativa que regula las subvenciones y en los
supuestos en que asi lo permita la legislacion de contratos, incluirdn entre los
criterios de adjudicacion uno que valore la integracion de la perspectiva de
género en la oferta presentada y en el proyecto o actividad subvencionada. En los
mismos supuestos, entre los criterios de valoracion de la capacidad técnica de los
candidatos o licitadores, y en su caso, entre los requisitos que deberdn reunir los
beneficiarios de subvenciones, valorardn la trayectoria de los mismos en el
desarrollo de politicas o actuaciones dirigidas a la igualdad de mujeres y
hombres.

Asi mismo, con sujecion a la legislacion de contratos y a lo previsto en el apartado
siguiente, se contemplard, como condicion de ejecucion del contrato, la
obligacion del adjudicatario de aplicar, al realizar la prestacion, medidas
tendentes a promover la igualdad de hombres y mujeres.
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Resulta dificil extraer conclusiones sobre la evolucion de la aplicacién de las clausulas para la
igualdad de mujeres y hombres por parte de las administraciones publicas vascas en los
ultimos afos: diferentes formulas utilizadas en la revision (analisis documental de muestras,
informacidn proporcionada por las instituciones...), junto con la diversidad de la informacion
presentada lleva a definir margenes muy amplios en los que se ubica el porcentaje de

procedimientos de contratacion, subvencidn y/o convenios cada afio analizado.

En cualquier caso, la incidencia de las clausulas de igualdad parece ser algo inferior cuando
estan referidas a los convenios (por debajo del 15% de los convenios identificados en 2010 y
2011), y ser mas frecuentemente utilizadas en contrataciones y subvenciones (llegando a
alcanzar en algun caso el 34%). También las diferentes administraciones presentan distintos
niveles de utilizacion de estos criterios, con una presencia menor en ayuntamientos y

mancomunidades, frente a las administraciones forales y la administracién general de la CAE.

Fruto del trabajo de la Comisidn Interinstitucional para la igualdad de mujeres y hombres y su
Grupo Técnico de Trabajo sobre cldusulas para la igualdad, en la web de Emakunde se puede
consultar un nuevo espacio especializado en la materia que ademas de la Guia sobre cldusulas
para la igualdad de mujeres y hombres en contratos, subvenciones y convenios publicos
contempla otros muchos materiales de ayuda como modelos de cldusulas, pliegos tipo,

modelos de bases reguladoras, informes juridicos, etc.

Los objetivos donde se considera prioritario incidir para la incorporacién de clausulas de

igualdad en la actividad contractual y subvencional son:

G11.1 Incrementar el nimero de instituciones publicas que incluyen cldusulas para la
igualdad en su actividad contractual y/o subvencional.

Organismos Implicados Todas las instituciones

Indicadores Numero de instituciones publicas que han incluido cldusulas para la igualdad
en sus contratos, subvenciones y convenios.

Numero de instituciones publicas que han aprobado acuerdos, instrucciones
o circulares relativas a la aplicacion de cldusulas para la igualdad en la
contratacion.

Numero de instituciones publicas que han aprobado ordenanzas,
reglamentos o acuerdos relativos a la aplicacion de clausulas para la
igualdad en las subvenciones.
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G11.2 Incrementar el porcentaje de contratos que incluyen cldusulas para la igualdad.

Organismos Implicados Todas las instituciones.

Indicadores Porcentaje de contratos en los que se han incluido clausulas para favorecer
la igualdad, desagregado por ambito de la administracion y tipo de criterio
incorporado.

G11.3 Incrementar el porcentaje de subvenciones, convenios y becas que incluyen clausulas
para la igualdad.

Organismos Implicados Todas las instituciones.

Indicadores Porcentaje de subvenciones en los que se han incluido cldusulas para
favorecer la igualdad, desagregado por ambito de la administracion y tipo de
criterio incorporado.

Porcentaje de convenios en los que se han incluido clausulas para favorecer
la igualdad, desagregado por ambito de la administracidn y tipo de criterio
incorporado.

Porcentaje de becas en los que se han incluido clausulas para favorecer la
igualdad, desagregado por ambito de la administracion.

49



G12. PROMOVER UNA REPRESENTACION EQUILIBRADA DE MUJERES Y HOMBRES EN
JURADOS Y TRIBUNALES.

En este objetivo confluyen por un lado, la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los
tribunales de seleccidn de los procesos de empleo publico; y por otro en los jurados creados

para la concesidn de premios de las administraciones.

La Ley 4/2005 da cuenta de estos requerimientos en diversos apartados del articulo 20
(apartado 4.b, 5y 6).

Articulo 20. Medidas para eliminar desigualdades y promover la igualdad.

4. (...) las normas que regulen los procesos selectivos de acceso, provision y
promocion en el empleo publico deben incluir”

4. b) Una cldusula por la que se garantice en los tribunales de seleccion una
representacion equilibrada de mujeres y hombres con capacitacion, competencia
y preparacion adecuada.

5. Sin perjuicio de otras medidas que se consideren oportunas, las normas que
vayan a regular los jurados creados para la concesion de cualquier tipo de premio
promovido o subvencionado por la Administracion, asi como las que regulen
organos afines habilitados para la adquisicién de fondos culturales y/ o artisticos,
deben incluir una clausula por la que se garantice en los tribunales de seleccion
una representacion equilibrada de mujeres y hombres con capacitacion y
preparacion adecuada.

6. A los efectos de lo sefialado en los dos pdrrafos anteriores, se considera que
existe una representacion equilibrada cuando en los tribunales, jurados u érganos
afines de mds de cuatro miembros, cada sexo estd representado al menos al 40%.
En el resto, cuando los dos sexos estén representados.

De acuerdo con la informacién proporcionada por las instituciones vascas, el primer aspecto, la
composicion equilibrada de los tribunales en los procesos de acceso, provision y promocidn en
el empleo publico, es bastante frecuente: en 2011, los tribunales con composicién equilibrada
constituyeron entre el 96% y el 55% de todos los tribunales identificados en los diferentes

ambitos de las administraciones vascas.

En cuanto a la evolucion del porcentaje de premios que incluyen una clausula por la que se
garantiza en los jurados una representacién equilibrada de mujeres y hombres con
capacitacidn y preparacion adecuada, los datos presentan una variabilidad excesivamente alta
segln afio e institucién como para permitir extraer conclusiones determinantes. Si parecen ser
menos frecuentes entre las administraciones locales (15% en 2010 y 28% en 2011), aunque se
ha superado la situacidn que recogia el diagndstico del V Plan, segun la cual todos los premios
qgue habian tenido en cuenta lo sefialado en el articulo 20.5 habian sido promovidos por la

Administracién General de la CAE.
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Los objetivos prioritarios para la promocion de la presencia equilibrada de mujeres y hombres

en la composicion de los jurados y tribunales son:

G12.1 Incrementar el porcentaje de jurados u érganos afines con representacién equilibrada
de mujeres y hombres.

Organismos Implicados Todas las instituciones.

Indicadores Porcentaje de jurados de premios y tribunales para la adquisicion de fondos
culturales y/o artisticos que incluyen una clausula para promover la
presencia equilibrada de mujeres y hombres.

G12.2 Incrementar el porcentaje de tribunales con representacién equilibrada de mujeres y
hombres.

Organismos Implicados Todas las instituciones.

Indicadores Porcentaje de tribunales de procesos selectivos de acceso, provisién y
promocion en el empleo publico que incluyen una clausula para promover la
presencia equilibrada de mujeres y hombres.
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G13. INCORPORAR LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LOS ORGANOS DE PARTICIPACION Y
CONSULTA.

La progresiva incorporacion de la participacion ciudadana en los procesos de disefio, gestion y
seguimiento de las politicas publicas procura su legitimacién, asi como conseguir la implicacién
de la ciudadania en las cuestiones publicas, cuestién de innegable interés en un contexto en el

gue se constata el alejamiento de la ciudadania respecto a la res publica.

Esta participacién se articula mediante diferentes tipologias de procesos y estructuras, de
caracter mas o menos estable o puntual, que apelan tanto a la ciudadania en general como a
las organizaciones (asociaciones...) a través de las cuales se agrupan personas a las que unen

determinadas caracteristicas, condiciones o intereses.

La Ley 4/2005, para la Igualdad de Mujeres y Hombres, requiere a las administraciones para
que, en el ambito de la participacién en politicas de igualdad, incluyan cauces para la
incorporacién de asociaciones y organizaciones en el desarrollo de las politicas sociales,
econdmicas y culturales, tanto en la Administracion General como en las administraciones

forales y municipales (articulo 24.5, articulo 6.k y articulo 7.1.k).

Articulo 24. Asociaciones y organizaciones.

5. La Administracion de la Comunidad Auténoma promoverd la creacion de una
entidad que ofrezca un cauce de libre adhesion para la participacion efectiva de
las mujeres y del movimiento asociativo en el desarrollo de las politicas sociales,
econdémicas y culturales y sea una interlocucion vdlida ante las administraciones
publicas vascas en materia de igualdad de mujeres y hombres.

Articulo 6. De las administraciones forales.

k) Establecimiento de relaciones y cauces de participacion y colaboracion con
entidades publicas y privadas que en razon de sus fines y funciones contribuyan
en su ambito territorial a la consecucion de la igualdad de mujeres y hombres.

Articulo 7. De la administracion local.

1. k) Establecimiento de relaciones y cauces de participacion y colaboracion con
entidades publicas y privadas que en razon de sus fines o funciones contribuyan
en el dmbito local a la consecucion de la igualdad de mujeres y hombres.

Respecto a la Administraciéon General, en virtud del Decreto 103/1998, de 9 de junio se cred la
Comisidn Consultiva de Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer como érgano de informacion,
consulta y propuesta por parte del tejido asociativo de la CAE implicado en el objetivo de
igualdad de mujeres hombres. El objetivo de esta Comisidn es la promocién del principio de
igualdad, y cuenta con cuatro areas de actuacidn: socio-cultural, de formacién, asistencial-

sanitaria y de reflexion feminista.
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Asimismo, de acuerdo con el seguimiento de las politicas de igualdad realizado en 2010y 2011,
se observa que las administraciones forales también cuentan con consejos u érganos de
participacién ciudadana especifica dedicada a la igualdad, situaciéon que también registran al
menos 24 municipios vascos en esos afios —mostrando cifras muy similares a las registradas en
2008-. Mas frecuente es, en este Ultimo ambito administrativo, la presencia de érganos de
participacién que, no siendo especificos de igualdad, cuentan con la promocién de la misma

entre sus funciones y objetivos (32 municipios asi lo sefialan en 2011).

A pesar de esta evolucidn positiva, se observan importantes espacios de mejora tanto en
relacion con su difusién en todas las instituciones como en el fortalecimiento de su potencial

como auténticos instrumentos de participacion social.

Por otro lado, la Ley 4/2005 sefala entre sus principios generales el de la promocién de una

representacion equilibrada de mujeres y hombres en los érganos administrativos:

Articulo 3. Principios generales

Los poderes publicos vascos han de adoptar las medidas oportunas para lograr
una presencia equilibrada de mujeres y hombres en los distintos dmbitos de toma
de decisiones.

A los efectos de esta ley, se considera que existe un representacion equilibrada de
mujeres y hombres en los érganos administrativos pluripersonales cuando los dos
sexos estdn representados al menos al 40%.

Estos drganos, nutren a las politicas publicas de diagndsticos, objetivos e instrumentos de
cambio social; y en tanto adquieren funciones de consulta, asesoramiento, cooperacion y
evaluacidn, es imprescindible que la visién, necesidades y situaciones de las mujeres estén

presentes en ellos.

Respecto al grado de implementacion logrado en los Ultimos afios en la CAE en este ambito,
cabe sefialar que de los 201 drganos colegiados identificados en las diferentes
administraciones vascas en 2011, en torno al 38% respondian a una participacion equilibrada
de mujeres y hombres, lo que supone un aumento de 8 puntos respecto a la situacion
identificada en 2009.
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Los objetivos donde se considera prioritario incidir en los érganos de participacidn y consulta

son:

G13.1 Incrementar el nimero de instituciones publicas que cuentan con un consejo u
6rgano de participacion ciudadana para la igualdad.

Organismos Implicados Todas las instituciones.

Indicadores Numero y porcentaje de instituciones publicas en las que existe un consejo u
organo de participacion ciudadana especificamente dedicado a la igualdad.

G13.2 Incrementar el nimero de consejos y organos de participacién ciudadana que
integran la igualdad en su composicion y entre sus funciones y objetivos.

Organismos Implicados Todas las instituciones.

Indicadores Numero y porcentaje de consejos u érganos no especificamente dedicados a
la igualdad en los que:

- se incluye una clausula para promover una representacion equilibrada
de mujeres y hombres.

- participan entidades de la sociedad civil que trabajan en materia de
igualdad.

- participan personas expertas en igualdad.

Numero y porcentaje de consejos u érganos no especificamente dedicados a
laigualdad en los que se incluye el impulso de la igualdad entre sus funciones
y objetivos.

54



EJES DE INTERVENCION EN MATERIA DE IGUALDAD

Ademas de las medidas para mejorar la gobernanza el VI Plan para la igualdad de mujeres y
hombres se completa con los ejes de intervencién que aunan los dmbitos prioritarios de
actuacidon en materia de igualdad. Cada uno de los ejes esta a su vez compuesto por una serie
de programas que concretan las lineas prioritarias de trabajo. En total, el VI plan contiene 8
programas agrupados en torno a 3 ejes de intervencién que son:

RELACION DE EJES DE INTERVENCION Y PROGRAMAS

Programa 1: Cambio de valores.

EJE I. CAMBIO DE VALORES

YEMPODERAMIENTO DE
LAS MUJERES Programa 3: Apoyo al empoderamiento colectivo.

Programa 2: Apoyo al empoderamiento personal.

Programa 4: Apoyo al empoderamiento social y politico.

EJE .  ORGANIZACION Programa 5: Corresponsabilidad y nuevos usos del tiempo.

SOCIAL CORRESPONSABLE Programa 6: Conciliacién corresponsable.

EJE IIl. ERRADICACION DE LA Programa 7: Sensibilizacién y prevencion.

VIOLENCIA CONTRA LAS
MUJERES Programa 8: Deteccidn y atencion.

Para cada uno de los programas se establecen los objetivos estratégicos o de caracter general
que permitirdn un abordaje global y coherente del programa. Los objetivos estratégicos, por su
parte, se concretan en objetivos operativos para facilitar su materializaciéon y en cada uno de
ellos se especifican los organismos implicados y los indicadores de seguimiento y evaluacion.
Para la definicidn de los indicadores se ha tenido en cuenta su disponibilidad a través, sobre
todo, de operaciones estadisticas o estudios periddicos oficiales, no obstante, y respecto a los
indicadores que no estan disponibles en estos momentos, resulta esencial contar con la
colaboracidn de las administraciones implicadas, cuya responsabilidad en materia de igualdad
también comprende el establecimiento de mecanismos de medicion para los indicadores
propuestos.

Los objetivos estratégicos y operativos explicitan los propdsitos y finalidades que se pretende
lograr a través de la implementacion del plan y constituyen, por tanto, el punto de partida a la
hora de definir las actuaciones a realizar por cada una de las instituciones implicadas en el
desarrollo del plan.

A continuacidn se presenta la matriz de ejes, programas y objetivos estratégicos del VI Plan

para la igualdad de mujeres y hombres, y mas adelante se concretaran los obijetivos
operativos.
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EJE . CAMBIO DE VALORES Y

EJE Il. ORGANIZACION SOCIAL

EJE IIl. ERRADICACION DE LA

EMPODERAMIENTO DE LAS MUJERES CORRESPONSABLE VIOLENCIA CONTRA LAS MUJERES
PROGRAMA 1: PROGRAMA 2: PROGRAMA 3: PROGRAMA 4: PROGRAMA 5: PROGRAMA 6: PROGRAMA 7: PROGRAMA 8:
CAMBIO DE APOYO AL APOYO AL APOYO AL CORRESPONSABILIDAD CONCILIACION SENSIBILIZACION DETECCION Y
VALORES EMPODERAMIENTO | EMPODERAMIENTO EMPODERAMIENTO Y NUEVOS USOS DEL CORRESPONSABLE Y PREVENCION ATENCION
PERSONAL COLECTIVO SOCIAL Y POLITICO TIEMPO
1. Promover el | 1. Contribuir a la | 1.Mejorarelacceso | 1. Fomentar el | 1. Fomentar  la | 1. Modificar la | 1. Impulsar el | 1. Aumentar la

cambio de
valores, a través
de la eliminacién
de estereotipos
de género y de
roles atribuidos
a las personas en
funcion de su
sexo

reparacion y
desarrollo de la
autoestima de las
mujeres

y condiciones de
empleo y promocion
profesional de las
mujeres, atendiendo
a la diversidad de
colectivos y
situaciones

movimiento
asociativo de
mujeres y la

participacion de las
mujeres  en el
movimiento
asociativo en
general

corresponsabilidad vy
la ética del cuidado

cultura y practica
empresarial hacia
la conciliacién
corresponsable

desarrollo de
modelos de
comportamiento
s no violentos

deteccion precoz
de conductas
violentas y la
informacion

sobre las mismas

2. Impulsar la

toma de
conciencia de
género y
promover el

desarrollo de la
autonomia de las
mujeres

2. Reducir el nimero
de mujeres en riesgo
0 en situacion de
pobreza y/o de
exclusion social

2. Incrementar el
acceso, presencia y
participacion de las

mujeres a los
ambitos de decision
e influencia

2. Aumentar el tiempo
que las mujeres
destinan al disfrute
del ocio y el destinado
a la consecucion de la
autonomia /
independencia
econdmica

2. Ampliar la
cobertura y
flexibilidad de
horarios de los
servicios

2. Mejorar la
informacién e
investigacion
sobre la violencia
contra las
mujeres

2. Garantizar la
proteccién y la
atencién integral
a las victimas de

la violencia
contra las
mujeres.

3. Mejorar el acceso
de las mujeres a los
recursos sociales,
particularmente en

aquellos que
presentan una
mayor desigualdad

en su uso y con
especial atencion a
las situaciones de
discriminacién
multiple

3.  Modificar la
planificacion

urbanistica y los
servicios dirigidos

a la ciudadania
para facilitar la
conciliacién

corresponsable
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EJE I. CAMBIO DE VALORES Y EMPODERAMIENTO DE LAS MUJERES

El Eje | del VI Plan quiere incidir en el cambio de valores y el empoderamiento de las mujeres
como elementos clave de las politicas publicas de igualdad en Euskadi. El cambio de valores y
el empoderamiento de las mujeres se trabajan conjuntamente porque, ademas de que es una
recomendacién de todos los organismos que promueven la igualdad de mujeres y hombres
desde diferentes instancias, estan fuertemente vinculados.

Cambio de valores

Sin cambio de valores, no se puede dar ninguna transformacién social. Los valores sostienen y
justifican cualquier modelo de sociedad y para contribuir al paso de un modelo androcéntrico y
machista, a uno igualitario, es preciso desarrollar otros valores, otros principios de caracter
filoséfico, ético y politico por los que deba regirse nuestra sociedad.

Los valores contemporaneos, los nuestros, aunque indudablemente han cambiado, son valores
que siguen admitiendo que los hombres son superiores jerarquicamente a las mujeres y que
sus acciones son mds importantes. Estos valores se instalan en mujeres y hombres a edades
muy tempranas a través del proceso de socializacién diferencial de género, forman parte de
nuestra forma de entender y explicar el mundo y hacen posible que nuestro sistema siga

permitiendo y perpetuando las discriminaciones y desigualdades de género.

En este sentido, cobra fuerza la idea que da titulo al primer eje y al primer programa de trabajo
del plan y que tiene que ver con el compromiso explicito del VI Plan, para todos sus ejes de
actuacion, en contribuir al cambio de valores. Aunque es una tarea compleja, porque supone
incidir en las mentalidades, en el orden simbdlico de cada persona, es imprescindible para la
consecucién de la transformacion social a la que se refiere este Plan. También es una tarea que

no se agota con este plan, ya que forma parte de un proceso de transformacidn social.

¢Qué valores quiere cambiar el VI Plan? Aquellos valores que sostienen la jerarquia de sexos,
es decir, la infravaloracién y subordinacion de las mujeres y de lo femenino, en todos los
ambitos, frente a los valores de superioridad y prestigio masculinos. En este sentido, parece
evidente que cambiar los valores de una sociedad que ha crecido y se ha desarrollado en un
sistema androcéntrico, en el que se legitima la supremacia de los hombres y se perpetua la
violencia contra las mujeres, es parte de un proceso mas largo en el tiempo.

¢Qué valor quiere desarrollar y afianzar el VI Plan? Como también se ha escrito anteriormente,
para desmontar los valores tradicionales, hay que crear, construir y/o consolidar otros nuevos.
Por eso, este Plan se plantea incidir en el desarrollo de la igualdad de mujeres y hombres como
valor. La igualdad, ademds de un derecho, es un valor que parte del reconocimiento de la
diversidad humana y del respeto a las diferencias entre las personas. Como sefala la Ley
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4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres, en su exposicién de
motivos, la igualdad que se pretende promover es una “igualdad respetuosa con la diversidad
e integradora de las especificidades de mujeres y hombres, que corrija la tendencia actual a la
imposicion y generalizacion del modelo masculino”.

Aunque en sociedades democraticas la igualdad cada vez tiene mds peso en el ordenamiento
juridico, institucional y social, es obvio que la igualdad efectiva todavia no es un hecho y que,
ademas, mujeres y hombres no nos reconocemos ni valoramos como iguales. Por eso, cuando
se escribe que este Plan tiene como objetivo prioritario y transversal el desarrollo de la
igualdad de mujeres y hombres como valor, significa que para desarrollar y consolidar este
valor, el de la igualdad, hay que trabajar en dos niveles.

El primer nivel tiene que ver con la consecucion de la igualdad social y legal, es decir, con que
nuestra sociedad tenga los mecanismos adecuados para garantizar la igualdad entre mujeres y
hombres. Este trabajo permite desactivar y eliminar el machismo y el androcentrismo en el
espacio publico y contribuye al empoderamiento social de las mujeres, ya que hace posible
qgue sean visibles en todas las dreas y en la historia, asi como la valoracién positiva de sus
acciones. Este nivel estd relacionado con los avances juridicos y la consolidaciéon de derechos
de ciudadania para las mujeres, con la valoracion social de los cuidados y también del trabajo,
funciones y actividades de las mujeres, con el disefio de recursos publicos adaptados a las
diferentes necesidades y situaciones de mujeres y hombres y con la equidad en la
representacién en todas las dreas de la vida privada y publica. Este es el nivel desde el que se
ha avanzado mas a través de las politicas publicas de igualdad.

El segundo nivel para que la igualdad de mujeres y hombres sea un valor es instalarla en
nuestra subjetividad, es decir, creernos que la igualdad no es una concesion que se hace a las
mujeres y si un derecho que les pertenece. Desarrollar este valor en las mujeres pasa por
disefar actuaciones que contribuyan a su empoderamiento personal y colectivo. Estas
condiciones deben contribuir a situar a cada mujer como centro de su vida, a través de la
autonomia, la autoestima, el reconocimiento individual y grupal, a que se representen los
intereses y deseos propios, a que cada mujer valore su cuerpo y sus acciones, etc. En el caso de
los hombres, interiorizar el valor de la igualdad significa aprender a considerarse equivalentes
a las mujeres y desmontar la sobrevaloracidn de su cuerpo, de sus capacidades y de sus actos.
Incidir en el valor de la igualdad desde este nivel es fundamental para desmontar la violencia
masculina, deslegitimarla para erradicarla y desarrollar en los hombres otras experiencias
positivas y enriquecedoras desde el punto de vista del desarrollo humano derivadas, por
ejemplo, de la ética del cuidado.

En definitiva, la igualdad subjetiva como valor tiene que ver con que cada persona asuma que
le pertenece el derecho a ser igual en el acceso a recursos y oportunidades, a expectativas de
vida, a posibilidades de tiempo, ocio y disfrute, a vivir en paz y sin violencia. Avanzar en este
nivel supone desmontar, deconstruir y eliminar valores, creencias, mitos, estereotipos y roles

que estan fuertemente anclados en el imaginario individual y colectivo. Este es el gran reto de

58



las politicas publicas de igualdad y de la sociedad. El Plan de Trabajo para la Igualdad entre
mujeres y hombres 2006-2010 de la Comisiéon de las Comunidades Europeas, ya sefialaba la
eliminacion de los estereotipos sexistas como una de sus areas prioritarias de actuacion. Del
mismo modo, en la Estrategia para la igualdad entre mujeres y hombres 2010-2015, la
Comision Europea sefiala el fomento de roles no discriminatorios como cuestion horizontal a
tener en cuenta para no restringir las opciones individuales ni limitar el potencial de mujeres y
hombres, siguiendo este mandato, el Pacto Europeo por la Igualdad de Género 2011-2020
también lo recoge entre sus medidas para la consecucion de la igualdad entre mujeres y

hombres.

La transformacién social que propone este Plan se hara a través del cambio de valores vy el
cambio de valores a través del desarrollo de la igualdad de mujeres y hombres como valor
social e individual. Este es el propdsito y la via que plantea este plan para desarrollar una
nueva cultura de género y para avanzar en la ciudadania plena de mujeres y de hombres.

Empoderamiento de las mujeres

¢Qué es el empoderamiento de las mujeres? El concepto de empoderamiento de las mujeres
se da a conocer en el marco de las politicas de igualdad de mujeres y hombres en la
Conferencia Internacional de la Organizacién de Naciones Unidas de Nairobi, aunque toma
relevancia afos después, en 1995, en la IV Conferencia sobre las mujeres de esta misma
Organizacion celebrada en Beijing, en el marco de los acuerdos para que los poderes publicos
lleven a cabo politicas y actuaciones dedicadas a conseguir la igualdad real entre mujeres y
hombres. Asi, varios articulos de la Declaracion de Beijing ponen de manifiesto la importancia
de este concepto. Concretamente, el articulo 7 expresa ” nos comprometemos sin reservas a
combatir estas limitaciones y obstdculos y a promover asi el avance y el empoderamiento de
las mujeres de todo el mundo, y convenimos que esta tarea exige una accion urgente, con
espiritu decidido, esperanza, cooperacion y solidaridad, ahora, y con la vista puesta en el
proximo siglo”. En esta linea, el articulo 12 de la misma declaracidn hace hincapié en “el
empoderamiento y el avance de las mujeres, incluido el derecho a la libertad de pensamiento,
de conciencias, de religion y creencias..... “. Finalmente el articulo 13, sefiala que “el
empoderamiento de las mujeres y su plena participacion en condiciones de igualdad en todas las
esferas de la sociedad, incluyendo la participacion en los procesos de toma de decisiones, y el
acceso al poder, son fundamentales para el logro de la igualdad, el desarrollo y la paz”. A partir de
esta Declaracion, se considera el empoderamiento de las mujeres como un elemento clave que
debe impulsarse desde todas las instancias y ambitos politicos y sociales. El VI Plan en Euskadi

recoge de forma explicita este compromiso.
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El empoderamiento “es un camino efectivo y sdlido de las mujeres que conduce a la salida y a la
eliminacion de los cautiverios que las enajenan personalmente y como género”. “Llamamos
empoderarse al proceso de transformacion mediante el cual cada mujer, poco a poco y en
ocasiones a grandes pasos, deja de ser objeto de la historia, la politica y la cultura, deja de ser el
objeto de los otros, es decir deja de ser-para-otros y se convierte en sujeta de la propia vida, en ser-

para-si- misma, en protagonista de la historia, la cultura, la politica y la vida social™ .

Partiendo de este marco, el empoderamiento de las mujeres en el VI Plan es un objetivo, una
herramienta y un proceso que tiene que darse a nivel personal, colectivo y de género y social.
Desde las politicas publicas de igualdad, se debe contribuir y apoyar en todos estos niveles su
fomento, desarrollo y consolidacién.

El eje incluye cuatro programas: el primero, se centra en el cambio de valores, necesario para
gue la igualdad de mujeres y hombres se convierta en un logro permanente e irreversible de la
sociedad. Los tres restantes, abordan el empoderamiento desde una perspectiva personal,
colectiva y social.
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VI PLAN EJE I. CAMBIO DE VALORES Y EMPODERAMIENTO DE LAS MUJERES

PROGRAMA 1: CAMBIO DE VALORES

PROGRAMA 2: APOYO AL EMPODERAMIENTO PERSONAL

1.1 PROMOVER EL CAMBIO DE VALORES, A TRAVES DELA ELIMINACION DE ESTEREOTIPOS
DE GENERO Y DE ROLES ATRIBUIDOS A LAS PERSONAS EN FUNCION DE SU SEXO.

1.1.1.

1.1.2.

1.1.3.

1.1.4.

1.1.5.

1.1.6.

1.1.7.

Disminuir el nimero de nifias, nifios, jévenes y personas adultas que atribuyen la
responsabilidad econdmica principalmente a los hombres y la responsabilidad
familiar y doméstica, principalmente a las mujeres.

Disminuir el nimero de nifias, nifios, jovenes y personas adultas que asignan
diferentes roles y estereotipos a mujeres y hombres en el dmbito laboral.

Incrementar el numero de jévenes y personas adultas que reconocen el trabajo
doméstico y de cuidado como una necesidad social para cuya satisfaccion se
necesita una mayor implicacion de los hombres, de las instituciones, de las
organizaciones privadas y de la sociedad civil.

Incrementar el nimero de personas comprometidas con la igualdad de mujeres y
hombres y que impulsen su defensa, especialmente entre aquellas personas que
tienen menores a su cargo o que, por su ambito de responsabilidad, son un modelo
de referencia para menores (profesorado, familiares, cuidadoras y cuidadores,
monitoras y monitores, etc.).

Aumentar el nimero de hombres jovenes y adultos que cuestionan el modelo tradicional
masculino y desarrollan actitudes y comportamientos coherentes con la igualdad.
Incrementar el nimero de centros de educacion formal y no formal que introducen
la coeducacién en sus programas de trabajo anuales.

Incrementar el nimero de programas y contenidos que en los medios de
comunicacion social promueven una presencia equilibrada y una imagen plural de
ambos sexos, al margen de canones de belleza y estereotipos sexistas.

2.1. CONTRIBUIR A LA REPARACION Y DESARROLLO DE LA AUTOESTIMA DE LAS
MUJERES.

2.1.1 Aumentar el niumero de mujeres que perciben un aumento de la
autoestima.

2.1.2 Incrementar el reconocimiento social de las mujeres y sus aportaciones.

2.1.3 Aumentar el reconocimiento de la contribucién del movimiento feminista y
de las asociaciones de mujeres a favor de la mejora social.

2.2 IMPULSAR LA TOMA DE CONCIENCIA DE GENERO Y PROMOVER EL
DESARROLLO DE LA AUTONOMIA DE LAS MUJERES

2.2.1. Incrementar el nimero de mujeres que toman conciencia de como afectan
las desigualdades de género a su realidad y de los cambios en su nivel de
autonomia, independencia y poder de decisidn personal.

2.2.2 Incrementar el nimero de mujeres que toman decisiones sobre los distintos
ambitos de su vida (salud, cuidado, trabajo, formacion, ocio) en funcion de
sus deseos, criterios, intereses y necesidades.

2.2.3. Incrementar el nimero de nifias, jovenes y adultas que desarrollan
practicas habituales de autocuidado fisico, mediante una alimentacidn
equilibrada, ajustada a sus necesidades personales, estilos de vida, la
realizacién de un ejercicio fisico satisfactorio, la reduccidon de conductas de
riesgo, entre otras practicas.

2.2.4. Incrementar el numero mujeres, jovenes y adultas, que desarrollan
relaciones y comportamientos afectivo-sexuales ajustados a sus deseos e
intereses, desde la diversidad sentimental y sexual.

PROGRAMA 3: APOYO AL EMPODERAMIENTO COLECTIVO

PROGRAMA 4: APOYO AL EMPODERAMIENTO SOCIAL Y POLITICO

3.1MEJORAR EL ACCESO Y CONDICIONES DE EMPLEO Y PROMOCION PROFESIONAL DE
LAS MUJERES, ATENDIENDO A LA DIVERSIDAD DE COLECTIVOS Y SITUACIONES.

3.1.1

3.1.2
3.13

Incrementar la tasa de actividad y ocupacién de los diversos grupos de mujeres a
través de su participacion en empleos de calidad (indefinidos y a jornada
completa). Se consideran prioritarios en este objetivo elevar el nimero de mujeres
investigadoras en los distintos ambitos cientificos, tecnoldgicos, econémicos vy
financieros, e incrementar el nimero de mujeres empleadas en los sectores mas
avanzados e intensivos en tecnologia.

Incrementar el nimero de mujeres promotoras de empleo y autoempleo.

Aumentar el numero de proyectos empresariales promovidos por mujeres que se
consolidan, son competitivos y se internacionalizan.

4.1 FOMENTAR EL MOVIMIENTO ASOCIATIVO DE MUJERES Y LA PARTICIPACION
DE LAS MUJERES EN EL MOVIMIENTO ASOCIATIVO EN GENERAL.

4.1.1 Incrementar el nUmero de asociaciones de mujeres que trabajan a favor de la
igualdad y el nUmero de mujeres que participan en este tipo de asociaciones.

4.1.2 Incrementar el nimero de mujeres que participan en movimientos
asociativos, partidos politicos y asociaciones sindicales y empresariales.

4.1.3 Incrementar el nimero de mujeres que participan en el ambito politico y
social mediante formulas emergentes de participacion.

4.1.4 Incrementar el nimero de organizaciones sociales que tienen por objeto o
que incluyen objetivos dirigidos a la igualdad de mujeres y hombres en sus
programaciones.
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3.1.4 Reducir la brecha salarial de género, expresada como diferencia entre el salario bruto
medio anual entre mujeres y hombres, especialmente donde ésta es mas alta.

3.1.5 Incrementar el porcentaje de mujeres que acceden a promociones profesionales en sus
centros de trabajo, especialmente en aquellos sectores que estan mas feminizados.

3.1.6 Mejorar la cobertura social y las condiciones de trabajo de las mujeres en
situaciones mds desfavorecidas, especialmente las que trabajan en el sector
primario, las mujeres que realizan el trabajo doméstico y las mujeres que trabajan
en la economia sumergida, entre otros grupos de riesgo que estan surgiendo del
deterioro de las condiciones de trabajo.

3.1.7 Disminuir la diferencia cuantitativa entre sexos en la eleccién de estudios, con
prioridad en aquellos con mayor segregacion por sexo y aquellos con mayores
posibilidades de insercién laboral y profesional.

3.1.8 Incrementar el nimero de planes para la igualdad en las empresas y entidades
privadas.

3.2 REDUCIR EL NUMERO DE MUJERES EN RIESGO O EN SITUACION DE POBREZA Y/O DE
EXCLUSION SOCIAL.

3.2.1Reducir el porcentaje de mujeres en situacion o en riesgo de pobreza y/o de
exclusion social.

3.2.2Incrementar la adecuacion de las respuestas y los recursos (de servicios sociales y
para la inclusion, econdémicos, sanitarios, educativos, de empleo, justicia, seguridad y
vivienda), ofertados por las instituciones, a las necesidades de las mujeres en riesgo
de exclusion.

3.3MEJORAR EL ACCESO DE LAS MUJERES A LOS RECURSOS SOCIALES,
PARTICULARMENTE EN AQUELLOS QUE PRESENTAN UNA MAYOR DESIGUALDAD EN
SU USO Y CON ESPECIAL ATENCION A LAS SITUACIONES DE DISCRIMINACION
MULTIPLE.

3.3.1Reducir las brechas digitales de género, incrementando el nUmero de mujeres que
hacen uso de las nuevas tecnologias, especialmente en los grupos de mas edad y en
aquellos con dificultades especificas para ello.

3.3.2 Incrementar el nimero de mujeres que consideran satisfechas sus necesidades de
cobertura de equipamientos y de transporte publico, atendiendo a la diversidad de
grupos y necesidades.

3.3.3 Mejorar la adecuacién de la atencién sanitaria a las necesidades de las mujeres y su
grado de satisfaccion.

3.3.4Incrementar el nimero de mujeres que acceden a los recursos deportivos y su grado
de satisfaccidn, atendiendo a la diversidad de situaciones y necesidades.

3.3.5Incrementar el porcentaje de mujeres que acceden a recursos de ocio y culturales y
su grado de satisfaccién, atendiendo a la diversidad de situaciones y necesidades.

4.2 INCREMENTAR EL ACCESO, PRESENCIA Y PARTICIPACION DE LAS MUJERES A
LOS AMBITOS DE DECISION E INFLUENCIA.

4.2.1 Incrementar la presencia de las mujeres en puestos directivos del sector
publico, especialmente en los dmbitos donde la brecha de género es mas
elevada.

4.2.2 Incrementar la presencia de las mujeres en puestos directivos y érganos de
direccion de los ambitos de decisién de empresas del sector privado.

4.2.3 Incrementar la presencia de mujeres en puestos de decision del
movimiento asociativo, organizaciones sin dnimo de lucro, organizaciones
politicas, sindicales y empresariales.
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PROGRAMA 1: CAMBIO DE VALORES

Como se ha descrito antes, los valores estdn en la base de cualquier sociedad y segun éstos
sean, produciran un tipo u otro de sociedad y de relaciones entre las mujeres y los hombres. El
cambio de valores es imprescindible no sélo como horizonte que alumbra el camino hacia la
igualdad real y efectiva, sino también como marco de trabajo y como programa de accién
desde donde se pueden disefiar objetivos y actuaciones concretas encaminadas a la
transformacion de los valores patriarcales androcéntricos, en otros mas igualitarios,
democraticos y justos.

En los ultimos afios, la sociedad vasca ha mostrado una creciente preocupacidon por ir
transformando los valores tradicionales. En cualquier diagndstico o propuesta de cambio o
mejora, en todos los dmbitos, publicos o privados, surge la llamada inevitable a analizar los
valores imperantes y a considerar su transformacion como una condicidon necesaria para el
cambio. Esto es asi porque los valores son los criterios que rigen y justifican el
comportamiento de mujeres y hombres y, por tanto, son indicadores del modo en que vemos

el mundo y actuamos en él.

El analisis de los valores de la sociedad con relacién a la igualdad de mujeres y hombres se
caracteriza por su sincretismo, es decir, por la convivencia de valores modernos, con otros
tradicionales. Como sefiala el estudio Corresponsabilidad, Valores y Género, elaborado por
Emakunde en el afio 2012, “el imaginario colectivo sobre el reparto de roles de género se nos
presenta como un mosaico de viejos y nuevos valores, que a veces permanecen incluso

yuxtapuestos o en conflicto”.

A continuacidn, y tomando como referencia el citado estudio, se trasladan algunos datos que
muestran como la sociedad vasca asume valores propios de una sociedad avanzada en el

ambito de la igualdad:

- Los hombres son tan aptos para cuidar de sus hijos e hijas como las madres-85,8% de
acuerdo o muy de acuerdo (CAE, 2008).

- Los hombres deberian asumir tantas responsabilidades como las mujeres en el hogar y
con los hijos e hijas-96,4% asume esta afirmacidn con respuestas de acuerdo o muy de
acuerdo (CAE, 2008).

- Marido y mujer deben contribuir a los ingresos -85,9% (CAE, 2008).

- Cuando un padre o madre estad gravemente enfermo, el deber principal de un hijo o
hija es cuidar de él o ella -84,6% de acuerdo o totalmente de acuerdo, sin diferencias

notables entre mujeres y hombres (CAE, 2008).

63



- Un trabajo esta bien, pero lo que la mayoria de las mujeres quiere en realidad es un
hogar y unos hijos o hijas-63% de la poblaciéon en desacuerdo (CAE, 2008). Esta cifra
s6lo es mas alta entre los paises nérdicos y Alemania ya que, para el resto del Estado,
asi como para paises como Francia, Italia o Grecia, el rechazo a esta afirmacion es

mucho menor.

Aunque estos datos hacen pensar que el discurso de la igualdad en la sociedad vasca esta
interiorizandose, la realidad constata que este discurso no es coherente con las diferencias en
la asuncién de funciones y roles entre mujeres y hombres o en el uso y valor social de su
tiempo. En la investigacidn cualitativa que se cita anteriormente, Corresponsabilidad, Valores y
Género, se recogen las dudas, percepciones y vivencias de jévenes, madres profesionales y
nuevos padres y se explica como ademads de esta falta de conexién entre las creencias y los
hechos, el mito de la igualdad supuesta o el velo de la igualdad siguen estando presentes en
nuestra sociedad. Esto implica, por ejemplo, que las mujeres y los hombres mas jovenes viven
y toman decisiones creyendo que son iguales y no ven la necesidad de trabajar por eliminar las

discriminaciones y desigualdades de género.

El VI Plan quiere impulsar y consolidar el valor de la igualdad de mujeres y hombres en cada
personay en la sociedad, como el pilar fundamental para el cambio de valores. A continuacion

se describen los objetivos que dan contenido a este programa de trabajo.

OBJETIVO ESTRATEGICO 1.1: PROMOVER EL CAMBIO DE VALORES, A TRAVES DE LA
ELIMINACION DE ESTEREOTIPOS DE GENERO Y DE ROLES ATRIBUIDOS A LAS PERSONAS EN
FUNCION DE SU SEXO.

Objetivo Operativo 1.1.1. Disminuir el nimero de nifas, nifios, jovenes y personas adultas
que atribuyen la responsabilidad econdmica principalmente a los hombres y Ia
responsabilidad familiar y doméstica, principalmente a las mujeres.

Organismos Implicados Todas las instituciones.

Indicadores Porcentaje de poblacion que atribuye la responsabilidad econdémica del
hogar mas a los hombres que a las mujeres, desagregada por sexo, edad,
formacidn y situacion en relacién con la actividad laboral.

Porcentaje de poblacién que atribuye la responsabilidad de las tareas
domeésticas en el hogar mas a las mujeres que a los hombres, desagregada
por sexo, edad, formacién y situacion en relacion con la actividad laboral.
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Objetivo Operativo 1.1.2. Disminuir el numero de nifas, nifios, jovenes y personas adultas
gue asignan diferentes roles y estereotipos a mujeres y hombres en el dmbito laboral.

Organismos Implicados Todas las instituciones.

Indicadores Porcentaje de poblacién de la CAE que asigna a hombres y mujeres
diferentes roles y estereotipos en el ambito laboral.

Grado de importancia que la poblacién de la CAE asigna a la brecha salarial
(si se considera un problema sobre el que las administraciones deberian
actuar), desagregado por edad y sexo.

Objetivo Operativo 1.1.3. Incrementar el nimero de jévenes y personas adultas que
reconocen el trabajo doméstico y de cuidado como una necesidad social para cuya
satisfaccion se necesita una mayor implicacién de los hombres, de las instituciones, de las
organizaciones privadas y de la sociedad civil.

Organismos Implicados Todas las instituciones.

Indicadores Porcentaje de poblacién de la CAE mayor de 15 afios que da igual o mayor
importancia al trabajo doméstico y de cuidados que al trabajo remunerado,
por edad y sexo.

Porcentaje de poblacion de la CAE mayor de 15 afos que desarrolla
comportamientos que muestran que dan importancia a la implicacién de los
hombres en el trabajo doméstico y de cuidados, desagregado por edad vy
sexo.

Objetivo Operativo 1.1.4. Incrementar el nimero de personas comprometidas con la
igualdad de mujeres y hombres y que impulsen su defensa, especialmente entre aquellas
personas que tienen menores a su cargo o que, por su ambito de responsabilidad, son un
modelo de referencia para menores (profesorado, familiares, cuidadoras y cuidadores,
monitoras y monitores, etc.).

Organismos Implicados Todas las instituciones.

Indicadores Grado de importancia, para la poblacion de la CAE mayor de 15 afios, de las
politicas de igualdad frente a otras politicas sociales, desagregado por sexo,
edad, formacidn y situacion con respecto a menores a cargo.

Porcentaje de personas de la CAE mayor de 15 aios proactivas en defensa de
la igualdad (acuden a manifestaciones, estan asociadas o han realizado o
participado en alguna actividad publica en el ultimo afio), desagregado por
sexo, edad, formacién y situaciéon con respecto a menores a cargo.
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Objetivo Operativo 1.1.5. Aumentar el ndmero de hombres jévenes y adultos que
cuestionan el modelo tradicional masculino y desarrollan actitudes y comportamientos
coherentes con la igualdad.

Organismos Implicados Todas las instituciones.

Indicadores Porcentaje de hombres de la CAE mayores de 15 afios que consideran que el
modelo tradicional masculino debe ser modificado para lograr una sociedad
mas justa, segun edad.

Numero de hombres que realizan practicas de riesgo asociadas al modelo de
masculinidad imperante y que ponen en peligro su propio bienestar e
integridad y el de las personas que les rodean:

- Numero de hombres conductores involucrados en accidentes de trafico.
- Numero de hombres con consumos problematicos de drogas.
- Numero de hombres que realizan practicas sexuales de riesgo.

Numero de hombres que participan en organizaciones y asociaciones que
tienen por objeto la promocidn de la igualdad de mujeres y hombres.

Numero de hombres que participan en Gizonduz, mediante asistencia a
cursos, firma de carta o participacion en la red social.

Objetivo Operativo 1.1.6. Incrementar el nimero de centros de educacion formal y no
formal que introducen la coeducacidn en sus programas de trabajo anuales.

Organismos Implicados Departamento de Educacion, Politica linguistica y Cultura y Medio Ambiente
y Politica Territorial

Indicadores Numero de centros de la CAE que introducen en su programa de trabajo
anual la coeducacién, por TTHH, tipo de centro y edades del alumnado
afectado.

Numero de servicios de apoyo al profesorado que tienen una persona
especialista en coeducacion.

Numero de escuelas de tiempo libre de la CAE que introducen en su
programa de trabajo anual la coeducacién, por TTHH.

Objetivo Operativo 1.1.7. Incrementar el nimero de programas y contenidos que en los
medios de comunicacién social promueven una presencia equilibrada y una imagen plural
de ambos sexos, al margen de cdnones de belleza y estereotipos sexistas.

Organismos Implicados Todas las instituciones.

Indicadores Numero de medios de comunicacion que se han comprometido con la
igualdad a través de convenios, acuerdos desagregado por tipo: television,
prensa, radio...

Numero de programas especificos de igualdad o que incluyen contenidos
especificos de igualdad desagregado por tipo: television, prensa, radio...

Numero de reclamaciones o quejas sobre contenidos sexistas o
estereotipados desagregado por tipo: televisidn, prensa, radio...
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PROGRAMA 2: APOYO AL EMPODERAMIENTO PERSONAL

Los procesos de empoderamiento pueden ser apoyados, pero solo se logran por y desde las
personas que se empoderan. Por eso, el objetivo de este programa es contribuir a que las
mujeres se empoderen personalmente a través de la autonomia y el control sobre sus vidas, la
toma de decisiones independientes que representen sus propios intereses y la autoestima. “En
la propia subjetividad, empoderarse es desarrollar la conciencia de tener el derecho a tener
derechos, reconocer la propia autoridad y confiar en la capacidad para lograr propdsitos. Dicha
autoridad se produce cuando cada mujer genera autoconfianza, seguridad subjetiva y
legitimidad para ser quien es y para existir, es decir, para autoafirmarse y atreverse, tomar
decisiones propias y movilizarse para realizarlas en la existencia. Decimos que una mujer es o
esta empoderada cuando esas capacidades se convierten en poderes vitales y se tornan

estructurales, se vuelven su forma de ser™ .

Segun se sefiala en el estudio publicado por Emakunde “Los procesos de empoderamiento de
las mujeres adultas en el Pais Vasco” con datos del aifio 2012, la gran mayoria de las mujeres
vascas consideran que tienen autonomia para la toma de decisiones en su vida y valoran una
evolucidn positiva de su autonomia con respecto a generaciones anteriores. Sin embargo, un
30,5% de mujeres con edades entre 18 y 65 afios, consideran que la mayor o menor
autonomia en la toma de decisiones varia en funcién de ser mujer u hombre, y el 88%
considera que las mujeres, en sus decisiones auténomas, se ven afectadas por pensar mas en

el entorno que en ellas mismas.

Ademas de la autonomia, el modelo vy los valores patriarcales y androcéntricos han dafiado y
devastado la autoestima de las mujeres, impidiendo su desarrollo, con el fin de que fueran
sumisas, subordinadas y estuvieran sometidas a los mandatos de un sistema jerarquico y
desigual. La invisibilidad, devaluacion y exclusién de las mujeres de los espacios de poder y
decisién, asi como las dificultades para el desarrollo de su propia subjetividad, se han
generado histéricamente como resultado de este modelo. Ademads, a través de diferentes
mecanismos se ha logrado que las mujeres asuman, la subordinacion y la pasividad como parte

I”

de su condicién “natural” y no como una construccion cultural interesada.

Este dafio en la autoestima se ve en las mujeres, tanto a nivel individual como colectivo, y es
perceptible en muchos dmbitos de la vida y de las relaciones sociales donde las mujeres no se
sienten seguras, fuertes o con confianza. Por ello, necesitan la aprobacién de otras personas
para dar valor a sus actuaciones o para valorarse ellas mismas. La autoestima esta en la
estructura de la subjetividad, del ser de las mujeres y de las personas y se basa en la
autoconfianza, la valoracién, la fortaleza que cada mujer tiene para afrontar y vivir la vida. “La

autoestima parte de la conciencia de que cada mujer tiene recursos propios, ha desarrollado
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habilidades y capacidades subjetivas y prdcticas para vivirlas que son parte de ella misma, la
constituyen. La conciencia de la autoestima conduce a que cada mujer visualice y aprecie sus
cualidades y habilidades vitales, las potencie y las comparta en procesos pedagdgicos con otras

. *py
mujeres™ .

En este sentido, uno de los objetivos de este programa tiene que ver con reparar ese dafio en
la autoestima de las mujeres. Ademads de trabajar la falta de visibilidad y la desvalorizacion de
las mujeres y de lo femenino, este programa pretende, a través de distintas acciones,
desarrollar autoestima en las mujeres, es decir, contribuir a que en su subjetividad las mujeres

aprendan a “ser las mujeres que quieren ser”.

Uno de los caminos que permite a las mujeres “ser las que quieren ser”, tiene que ver con
incorporar sus necesidades e intereses a todos los dmbitos de la vida (formacién, ocio,
cuidado, salud, participacion social, etc.). Otra via consiste en promover el empoderamiento a
través de la autonomia de sus decisiones ante situaciones de riesgo como el consumo de
sustancias adictivas o practicas sexuales no seguras que puedan derivar en enfermedades de
transmision sexual o embarazos no deseados. Ademads, este Plan busca a través del
empoderamiento personal de las mujeres fomentar précticas de autocuidado que incluyan la
alimentacién equilibrada y el ejercicio fisico satisfactorio, como una herramienta para evitar
los dafios que provoca en las mujeres la presidon social sobre su imagen y la negativa

autopercepcién que de ella éstas tienen, sobre todo las mas jévenes.

Contribuir a desarrollar la autoestima en las mujeres va a incidir positivamente en el cambio de
valores y en la construccion de una sociedad mas justa e igualitaria. La conciencia de género y
la autonomia de las mujeres son dos pilares claves para la consecucién de la igualdad de
mujeres y hombres y sin ellas, la igualdad no serd real, ni efectiva. Por eso, el apoyo al
empoderamiento personal de las mujeres a través de las vias que antes se nombran permitird
que el horizonte y los retos que el VI Plan propone para Euskadi se produzcan haciendo que

cada mujer sea protagonista en la construccién y consolidacién de la igualdad real.
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OBJETIVO ESTRATEGICO 2.1. CONTRIBUIR A LA REPARACION Y DESARROLLO DE LA
AUTOESTIMA DE LAS MUJERES.

Objetivo Operativo 2.1.1. Aumentar el nimero de mujeres que perciben un aumento de la

autoestima.
Organismos Implicados Todas las instituciones.
Indicadores Porcentaje de mujeres de la CAE mayores de 15 afos que perciben grado de

autoestima satisfactorio.

Numero de mujeres que participan en programas o actividades dirigidas al
desarrollo de la autoestima (cursos y talleres de empoderamiento...)

Objetivo Operativo 2.1.2. Incrementar el reconocimiento social de las mujeres y sus
aportaciones.

Organismos Implicados Todas las instituciones.

Indicadores Numero de espacios publicos (calles, plazas y edificios) con nombre de mujer
por municipio.
Numero de premios y certdmenes que llevan nombre de mujer.

Numero de premios y certdmenes cuyo objeto sea difundir, conocer y
reconocer hechos concretos de mujeres.

Numero de actividades de difusion de la produccién cultural, artistica
cientifica... de las mujeres.

Numero de mujeres que participan en actividades académicas, formativas y
divulgativas.

Porcentaje de exposiciones programadas sobre artistas mujeres en museos y
salas de exposicion de la CAE.

Porcentaje de obras creadas por mujeres adquiridas por museos de la CAE.

Objetivo Operativo 2.1.3. Aumentar el reconocimiento de la contribucion del movimiento
feminista y de las asociaciones de mujeres a favor de la mejora social.

Organismos Implicados Todas las instituciones.

Indicadores Porcentaje de personas de la CAE mayores de 15 afios que valoran
favorablemente la contribucion del movimiento feminista y de las
asociaciones de mujeres a favor de la mejora social, desagregado por sexo,
edad, formacidn y situacién con respecto a menores a cargo.

69



OBJETIVO ESTRATEGICO 2.2. IMPULSAR LA TOMA DE CONCIENCIA DE GENERO Y
PROMOVER EL DESARROLLO DE LA AUTONOMIA DE LAS MUJERES

Objetivo Operativo 2.2.1. Incrementar el nimero de mujeres que toman conciencia de como
afectan las desigualdades de género a su realidad y de los cambios en su nivel de
autonomia, independencia y poder de decisién personal.

Organismos Implicados Todas las instituciones.

Indicadores Porcentaje de mujeres de la CAE mayores de 15 afios que identifican
desigualdades de género que afectan a su realidad (en el ambito educativo,
laboral, hogar...)

Porcentaje de mujeres de la CAE mayores de 15 afos que han identificado
cambios en su nivel de autonomia, independencia y poder de decision
personal en los ultimos cuatro afios, por tipo de cambio identificado
(aumento o disminucidn) y razones que atribuyen a esos cambios (personal,
familiar, laboral...).

Grado de control percibido por las mujeres de la CAE mayores de 15 afios en
la toma de decisiones que afectan a las actividades diarias.

Objetivo Operativo 2.2.2. Incrementar el nimero de mujeres que toman decisiones sobre
los distintos ambitos de su vida (salud, cuidado, trabajo, formacién, ocio) en funcién de sus
deseos, criterios, intereses y necesidades.

Organismos Implicados Todas las instituciones.

Indicadores Porcentaje de mujeres de la CAE mayores de 15 afios que en el Ultimo afio
han buscado informacién, destinada a tomar decisiones personales sobre
salud, cuidado, trabajo, vivienda, formacién u ocio.

Porcentaje de mujeres de la CAE mayores de 15 afios que en el ultimo afo
han tomado decisiones personales sobre salud, cuidado, trabajo, vivienda,
formacién u ocio no supeditadas al mandato de género.
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Objetivo Operativo 2.2.3. Incrementar el nUmero de nifias, jovenes y adultas que desarrollan

practicas habituales de autocuidado fisico, mediante una alimentacién equilibrada, ajustada

a sus necesidades personales, estilos de vida, la realizacion de un ejercicio fisico

satisfactorio, la reduccion de conductas de riesgo, entre otras practicas.

Organismos Implicados

Indicadores

Departamentos (Seguridad; Educacion, Politica Linguistica y Cultura, Empleo
y Politicas Sociales, Salud)

Porcentaje de poblacion de la CAE mayor de 16 afios que realiza
habitualmente ejercicio fisico, desagregado por sexo.

Porcentaje de poblacién de la CAE mayor de 16 afios que consume sustancias
potencialmente peligrosas para la salud (alcohol, tabaco, drogas,
hipnosedantes y barbituricos), desagregado por sexo.

Porcentaje de poblacion de la CAE mayor de 16 afios con diagndstico de
trastornos alimentarios, desagregado por sexo y tipo de trastorno.

Porcentaje de poblacién de la CAE mayor de 16 afios que duerme mas de seis
horas al dia, desagregado por sexo y edad.

Frecuencia de consulta médica de la poblacion de la CAE mayor de 16 afios,
desagregada por sexo y especialidad.

Porcentaje de poblacién de la CAE mayor de 18 afos que desarrolla
conductas de riesgo en la conduccion, desagregado por sexo.

Porcentaje de poblacion de la CAE mayor de 15 afos que desarrolla
conductas de riesgo en sus relaciones sexuales (no prevencion de ETS ni
embarazos no deseados...), desagregado por sexo.

Objetivo Operativo 2.2.4. Incrementar el numero mujeres, jovenes y adultas, que
desarrollan relaciones y comportamientos afectivo-sexuales ajustados a sus deseos e
intereses, desde la diversidad sentimental y sexual.

Organismos Implicados

Indicadores

Departamentos (Educacidn, Politica Linguistica y Cultura, Empleo y Politicas
Sociales, Salud)

Diputaciones Forales

Ayuntamientos

Porcentaje de mujeres de la CAE mayores de 15 afios que consideran que
tienen espacio para vivir liboremente sus opciones afectivo-sexuales, por
opcion afectivo-sexual y grupo de edad.

Porcentaje de mujeres de la CAE mayores de 15 afios que en sus relaciones
afectivo-sexuales identifican los celos y el control de sus actividades y
acciones como conductas inadmisibles y/o preocupantes en la pareja,
distribuidas por opcién afectivo-sexual y grupo de edad.
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PROGRAMA 3: APOYO AL EMPODERAMIENTO COLECTIVO

Otro de los ambitos a trabajar en los proceso de empoderamiento de las mujeres es el
empoderamiento colectivo, el de la identidad y condicién de género que comparten todas las
mujeres. “En los procesos colectivos, en tanto género, empoderarse implica para las mujeres
dejar de ser la otra mitad del mundo o un apéndice sometido y dependiente de los hombres-la
mitad dominante, androcéntrica y supremacista- y convertirnos en la mitad de la humanidad,
la sociedad y el grupo, al ser protagonistas con equivalencia de género en la sociedad, la
cultura, la politica, la economia, el desarrollo y la democracia. Es asimismo ser sujetas de la
cultura en el sentido de pensar y sentir legitimidad para decir, comunicar, experimentar y
crear™. El VI Plan, a través de este programa y de sus objetivos estratégicos y operativos,
pretende incidir en aquellos ambitos de la vida social donde las mujeres colectivamente, o
como grupo social, estan en una situacién de desigualdad discriminatoria por el solo hecho de

ser mujeres.

Este programa aborda el apoyo al empoderamiento colectivo de las mujeres incidiendo en su
participacién en la actividad econdmica, el mercado laboral y el empleo, desde la propuesta de
acciones dirigidas a las mujeres pobres y en situacion o riesgo de exclusién, asi como
mejorando el uso y control de los diferentes recursos por parte de las mujeres. Los datos que a
continuacién se presentan ofrecen informacidn relevante sobre la situacién de las mujeres en

estos tres ambitos.

El andlisis del primer dmbito, el de la actividad econémica, el mercado laboral y el empleo,
constata como las mujeres siguen teniendo desventajas y notables discriminaciones. Aunque
se ha recorrido un largo camino en esta materia, las cifras siguen aportando informacion sobre
realidades que requieren la intervencion desde las politicas publicas y desde la sociedad civil,
con el objeto de ir corrigiendo y eliminando los obstaculos que impiden el acceso, desarrollo,
promocién y permanencia de las mujeres en el mercado laboral y en los dmbitos econdmicos y

del empleo. Asi, en relacién con el mercado laboral puede afirmarse que:

e Se mantiene la menor tasa de actividad y de empleo de las mujeres, pese al crecimiento
de la misma de los ultimos afios, lejos todavia de la situacion en otros paises europeos, y
muy lejos de los objetivos establecidos por la UE (75% de tasa de empleo en 2020). Esta
situacidn debe sin embargo analizarse también a la luz de la incidencia del trabajo a
tiempo parcial, tanto en Euskadi como en otros paises, que supone que un aumento de la
tasa de actividad y ocupacion no conlleva automaticamente a una equiparacién en el
empleo de mujeres y de hombres (el Unico pais europeo que combina una alta tasa de

empleo femenino y una baja incidencia del trabajo a tiempo parcial es Finlandia).
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» Tasa de actividad en 2012: 49,1% mujeres; 61,1% hombres
» Tasa de ocupacién en 2012: 43,3% mujeres; 53,3% hombres

> EI 82% de las personas con contrato parcial son mujeres.

La tasa de empleo inferior de las mujeres se asocia al ciclo vital (mas equilibrada en
edades inferiores, mayor diferencial cuando las mujeres asumen las tareas de cuidado de
menores y/o dependientes). La tasa de empleo de las personas mayores de 50 afios es, en
general, muy baja tanto para hombres como para mujeres. La tasa de actividad femenina
es mas elevada en el nivel educativo superior. Ademas, el endurecimiento de la normativa
sobre jubilacion puede tener unos efectos muy negativos en las mujeres que desarrollan

trabajo productivo (incidencia de la jornada parcial).

En cuanto al acceso al sistema educativo, si la situacién del Pais Vasco presenta para el
conjunto de la poblacién niveles superiores que los de la UE 27, este es superior en el caso
de las mujeres (en 2011, el 84,2% de las jovenes entre 20 y 24 cuentan al menos con
educacion secundaria, frente al 82,6% de los jovenes). El problema no es tanto el nivel
educativo, como la segregacion que se produce también en cuanto a eleccién de estudios.
Tanto en los grados Universitarios como en la FP —en donde la presencia de las mujeres es
inferior-, las mujeres registran una menor participacidn en dareas cientificas y tecnoldgicas,
gue estan siendo fuertemente impulsadas desde la UE como areas estratégicas y de

futuro, y es donde se esta situando el énfasis de las politicas de empleo/formacion.

Asi, en Formacion Profesional sélo el 15% de las mujeres cursaron ciclos técnicos (lo que
supone un incremento de 3 puntos desde 2010). En la Familia Profesional de servicios
socioculturales y a la comunidad o de imagen personal, con una alta prevalencia de
mujeres, las tasas de insercién son altas (mas elevadas que para el conjunto de la FP),
pero los salarios medios, bastante mas bajos que para el conjunto. En las Familias
Profesionales de ingresos mas elevados (mantenimiento, fabricacidn mecdénica...) la

presencia de mujeres es muy inferior.

En el caso de las titulaciones universitarias, la situacidn mas desfavorable se produce por
la concentracidn de las mujeres en el area de Humanidades, con una menor tasa de
insercidn laboral. La concentracién que también presentan en el area de salud podria ser
favorable (alta tasa de insercidn y de salarios), pero es la que en 2011 registra la mayor

precariedad (segun datos de insercién de la UPV-EHU).
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En cuanto a nivel salarial (siempre en el marco del seguimiento de la insercién de la
promocién de 2008 realizada en 2011), la diferencia total mujer-hombre en el conjunto de
la FP es del 15,1% (salarios netos medios). En la insercidn laboral de las personas tituladas
(EHU-UPV de egresados de 2006 en 2010), la diferencia salarial es del 6,7%.

e Otra area que refleja la diferente situacién de mujeres y hombres en el mercado laboral es
la tasa de emprendimiento. Las mujeres constituyen Unicamente el 41% del total de nuevo
emprendimiento (menos de 42 meses) en Euskadi en 2011, y suponen el 36% de los
procesos de emprendimiento consolidado (mds de 42 meses). Ademas de ser menor en su
conjunto, el ratio mujer-hombre en relacion a la actividad emprendedora por oportunidad
es de 0,51 en 2011, mientras que en la motivacion por necesidad es de 1,80. La media de

ratio mujer/hombre es de 0,7 (datos Informe GEM 2011 para Euskadi).

Al analizar la situacién en el mercado laboral de las mujeres en las que inciden otras variables
gue pueden dar lugar a la discriminacidon multiple, datos relativos a las mujeres inmigrantes
apuntan a que las trabajadoras extranjeras que perciben ingresos del trabajo son la mitad del
total de personas trabajadoras extranjeras —es decir, una proporcién similar a su presencia en
la sociedad-. Sin embargo, las que perciben ingresos por desempleo, conforman Unicamente
un tercio de las mismas. En el colectivo de personas extranjeras sin ingresos, las mujeres
tienen una mayor presencia relativa, con un 58% del total, y también son mayoria entre las
personas perceptoras de rentas de garantia de ingresos (64%) y pensiones no contributivas y
prestaciones LISMI*(80%). (Panorama de las mujeres inmigrantes extranjeras de la CAE:

aspectos clave. Emakunde 2012).

La confluencia de las variables de sexo y diversidad funcional también genera efectos
negativos en las mujeres con discapacidad que tienen una tasa de actividad (43%) mas baja
que los hombres con discapacidad (49,7%) y que las mujeres sin discapacidad (59%)
(Discapacidad y Mercado Laboral: situacion en la CAPV 2008).

Otro de los ambitos donde incide este programa es el de la pobreza y la exclusién social que
afecta en mayor medida a las mujeres. Fendmenos sociales como la feminizacién de la pobreza
forman parte del escenario de Euskadi y del contexto en el que vivimos, en la actualidad en
una situacion de crisis general, pero también en otros momentos y en otros lugares como
realidades emergentes o consolidadas. La pobreza de las mujeres no es casual y estd ligada a
su condicién de género, de ahi que la intervencidn desde las politicas publicas sea clave para

disminuir y eliminar estas situaciones de nuestras realidades.

2 .z . .
Ley de Integracién de las personas con minusvalias.
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En este sentido, se puede afirmar que la brecha entre mujeres y hombres en el ambito de la
pobreza se ha ido ampliando en los ultimos afios, lo que lleva a un nimero elevado de mujeres

a no acceder a recursos y servicios que pudieran favorecer un cambio en su situacién.

Segun datos ofrecidos por Lanbide en marzo de 2011 un 65% de quienes perciben la Renta de
Garantia de Ingresos (RGI) son mujeres. Esto supone que sobre las 53.985 personas
perceptoras que hubo en marzo de 2011, 35.107 eran mujeres y 18.878 hombres, lo que

confirma la mayor situacién de necesidad de las mujeres respecto de los hombres.

En general, la variable que mejor define la mayor incidencia del riesgo de pobreza y exclusién
de las mujeres es la de mujeres solas con hijos e hijas. De hecho, la tasa de pobreza real

Ill

“general” de hombres y mujeres ha aumentado en los ultimos afos en ambos casos, pero de
forma ligeramente superior para los hombres que para las mujeres (no asi la ausencia de
bienestar). En 2012 —Encuesta de Pobreza y Desigualdades Sociales (EPDS)-, se identifican,
entre los diferentes tipos de hogares que sufren elevadas tasas de pobreza (superiores en
todos los casos al 15%), a las familias monoparentales encabezadas por una mujer que no
dispone de una ocupacién estable. Con respecto a estas familias (monoparentales
encabezadas por una mujer que no dispone de una ocupacion estable), la EPDS sefiala que el
grupo residente en este tipo de familias supone un 14,9% de la poblacién afectada por la

pobreza real.

Por ultimo, este programa pretende abordar las multiples discriminaciones de las mujeres en
diferentes ambitos y espacios de la vida, asi como las discriminaciones que muchas mujeres
padecen en primera persona a la vez por el simple hecho de ser mujeres. En este sentido, el
reto de este plan es mejorar el acceso de las mujeres a recursos sociales de los que

histéricamente han estado excluidas o ajenas.

Para este tercer objetivo estratégico que quiere abordar el VI Plan y que busca incidir en
aquellas situaciones donde se percibe una mayor situaciéon de desventaja de las mujeres, cabe

apuntar algunos datos:

- Respecto a la situacién en el deporte, la Guia elaborada en el afio 2012 por Emakunde
para la realizacion de informes de impacto en funcion del género en deportes sefiala
que las diferencias entre mujeres y hombres se mantienen en este ambito. En los
Juegos Deportivos Escolares de Euskadi de 2012, la participacion de las chicas fue del
39,5% frente al 60,5% de los chicos y el nimero de licencias deportivas de mujeres en
2010 fue tan sdlo del 20,56%, mientras que el nimero de licencias correspondientes a

hombres es superior en 44 de las 48 federaciones deportivas. Solo las federaciones de
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gimnasia (97%), voleibol (61%), hipica (61%) y deportes de invierno (53%) registran un

numero de licencias superior por parte de las mujeres.

- En cuanto a la utilizaciéon de las TIC, la evolucién positiva y creciente del uso de
internet por las mujeres sigue manteniendo una diferencia con la tasa de utilizacién de

los hombres (61,7% en 2012) —no asi en la participacion en las redes sociales-.

- En el dmbito del transporte, la doble combinacién de un mayor uso de transporte
publico y la mayor dedicacion al cuidado de menores y dependientes requiere que

estos recursos se adapten especialmente a las necesidades de las mujeres.

- En cuanto a la salud, la ya conocida invisibilidad de las mujeres en los diagnésticos y
tratamientos, asi como algunas cuestiones especificas que afectan Unicamente o de
forma diferencial a las mujeres por razén de su biologia o condiciones de vida, llevan a
insistir en la necesidad de abordar todas las cuestiones sanitarias con enfoque de

género.

- Se identifica una menor presencia de las mujeres en los espacios de produccidn
cultural y artistica, y de investigacion y ciencia, espacios estratégicos que requieren de

un impulso para favorecer una participacion equilibrada de las mujeres en la sociedad.
Apoyar el empoderamiento colectivo de las mujeres en estos tres niveles contribuird a

disminuir la brecha de género en todos ellos, generando las condiciones para el desarrollo de

recursos, derechos, poderes vitales para las mujeres en y desde su identidad de género.
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OBJETIVO ESTRATEGICO 3.1. MEJORAR EL ACCESO Y CONDICIONES DE EMPLEO Y
PROMOCION PROFESIONAL DE LAS MUJERES, ATENDIENDO A LA DIVERSIDAD DE
COLECTIVOS Y SITUACIONES

Objetivo Operativo 3.1.1. Incrementar la tasa de actividad y ocupaciéon de los diversos
grupos de mujeres a través de su participacion en empleos de calidad. Se consideran
prioritarios en este objetivo elevar el nimero de mujeres investigadoras en los distintos
ambitos académicos, cientificos, tecnoldgicos, econémicos y financieros, e incrementar el
numero de mujeres empleadas en los sectores mds avanzados e intensivos en tecnologia.

Organismos Implicados Lehendakaritza, Departamentos - Educacion, Politica linguistica y Cultura,
Desarrollo Econémico y Competitividad, Empleo y Politicas Sociales, Salud,
Medio Ambiente y Politica Territorial

Diputaciones Forales
Ayuntamientos

Indicadores Tasa de actividad de la poblacidn de la CAE, desagregada por sexo y edad y
nivel educativo.

Tasa de ocupacion de la poblacién de la CAE, desagregada por sexo y edad y
CNAE.

Porcentaje de la poblacion de la CAE empleada por cuenta ajena con un
contrato de duracién indefinida, desagregado por sexo, edad y CNAE.

Porcentaje de la poblacién de la CAE empleada por cuenta ajena con
contrato a tiempo completo, desagregado por sexo y CNAE.

Porcentaje de mujeres en el sector de la investigacion.
Porcentaje de mujeres en sectores intensivos en tecnologia.

Motivos de la inactividad de la poblacién de la CAE entre 16 y 65 afos,
desagregada por sexo, edad, nivel educativo y experiencia previa (tareas
domeésticas, cuidado de personas dependientes mayores o menores, falta de
empleos adecuados...)

Objetivo Operativo 3.1.2. Incrementar el nimero de mujeres promotoras de empleo vy

autoempleo.

Organismos Implicados Lehendakaritza, Departamentos (Desarrollo Econédmico y Competitividad;
Hacienda y Finanzas; Empleo y Politicas Sociales, Educacién, Politica
linguistica y Cultura)

Diputaciones Forales
Ayuntamientos
Indicadores Tasa de actividad emprendedora, desagregada por sexo.

Porcentaje de poblacién adulta de la CAE involucradas en empresas en fase
de Gestacion (TEA), empresas consolidadas, y cierres de empresa,
desagregado por sexo.

Socios y socias de sociedades andnimas laborales a 31 de diciembre, por
territorio, sexo y tipo (socios y socias trabajadoras o capitalistas).

Socias y socios de cooperativas a 31 de diciembre, por territorio, sexo y tipo.
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Objetivo Operativo 3.1.3. Aumentar el nUmero de proyectos empresariales promovidos por

mujeres que se consolidan, son competitivos y/o se internacionalizan.

Organismos Implicados

Indicadores

Lehendakaritza, Departamentos (Desarrollo Econédmico y Competitividad;
Hacienda y Finanzas; Empleo y Politicas Sociales, Educacién, Politica
linglistica y Cultura)

Diputaciones Forales
Ayuntamientos

Porcentaje de iniciativas empresariales y negocios consolidados con personas
empleadas, desagregado por sexo y numero de personas empleadas.

Objetivo Operativo 3.1.4. Reducir la brecha salarial de género, expresada como diferencia

entre el salario bruto medio anual entre mujeres y hombres, especialmente donde ésta es

mas alta.

Organismos Implicados

Indicadores

Lehendakaritza, Departamentos (Hacienda y Finanzas; Empleo y Politicas
Sociales)

Diputaciones Forales
Ayuntamientos

Salario bruto medio anual de la poblacién de la CAE ocupada, desagregado
por sexo y ocupacién CNAE.

Objetivo Operativo 3.1.5. Incrementar el porcentaje de mujeres que acceden a promociones

profesionales en sus centros de trabajo, especialmente en aquellos sectores que estan mas

feminizados.

Organismos Implicados

Indicadores

Lehendakaritza, Departamentos (Educacién, Politica linglistica y Cultura,
Administracién Publica y Justicia; Empleo y Politicas Sociales; Salud)

Diputaciones Forales
Ayuntamientos
Porcentaje de poblacién de la CAE que ha experimentado uno o mas

ascensos en su trayectoria profesional, desglosado por sexo y ocupacion
CNAE.

Porcentaje de poblacién ocupada de la CAE que en los ultimos cinco afios ha
solicitado un ascenso o una mejora de sus condiciones laborales, desglosado
por sexo y ocupacion CNAE.
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Objetivo Operativo 3.1.6. Mejorar la cobertura social y las condiciones de trabajo de las

mujeres en situaciones mas desfavorecidas, especialmente las que trabajan en el sector
primario, las mujeres que realizan el trabajo doméstico y las mujeres que trabajan en la
economia sumergida, entre otros grupos de riesgo que estan surgiendo del deterioro de las

condiciones de trabajo.

Organismos Implicados

Indicadores

Lehendakaritza, Departamentos (Empleo y Politicas Sociales; Medio
Ambiente y Politica Territorial)

Diputaciones Forales

Ayuntamientos

Porcentaje de poblacién de 16 a 64 afios de la CAE asalariada sin contrato,
por sexo, origen, edad y sector CNAE.

Trabajo familiar en explotaciones agrarias: titulares persona fisica y jefes de
explotacidn, segun edad y sexo; conyuges y jefes y jefas de explotacion,
segun edad y sexo.

Jornadas trabajadas por el/la titular en la explotacion y jornadas trabajadas
por el/la conyuge en la explotacidn.

Trabajo familiar: dedicacion principal en la explotacion.

Trabajo asalariado fijo en explotaciones agrarias de la CAE: numero de
personas, segin edad y sexo, por porcentaje de tiempo trabajado.

Cobertura de los regimenes especiales de la SS frente a cobertura del
régimen general.

Porcentaje de mujeres y hombres que perciben pensiones contributivas e
importe mensual medio, por tipo de tipo de pensién.

Numero de mujeres y hombres demandantes de empleo que cobran
prestacion por desempleo, duracién media e importe medio mensual.

Objetivo Operativo 3.1.7. Disminuir la diferencia cuantitativa entre sexos en la eleccién de

estudios, con prioridad en aquellos con mayor segregacion por sexo y aquellos con mayores
posibilidades de insercion laboral y profesional.

Organismos Implicados

Indicadores

Departamento de Educacidn, Politica lingliistica y Cultura

Ayuntamientos

Ramas de estudio de formacion profesional en las que la presencia de
mujeres o de hombres es superior al 75%, segin nimero de alumnado.

Evolucién distancia de género en estudios de formacion profesional en los
que la presencia de mujeres o de hombres es superior al 75%, segiin nimero
de alumnado.

Titulaciones universitarias en las que la presencia de mujeres o de hombres
es superior al 75%, segun numero de alumnado.

Evolucién distancia de género en titulaciones universitarias en las que la
presencia de mujeres o de hombres es superior al 75%, segun numero de
alumnado.
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Objetivo Operativo 3.1.8. Incrementar el nimero de planes para la igualdad en las empresas
y entidades privadas.

Organismos Implicados Lehendakaritza, Departamentos (Desarrollo Econdmico y Competitividad)
Diputaciones Forales
Ayuntamientos

Indicadores Numero de empresas u organizaciones privadas con plan de igualdad,

homologadas como entidades colaboradoras por Emakunde-Instituto Vasco
de la Mujer, desagregado por tamafio y sector.

OBJETIVO ESTRATEGICO 3.2. REDUCIR EL NUMERO DE MUJERES EN RIESGO O EN SITUACION
DE POBREZA Y/O DE EXCLUSION SOCIAL.

Objetivo Operativo 3.2.1. Reducir el porcentaje de mujeres en situacidn o en riesgo de
pobreza y/o de exclusion social.

Organismos Implicados Lehendakaritza, Departamentos (Empleo y Politicas Sociales)
Diputaciones Forales
Ayuntamientos

Indicadores Evolucién de las tasas de pobreza de mantenimiento y acumulacion de la
persona principal del hogar, por sexo en la CAE.

Distancia entre los ingresos del hogar y los umbrales de ausencia de
bienestar, por sexo.

Porcentaje de poblacidn perceptora de RGI, desagregado por sexo.

Porcentaje de poblacidn perceptora de PNC, desagregado por sexo.

Objetivo Operativo 3.2.2. Incrementar la adecuacion de las respuestas y los recursos (de
servicios sociales y para la inclusién, econdmicos, sanitarios, educativos, culturales, de
empleo, justicia, seguridad y vivienda), ofertados por las instituciones, a las necesidades de
las mujeres en riesgo de exclusion.

Organismos Implicados Lehendakaritza, Departamentos (Seguridad; Educacién, Politica Linglistica y
Cultura; Administracion Publica y Justicia; Empleo y politicas Sociales, Salud)

Diputaciones Forales
Ayuntamientos

Indicadores Gasto total y per cdpita en la CAE en programas de insercidn, segun
programa.
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OBJETIVO ESTRATEGICO 3.3. MEJORAR EL ACCESO DE LAS MUJERES A LOS RECURSOS
SOCIALES, PARTICULARMENTE EN AQUELLOS QUE PRESENTAN UNA MAYOR DESIGUALDAD
EN SU USO Y CON ESPECIAL ATENCION A LAS SITUACIONES DE DISCRIMINUACION MULTIPLE.

Objetivo Operativo 3.3.1. Reducir las brechas digitales de género, incrementando el nimero
de mujeres que hacen uso de las nuevas tecnologias, especialmente en los grupos de mas
edad y en aquellos con dificultades especificas para ello.

Organismos Implicados Lehendakaritza, Departamentos (Educacion, Politica Linglistica y Cultura;
Desarrollo Econémico y Competitividad; Salud, Medio Ambiente y Politica
Territorial, Administracion Publica y Justicia)

Diputaciones Forales
Ayuntamientos

Indicadores Porcentaje de poblacion con acceso a internet, desglosado por sexo, edad,
nacionalidad y situacion en relacion a la discapacidad.

Porcentaje de poblacién que usa el ordenador, desglosado por sexo, edad,
nacionalidad y situacion en relacion a la discapacidad.

Porcentaje de poblacidon usuaria de Kzgune, desglosado por sexo, edad,
nacionalidad y situacion en relacidn a la discapacidad.

Porcentaje de poblacion que utiliza las redes sociales, desglosado por sexo.

Objetivo Operativo 3.3.2. Incrementar el numero de mujeres que consideran satisfechas sus
necesidades de cobertura de equipamientos y de transporte publico, atendiendo a la
diversidad de grupos y necesidades.

Organismos Implicados Lehendakaritza, Departamentos (Seguridad, Desarrollo Econdémico vy
Competitividad; Medio Ambiente y Politica Territorial)

Diputaciones Forales
Ayuntamientos

Indicadores Porcentaje de poblacion de la CAE que realiza desplazamientos, desagregado
por sexo, medio de transporte y finalidad.

Porcentaje de poblacidn de ambito rural que considera que tiene satisfechas
sus necesidades de cobertura de equipamientos, servicios y transporte
publico, desagregado por sexo y comarca.

Porcentaje de poblacion con discapacidad que considera que tiene
satisfechas sus necesidades de cobertura de equipamientos, servicios y
transporte publico, desagregado por sexo y comarca.

Objetivo Operativo 3.3.3. Mejorar la adecuacion de la atencién sanitaria a las necesidades
de las mujeres y su grado de satisfaccion.

Organismos Implicados Departamento de Salud

Indicadores Numero de planes, programas y protocolos de Osakidetza en los que se ha
introducido el enfoque de género.
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Diferencia entre la valoracion de la atencion sanitaria recibida por mujeres y
hombres, desglosado por tipo de servicio.

Valoracion de la atencién sanitaria recibida por parte de mujeres
inmigrantes.

Valoracién de la atencidon sanitaria recibida por parte de mujeres con
discapacidad.

Porcentaje de partos en que se practican cesareas y episiotomias en la CAE,
desagregado por entidad publica/privada.

Numero de IVEs realizadas en la CAE, por edad.

Incidencia de problemas de salud mental de la poblacion de la CAE,
desagregada por sexo.

Objetivo Operativo 3.3.4. Incrementar el nimero de mujeres que acceden a los recursos

deportivos y su grado de satisfaccion, atendiendo a la diversidad de situaciones y

necesidades.

Organismos Implicados

Indicadores

Departamento de Educacion, Politica Lingistica y Cultura y Medio Ambiente
y Politica Territorial

Diputaciones Forales

Ayuntamientos

Porcentaje de poblacion de la CAE que realiza ejercicio fisico, general y por
tipo de ejercicio, desagregado por sexo y edad.

Numero de mujeres que acceden a los recursos deportivos municipales,
desagregado por edad, discapacidad, nacionalidad y tamafio de la poblacién.

Porcentaje de mujeres en deporte federado, desagregada por edad y
disciplina deportiva.

Satisfaccion de la poblacidn con respecto a la adecuacion de los espacios y
oferta deportiva, desagregada por sexo, edad, pertenencia a grupos con
necesidades especificas y tamafio de la poblacidn.

Objetivo Operativo 3.3.5. Incrementar el nimero de mujeres que acceden a recursos de ocio
y culturales y su grado de satisfaccidon, atendiendo a la diversidad de situaciones y

necesidades.

Organismos Implicados

Indicadores

Departamento de Educacidn, Politica Lingtistica y Cultura

Diputaciones Forales

Ayuntamientos

Porcentaje de mujeres que asiste a eventos culturales desagregado por tipo
de actividad, edad y tamafio de poblacién.

Satisfaccion de la poblacidn con respecto a la adecuacién de los espacios y
oferta de ocio y cultural, desagregada por sexo, edad, pertenencia a grupos
con necesidades especificas y tamaio de la poblacion.

Porcentaje de eventos culturales creados por mujeres que se incluyen en las
programaciones culturales.
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PROGRAMA 4: APOYO AL EMPODERAMIENTO SOCIAL Y POLITICO

Cuando se habla de empoderamiento social y politico se esta haciendo referencia al proceso
de desarrollo y consolidacion de las mujeres como ciudadanas, a la ciudadania de las mujeres.
“La ciudadania de las mujeres estd marcada por la mds grande construccion filosdfica que
hemos elaborado las mujeres en este siglo, los derechos humanos de las mujeres. La creacion
de los derechos de las humanas es la verdadera armazon de la ciudadania de las mujeres,
aunque todavia no forman parte de la cultura politica y social, todavia no son conciencia
colectiva suficiente. La ciudadania como forma de estar en la democracia es la construccion de
la humanidad de las mujeres™.” Para poder hacer todos estos cambios las mujeres actuamos
en diversos espacios, pero especialmente en uno importante, simbdlico y politico, de acogida,

que no es natural, que es histdrico: el espacio de la sociedad civil™”.

Ademas de la participacion en la sociedad civil, la participacidn politica en todas las
instituciones publicas es otro de los espacios fundamentales para pensar y articular los
liderazgos de las mujeres. Por eso, este Plan quiere contribuir a que las mujeres participen en
la sociedad civil y en las instituciones publicas, a través del apoyo al empoderamiento social y
politico de las mujeres, es decir, reduciendo las diferencias en la participacion de mujeres y
hombres en el ambito social y politico. Para ello se plantea impulsar la participacion de las
mujeres en el movimiento asociativo y su acceso a los ambitos de decisién e influencia, tanto

publicos como privados.

La asignacion tradicional del ambito doméstico a las mujeres, frente a la participacion en lo
publico de los hombres, hace que todavia, y pese a los avances logrados, las mujeres se situen
en una posicion de desventaja en la mayoria de los dmbitos de reconocimiento y prestigio

social analizados en este plan.

El desarrollo de la sociedad civil a través del impulso del asociacionismo de las mujeres y de la
presencia, protagonismo y participacion de las mismas en todo tipo de asociaciones vy
entidades, favorecera el desarrollo de la ciudadania de las mujeres, permitiendo que sus
aportaciones, experiencias y liderazgos generen un cambio de su posicién en la vida social y
politica de Euskadi. Este hecho hard posible que éstas tengan mayor incidencia y decisién en

los procesos de interlocucidn social y que sean parte activa del desarrollo democratico.

Si se analiza la participacién de las mujeres en la vida social y politica de Euskadi, se constata
como por ejemplo, en los sindicatos, su presencia resulta claramente inferior a la de los
hombres. Las mujeres suponian cerca de un tercio de personas afiliadas en 2008, y su
participacién en los érganos de representacion es, segun el Informe Cifras 2012, muy limitada

salvo en algun caso concreto (LAB7 mujeres y 6 hombres; ELA 4 mujeres y 7 hombres; UGT: 3
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mujeres y 7 hombres; CCOO: 7 mujeres, 16 hombres). También en las organizaciones

empresariales se encuentran infrarrepresentadas.

En cuanto a la participacidn de las mujeres en el movimiento asociativo, los datos mas
actualizados revelan una ligera evoluciéon positiva, al aumentar tanto el numero de
asociaciones en la categoria de “promocién de las mujeres”, que en 2011 alcanzan el nimero
de 376 (un 17% mas que en 2009), como el de asociaciones feministas, que ascienden a 62 en
2011 (8 mas que en 2009).

En cuanto a la situacién en el ambito de la toma de decisiones en el sector publico y privado,
se observa una ligera mejora en el ambito publico, aunque manteniendo su posicion de

desventaja, y practicamente ningln avance en el dmbito privado:

e Las ultimas elecciones a nivel municipal en la CAE han dejado un 22,3% de alcaldias en
manos de las mujeres, y el nimero de concejalas se ha elevado casi al 40% (si bien
algunos analisis adicionales apuntan a que las alcaldias corresponden a los municipios
de menor tamafio y las concejalias a dmbitos feminizados y/o tradicionalmente mas
vinculados a las mujeres).

e En las Juntas Generales, los avances logrados parecen mas sdlidos, y las mujeres
conforman el 49,7% de las Juntas de los tres Territorios en 2011 (en 2003 rondaban el
30%).

e Sin embargo, en los Consejos de direccion y administracién de las principales
entidades financieras vascas o de las empresas que forman parte del IBEX 35, la
presencia de las mujeres en 2012 debe seguir siendo calificada mayoritariamente
como testimonial, ya que la presencia de las mujeres se limita al 15,4% en el BBVA,
11,1% en la Caja Laboral; 30,8% Fiare; 21,4% Kutxabank; 18,2% IparKutxa; 15,4% BBVA,
25% Gamesa; 23,1% lberdrola.

Promover el acceso, presencia y participacién de las mujeres en los ambitos de decisidn e
influencia con el incremento del nimero de mujeres y de las aportaciones que éstas pueden
hacer alli donde estén, permitira que la ciudadania de las mujeres se desarrolle y consolide,
planteando otros liderazgos y otro tipo de interlocucién politica mas democratica y mas
participativa, alternativa a la participacién jerarquizada, personalista y piramidal que propone
el modelo hegemadnico y que excluye a las mujeres de todos los niveles del ambito publico y

sus posibilidades reales de participar e incidir.

El empoderamiento social y politico que se apoya en este Plan a través de los objetivos
estratégicos y operativos que se describen a continuacion, abre un camino importante hacia el
cambio de valores, el empoderamiento de las mujeres y hacia la construccion de la igualdad

real.
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OBJETIVO ESTRATEGICO: 4.1. FOMENTAR EL MOVIMIENTO ASOCIATIVO DE MUJERES Y LA
PARTICIPACION DE LAS MUJERES EN EL MOVIMIENTO ASOCIATIVO EN GENERAL.

Objetivo Operativo 4.1.1. Incrementar el nimero de asociaciones de mujeres que trabajan a
favor de la igualdad y el nimero de mujeres que participan en este tipo de asociaciones.

Organismos Implicados Lehendakaritza
Diputaciones Forales
Ayuntamientos

Indicadores Numero de asociaciones de mujeres que promueven la igualdad en la CAE,
desagregado por tipo de asociacion.

Numero y porcentaje de mujeres que pertenecen a asociaciones de mujeres
que promueven la igualdad de la CAE.

Objetivo Operativo 4.1.2. Incrementar el nUmero de mujeres que participan en movimientos
asociativos, partidos politicos y asociaciones sindicales y empresariales.

Organismos Implicados Todas las instituciones
Indicadores Porcentaje de mujeres que participan en todo tipo de movimientos
asociativos.

Porcentaje de personas de la CAE que participan en organizaciones politicas,
desagregado por sexo y tipo de participacién (ayuda econdmica, realizacién
de algln tipo de actividad o afiliacién).

Porcentaje de personas de la CAE que participan en sindicatos, desagregado
por sexo y tipo de participacidn (ayuda econdmica, realizacidn de algun tipo
de actividad o afiliacion).

Porcentaje de personas de la CAE que participan en organizaciones
empresariales o profesionales, desagregado por sexo y tipo de participacion
(ayuda econdmica, realizacion de algun tipo de actividad o afiliacion).

Objetivo Operativo 4.1.3. Incrementar el nimero de mujeres que participan en el ambito
politico y social mediante férmulas emergentes de participacion.

Organismos Implicados Todas las instituciones

Indicadores Numero de redes de participacion creadas o impulsadas por mujeres y/o
asociaciones de mujeres.

Numero de asociaciones de mujeres que participan en redes de trabajo.
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Objetivo Operativo 4.1.4. Incrementar el nimero de organizaciones sociales que tienen por
objeto o que incluyen objetivos dirigidos a la igualdad de mujeres y hombres en sus
programaciones.

Organismos Implicados Lehendakaritza; Departamentos (Empleo y politicas Sociales, Medio
Ambiente y Politica Territorial, Educacion, politica Linguistica y Cultura)

Diputaciones Forales
Ayuntamientos
Indicadores Porcentaje de asociaciones de la CAE, excluyendo feministas y de promocion

de la mujer, que entre sus objetivos asociativos incluyen la promocion de la
igualdad entre mujeres y hombres.

Porcentaje de asociaciones de la CAE, excluyendo feministas y de promocion
de la mujer, que en el ultimo afio han realizado actividades para la
promocion de la igualdad entre mujeres y hombres.

OBJETIVO ESTRATEGICO: 4.2. INCREMENTAR EL ACCESO, PRESENCIA Y PARTICIPACION DE
LAS MUJERES A LOS AMBITOS DE DECISION E INFLUENCIA.

Objetivo Operativo 4.2.1. Incrementar la presencia de las mujeres en puestos directivos del
sector publico, especialmente en los ambitos donde la brecha de género es mas elevada.

Organismos Implicados Todas las instituciones

Indicadores Porcentaje de mujeres en cargos de responsabilidad politica en el Gobierno
Vasco, por areas de competencia.

Porcentaje de entes o sociedades del sector publico de la CAE dirigidos por
mujeres.

Porcentaje de mujeres en cargos de responsabilidad politica en las
Diputaciones Forales, por areas de competencia.

Porcentaje de mujeres en cargos de responsabilidad politica en los
Ayuntamientos, por areas de competencia.

Numero de mujeres alcaldesas en los municipios de la CAE y porcentaje de
poblaciéon de la CAE que cuenta con una alcaldesa que encabece su
municipio.

Porcentaje de mujeres en puestos de direccion en las universidades publicas
vascas.

Porcentaje de mujeres en puestos de direccion en los medios de
comunicacién publicos de la CAE.

Porcentaje de mujeres en puestos de direccién en los museos publicos y/o
con participacion publica de la CAE.
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Objetivo Operativo 4.2.2. Incrementar la presencia de las mujeres en puestos directivos y
6rganos de direccidn de los ambitos de decision de empresas del sector privado.

Organismos Implicados Departamentos (Educacion, Politica Linguistica y Cultura; Hacienda y
Finanzas; Desarrollo Econdmico y Competitividad; Empleo y politicas
Sociales)

Diputaciones Forales

Ayuntamientos

Indicadores Porcentaje de puestos directivos en las empresas vascas ocupados por
mujeres, desagregado por CNAE y por dimension de las empresas.

Porcentaje de mujeres en puestos directivos en los sectores de actividad
considerados prioritarios: Empresas del sector terciario (especialmente
financieras e intermediacién econdmica); Universidades y centros de
investigacion privados; Empresas dedicadas a actividades artisticas y
culturales; Medios de comunicaciéon; Museos de titularidad privada;
Empresas Tecnoldgicas

Objetivo Operativo 4.2.3. Incrementar la presencia de mujeres en puestos de decision del
movimiento asociativo, organizaciones sin animo de lucro, organizaciones politicas,
sindicales y empresariales.

Organismos Implicados Todas las instituciones
Indicadores Porcentaje de asociaciones generales con sede en la CAE presididas por una
mujer.

Porcentaje de ONGs con sede en la CAE presididas por una mujer.

Porcentaje de mujeres en las secretarias generales y comités ejecutivos de
los partidos de la CAE.

Porcentaje de mujeres en las secretarias generales y comités ejecutivos de
los sindicatos de la CAE.

Porcentaje de mujeres en las secretarias generales y comités ejecutivos de
asociaciones empresariales.
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EJE Il. ORGANIZACION SOCIAL CORRESPONSABLE

La divisidn sexual del trabajo y la asignacidn tradicional de la produccién y la reproduccién a
cada uno de los sexos, hombres y mujeres, generd y sigue generando una organizacién social

donde:

e Por un lado, el sustento, lo productivo, lo publico, es un espacio con relaciones, roles y
valores, mayoritariamente masculinos y de hombres.
e En cambio, el cuidado, lo reproductivo, lo privado/doméstico, es un espacio con

relaciones, roles y valores, mayoritariamente femeninos y de mujeres.

Este es el modelo tradicional de partida, que ha ido transformdndose a través de las multiples
intervenciones publicas y de los cambios sociales que se han producido especialmente en la
ultima mitad del S. XX. No obstante, a pesar de los avances, este modelo sigue permaneciendo
en las mentalidades de mujeres y hombres y dificulta enormemente la consecucién de la

igualdad de género.

La incorporacién de las mujeres al mercado laboral y el impacto de esta incorporacién tanto en
lo privado, como en lo publico, ha puesto de manifiesto como este modelo perjudica formal,
funcional y simbdlicamente a las mujeres, en favor de los hombres. Parece evidente la
necesidad social de dar fin a este modelo y también la obligacién de los poderes publicos de
intervenir en este proceso. Esta intervencion publica tiene que tener un doble objetivo. Por un
lado, la correccién de las desigualdades discriminatorias derivadas de estos cambios en el
ambito de lo publico y especialmente en el mercado laboral. Por otro lado, tiene que ser una
intervencién dirigida a proponer y construir nuevos modelos de relacién entre mujeres y
hombres, nuevos usos de los espacios y de los tiempos y por supuesto, una transformacion
profunda y estructural de los valores sociales sobre los que se sustenta esta divisidn sexual del

trabajo y del mundo.

La busqueda de alternativas y soluciones a las consecuencias de la division sexual del trabajo
ha provocado que en las Ultimas décadas se apruebe diferente normativa que regule las
necesidades de conciliacidn del trabajo productivo y reproductivo. También ha posibilitado la
creacion y puesta en marcha de servicios que apoyen y sustituyan a las mujeres en el cuidado
ante la nueva realidad social que supone la “doble jornada” para las mujeres. Ademas, se han
impulsado programas y proyectos que invitan a los hombres a replantearse este modelo que
legitima que tengan privilegios sobre las mujeres y a que asuman su parte y protagonismo en

el cuidado, en lo doméstico y en lo reproductivo. Esto constata la necesidad de cambiar el
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modelo interviniendo desde diferentes ambitos, ya que para cambiar este modelo tradicional y

jerdrquico, es preciso desarrollar una organizacion social corresponsable.

La corresponsabilidad tiene que ver con el compromiso de todas las personas que conviveny
forman parte de la sociedad en cuidar y hacerse cargo en igual medida y valor de lo
reproductivo y productivo, de lo doméstico y lo publico, del cuidado y del sustento. Solo asi y
desde ese reconocimiento y valoracién de ambos espacios se podran transformar valores y se
estara en el camino hacia la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Mientras esto no ocurra,
hay que seguir articulando y promoviendo propuestas encaminadas a este logro, propuestas

como las que plantea el VI Plan.

Todas las actuaciones que incorpora este Plan parten del reconocimiento al esfuerzo que han
realizado las diferentes administraciones por promover servicios publicos para favorecer las
funciones de cuidado (plazas en escuelas publicas para menores de 3 afos, sistema de
atencién a la dependencia, ayudas a familias para el cuidado de hijas e hijos, etc.), asi como
otros apoyos dirigidos a la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal de mujeres y
hombres. Desde este reconocimiento, hay que sefialar que estos esfuerzos publicos se han
situado en general en niveles inferiores a las necesidades sociales reales y se encuentran
ademads en un momento de revisidon presupuestaria, que hacen temer que los intentos por
acercar la situacion de la CAE a la registrada en otros paises de nuestro entorno, se vean

dificultados.

Ademas, en su mayoria, estas ayudas y servicios estdn planteados como apoyos a la
participacién de las mujeres en el mercado laboral, es decir, buscan conseguir una mayor tasa
de ocupacién femenina, ya que es un objetivo establecido a nivel europeo, pero siguen
asignando a las mujeres la responsabilidad de las funciones de cuidado. Asi, siguen siendo las
mujeres quienes deben conciliar su funcidn tradicional de proveedoras de cuidados y atencién

en el hogar, con un aumento de la importancia de su rol en el dmbito del empleo remunerado.

Desde este analisis, resulta absolutamente necesario el planteamiento de este Eje de trabajo
en el VI Plan de Igualdad, con el fin de que la corresponsabilidad cale en la sociedad y en las
personas. Por otra parte, es preciso visibilizar que el tiempo y trabajo que requiere cubrir las
necesidades bdsicas de las personas debe repartirse de otra forma. Por eso, este Eje de
actuacién incluye dos Programas: Corresponsabilidad y nuevos usos del tiempo y Conciliacion

corresponsable.

89



VI PLAN EJE Il. ORGANIZACION SOCIAL CORRESPONSABLE

PROGRAMA 5: CORRESPONSABILIDAD Y NUEVOS USOS DEL
TIEMPO

PROGRAMA 6: CONCILIACION CORRESPONSABLE

5.1 FOMENTAR LA CORRESPONSABILIDAD Y LA ETICA DEL CUIDADO.

5.1.1Promover la equiparaciéon de los permisos de maternidad y paternidad
para que sean de igual duracidn e intransferibles.

5.1.2Incrementar el porcentaje de hombres que se acogen a medidas para la
conciliacion.

5.1.3Reducir la brecha de género en el tiempo dedicado por los hombres y
las mujeres a las tareas domésticas y de cuidados.

5.1.4Incrementar el tiempo que las y los nifios y jovenes dedican a la
realizacion del trabajo doméstico y de cuidado, incidiendo
especialmente en los chicos.

4.2 AUMENTAR EL TIEMPO QUE LAS MUJERES DESTINAN AL DISFRUTE DEL
OCIO Y EL DESTINADO A LA CONSECUCION DE LA AUTONOMIA /
INDEPENDENCIA ECONOMICA.

5.2.1Reducir la brecha de género en el tiempo dedicado por las mujeres y los

hombres al tiempo de ocio y la vida social.

5.2.2Reducir la brecha de género en el tiempo dedicado por las mujeres y los

hombres al trabajo remunerado y la formacidn, sin que se produzca un
aumento de la carga global de trabajo.

6.1 MODIFICAR LA CULTURA Y PRACTICA EMPRESARIAL HACIA LA
CONCILIACION CORRESPONSABLE

6.1.1 Incrementar las medidas de conciliacién corresponsable en empresas
del sector privado.

6.1.2 Incrementar el numero de medidas de conciliacion corresponsable
adoptadas por la administracidon publica y otras empresas del sector
publico.

6.1.3 Incrementar el grado de satisfaccién de las mujeres y hombres con las
medidas de conciliacidon corresponsable existentes y reducir el grado
de dificultad percibida por hombres y mujeres para acogerse a
medidas de conciliacion.

6.2 AMPLIAR LA COBERTURA Y FLEXIBILIDAD DE HORARIOS DE LOS
SERVICIOS.

6.2.1 Incrementar la flexibilidad horaria y la cobertura de los servicios
sociocomunitarios de atencion a personas en situacion de
dependencia, garantizando la conciliacion corresponsable de sus
empleados y empleadas.

6.2.2 Incrementar la flexibilidad horaria de los servicios dirigidos a la
ciudadania, garantizando la conciliacidn corresponsable de sus
empleados y empleadas.

6.3 MODIFICAR LA PLANIFICACION URBANISTICA YEL DISENO DE VIVIENDA,
ESPACIOS PUBLICOS Y TRANSPORTE-PARA FACILITAR LA CONCILIACION
CORRESPONSABLE.

6.3.1 Disminuir el tiempo dedicado por la poblacién a la realizacidon de
trayectos para realizar las actividades de la vida cotidiana.

6.3.2 Identificar y aplicar criterios de planificacién urbanistica y de disefio de
vivienda, espacios publicos y transporte destinados a facilitar la
conciliacion corresponsable y la autonomia de las personas.
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PROGRAMA 5: CORRESPONSABILIDAD Y NUEVOS USOS DEL TIEMPO

A pesar de los multiples esfuerzos realizados para que el cuidado y el sustento, lo reproductivo
y lo productivo, tengan el mismo valor, reconocimiento social y reparto igualitario, existen
situaciones de desequilibrio entre ambos dmbitos que perjudican y dificultan a las mujeres el

pleno desarrollo de sus vidas y de su autonomia.

Los diferentes conceptos y usos del tiempo, asi como las creencias sobre los mismos instaladas
en mujeres y hombres, hacen necesario seguir dando pasos en el avance hacia la igualdad real

y hacia la plena participacién de mujeres y hombres en todos los ambitos de la vida.

Desde la certeza de que el objetivo ultimo es que el cuidado de las personas y de la vida tenga
el mismo valor que el sustento, es preciso dar un paso mds. Este paso consiste en hacer
pedagogia de la ética del cuidado con todas las personas, nifas y nifios, mujeres y hombres,
para que cada quien se autocuide y cuide de las y los demds, en una relacidn de reciprocidad y
no de dependencia. Hasta que este momento llegue y teniendo en cuenta que partimos de
situaciones complejas y muy arraigadas entre la ciudadania, este Plan propone la revisidon del

significado de la corresponsabilidad en el cuidado de las personas y de la vida.

Cuando se plantea como objetivo la corresponsabilidad en el cuidado, se estd planteando
expresamente que el cuidado, en sus multiples dimensiones, sea repartido y compartido por
todas las personas que conviven en los hogares y por las familias. Hasta ahora han sido las
mujeres quienes mayoritariamente se han hecho cargo de estas responsabilidades, invirtiendo
sus conocimientos en estas tareas. Pero los tiempos han cambiado y este modelo no se
sostiene sino a costa de la multiple jornada de las mujeres y de la sobreexplotacion de sus
tiempos y energias, una vez mas en beneficio de las otras personas. Por tanto, no se trata solo
de compartir tareas, se trata de compartir y repartir responsabilidades, funciones o gestiones

entre quienes forman parte de un proyecto de vida en comun.

Por otro lado, si al concepto de corresponsabilidad le incorporamos el diferente significado,
uso y valor del tiempo que tienen mujeres y hombres, el reparto del que se esta hablando se
hace todavia mas dificil. Los diferentes estudios sobre los usos del tiempo sefialan que las
mujeres y los hombres no pensamos y usamos igual esta unidad de medida de la vida. Hasta
que el tiempo no sea igual y equivalente para unas y otros, la igualdad no sera real, puesto que
el uso y disfrute del mismo por parte de unos y en detrimento de las otras, seguird poniendo

de manifiesto estas desigualdades discriminatorias.
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El analisis de la evolucidn de los usos del tiempo muestra una escasa variacién en el reparto
del tiempo que mujeres y hombres dedican a las tareas de dmbito doméstico, laboral o de
cuidados. La informacién mds reciente (Eustat, 2012) respecto a los usos del tiempo se
circunscribe a las personas ocupadas y no al total de mujeres y hombres de la CAE. Pese a ello,
se observan diferencias de casi una hora en el tiempo que mujeres (2,2) y hombres (1,4)
dedican de media a las tareas del hogar. Estas diferencias son muy similares a las que presenta
el cuidado de personas dependientes (2,9 las mujeres; 1,4 los hombres), y se elevan ain mas

en el cuidado de hijas e hijos menores (4,6 las mujeres; 2,9 los hombres).

Resulta también interesante conocer cémo evoluciona no solo la realidad en los usos del
tiempo, sino también la percepcidon que de ello tiene la sociedad vasca. Asi, respecto a la
apreciacion del tiempo que mujeres y hombres ocupados dedican a otras cuestiones, se
observa que las mujeres valoran de forma mas elevada su dedicacién a todos los aspectos
incluidos en el ambito doméstico y de los cuidados (cuidado de menores, dependientes, tareas
del hogar), excepto la posibilidad de dedicacidon a su vida personal (mds elevada entre los
hombres ocupados). Significativamente, la mayor diferencia en la apreciacién de mujeres y
hombres se produce en relacidn con el tiempo que dedican a las tareas domésticas las parejas:
entre los hombres ocupados, la satisfaccién se eleva a 7,9 (en una escala hasta 10), mientras
que entre las mujeres la valoracion de la dedicacién de la pareja a estas funciones se sitda en
el 5,8.

Otro dato importante en este andlisis es la adopcidn de permisos de maternidad/paternidad y
las reducciones de jornada y excedencias para el cuidado de menores y personas
dependientes, pues son indicadores de gran relevancia para analizar la importancia que
mujeres y hombres dan a su vida laboral y a su vida familiar. Los datos de 2010 reflejan que las
mujeres siguen siendo mayoria absoluta en la adopcion de permisos de reduccién de jornada
(93,3%) y excedencias (96,5%) por motivos de cuidado de menores, con una evolucién positiva

de la participacién masculina, que sigue siendo muy reducida.

En este marco, este programa se plantea como objetivo la participacién equilibrada de
mujeres y hombres en el trabajo reproductivo y productivo, con el fin de conseguir un nuevo
reparto de los usos del tiempo, a través de dos lineas de trabajo complementarias:
incrementar la participacion de los hombres en las tareas de ambito doméstico y de cuidados e
impulsar que las mujeres participen en términos de igualdad en el mundo laboral y social. En
definitiva, el VI Plan pretende dibujar alternativas para un nuevo concepto y usos del tiempo y

un equivalente reparto del cuidado y del sustento.
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OBJETIVO ESTRATEGICO: 5.1. FOMENTAR LA CORRESPONSABILIDAD Y LA ETICA DEL

CUIDADO.

Objetivo Operativo 5.1.1. Promover la equiparacion de los permisos de maternidad vy

paternidad para que sean de igual duracidn e intransferibles.

Organismos Implicados

Indicadores

Lehendakaritza; Departamentos (Administracion Publica y Justicia;
Desarrollo Econémico y Competitividad; Empleo y Politicas Sociales)

Diputaciones Forales

Ayuntamientos

Numero de propuestas o medidas realizadas en la CAE para promover la
equiparacion de los permisos de paternidad y maternidad.

Diferencia en los dias de duracidn de los permisos de paternidad y los dias de
duracién de los permisos de maternidad.

Objetivo Operativo 5.1.2. Incrementar el porcentaje de hombres que se acogen a medidas

para la conciliacion.

Organismos Implicados

Indicadores

Todas las instituciones
Porcentaje de hombres en la CAE que se acogen a excedencias por
paternidad.

Porcentaje de hombres en la CAE que se acogen a reducciones de jornada
para el cuidado de ascendientes o descendientes.

Porcentaje de personas que se han acogido alguna vez a una o varias
medidas de conciliacion, por sector de ocupacion, sexo y tipo de medida.

Objetivo Operativo 5.1.3. Reducir la brecha de género en el tiempo dedicado por los
hombres y las mujeres a las tareas domésticas y de cuidados.

Organismos Implicados

Indicadores

Todas las instituciones
Media de horas diarias por persona dedicadas al trabajo doméstico,
desagregada por sexo y edad.

Media de horas diarias dedicadas al cuidado de personas en el hogar,
desagregada por sexo y edad.

Personas ocupadas segun frecuencia con la que realizan labores del hogar.
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Objetivo Operativo 5.1.4. Incrementar el tiempo que las y los nifios y jovenes dedican a la
realizacion del trabajo doméstico y de cuidado, incidiendo especialmente en los chicos.

Organismos Implicados Todas las instituciones
Indicadores Media de horas diarias por persona dedicadas al trabajo doméstico por parte
de nifios y nifias y jovenes.

Media de horas diarias dedicadas al cuidado de personas en el hogar, por
parte de nifios y nifias y jovenes.

OBJETIVO ESTRATEGICO: 5.2. AUMENTAR EL TIEMPO QUE LAS MUJERES DESTINAN AL
DISFRUTE DEL OCIO Y EL DESTINADO A LA CONSECUCION DE LA AUTONOMIA /
INDEPENDENCIA ECONOMICA.

Objetivo Operativo 5.2.1. Reducir la brecha de género en el tiempo dedicado por las mujeres
y los hombres al tiempo de ocio y la vida social.

Organismos Implicados Todas las instituciones
Indicadores Tiempo medio social de actividad de la vida social, por participante y tasa,
tipo de actividad de la vida social, edad y sexo.

Tiempo medio social de ocio activo, por participante y tasa, tipo de actividad
de ocio activo, edad y sexo.

Tiempo medio social de ocio pasivo, por participante y tasa, tipo de actividad
de ocio pasivo, edad y sexo.

Objetivo Operativo 5.2.2. Reducir la brecha de género en el tiempo dedicado por las mujeres
y los hombres al trabajo remunerado y la formacidn, sin que se produzca un aumento de la
carga global de trabajo.

Organismos Implicados Todas las instituciones
Indicadores Tiempo medio social en trabajo-formacion, por participante y tasa, tipo de
actividad de trabajo-formacién, edad y sexo.

Tiempo medio social de trabajo remunerado y no remunerado, por
participante y tasa, edad y sexo.
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PROGRAMA 6: CONCILIACION CORRESPONSABLE

Como se viene mencionando a lo largo de este Eje, la igualdad entre mujeres y hombres solo
sera real cuando el valor y el reparto del cuidado y el sustento, lo productivo y lo reproductivo,

sean equitativos y equivalentes.

Para este cometido se requiere que mujeres y hombres, las familias y los hogares, hagan
profundas transformaciones, repartan y compartan responsabilidades, tiempos y tareas. Pero
no sélo esto seria suficiente. La igualdad real, aspiracidn y horizonte del VI Plan, se lograra con
el compromiso corresponsable de todos los niveles de la sociedad, del sector productivo
(empresas, organismos, entidades privadas, etc.) y con el liderazgo y coordinacién de las

instituciones Ppublicas como representantes de la ciudadania.

En esta cuestidon radica el objetivo del programa, que nuevamente se desdobla en dos
vertientes: la relativa al mundo laboral, al que se solicita que incremente y mejore las
oportunidades para que sus empleadas y empleados puedan combinar adecuadamente su
desarrollo profesional, familiar y personal; y la que se centra en las administraciones publicas y
su responsabilidad como proveedoras de servicios para el cuidado de personas y de otros

recursos que inciden en el uso del tiempo.

La falta de datos actualizados sobre el grado de implantacién de las medidas de conciliacién en
las empresas y organizaciones de la CAE hace dificil valorar con exactitud la evolucién de un

objetivo que ya se planteaba en el anterior periodo legislativo.

En cuanto a las empresas y organizaciones privadas, la obligatoriedad de elaborar un plan de
igualdad, en el supuesto de que la empresa tenga mas de 250 personas empleadas segln
determina la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, afecta en la CAE a 268 organizaciones que abarcan el 28% del empleo (Eustat, 2012).
Por ello, se han desarrollado en los ultimos afios diferentes iniciativas dirigidas a impulsar la
conciliacion como via para la corresponsabilidad en todas las organizaciones,
independientemente de su tamafo, que se han basado en la puesta a disposicidon de las
empresas de diferentes recursos, asi como en la visibilizacion y difusion de los beneficios que
estas actuaciones tienen para las empresas que las ponen en marcha. Y es que la introduccion
de politicas y medidas que favorecen la conciliacion de la vida personal, familiar y profesional
incrementa la productividad y competitividad de las empresas, mediante la mejora de la
gestién de personal y del clima laboral, la reduccién del absentismo no justificado, el
incremento del compromiso y la satisfaccion de los y las empleadas y la mejora de la imagen y

reputacién de la empresa.
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A pesar de ello, la percepcidn existente entre quienes trabajan en este ambito es que su
evolucion estd siendo limitada y actualmente los escasos avances logrados se ven amenazados
por la situaciéon de crisis econdmica, que parece justificar la preponderancia de la vision

econdmica y laboral sobre cualquier otra consideracién social.

La interiorizacién de la necesidad de priorizar sobre otras cuestiones la mejora de la economia
debido a las circunstancias excepcionales que atraviesa puede estar ya produciéndose en la
sociedad: asi, si en 2001 el 85% de la poblacién de la CAE consideraba que era responsabilidad
de las administraciones publicas (en grado de bastante o mucha) proporcionar oportunidades
a madres y padres para conciliar la vida familiar y laboral, este porcentaje se ha reducido en
2012 al 76%, que pese a continuar siendo muy elevado (tres de cada cuatro personas
encuestadas asi lo consideran), supone una reduccién de casi diez puntos en una década (La
familia en la CAPV. Lehendakaritza, Gobierno Vasco 2012)

Ademas, y derivado probablemente de la menor precariedad de los hombres en el mercado
laboral, encuestas recientes (Encuesta sobre la conciliacion de la vida laboral, familiar y
personal (CVL) 2012, Eustat) reflejan que los hombres reciben de sus empresas prestaciones
sociales en mayor medida que las mujeres: planes de pensiones, vivienda, formacion,
comedor, transporte, salud, ensefianza, ocio o guarderias son prestaciones que disfrutan en

mayor medida los hombres ocupados, que las mujeres en su misma situacion.

La mayor distancia en puntos porcentuales se produce en las dreas de comedor y transporte
(23,6% y 21,2% de los hombres frente a 14,9% y 13,2% de las mujeres, en cada prestacion),
mientras que la menor diferencia se registra en las guarderias (6% de los hombres; 5,1% de las
mujeres). Los hombres empleados disfrutan asimismo en mayor medida de horarios flexibles
de salida (43,8% frente al 37% de las mujeres), aunque la prolongacién de la jornada sea
ligeramente menos habitual para ellas (el 22% registra situaciones de prolongacién de la

jornada casi siempre, frente al 25,6% de los hombres).

El estudio realizado por Emakunde La desigualdad en la trayectoria y situacion profesional de
las mujeres de la CAE. Coste relativo de la pérdida de talento femenino (2009), identificaba
barreras existentes en la mentalidad empresarial para un mayor desarrollo de las medidas de
conciliacién, debido a la exigencia de disponibilidad absoluta y dedicaciéon plena para el
desarrollo de puestos de responsabilidad. La pérdida de productividad derivada de la
utilizacidn de la reduccion de jornada o la excedencia seria percibida tanto por hombres como

por mujeres, y ello explicaria el escaso interés de los hombres por acogerse a este tipo de
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medidas (junto con la consideracién de que estas situaciones suponen de facto® el reparto del

exceso de trabajo entre las y los compafieros de quienes utilizan estas medidas).

La asuncion de esta realidad desigual queda reflejada por la diferente consideracién de cémo
afectan la maternidad y la paternidad al desarrollo profesional: para el 66% de la poblacién de
la CAE, la maternidad obstaculiza mucho o bastante este desarrollo, en cambio, en el caso de
la paternidad sélo un 10% de la poblacidon considera que obstaculiza mucho o bastante el
desarrollo profesional de los hombres (La familia en la CAPV, Lehendakaritza, Gobierno Vasco,
2012).

En este contexto, puede resultar sorprendente la relativamente baja asociacidon que mujeres y
hombres ocupados realizan respecto a los perjuicios asociados a los permisos de maternidad y
paternidad, y a las reducciones-excedencias en su desarrollo profesional. En una escala de 0 a
10, los hombres consideran este perjuicio (hipotético, en la mayoria de los casos, por cuanto se
ha observado la escasa incidencia de los mismos en el colectivo) en un 3,3; y las mujeres lo
califican con un 3,6 (CVL, 2012).

Pese a que existe una diferencia entre mujeres y hombres respecto al modo en que estas
medidas les perjudican, esta diferencia no es muy elevada, y en cualquier caso parece chocar
frontalmente con la consideracién de que la maternidad perjudica el desarrollo profesional de
las mujeres. Probablemente sean varias las causas de esta aparente contradiccidn, que pueden
incluir desde la interiorizacion de un menor desarrollo profesional de las mujeres ocupadas “a
priori”, hasta la mayor incidencia de las jornadas a tiempo parcial entre las mujeres (sin
acogerse a los permisos de reduccion de jornada), o la relativamente limitada utilizacién de
estas medidas (segun estimaciones realizadas con datos de 2009 en la Evaluacién del Il Plan de
Interinstitucional de Apoyo a las Familias, algo mas del 12% de la poblacién ocupada con

menores de 6 afos las estaria utilizando).

Con relacidon a la prestacion de servicios que favorecen la conciliacién, se observan dos
ambitos claramente diferenciados: el cuidado de menores y la atencién a la dependencia.
Sobre el primero, la diversidad de servicios prestados por diferentes niveles de las
administraciones vascas hace dificil obtener una panoramica de su evolucién, salvo en el caso
de las plazas de educacidn para menores de 0 a 3 afios. Cabe asi sefialar que en Educacién se
ha realizado un esfuerzo por aumentar la cobertura, principalmente de las nifias y niflos de 1y
2 afios. Pese a ello, se siguen observando limitaciones que superan el mero nimero de plazas

dispuestas y que tienen que ver, tanto con su distribucidn territorial como, principalmente,

La escasa utilizacion de las ayudas a la contratacidon para las sustituciones en estos casos podria avalar esta
creencia.
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con la falta de adecuacion de sus horarios a las necesidades de la poblacidon ocupada (déficit

confirmado en diferentes estudios).

En lo que se refiere a atencién a la dependencia, los recursos resultan claramente insuficientes
ante unas necesidades crecientes, y las y los profesionales del sector estan ya identificando
sefales de retroceso y del impacto que la crisis econdmica estd teniendo en cuanto a las
posibilidades de utilizacién de estos servicios (en su mayoria cofinanciados por las personas

usuarias).

La mayor incidencia del tiempo de transporte relacionado con los cuidados del hogar entre las
mujeres respecto de los hombres (Eustat, Encuesta de presupuestos de tiempo 2008), junto
con un diferente modo de desplazamiento de las mujeres (Estudio de movilidad en la CAPV,
2011; mayor realizacion de desplazamientos no motorizados (47% mujeres; 40% hombres); y
menor utilizacidn del automoévil (28% de los desplazamientos de mujeres; 45% en el caso de
los hombres), se encuentran en la base de los objetivos establecidos para apoyar la
conciliacién corresponsable a través de la modificacion de la planificacidon urbanistica y los

servicios de transporte.

Sin corresponsabilidad, en lo que a la conciliacion y al cuidado se refiere, y si se sigue dando
continuidad a las iniciativas que se han puesto en marcha, se seguird quedando sin resolver
una cuestién que afecta, directa o indirectamente, a todas las personas y a la sociedad en su
conjunto. Por eso, desde este programa se convoca a mujeres y a hombres, especialmente a
las administraciones publicas y al mundo productivo, a comprometerse y a contribuir a la
construcciéon de la igualdad, por ser un beneficio y una riqueza para cualquier sociedad

democratica y moderna.
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OBJETIVO ESTRATEGICO: 6.1. MODIFICAR LA CULTURA Y PRACTICA EMPRESARIAL HACIA LA
CONCILIACION CORRESPONSABLE

Objetivo Operativo 6.1.1. Incrementar las medidas de conciliacién corresponsable en
empresas del sector privado.

Organismos Implicados Departamentos: Desarrollo Econémico y Competitividad; Empleo y Politicas
Sociales

Diputaciones Forales
Ayuntamientos

Indicadores Porcentaje de empresas de la CAE que ha implantado una o varias medidas
de conciliacion, por tipo de medida y tamafio de empresa.

Numero de empresas, con mas de 250 personas empleadas que disponen de
medidas o actuaciones en favor de la conciliacion corresponsable que
superen los minimos exigidos por la legislacion.

Numero de empresas pequefias y medianas que implantan medidas para la
conciliacion corresponsable.

Porcentaje de poblacion que se acoge a medidas de conciliacion especificas
de su empresa (no institucionales), desagregado por sexo y tipo de medida.

Objetivo Operativo 6.1.2. Incrementar el nimero de medidas de conciliaciéon corresponsable
adoptadas por la administracidn publica y otras empresas del sector publico.

Organismos Implicados Todas las instituciones

Indicadores Porcentaje de personal empleado en administracion publica que utiliza
medidas para la conciliacién, desagregado por sexo, tipo de medida, tipo de
personal y nivel en la escala de la administracién.

Objetivo Operativo 6.1.3. Incrementar el grado de satisfaccion de las mujeres y hombres con
las medidas de conciliacion corresponsable existentes y reducir el grado de dificultad
percibida por hombres y mujeres para acogerse a medidas de conciliacion.

Organismos Implicados Todas las instituciones

Indicadores Grado de satisfaccion de la poblacion mayor de 16 afios respecto a las
medidas de conciliacién corresponsable existentes en su lugar de trabajo,
desagregado por sexo y sector publico o privado.

Porcentaje de poblacion asalariada que considera que sus posibilidades de
promocion, ascenso o incremento salarial disminuyen para las personas de
su empresa que se acogen a medidas de conciliacidn, por sexo, tipo de
medida y CNAE de la empresa contratante.

Porcentaje de poblacion que considera que las posibilidades de despido o
disminuciéon de responsabilidades aumentan para las personas de su
empresa que se acogen a medidas de conciliacién, desagregado por tipo de
medida de conciliacidn, sexo y CNAE de la empresa contratante.
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OBJETIVO ESTRATEGICO: 6.2. AMPLIAR LA COBERTURA Y FLEXIBILIDAD DE HORARIOS DE LOS
SERVICIOS.

Objetivo Operativo 6.2.1. Incrementar la flexibilidad horaria y la cobertura de los servicios
sociocomunitarios de atencién a personas en situacién de dependencia, garantizando la
conciliacion corresponsable de sus empleados y empleadas.

Organismos Implicados Departamento de Salud; Empleo y Politicas Sociales; Educacion Politica
Linguistica y Cultura.

Diputaciones Forales

Ayuntamientos

Indicadores Numero de servicios sociocomunitarios de atencion a las personas en
situacion de dependencia y menores que incorporan medidas de
flexibilizacion horaria, por ambito de la administracion oferente.

Porcentaje de cobertura de la demanda de servicios sociocomunitarios de
atencidon a menores y a las personas en situacion de dependencia, por tipo
de servicio y tipo de dependencia.

Grado de satisfaccion con las posibilidades de conciliacion de las personas
empleadas en los servicios sociocomunitarios de atencion a personas en
situacion de dependencia, desagregado por sexo y sector publico y privado.

Objetivo Operativo 6.2.2. Incrementar la flexibilidad horaria de los servicios dirigidos a la
ciudadania, garantizando la conciliacién corresponsable de sus empleados y empleadas.

Organismos Implicados Todas las instituciones.

Indicadores Numero de servicios generales publicos y privados que incorporan medidas
de flexibilizacion horaria para atender a la ciudadania (servicios de
informacién, orientacion y empleo, tramites administrativos, servicios
financieros, etc. ).

Grado de satisfaccion con las posibilidades de conciliacion de las personas
empleadas en los servicios de atencién a la ciudadania, desagregado por
sexo y sector publico y privado.
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OBJETIVO ESTRATEGICO: 6.3. MODIFICAR LA PLANIFICACION URBANISTICA Y EL DISENO DE
VIVIENDA, ESPACIOS PUBLICOS Y TRANSPORTE PARA FACILITAR LA CONCILIACION
CORRESPONSABLE.

Objetivo Operativo 6.3.1. Disminuir el tiempo dedicado por la poblacidn a la realizacion de
trayectos para realizar las actividades de la vida cotidiana.

Organismos Implicados Departamentos: Medio ambiente y politica territorial; Desarrollo Econdmico
y Competitividad; Salud

Diputaciones Forales
Ayuntamientos

Indicadores Tiempo medio diario utilizado por persona en desplazamientos, desagregado
por sexo

Tiempo medio diario de espera por persona en trayectos, desagregado por
Sexo.

Porcentaje de poblacién que usa diariamente el coche o el transporte
publico, desagregado por sexo.

Proximidad a servicios sociocomunitarios por tamafo de municipio.

Objetivo Operativo 6.3.2. ldentificar y aplicar criterios de planificacién urbanistica y de
disefio de vivienda, espacios publicos y transporte destinados a facilitar la conciliacion
corresponsable y la autonomia de las personas.

Organismos Implicados Departamentos: Medio ambiente y politica territorial; Desarrollo Econémico
y Competitividad; Empleo y Politicas Sociales

Diputaciones Forales

Ayuntamientos

Indicadores Numero de administraciones de la CAE que en sus planes de movilidad han
incluido medidas para facilitar la conciliacion y la autonomia de las personas,
por ambito de la administracién (local, foral y autonémico) y tipo de medida.

Numero de administraciones locales que en sus planes urbanisticos
incorporan medidas para facilitar la conciliacion y la autonomia de las
personas, por tipo de medida.

Numero de administraciones de la CAE que incorporan medidas para facilitar
la conciliacion y la autonomia de las personas en el disefio de vivienda.

Numero de administraciones de la CAE que incorporan medidas para facilitar
la conciliacion y la autonomia de las personas en el disefio de espacios
publicos.
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EJE 11l. ERRADICACION DE LA VIOLENCIA CONTRA LAS MUJERES

El rechazo de la violencia contra las mujeres, una de las manifestaciones mds graves de las
desigualdades y discriminaciones de género, es cada vez mas explicito entre instituciones
publicas y privadas, organizaciones, asi como por parte del movimiento civil y ciudadano.
Desde una perspectiva histdrica, el trabajo del movimiento de mujeres y feminista ha hecho
posible que la contribucién a la erradicacién de la violencia contra las mujeres esté en todas las
agendas politicas democraticas y que el ordenamiento juridico, institucional y los recursos
especificos destinados a las mujeres que se encuentran en esta situacién hayan tenido una

evolucion sin precedentes.

Constituye violencia contra las mujeres todas aquellas formas de violencia que se ejercen
contra las mujeres por el mero hecho de serlo, en el marco de una sociedad desigual,
sustentada en unas relaciones desiguales de poder entre mujeres y hombres. En este marco, la
violencia contra las mujeres adquiere una funcién no sdlo instrumental, por la que se reafirma
el poder y el control de los hombres sobre las mujeres, sino también simbdlica, por la que se
hace saber a todas las mujeres que ellas también pueden ser victimas de la violencia si

transgreden la logica del sistema patriarcal.

La desigualdad de género esta en la base de la violencia contra las mujeres y, por tanto, al igual
que en el resto de ambitos de actuacidn propuestos en este Plan, la lucha efectiva contra esta
violencia se encuentra estrechamente vinculada al cambio de valores de la sociedad y sélo a

través de esta transformacion, se eliminard y se resolvera de forma adecuada y permanente.

En este Plan, siguiendo la definicion que hace la Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad
de Mujeres y Hombres, se entiende por violencia contra las mujeres “cualquier acto violento
por razon del sexo que resulte, o pueda resultar, en dafo fisico, sexual o psicoldgico o en
sufrimiento de la mujer, incluyendo las amenazas de realizar tales actos, la coaccion o

privacion arbitraria de libertad que se produzcan en la vida publica o privada”.

En la Comunidad Auténoma de Euskadi, en el afio 2001, se firmd el Acuerdo interinstitucional
para la mejora en la atencidon a mujeres victimas de maltrato doméstico y agresiones sexuales
que supuso un punto de inflexidn en cuanto a la calidad en la atencidn y la eficacia en la
proteccion a las mujeres victimas de malos tratos y agresiones sexuales en la CAE.
Posteriormente, y con motivo de la adecuacidon del mismo a las necesidades surgidas para la
mejora en la atencidn, en febrero de 2009, se firmd el Il Acuerdo Interinstitucional para la
mejora en la atencion a mujeres victimas de maltrato en el dmbito doméstico y de violencia
sexual que establece un protocolo de actuacién homogéneo y coordinado para toda la CAE en

relacidon a la actuacién de los colectivos profesionales que intervienen en la atencién a las
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victimas desde diferentes ambitos de intervencidn: sanitario, policial, judicial, social, educativo

y de los Colegios de Abogados y Abogadas.

Desde este marco es posible profundizar en muchos de los aspectos que en materia de
violencia contra las mujeres se proponen en este Plan. No obstante, intervenir también implica
modificar los valores sociales que se encuentran en la base de la extensién y gravedad de esta
realidad. Por eso, es preciso combinar el trabajo en materia de intervenciéon, con la
transformacion de los valores sociales que la sustentan. Ambas lineas constituyen los dos
programas que vertebran las intervenciones propuestas en este Eje: la sensibilizacién y
prevencion de la violencia contra las mujeres y la deteccidn y atencion integral de las victimas
de esta violencia. A continuacién se describird la propuesta de objetivos estratégicos y

operativos para cada uno de ellos.
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VI PLAN EJE lll. ERRADICACION DE LA VIOLENCIA CONTRA LAS MUJERES

PROGRAMA 7: SENSIBILIZACION Y PREVENCION

PROGRAMA 8: DETECCION Y ATENCION

7.1

IMPULSAR EL DESARROLLO DE MODELOS DE COMPORTAMIENTOS NO
VIOLENTOS.

7.1.1 Eliminar imagenes y contenidos mediaticos que presenten a las personas

como inferiores o superiores en funcién del sexo, o como meros objetos
sexuales, asi como los que justifiquen, banalicen o inciten a la violencia y, en
particular, a la violencia contra las mujeres.

7.1.2 Mejorar el tratamiento informativo de la violencia contra las mujeres, de

modo que se visibilice la desigualdad de género como elemento en la base y a
las mujeres como agentes activos en su lucha.

7.1.3 Incrementar el numero de personas, especialmente chicos y hombres, que

participan en programas y actividades que visibilicen la relacion entre la
desigualdad y la violencia contra las mujeres o que procuren su prevencion y
promuevan una solucién no violenta de los conflictos.

7.1.4 Aumentar la percepcion social sobre las diferentes formas de la violencia

7.2

contra las mujeres y su relacion con la desigualdad, en particular sobre las
formas mas sutiles y menos visibles de violencia (microviolencias).

MEJORAR LA INFORMACION E INVESTIGACION SOBRE LA VIOLENCIA
CONTRA LAS MUJERES.

7.2.1 Mejorar los sistemas de recogida de informacion y su homogeneizacion, de

manera que permitan disponer de datos actualizados sobre los diferentes
casos de violencia contra las mujeres ocurridos en la CAE y puedan ser
utilizados para mejorar la intervencién publica en esta materia.

7.2.2 Mejorar el conocimiento en materia de violencia contra las mujeres y sus

diferentes manifestaciones.

7.2.3 Mejorar la eficacia de los programas y medidas de prevencion y atencion en

el ambito de la violencia contra las mujeres.

7.2.4 Promover la reflexion sobre la conceptualizacién de la violencia y sus

implicaciones en la intervencion.

8.1 AUMENTAR LA DETECCION PRECOZ DE CONDUCTAS VIOLENTAS Y LA
INFORMACION SOBRE LAS MISMAS.

8.1.1 Aumentar el nimero de profesionales del sistema educativo, sanitario, policial,
judicial, laboral y social que actuen de forma proactiva y acorde a los protocolos
establecidos en la deteccidn precoz de la violencia contra las mujeres.

8.1.2 Aumentar el numero de mujeres victimas de violencia que reciben
informacion que les facilite unas expectativas ajustadas antes, durante y
después del proceso de atencidn integral.

8.1.3 Aumentar el numero de mujeres victimas de todo tipo de violencia que
acceden de forma temprana a los servicios y recursos, con especial atencién a
aquellas para las que los servicios y recursos son menos accesibles.

8.2 GARANTIZAR LA PROTECCION Y LA ATENCION INTEGRAL A LAS MUJERES
VICTIMAS DE LA VIOLENCIA CONTRA LAS MUJERES.

8.2.1 Reducir las diferencias territoriales y municipales en la calidad de la atencidn
y en el acceso y en la dotacién de recursos dispuestos para situaciones de
violencia contra las mujeres, con especial atencién a los municipios rurales.

8.2.2 Aumentar el nimero de habitantes que cuentan con la cobertura de
protocolos de prevencidon y atencién para casos de violencia contra las
mujeres, y que estan adaptados a las distintas situaciones que presentan.

8.2.3 Aumentar el nimero de personas que en su centro de trabajo cuentan con la
cobertura de protocolos de prevencion y atencidn ante el acoso sexual y sexista.

8.2.4 Aumentar el nimero de servicios de atencion que cuentan con los recursos
necesarios para dar respuesta a situaciones de necesidad derivadas de la
pertenencia a grupos en riesgo o en situacion de discriminacion multiple.

8.2.5 Aumentar el nimero de servicios de atencion que cuentan con los recursos
necesarios para atenderlas necesidades especificas de las personas a cargo de
las mujeres victimas de violencia, en especial, de sus hijas e hijos.

8.2.6 Garantizar la cobertura de las necesidades de ayuda econdmica de las
victimas de la violencia contra las mujeres.

8.2.7 Garantizar la proteccion de las mujeres victimas de violencia y, en su caso de
las personas a su cargo, en todas las fases del proceso de atencidén integral.

8.2.8 Garantizar el acceso a vivienda a las victimas de la violencia contra las
mujeres que asi lo necesiten.

8.2.9 Incrementar la insercion laboral de las victimas de la violencia contra las
mujeres que asi lo necesiten.
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PROGRAMA 7: SENSIBILIZACION Y PREVENCION

El objetivo de este programa es contribuir al cambio de los valores que sustentan y perpetian
la violencia contra las mujeres. Aunque esta transformacidn forma parte de un proceso largo
en el tiempo, en los ultimos afios se ha avanzado considerablemente en la sensibilizacién y
prevencion de la violencia contra las mujeres, gracias al trabajo en materia de visibilizacion,

identificacion y denuncia de esta realidad.

En Euskadi, durante 2012, se registraron 4.977 victimizaciones” por violencia de género, lo que
supone un aumento respecto a afios anteriores, en los que se contabilizaron 4.858 en 2011y
4.285 en 2010. El 77% de las 4.977 victimizaciones corresponden a denuncias o atestados

donde el agresor es la pareja o la expareja.

Segln el estudio sobre “La violencia machista contra las mujeres en la CAPV: percepcion,
incidencia y seguridad” (Gobierno Vasco. Direccién de Atencidn a las victimas de la Violencia
de Género, mayo 2012) los valores sociales en torno a la violencia contra las mujeres han
cambiado. Si hasta hace sélo unas décadas la violencia contra las mujeres se consideraba
socialmente un problema doméstico y familiar, que debia abordarse desde el espacio privado,
en este momento, segun esta investigacion, el 82,2% de las personas considera la violencia
machista como muy grave. Segln un analisis por sexos, solo un 2% de las mujeres percibe que

la violencia se ha reducido, frente al 5,6% de los hombres.

Siguiendo este estudio y su diagndstico sobre como percibe la sociedad en Euskadi la violencia
contra las mujeres, el 51% de las personas encuestadas estan muy o bastante de acuerdo con
la afirmacién de que el abuso de alcohol y drogas es una causa de esta violencia y
aproximadamente la mitad de la poblacién considera que la violencia contra las mujeres esta
bastante relacionada con problemas psicoldgicos del agresor. También se sigue considerando
que los hombres que agreden a sus parejas, también son violentos en su vida laboral y social.
En definitiva, aunque la percepcion social de la violencia ha cambiado y no se cuestiona su
abordaje desde lo publico, todavia perviven muchos valores, estereotipos y prejuicios

culturales sobre la misma que es preciso ir transformando.

4 T . o . . . a7

Las victimizaciones contabilizan las ocasiones en las que las personas han sido objeto de un ilicito
penal, y como tales han quedado registradas por la Ertzaintza a través de una denuncia ciudadana o de
un atestado.
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El estudio que antes se cita también arroja informacién relevante a la hora de focalizar la

sensibilizacién y prevencidn de esta violencia:

e Elanalisis de la participacion de la poblacidn de la CAE en actividades de sensibilizacién
muestra que son mayoritariamente las mujeres quienes intervienen en las mismas, lo
que hace necesario disefiar actuaciones especificas para incrementar la sensibilizacién
e implicacién de los hombres en la erradicacion de la violencia machista.

e No se observan grandes diferencias por edad sobre la percepcion de la violencia entre

la poblacidn mas joven, de entre 16 a 29 afios, y el resto.

e El 47,5% de la poblacién considera que la implicacion de los medios de comunicacion
en la prevencién y sensibilizacion de la violencia contra las mujeres, a través del
tratamiento informativo de esta realidad, es escasa o nula, frente a un 9,6% que la
estima adecuada. El abordaje de la violencia contra las mujeres en los medios de
comunicacion estd asociado, segun el mismo estudio, a los conocimientos y
estereotipos que tienen las y los profesionales que trabajan en los medios de
comunicacion sobre ella. En general, desde este ambito se desvincula la violencia
contra las mujeres de las desigualdades y discriminaciones de género.

La sensibilizacién y prevencién de la violencia contra las mujeres es un ambito de trabajo
fundamental para el VI Plan aunque, teniendo en cuenta el andlisis que se hace anteriormente,
es preciso concretarla en diferentes espacios y adecuar las intervenciones a los diferentes

grupos de personas.

Ademas, en los Ultimos afos se han identificado formas de violencia contra las mujeres sobre
las que también es preciso intervenir especificamente, algunas de ellas son: las
microviolencias, formas menos visibles de violencia y dominacién que se producen con
frecuencia y de modo sutil e insidioso en el ambito de las relaciones de pareja para forzar,
coartar y minar la autonomia personal de las mujeres o la violencia a través del uso de la
informatica y de los medios de comunicacién, como el grooming o ciber-acoso sexual, que
tiene que ver con las acciones que lleva a cabo un adulto para mantener relaciones de amistad
con una menor, a través de Internet, con el Unico objetivo de obtener una satisfaccion sexual.
Otras formas menos nuevas de violencia contra las mujeres cuyas manifestaciones estdn
emergiendo en nuestro entorno, como son la mutilacién genital femenina y la trata con fines

de explotacién sexual también deben de ser abordadas en este Plan.
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OBJETIVO ESTRATEGICO 7.1. IMPULSAR EL DESARROLLO DE MODELOS DE
COMPORTAMIENTOS NO VIOLENTOS.

Objetivo Operativo 7.1.1. Eliminar imagenes y contenidos mediaticos que presenten a las
personas como inferiores o superiores en funcién del sexo, o como meros objetos sexuales,
asi como los que justifiquen, banalicen o inciten a la violencia y, en particular, a la violencia
contra las mujeres.

Organismos Implicados Todas las instituciones.

Indicadores Numero de quejas por contenidos que justifican, banalizan o incitan a la
violencia contra las mujeres en los medios de comunicacion de titularidad
publica y privada, desagregado por tipo de programa o espacio (publicidad,
informativos y programas de entretenimiento).

Frecuencia de contenidos que fomentan o banalizan los comportamientos
violentos por tipo de medio de comunicacion.

Objetivo Operativo 7.1.2. Mejorar el tratamiento informativo de la violencia contra las
mujeres, de modo que se visibilice la desigualdad de género como elemento en la base y a
las mujeres como agentes activos en su lucha.

Organismos Implicados Todas las instituciones.

Indicadores Numero de medios con cddigos éticos y/o acuerdos para la adecuacion de la
comunicacion al principio de igualdad.

Numero de medios que realizan o colaboran en programas y actividades de
prevencion de la violencia.

Nimero de medios que se comprometen a realizar un tratamiento
informativo que elimine los elementos que refuerzan o justifican la
desigualdad, como elemento en la base de la violencia contra las mujeres.

Numero de actividades de sensibilizacién y formacién organizadas para
mejorar el tratamiento informativo de la violencia contra las mujeres en los
medios de comunicacién.

Numero de profesionales de medios de comunicaciéon que han participado
en actividades de sensibilizacion y formacion sobre la violencia contra las
mujeres, desagregado por sexo.
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Objetivo Operativo 7.1.3. Incrementar el nimero de personas, especialmente chicos y
hombres, que participan en programas y actividades que visibilicen la relacién entre la
desigualdad vy la violencia contra las mujeres o que procuren su prevencion y promuevan
una solucién no violenta de los conflictos.

Organismos Implicados Todas las instituciones.

Indicadores Numero de programas y actuaciones realizados para prevenir la violencia
contra las mujeres y visibilizarla relacion de ésta con la desigualdad.

Numero de mujeres y hombres que participan en programas y actividades
para prevenir la violencia contra las mujeres y visibilizarla relacion de ésta
con la desigualdad, desagregado por edad.

Numero de centros escolares que organizan y/o participan en programas y
actuaciones para prevenir la violencia contra las mujeres y visibilizarla
relacion de ésta con la desigualdad.

Numero de asociaciones que promueven o participan en programas vy
actividades para prevenir la violencia contra las mujeres y visibilizarla
relacion de ésta con la desigualdad.

Objetivo Operativo 7.1.4. Aumentar la percepcion social sobre las diferentes formas de la
violencia contra las mujeres y su relacién con la desigualdad, en particular sobre las formas
mas sutiles y menos visibles de violencia (microviolencias).

Organismos Implicados Todas las instituciones.

Indicadores Porcentaje de la poblacidn que identifica como violencia contra las mujeres
distintas formas de violencia, por edad y sexo.

Distancia entre el porcentaje de mujeres que declara haber sufrido una
situacion de violencia en el Ultimo afio (maltrato declarado) y aquel del que
se deduce que han sufrido violencia (maltrato técnico) (desagregado por
ambito pareja o expareja, intrafamiliar, laboral o social).

Porcentaje de poblaciéon con creencias erréneas sobre el origen de la
violencia contra las mujeres:

- porque consideran que quienes ejercen violencia contra las mujeres son
personas violentas también en el trabajo y con sus amistades.

- porque consideran que quienes ejercen violencia contra las mujeres o
habitualmente tienen problemas psicoldgicos.

- porque consideran que la mayoria de las agresiones violentas contra las
mujeres se producen en circunstancias donde hay abuso de consumo de
alcohol y drogas.

- porque consideran que la mayoria de las agresiones violentas contra las
mujeres se producen en momentos de altos niveles de estrés o pérdidas
de control momentdneas

- porque consideran que hay casos de violencia que son provocados por
las propias mujeres.

Numero de actuaciones desarrolladas para visibilizar las diferentes formas de
violencia contra las mujeres (microviolencias, grooming, mutilacién genital
femenina, trata con fines de explotacion sexual, etc.)
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OBJETIVO ESTRATEGICO 7.2. MEJORAR LA INFORMACION E INVESTIGACION SOBRE LA
VIOLENCIA CONTRA LAS MUJERES.

Objetivo Operativo 7.2.1. Mejorar los sistemas de recogida de informacidon y su
homogeneizacidon, de manera que permitan disponer de datos actualizados sobre los
diferentes casos de violencia contra las mujeres ocurridos en la CAE y puedan ser utilizados
para mejorar la intervencién publica en esta materia.

Organismos Implicados Lehendakaritza, Departamentos (Seguridad; Educacion Politica Linglistica y
Cultura; Administracion Publica y Justicia; Empleo y Politicas Sociales; Salud)

Diputaciones Forales

Ayuntamientos

Indicadores Grado de satisfaccidon de las administraciones con respecto a los sistemas de
recogida de informacion sobre casos de violencia contra las mujeres y la
calidad de la informacidn disponible.

Grado de satisfaccidn las personas trabajadoras en los servicios de atencion a
mujeres victimas de violencia (social, sanitaria, policial y juridica) con
respecto a los sistemas de recogida de informacion sobre casos de violencia
contra las mujeres y la calidad de la informacion disponible.

Definicion de una ficha homogénea para la recogida de informacion en
materia de violencia contra las mujeres para cada uno de los ambitos
intervinientes (social, sanitario y juridico).

Numero de instituciones que hacen uso de la ficha homogénea para la
recogida de informacién en materia de violencia contra las mujeres.

Objetivo Operativo 7.2.2. Mejorar el conocimiento en materia de violencia contra las
mujeres y sus diferentes manifestaciones.

Organismos Implicados Lehendakaritza; Departamentos (Seguridad, Educacion, Politica lingiistica y
Cultura; Administracion Publica y Justicia, Empleo y Politicas Sociales; Medio
Ambiente y Politica Territorial; Salud)

Diputaciones Forales
Ayuntamientos

Indicadores Numero de investigaciones y estudios realizados que permitan avanzar en el
conocimiento de todo tipo de violencias contra las mujeres.

Numero de investigaciones y estudios realizados sobre los factores que
inciden en los procesos de atencién a mujeres victimas de todo tipo de
violencia.

Numero de municipios que han identificado lugares en los que las mujeres se
sienten inseguras y han implementado medidas para su neutralizacion y % de
poblacién de la CAE que reside en esos municipios.
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Objetivo Operativo 7.2.3. Mejorar la eficacia de los programas y medidas de prevencion y

atencién en el dmbito de la violencia contra las mujeres.

Organismos Implicados

Indicadores

Lehendakaritza; Departamentos (Seguridad, Educacion, Politica linguistica y
Cultura, Administracidn Publica y Justicia, Empleo y Politicas Sociales, Salud)

Diputaciones Forales

Ayuntamientos

Numero de evaluaciones realizadas para evaluar el alcance y la eficacia de los
recursos y programas en materia de violencia contra las mujeres.

Numero de evaluaciones realizadas en las que se ha recogido la valoracion
de las mujeres usuarias de los recursos y programas en materia de violencia
contra las mujeres.

Numero de recomendaciones realizadas en las evaluaciones de los recursos y
programas en materia de violencia contra las mujeres que han sido
implementadas.

Objetivo Operativo 7.2.4. Promover la reflexidn sobre la conceptualizacién de la violencia y

sus implicaciones en la intervencion.

Organismos Implicados

Indicadores

Lehendakaritza; Departamentos (Seguridad, Educacion, Politica Lingistica y
Cultura, Administracidn Publica y Justicia, Empleo y Politicas Sociales; Salud)

Diputaciones Forales

Ayuntamientos

Numero de propuestas realizadas sobre la conceptuacion de la violencia.
Propuesta terminoldgica consensuada.

Numero de adecuaciones realizadas para la intervencion en materia de
violencia.

110



PROGRAMA 8: DETECCION Y ATENCION

La violencia contra las mujeres, en cuanto a que constituye una vulneracién de los Derechos
Humanos fundamentales, debe ser abordada desde diferentes vias. En el programa anterior se
describen aquellas actuaciones destinadas a sensibilizar a la poblacién sobre la violencia contra
las mujeres y a prevenirla. Este programa contribuye a este objetivo y da un paso mas, ya que
pretende garantizar una atencion de calidad a las mujeres victimas de violencia en todo el
territorio, adaptando y mejorando los recursos disponibles a sus diferentes necesidades y
realidades, generando nuevos recursos, cuando sea necesario, y poniendo a su disposicion
toda la informacién y las herramientas que les vayan a proporcionar una vida digna, de calidad,
en paz y libre de violencia. En la disposicion de estos recursos se han de tener en cuenta
también las necesidades de las personas a cargo de estas mujeres, en especial, de sus hijas e

hijos ya que son, a su vez, victimas de la violencia ejercida contra sus madres.

En este sentido, este programa incluye como objetivos estratégicos la deteccion precoz de la
violencia contra las mujeres y la informacién sobre la misma, y la garantia de proteccién y

atencién integral a las mujeres que estdn o han estado en esta situacion.

Uno de los aspectos en los que incide este programa tiene que ver con la necesidad de
detectar antes los casos de violencia contra las mujeres, para evitar que tengan consecuencias
todavia mas negativas en las mujeres y/o que se cronifiquen. El Estudio sobre “La violencia
machista contra las mujeres en la CAPV: percepcion, incidencia y seguridad” ofrece los
siguientes datos respecto a la duraciéon del maltrato: un 23,1% de las mujeres que sufre
violencia lo hace desde hace menos de un afio, un 30,8% lleva en situacién de violencia entre 1
y 5 afios y un 30,8% la sufre desde hace mds de 10 afos. Estos datos podrian apuntar a una
mejora en la deteccién y la atencidn si los comparamos con los datos que constan en las
Memorias de las Diputaciones Forales de Araba y Bizkaia en 2008 que sefialan que entre las
mujeres en situacion de violencia un 7,5% la sufria desde hacia menos de un afio, un 27,5%
entre 1y 4 afios y un 43% desde hacia 10 o mas de afios. Pese a esa relativa mejora, los datos

revelan todavia la necesidad de seguir trabajando en este ambito.

La atencién y proteccion en el dmbito de la violencia contra las mujeres ha tenido en los
ultimos afios avances sin precedentes que tienen mucho que ver con el desarrollo de la
normativa internacional, estatal y autondmica y la implementacién de los protocolos de

actuacién y coordinacion.
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En la CAE el nimero de municipios con protocolos especificos de atencién y actuacion para
casos de violencia asciende a 33 segun la evaluacidn realizada en 2011 para el V Plan. Desde el
convencimiento de que la actuacién en materia de violencia contra las mujeres desde el
ambito local, el espacio mds préximo a la ciudadania, es mucho mas eficaz el plan apuesta por
el incremento de estos protocolos locales, de acuerdo con lo previsto por el Il Acuerdo
Interinstitucional para la mejora en la atencion a mujeres victimas de maltrato en el dmbito

domeéstico y de violencia sexual.

El Plan también contempla entre sus objetivos el incremento de la cobertura de los protocolos
de prevencién y atencién ante el acoso sexual y sexista en el trabajo que constituye, de
conformidad con la definicion dada por la Ley 4/2005, “cualquier comportamiento verbal, no
verbal o fisico no deseado dirigido contra una persona por razén de su sexo y con el propdsito o
el efecto de atentar contra la dignidad de una persona o de crear un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo. Cuando dicho comportamiento sea de indole sexual

se considera acoso sexual.”

Desde este marco de andlisis, a continuacién se describen los objetivos que dan contenido a

este programa de trabajo del area de violencia contra las mujeres del VI Plan.

OBJETIVO ESTRATEGICO: 8.1. AUMENTAR LA DETECCION PRECOZ DE CONDUCTAS
VIOLENTAS Y LA INFORMACION SOBRE LAS MISMAS.

Objetivo Operativo 8.1.1. Aumentar el nimero de profesionales del sistema educativo,
sanitario, policial, judicial, laboral y social que actuen de forma proactiva y acorde a los
protocolos establecidos en la deteccidon precoz de la violencia contra las mujeres.

Organismos Implicados Lehendakaritza; Departamentos(Seguridad; Educacién, Politica linguistica y
Cultura; Administracion Publica y Justicia; Empleo y Politicas Sociales; Salud)

Diputaciones Forales
Ayuntamientos
Indicadores Numero de profesionales en los diferentes sistemas que han recibido

formacién en la deteccion precoz de violencia contra las mujeres,
desagregado por sexo.

Numero de administraciones (desagregado por dmbitos) que cuentan con
protocolos de deteccion precoz de la violencia contra las mujeres.

Numero de comunicaciones por sospecha de violencia contra las mujeres
realizadas por profesionales del sistema educativo, sanitario, policial, judicial,
laboral y social.
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Objetivo Operativo 8.1.2. Aumentar el nUmero de mujeres victimas de violencia que reciben

informacién que les facilite unas expectativas ajustadas antes, durante y después del

proceso de atencién integral.

Organismos Implicados

Indicadores

Lehendakaritza; Departamentos (Seguridad; Administracion Pudblica vy
Justicia; Empleo y Politicas Sociales; Salud,)

Diputaciones Forales

Ayuntamientos

Valoracién de las mujeres de la CAE ante la informacién proporcionada al
iniciar el proceso de atencion de un caso de violencia.

Evolucién de los indices de satisfaccion de las mujeres usuarias de los
servicios y recursos de atencion dirigidos a victimas de violencia
(desagregado por tipo de violencia).

Objetivo Operativo 8.1.3. Aumentar el nimero de mujeres victimas de todo tipo de violencia

que acceden de forma temprana a los servicios y recursos, con especial atencién a aquellas

para las que los servicios y recursos son menos accesibles.

Organismos Implicados

Indicadores

Lehendakaritza; Departamentos (Seguridad; Administracién Pdblica vy
Justicia; Empleo y Politicas Sociales; Salud)

Diputaciones Forales
Ayuntamientos
Numero de mujeres victimas de violencia que acceden a los servicios y

recursos de las distintas administraciones, por tiempo transcurrido desde el
inicio del maltrato.

Numero de actuaciones realizadas para aumentar la informacién sobre los
servicios y recursos dirigidos a las mujeres victimas de violencia.

NUmero de actuaciones realizadas para adecuar y/o diversificar la
informacidn sobre los servicios y recursos dirigidos a las mujeres victimas de
violencia.
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OBJETIVO ESTRATEGICO: 8.2. GARANTIZAR LA PROTECCION Y LA ATENCION INTEGRAL A LAS
VICTIMAS DE LA VIOLENCIA CONTRA LAS MUJERES.

Objetivo Operativo 8.2.1. Reducir las diferencias territoriales y municipales en la calidad de
la atencidén y en el acceso y en la dotacion de recursos dispuestos para situaciones de
violencia contra las mujeres, con especial atencién a los municipios rurales.

Organismos Implicados Lehendakaritza; Departamentos (Seguridad; Administracion Publica y
Justicia; Empleo y Politicas Sociales; Salud)

Diputaciones Forales
Ayuntamientos

Indicadores Tiempo medio de acceso a los recursos y servicios de atencién en materia de
violencia contra las mujeres.

Dificultades identificadas por las mujeres residentes en municipios rurales en
relacion con el acceso y la calidad de los recursos y servicios de atencion en
materia de violencia contra las mujeres.

Objetivo Operativo 8.2.2. Aumentar el nimero de habitantes que cuentan con la cobertura
de protocolos de prevencién y atencion para casos de violencia contra las mujeres, y que
estan adaptados a las distintas situaciones que presentan.

Organismos Implicados Lehendakaritza; Departamentos (Seguridad; Educacion, Politica Linguistica y
Cultura; Administracidn Publica y Justicia; Empleo y Politicas Sociales; Salud)

Diputaciones Forales
Ayuntamientos

Indicadores Numero de municipios de la CAE que cuentan con protocolo de prevencion
y/o atencidn para casos de violencia.

Porcentaje de poblacidn que cuenta con cobertura de protocolo de
prevencion y/o atencidn para casos de violencia.

Porcentaje de protocolos de prevencién y/o atencion que contemplan las
diferentes situaciones de accesibilidad fisica y de la informacién y atencién
prestada (idioma, discapacidad sensorial...).

114



Objetivo Operativo 8.2.3. Aumentar el nimero de personas que en su centro de trabajo
cuentan con la cobertura de protocolos de prevencion y atencion ante el acoso sexual y

sexista.
Organismos Implicados Todas las instituciones.
Indicadores Numero de instituciones publicas de la CAE que disponen de protocolos de

prevencion y actuacion ante el acoso sexual y sexista y nimero de mujeres y
hombres trabajadores en plantilla.

Numero de entidades privadas de la CAE que disponen de protocolos de
prevencion y actuacion ante el acoso sexual y sexista y nimero de mujeres y
hombres trabajadores en plantilla.

Porcentaje de instituciones publicas y de entidades privadas de la CAE que
han incluido los protocolos de prevencién y actuacion ante el acoso sexual y
sexista en los acuerdos reguladores de condiciones de trabajo o convenios
colectivos.

Objetivo Operativo 8.2.4. Aumentar el nUmero de servicios de atencién que cuentan con los
recursos necesarios para dar respuesta a situaciones de necesidad derivadas de la
pertenencia a grupos en riesgo o en situacion de discriminacién multiple.

Organismos Implicados Lehendakaritza; Departamentos (Seguridad; Educacion, Politica Linguistica y
Cultura; Administracién Publica y Justicia; Empleo y Politicas Sociales; Salud)

Diputaciones Forales

Ayuntamientos

Indicadores Porcentaje de servicios y programas de atencién de victimas de violencia
contra las mujeres que cuentan con los recursos necesarios para dar
respuesta a situaciones de necesidad derivadas de la pertenencia a
colectivos en riesgo o en situacion de discriminacion mdltiple (ausencia de
barreras arquitecténicas, personal capaz de comunicarse en lengua de
signos, figura de mediador o mediadora cultural...).

Objetivo Operativo 8.2.5. Aumentar el nUmero de servicios de atencién que cuentan con los
recursos necesarios para atender las necesidades especificas de las personas a cargo de las
mujeres victimas de violencia, en especial, de sus hijas e hijos.

Organismos Implicados Lehendakaritza; Departamentos (Seguridad; Educacion, Politica Linguistica y
Cultura; Administracion Publica y Justicia; Empleo y Politicas Sociales; Salud)

Diputaciones Forales
Ayuntamientos
Indicadores Numero de procesos y recursos que se han adecuado para atender

especificamente las necesidades de las personas a cargo de las mujeres
victimas de violencia, desagregado tipo de administracién.

Numero de hijos e hijas de mujeres victimas de violencia que reciben
atencién psicoldgica especializada o que participan en programas de
intervencion familiar.
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Objetivo Operativo 8.2.6. Garantizar la cobertura de las necesidades de ayuda econémica de

las victimas de la violencia contra las mujeres.

Organismos Implicados

Indicadores

Lehendakaritza; Departamento de Empleo y Politicas Sociales

Diputaciones Forales

Ayuntamientos

Numero de mujeres victimas de violencia a las que se ha concedido la ayuda
econdmica prevista por la legislacidn vigente.

Tiempo medio necesario para cobrar la ayuda econdmica prevista para
victimas de violencia.

Objetivo Operativo 8.2.7. Garantizar la proteccién de las mujeres victimas de violencia y, en

su caso de las personas a su cargo, en todas las fases del proceso de atencidn integral.

Organismos Implicados

Indicadores

Lehendakaritza y Departamento de Seguridad

Diputaciones Forales

Ayuntamientos

Numero de mujeres victimas de violencia que cuentan con medidas de
proteccion policial, desagregado por tipo de medida.

Numero de personas a cargo de mujeres victimas de violencia que cuentan
con medidas de proteccion policial, desagregado por tipo de medida.

Numero de mujeres victimas de violencia de la CAE que, en alguna fase del
proceso de atencion, sufren agresiones por parte de la persona agresora.

Numero de personas a cargo de mujeres victimas de violencia de la CAE que,
en alguna fase del proceso de atencion, sufren agresiones por parte de la
persona agresora.

Objetivo Operativo 8.2.8. Garantizar el acceso a vivienda a las victimas de la violencia contra

las mujeres que asi lo necesiten.

Organismos Implicados

Indicadores

Lehendakaritza y Departamento de Empleo y Politicas Sociales

Diputaciones Forales

Ayuntamientos

Porcentaje de cobertura de la demanda de vivienda para mujeres victimas de
violencia en la CAE:

- através de adjudicacion directa de vivienda en régimen de alquiler, para
casos graves y excepcionales
- a través de otras medidas previstas por la legislacion vigente.

Tiempo medio de espera hasta la adjudicacion directa de vivienda en
régimen de alquiler, para casos graves y excepcionales.
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Objetivo Operativo 8.2.9. Incrementar la insercion laboral de las victimas de la violencia

contra las mujeres que asi lo necesiten.

Organismos Implicados Lehendakaritza y Departamento de Empleo y Politicas Sociales
Diputaciones Forales
Ayuntamientos

Indicadores Numero de mujeres victimas de violencia que en el proceso de respuesta
integral han accedido a un empleo.

Numero de programas de insercion laboral adaptados a las caracteristicas y
situaciones de mujeres victimas de violencia.

Grado de satisfaccion de las mujeres victimas de violencia con relacion al
proceso de insercion laboral.

*Marcela Lagarde y de Los Rios, tedrica feminista.
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