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PRESENTACION

El papel que tradicionalmente han desempefado mujeres y hombres en la
sociedad esta experimentando una importante transformacion durante las
ultimas décadas, en el sentido de que se han producido cambios sociales
favorables para el avance hacia la igualdad real de mujeres y hombres en
los diferentes ambitos de la vida publica y privada. Cambios que no hubieran
sido posibles sin la aportacidn fundamental del movimiento feminista y
asociativo de mujeres y sin el compromiso de todas aquellas mujeres, y
también hombres, que desde el anonimato han trabajado y los han hecho
realidad. Una igualdad que, por otra parte, beneficia a las mujeres y a los
hombres y forma parte de una apuesta amplia a favor de una sociedad mas
justa e igualitaria.

Sin embargo, si bien es necesario partir de los logros conseguidos, también es
preciso poner de manifiesto que los indicadores de igualdad en relacién al
acceso, control y ejercicio de derechos, recursos, poder, y beneficios sociales
y econémicos; en relaciéon al desarrollo personal de las mujeres y los hombres;
al bienestar y a una vida sin violencia; a la toma de decisiones; al mercado
laboral; a la participacidon sociopolitica; al trabajo doméstico y de cuidados;
a los usos del tiempo; etc., siguen mostrando una realidad de relaciones
personales y sociales asimétricas de poder que sita a las mujeres en una
posicion de desigualdad con respecto a los hombres.

Dicho esto, y con los datos que a lo largo de este documento se muestran, se
puede comprobar que la igualdad, pese a los importantes avances, es alun
hoy un espejismo. El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley,
aun habiendo comportado sin duda un paso decisivo, ha resultado
insuficiente. Y es que la desigualdad de las mujeres esta presente en
cualquier ambito de la vida, de manera que se requiere la puesta en marcha
de politicas de igualdad que vayan mas alla de la igualdad normativa y se
planteen como horizonte el reto de garantizar la aplicaciéon real y efectiva de
mujeres y hombres en cualquier espacio de la vida publica y privada.

Por otra parte, las politicas de igualdad han de tener en cuenta que, ademas
de la desigualdad y discriminacion por razén de sexo, pueden existir otras
circunstancias (la clase, la edad, la discapacidad, la opcién sexual, la
inmigracion, la etnia, etc.) que, en concurrencia, generan o pueden generar
discriminacion multiple, con el consiguiente efecto negativo que ello supone
en la posicion y condiciones de vida de las mujeres y, por tanto, en el
ejercicio pleno de los derechos de ciudadania que les son propios,
generando un avance desigual en el cumplimiento del objetivo de la
igualdad para el conjunto de las mujeres, y también de los hombres.



En este sentido, el V Plan para la Igualdad de mujeres y hombres en la CAE -
Directrices IX Legislatura ha tratado de avanzar en la integracion de la
discriminacion multiple en los diferentes objetivos que sefiala, en ocasiones
de manera explicita y en otras desde una consideracion implicita, pero
siempre desde la consciencia de que se hace necesaria una mejora
sustancial con respecto a la integracion de la discriminacién multiple en las
politicas de igualdad, lo cual requiere avanzar hacia la toma en
consideracion de la diversidad y el cumplimiento efectivo del principio de
accesibilidad en el conjunto de sus procesos de trabajo y actuaciones.

Para el desarrollo de las politicas de igualdad en la Comunidad Vasca se vio
de necesidad la creacién en el Gobierno Vasco de un Organismo
especializado en igualdad de mujeres y hombres. Y asi, a través de la Ley
2/1988, de 5 de febrero?, se cre6 Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer, cuyo
fin esencial es la consecuciéon de la igualdad real y efectiva de mujeres y
hombres en todos los ambitos de la vida politica, econémica, cultural y social
del Pais Vasco. En este sentido, el Instituto se fija como objetivos la promocidn
de las condiciones que faciliten la igualdad entre los sexos y la remocion de
los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud de hecho y de derecho, y
la eliminaciéon de todas las formas de discriminacion de las mujeres.

Del mismo modo, tanto los departamentos del Gobierno Vasco, como las
diputaciones forales y una parte significativa de los ayuntamientos han ido
creando unidades administrativas para la igualdad, impulsoras de las politicas
de igualdad en su ambito competencial y territorial correspondiente.

Es preciso sefialar, ademas, que el desarrollo de las politicas de igualdad en
la Comunidad Vasca se ha visto reforzado en 2005 con la aprobaciéon por
parte del Parlamento Vasco de la Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la
Igualdad de Mujeres y Hombres?, la cual ha significado un hito histérico para
el avance en el objetivo de la igualdad de mujeres y hombres en nuestra
Comunidad.

Dicha Ley, ademas de establecer una serie de principios de trabajo y de
mandatos dirigidos a los poderes publicos vascos, sefiala en el articulo 15.1
gue el Gobierno Vasco aprobara en cada legislatura un plan general que ha
recoger, de manera coordinada y global, las lineas de intervencidn y
directrices que deben orientar la actividad de los poderes publicos vascos en
materia de igualdad de mujeres y hombres.

1 Ley 2/1988, de 5 de febrero, sobre creacion de Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer /
Emakumearen Euskal Erakundea (BOPV n° 45, de 4 de marzo de 1988), modificada por la Ley 4/2005.
2 Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres (BOPV n° 42, de 2 de marzo
de 2005)



Este aspecto quedd ya recogido en el articulo 4 de la Ley 2/1988, de 5 de
febrero, sobre creaciéon de Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer, en donde
se seflala que el Instituto presentara al Gobierno, para su aprobacién en
cada legislatura, un plan de medidas para el avance de la igualdad real y
efectiva de mujeres y hombres, de aplicacion en el ambito de la Comunidad
Auténoma.

En tanto el articulo 9 de la Ley 4/2005 sefiala que el Instituto Vasco de la Mujer
es el Organismo encargado del impulso, asesoramiento, planificaciéon y
evaluacion de las politicas de igualdad de mujeres y hombres en la CAE, le
corresponde a Emakunde la promocidn de la elaboracién de dicho Plan.

Ademas de la planificacion que en materia de igualdad ha de elaborar
Emakunde y presentar al Gobierno Vasco para su aprobacion, la Ley 4/2005
seflala que, en el marco de dicha planificacion, los departamentos del
Gobierno Vasco (articulo 15.2), las diputaciones forales y los ayuntamientos
(articulo 15.3) han de elaborar planes para la igualdad, los cuales han de
estar en consonancia con las lineas de intervencién y directrices sefialadas
en la planificacién. Para ello, y antes de su aprobacion, dichos planes han de
ser informados por Emakunde (articulo 15.4).

En coherencia con lo sefialado, la naturaleza del V Plan para la Igualdad es
de caracter general, sefialando objetivos estratégicos y operativos en cuyo
cumplimiento, a lo largo de la IX Legislatura, han de intervenir todos los
poderes publicos vascos.

Pero el V Plan para la Igualdad ademas de responder al mandato de la Ley
2/1988 y de la Ley 4/2005, da cuenta también de las directrices del Gobierno
Vasco para la IX Legislatura, las cuales estan en consonancia con las politicas
de igualdad, acuerdos e instrumentos juridicos de caracter estatal, europeo y
mundial.

En este sentido, es preciso sefialar que el Lehendakari, Patxi Lopez, en su
discurso de investidura ante el Parlamento Vasco para la designacion de
Lehendakari, de fecha 5 de mayo de 2009, sefial6 su compromiso con la
igualdad de mujeres y hombres en los diferentes ambitos de la vida
cotidiana, indicando que serian objetivos prioritarios en la IX Legislatura el
trabajo para combatir la violencia de género, el apoyo al empleo femenino,
la disminucion de la brecha salarial, el fomento de las medidas de
conciliacion de la vida familiar y laboral, el apoyo a la corresponsabilidad en
el trabajo doméstico y de cuidados, asi como la promocién de las mujeres en
todos los &mbitos de la vida social y politica, etc.

Ya, con anterioridad, la igualdad de mujeres y hombres quedo reflejada en el
programa electoral del PSE-EE PSOE para las elecciones autonémicas de
2009, en el que se sefialaba la igualdad de mujeres y hombres como un
factor necesario para la cohesion social, entendiendo que la igualdad de



género es uno de los aspectos de mayor influencia en el desarrollo y
bienestar de una sociedad. Es por ello que en el programa electoral ya se
sefialaba el compromiso del PSE-EE PSOE para la puesta en marcha de un
Plan estratégico de igualdad efectiva entre mujeres y hombres a lo largo de
la IX Legislatura.

Compromiso que, de nuevo, fue puesto de manifiesto por Maria Silvestre,
Directora de Emakunde, en su comparecencia, por designacion directa y
delegacion del Lehendakari, Patxi Lopez, ante la Comisidbn Parlamentaria de
“Politicas sociales, Trabajo e Igualdad”, de 24 de junio de 2009, en donde
sefialé que para la IX Legislatura y en lo que a materia de igualdad se refiere,
la elaboraciéon y puesta en marcha del V Plan para la Igualdad seria “un
objetivo y prioridad insoslayable”.

Los objetivos que en materia de igualdad fueron sefalados por el
Lehendakari, Patxi Lopez, en su discurso de investidura, guardan relaciéon no
sélo con los mandatos de la legislacion especifica en materia de igualdad de
la Comunidad Vasca, sino también, con el marco legislativo estatal
especifico en materia de igualdad y de otra normativa relacionada, en
donde cabe destacar:

1. Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de proteccién
integral contra la Violencia de Géneros.

2. Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.

Por otra parte, dichos contenidos estAn en consonancia con los objetivos de
trabajo de las politicas de igualdad de la Administracion del Estado, los
cuales se concretan a través del documento de trabajo que para el periodo
2008-2011 implementa la Administracion General del Estado, Plan Estratégico
de Igualdad de Oportunidades, de diciembre de 2007.

Los objetivos sefialados por el Lehendakari, Patxi Lopez, han sido también, de
manera progresiva, objeto de trabajo por parte de las politicas europeas de
igualdad. A partir de 1975, desde la Unidn Europea se ha ido generando un
importante acervo comunitario en materia de igualdad, cuyo origen suele
situarse en el articulo 1195 del Tratado de Roma. Son muchas las directivas,
decisiones, resoluciones, recomendaciones etc. que se han ido
estableciendo y que junto con la Jurisprudencia del Tribunal de Justicia de las

3 Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de proteccién Integral contra la Violencia de
Género (BOE, n° 313, de 29 de diciembre de 1994).

4 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (BOE, n°® 71,
de de 23 de marzo de 2007).

5 El art. 119 del Tratado constitutivo de la CEE, de 25 de marzo de 1957, (BOE, de 1 de enero de
1986), establece el principio de igualdad de retribucion de mujeres y hombres para un mismo trabajo.
Posteriormente, el principio de igualdad de retribucién es contemplado en el Tratado de Amsterdam
“para un mismo trabajo o para un trabajo de igual valor” (art. 119.1).



Comunidades Europeas han ido definiendo la politica de la Unién Europea en
materia de igualdad.

Ademas de la introduccion del derecho a la igualdad y a la no
discriminacidon en los instrumentos juridicos comunitarios y de los Estados
miembros, la Uniébn Europea, en la década de los 80 y durante los afios 90,
desarrollé una serie de programas de accidon comunitaria, basados en la
igualdad de resultados y en la adopcién de la accidén positiva como
estrategia para combatir la desigualdad. Este trabajo permitié una evolucion
de contenidos y estrategias para el avance en el objetivo de la igualdad de
mujeres y hombres, cuya Ultima etapa puede situarse a partir de la firma del
Tratado de Amsterdams, en tanto el principio de igualdad comienza a ser
impulsado en ambitos no relacionados con el empleo, como habia sido
hasta ese momento, y por primera vez, como mision’ y una de las accioness,
de caracter transversal, de la Unidn Europea, introduciéndose por primera vez
en un Tratado la transversalidad de género.

En la actualidad, la Unién Europea esta implementando el Plan de trabajo
para la igualdad entre mujeres y hombres (2006-2010), en el que se han
establecido seis areas prioritarias de actuacion:

1. Misma independencia econdmica para las mujeres y para los
hombres.

2. Conciliaciéon de la vida privada y la actividad profesional.

3. Misma representacion en la toma de decisiones.

4. Erradicacion de todas las formas de violencia contra las mujeres.
5. Eliminacién de los estereotipos sexistas.

6. Promocion de la igualdad en la politica exterior y de desarrollo.

Finalmente es de interés sefialar los retos y orientaciones que sefiala el
Informe “Igualdad entre mujeres y hombres — 2010” de la Comisién®. En él se
pone de manifiesto que en 2010 la Comisibn Europea renovara su
compromiso de promover la igualdad de mujeres y hombres, adoptando una

8 El Tratado de Amsterdam, que modifica el Tratado de la Unién Europea y los Tratados constitutivos
de las Comunidades Europeas y determinados actos conexos, fue firmado el 2 de octubre de 1997
(DOCE C 340, de 10 de noviembre de 1997 y BOE de 17 de diciembre de 1998).

7 El Art. 2 del Tratado de Amsterdam establece que la “La Comunidad tendr4 como misién promover
(...) laigualdad entre el hombre y la mujer (...)".

8 Se modifica el Art. 3, afiadiéndose un nuevo apartado 3.2: “En todas las actividades contempladas en
el presente articulo, la Comunidad se fijara el objetivo de eliminar las desigualdades entre el hombre y
la mujer y promover su igualdad”.

¢ Informe de la Comisién al Consejo, al Parlamento Europeo, al Comité Econémico y Social Europeo y
al Comité de las Regiones, Bruselas 18 de diciembre de 2009. COM(2009)694 final. Anualmente la
Comision Europea informa al Consejo Europeo de Primavera de los logros conseguidos en materia de
igualdad de mujeres y hombres de los Estados miembros de la UE y presenta futuros retos y
prioridades.



estrategia de igualdad de género que sustituya al mencionado Plan de
trabajo (2006-2010). Sefiala también la necesidad de que la igualdad de
género quede consolidada en la actualizacién de la Estrategia de Lisboa
para el Crecimiento y el Empleo, y en la Estrategia de la UE para 2020.

Finalmente es preciso sefialar que las directrices del Gobierno Vasco en
materia de igualdad para la IX Legislatura y, por tanto, los objetivos del V Plan
para la Igualdad, estan en consonancia con los acuerdos suscritos en el
marco de la actividad de las Naciones Unidas.

La ONU, a partir de la Carta de las Naciones Unidas y de la Declaraciéon
Universal de Derechos Humanos, ha ido adoptando una serie de acuerdos
gue instan u obligan a los Estados miembros a garantizar el principio de
igualdad y de no discriminacién por razdn de sexo. Entre los principales
instrumentos que son de clara referencia para los poderes publicos vascos, es
preciso mencionar:

- Convencién sobre los derechos politicos de la mujer.

- Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion
contra la mujert! y Protocolo Facultativo a la Convencidni2,

- Declaracion sobre la eliminaciéon de la violencia contra la mujerts.

- Declaraciéon de Beijing y Plataforma para la Acciéon de la IV
Conferencia Mundial sobre las Mujeres* de las Naciones Unidas
(Beijing, 1995) y sus posteriores sesiones de Beijing+5 (Nueva York, 2000),
Beijing+10 (Nueva York, 2005) y Beijing+15 (Nueva York, 2010).

Y asi, es preciso sefialar también que este marco juridico y sociopolitico ha
sido tenido en cuenta para la toma en consideracién del V Plan para la
Igualdad como Plan gubernamental del Gobierno Vasco de la IX Legislatura,
junto con otros 22 planes mas, ademas de otras 51 actuaciones significativas,
tal y como se pone de manifiesto en el Calendario de planes y actuaciones
significativas de la IX Legislatura, aprobado por el Gobierno Vasco el 13 de
abril de 2010.

10 Abierta la firma vy ratificacion por la Asamblea General de NN.UU. en Resolucién 640 (VII), de 20 de
diciembre de 1952. Entré en vigor el 7 de julio de 1954. Subscrita por Espafia el 14 de abril de 1974.

11 Adoptada y abierta a la firma y ratificacion, o adhesion, por la Asamblea General de NN.UU. en su
Resoluciéon 34/180, de 18 de diciembre de 1979, entrando en vigor el 3 de septiembre de 1981. El
Estado Espariol ratifico la Convencion el 16 de diciembre de 1983.

12 El 6 de octubre de 1999, por Resolucidn A/54/4, la Asamblea General de NN.UU. aprobé el Protocolo
Facultativo a la Convencién sobre la eliminacion de todas las formas de discriminaciéon contra la mujer.
13 La Declaracion sobre la eliminacién de la violencia contra la mujer, fue aprobada por Resolucion de
la Asamblea General 48/104, de 20 de diciembre de 1993.

1 La IV Conferencia Mundial sobre las Mujeres, organizada por las Naciones Unidas, se celebré en
Beijing (China) entre los dias 4 y 15 de septiembre de 1995. Las delegaciones de los 189 Estados alli
reunidos (entre ellos, el Estado Espafiol), adoptaron por consenso dos importantes documentos: la
Declaracion de Beijing y la Plataforma por la Accion.



Marco competencial y de funciones en materia de igualdad por parte de las
Administraciones vascas

En el Estatuto de Autonomia para el Pais Vasco?®, en su articulo 9.1, a través
de una remision a lo dispuesto en la Constitucidon Espafola, se proclama el
derecho a la igualdad y a la no discriminacién por razén de sexo; exigiendo
en el articulo 9.2.d, por parte de los poderes publicos vascos, la adopcion de
medidas dirigidas a promover las condiciones y a remover los obstaculos
para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se
integra sean efectivas y reales.

Por otra parte, en el Estatuto de Gernika, de entre las materias que son de
competencia exclusiva para el Pais Vasco, se recoge en el articulo 10.39 la
“condicion femenina” como materia sobre la que la Comunidad vasca
presenta competencia exclusiva.

A partir de este marco competencial entre la Administracion del Estado y la
Administracidbn de la Comunidad Auténoma, en lo que a materia de
igualdad se refiere, y en el marco de la delimitacion de las competencias
que le corresponden a las instituciones comunes de la Comunidad vasca y
de los 6érganos comunes de sus Territorios Historicos?s, la Ley 4/2005 establece
las competencias que les corresponde a los Poderes publicos vascos en
materia de igualdad:

- A las Instituciones comunes de la Comunidad Vasca, la competencia
legislativa, de desarrollo normativo y accion directal” en materia de
igualdad.

- A los Organos Forales y a la Administracion Local, la ejecuciéon de las
normas en materia de igualdad, sin perjuicio de la accion directa de las
Instituciones comunes de la Comunidad Vasca.

1% Ley Organica 3/1979, de 18 de diciembre, Estatuto de Autonomia del Pais Vasco (BOE n° 306, de 22
de diciembre de 1979).

16 Ley 27/1983, de 25 de noviembre, de relaciones entre las instituciones comunes de la Comunidad
autbnoma y los 6rganos forales de sus Territorios Historicos (BOPV n® 182, de 10 de diciembre de
1983).

17 A efectos de dicha Ley, se considera “accion directa” la competencia de ejecucion respecto a aquellas
funciones, programas o servicios que por su interés general o por sus especificas condiciones técnicas,
econdmicas o0 sociales tengan que ser prestados con caracter unitario en toda la Comunidad Vasca.



En relacién a la Administracion Local, la Ley reguladora de las bases del
Régimen Local'8, establece en su art. 281° que los municipios podran realizar
actividades complementarias de las propias de otras administraciones
publicas y, en particular, las relativas a la promocion de las mujeres, entre
otras.

A partir de esta distribuciobn de competencias y en relacion a las funciones
gue les corresponde a la Administracidon de la Comunidad Auténoma, a la
Administracion Foral y a la Administracidn Local, es preciso sefialar que las
mismas quedan establecidas en la Ley 4/2005, en sus articulos 5, 6 y 7,
respectivamente.

Para el desarrollo de las competencias y funciones que le corresponde a la
Administracidon de la Comunidad Auténoma, a la Administracién Foral y a la
Administracién Local, estas se valen de los organismos, direcciones, unidades
y comisiones de trabajo que son descritos en el apartado del V Plan para la
Igualdad relativo al “Modelo de gestion del V Plan para la Igualdad de
Mujeres y Hombres en la CAE”.

Naturaleza y estrategia de trabajo del V Plan para la Igualdad de Mujeres y
Hombres en la CAE - Directrices IX Legislatura

En el marco juridico y sociopolitico, de caracter mundial, europeo, estatal y
autonémico, anteriormente descrito, el Gobierno Vasco ha ido aprobando
una serie de planificaciones en materia de igualdad, las cuales han ido
adecuandose a las necesidades sociales y al desarrollo legislativo y de
trabajo en materia de igualdad de las diferentes instituciones y entidades de
referencia:

“Plan de accidn positiva para las mujeres en la CAE (1991-1994)”,
aprobado por el Gobierno Vasco el 7 de mayo de 1991.

- “ll Plan de accion positiva para las mujeres en la CAE”, aprobado por el
Gobierno Vasco el 29 de diciembre de 1995.

- “lll Plan de accidn positiva para las mujeres en la CAE. Enfoque de género
en las politicas publicas”, aprobado por el Gobierno Vasco el 21 de
diciembre de 1999.

18 | ey 7/1985, de 2 de abril, Reguladora de las Bases del Régimen Local (BOE n° 80, de 3 de abril de
1985).

° En relacién a este articulo, es de interés sefialar la sentencia del Tribunal Constitucional nam.
214/1989, de 21 de diciembre, en su fundamento juridico 1.2, en donde se aclara que: “El articulo 28
se configura como una clausula competencial genérica que, mas alld de las competencias que, por
imperativo de los art. 2.1 y 25 de la Ley, el legislador sectorial debe reconocer a las entidades
municipales, habilita a los municipios para que puedan desarrollar actividades complementarias de las
propias de otras Administraciones. Quiere decirse, pues, que esas actividades complementarias en
forma alguna menoscaban o se configuran como un obstaculo a las competencias que corresponden al
Estado o a las Comunidades Auténomas”.



- “IV Plan para la igualdad de mujeres y hombres en la CAPV. Directrices VIl
Legislatura”, aprobado por el Gobierno Vasco el 26 de septiembre de
2006.

Asi pues, el V Plan para la Igualdad es heredero de una larga tradicion de
planificacién en materia de igualdad por parte del Gobierno Vasco.

Por otra parte, y en coherencia con lo sefialado en el articulo 15 de la Ley
4/2005, la naturaleza del V Plan para la Igualdad es de caracter general,
seflalando objetivos estratégicos y operativos en cuyo cumplimiento, a lo
largo de la IX Legislatura, han de intervenir todos los poderes publicos vascos.

El V Plan para la Igualdad, por tanto, nace con vocacion de ser un plan
director. Es decir, su finalidad no es sefialar cé6mo se deben desarrollar las
politicas de igualdad, sino sefialar qué cambios sociales se quieren conseguir
a lo largo de la IX Legislatura, de manera que seran los planes estratégicos
para la igualdad de los diferentes departamentos del Gobierno, de las
diputaciones forales y de los ayuntamientos, los instrumentos que,
posteriormente, concretaran las estrategias de intervencion, los procesos de
trabajo y las actuaciones a desarrollar para alcanzar los cambios planteados,
en el marco de su ambito de intervencion, de sus competencias y de su
ambito territorial de actuacion.

Su estrategia de trabajo, de la que da cuenta la estructura del V Plan para la
Igualdad, es la estrategia dual impulsada por las politicas publicas de
igualdad:

1. Politicas transversales de igualdad; esto es, desarrollo de la incorporaciéon
de la perspectiva de género en las politicas publicas vascas.

2. Politicas especificas de igualdad, a través de acciones positivas o de
medidas especificas para el avance en el cumplimiento del objetivo de
igualdad de mujeres y hombres.

Teniendo en cuenta, por tanto, la naturaleza y la estrategia de trabajo del V
Plan para la Igualdad, es necesario sefialar que el V Plan para la Igualdad
pretende:

1. Impulsar el desarrollo de politicas transversales de igualdad, esto es, la
incorporacion de la perspectiva de género en las diferentes politicas
publicas de la Administracion de la Comunidad Auténoma, de la
Administracion Foral y de la Administracion Local.

Y asi, el V Plan para la Igualdad establece un area inicial: “Gobernanza
para la igualdad de mujeres y hombres”, en donde se sefialan diferentes
objetivos para mejorar la gobernanza a favor de la igualdad. Si bien el
objeto del V Plan para la Igualdad no es indicar cdémo deben trabajar las
diferentes instituciones en materia de igualdad, la Ley 4/2005 establece



unos requisitos basicos que las instituciones deben cumplir, no sélo para
estar en condiciones de trabajar a favor de la igualdad, sino también
para integrar el principio de igualdad en su propia organizacion,
funcionamiento y actividad, mejorando y reorganizando el desarrollo de
las politicas publicas. Y asi, el area inicial recoge y amplia los aspectos
mas basicos dirigidos a la introduccién de la perspectiva de género en las
politicas implementadas por los diferentes departamentos del Gobierno
Vasco, las diputaciones forales y los ayuntamientos.

2. La implementacion de politicas especificas de igualdad por parte de las
diferentes administraciones del Pais Vasco, en el marco de su respectiva
area de intervencidn, marco competencial y ambito territorial de
intervencion.

El V Plan para la Igualdad, en el desarrollo de politicas especificas de
igualdad, sefiala 3 ejes de intervencidn (empoderamiento de las mujeres y
cambio de valores; organizacidn social corresponsable y objetivos para
combatir la violencia contra las mujeres), los cuales subdivididos en
programas y en objetivos estratégicos y operativos.

Es preciso sefialar que en el marco de la planificacidn que en materia de
igualdad ha aprobado el Gobierno Vasco, sefialada anteriormente, la
Administraciéon Foral ha ido concretando dicha planificacion a través de
planes forales para la igualdad, de caracter estratégico. Y asi, en la
actualidad:

- Diputacioén Foral de Alava: esta elaborando actualmente el lll Plan Foral
para la Igualdad de mujeres y hombres en Alava.

- Diputacion Foral de Bizkaia: se encuentra implementando el lll Plan para
la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres en Bizkaia (2009-
2011).

- Diputacion Foral de Gipuzkoa: esta desarrollando el Plan Foral para la
Igualdad de mujeres y hombres en Gipuzkoa (2008-2011).

En relaciéon a la Administracion Local, segun se explicita en la Evaluacion
intermedia para la implantacion de la ley 4/2005, realizada en 2008, hay 47
municipios y 2 mancomunidades que se encuentran implementando planes
estratégicos para la igualdad.

La incorporacion de la perspectiva de género en todas las politicas y
acciones de los poderes publicos vascos es sefialada por la Ley 4/2005, en su
articulo 3.4, como uno de los principios generales que deben regir y orientar
su actuacion, a fin de que las politicas publicas incidan en la cohesién social
y en la construccidon de una sociedad igualitaria, a la vez que en la mejora
de la organizacioén y desarrollo del conjunto de las politicas publicas.



Una de las fortalezas de la inclusion de la perspectiva de género en las
politicas publicas es su efectividad en el sentido de que produce un
conocimiento profundo y concreto acerca de cada contexto social en que
han de intervenir, produciendo, por tanto, una mejora en la eficacia y
eficiencia de la gestion de las mismas y, por tanto, un buen gobierno en los
asuntos publicos.

Desde esta Optica, las politicas de transversalidad de género o
mainstreaming de género conectan directamente con la idea de
gobernanza, esto es, con el concepto que de manera creciente se viene
utiizando para designar la calidad, la eficacia, la eficiencia y la buena
orientacion de la intervencion de los poderes publicos, que proporciona a
estos la base de su legitimidad en lo que a veces se define como una "nueva
forma de gobernar”.

No es extrafio, por tanto, que el Grupo de especialistas en politicas
transversales de género (EG-S-MS), reunido a instancias del Consejo de
Europa en 1995, definiera la transversalidad o mainstreaming de género
Como:

“La organizacion, la mejora, el desarrollo y la evaluacion de los procesos
politicos, de modo que la perspectiva de género se incorpore en todas las
politicas, a todos los niveles y en todas las etapas, por todos los actores
involucrados en la adopcidn de medidas politicas”.

Por todo ello, a partir del marco competencial de las administraciones
publicas vascas, el V Plan para la Igualdad se dirige a todos los
departamentos del Gobierno Vasco, a las diputaciones forales y a los
ayuntamientos. Y asi, en los diferentes objetivos operativos del V Plan para la
Igualdad se han identificado las Administraciones implicadas en cada uno de
ellos, sefialando para el caso de la Administracion de la Comunidad
Auténoma los departamentos que resultan implicados, sin entrar a detallar ni
las direcciones ni el sector publico que resultan implicados de cada
Departamento en funcion de los diferentes objetivos.

Los Planes estratégicos de los departamentos del Gobierno Vasco, de las
diputaciones forales y de los ayuntamientos habran de “descender” y
detallar, con mayor concrecion, qué direcciones, areas, servicios y qué sector
publico adscrito queda directa o indirectamente implicado en los diferentes
objetivos operativos que se sefialen en los mismos.

Recursos econdmicos y humanos del V Plan para la Igualdad

El V Plan para la Igualdad, dada su vocacién de plan director que debe
sefialar, de manera coordinada y global, las lineas de intervencién vy
directrices que deben orientar la actividad de los poderes publicos vascos, y



como ya se ha sefialado anteriormente, sefiala objetivos estratégicos y
operativos que se consideran necesarios para el avance en el objetivo de la
igualdad, indicando cuales son los cambios sociales que se consideran
prioritarios para los proximos cuatro afios, pero sin entrar a definir ni los
procesos ni las actuaciones concretas que es necesario implementar.

Asi pues, el V Plan para la Igualdad, en tanto plan director de caracter
general, no sefiala ni estrategias de intervencién ni actuaciones, de lo que se
deriva que no tiene incidencia econémica.

Seran precisamente los planes para la igualdad de los departamentos del
Gobierno Vasco, de las diputaciones forales y de los ayuntamientos, que han
de ser elaborados a partir de la aprobacioén del V Plan para la Igualdad, tal y
como se sefala en los articulos 15.2 y 15.3 de la Ley 4/2005, los que indicaran
qué actuaciones y de qué manera habran de ser realizadas para el
cumplimiento de los objetivos que se establecen en el V Plan para la
Igualdad y, en ese sentido, los que habran de determinar la prevision de los
recursos econdmicos requeridos para tal fin.

En la misma forma, y por el mismo motivo, el V Plan para la Igualdad no
sefala los recursos humanos necesarios para el cumplimiento de los objetivos
gue sefala. Si determina, como puede verse en el apartado relativo al
“Modelo de gestidon del V Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres en la
CAE”, los organismos, direcciones, unidades, etc. y estructuras de trabajo (de
coordinacién interdepartalmental e interinstitucional, y para la colaboracion
y participacion social) necesarias para el desarrollo del V Plan para la
Igualdad y su concrecién a través de los planes estratégicos de los
departamentos del Gobierno, de las diputaciones forales y de los
ayuntamientos.

Seran estos planes estratégicos los que habran de sefalar qué recursos
humanos se requieren para la puesta en marcha de los procesos de trabajo y
las actuaciones necesarias para el cumplimiento de los objetivos sefialados
por el V Plan para la Igualdad.
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. DESCRIPCION DEL PERFIL DEL V PLAN
PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y
HOMBRES EN LA CAE

El V Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres en la CAE (en adelante, V
Plan para la Igualdad) responde al mandato de la Ley 4/2005, de 18 de
febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres, de disponer en esta IX
Legislatura de “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”.

Su desarrollo se produce en el marco de la configuracién de un nuevo
Gobierno Vasco, con vocacion de realizar cambios significativos y mejoras
con respecto a la pasada legislatura, voluntad que tiene también su reflejo
claro en las politicas de igualdad.

Esta vocacién no implica sin embargo que se pretenda obviar el recorrido
hecho hasta el momento en la CAE, muy al contrario, el proceso de
elaboraciéon de este documento se ha basado en un analisis riguroso de las
fortalezas y aportaciones al camino realizado, con intencién de capitalizar los
logros obtenidos y optimizar las estrategias para la conquista de los proximos
retos.

Desarrollo de las politicas de igualdad en la Comunidad Vasca

La aprobacion de la Ley 4/2005, la implementaciéon de cuatro planes
autondmicos para la igualdad (1991-1994, 1995-1998, 1999-2005, 2006-2009) y
el avance cada vez mayor de planificaciones estratégicas en los diferentes
niveles institucionales, ademas de un conjunto de planes especificos tanto en
el ambito social como en el de la empresa privada, han revelado no sélo una
importante evolucion, sino también un mayor conocimiento y autonomia de
los distintos agentes sociales e institucionales en sus procesos de intervencion
en materia de igualdad.

El IV Plan para la Igualdad, el primero después de la aprobacién de la Ley
4/2005, supuso un importante avance con respecto a los anteriores, en tanto
establecia prioridades para el progreso en materia de igualdad, a la vez que
mejoraba la operatividad de la planificacion.

Su estructura en base a ejes estratégicos y prioritarios de actuacion resultd
clarificadora y ayudé a coordinar y depurar la relacién entre la Ley y la



planificacién en igualdad de mujeres y hombres. Por otra parte, los objetivos y
programas que se establecieron ayudaron a una planificacion institucional
mas homogénea.

En relacion a la gestion, el IV Plan para la Igualdad hizo un importante
esfuerzo en sistematizar modos de trabajo, desarrollando una importante
bateria de indicadores y de herramientas de gestion, que pretendian dotarle
de mayor eficacia a fin de lograr una mayor repercusién e impacto en el
objetivo de la igualdad.

No obstante siempre existen ambitos de mejora y demandas concretas por
parte de instituciones y agentes sociales, cuyo abordaje constituye un
principio de partida para este V Plan para la Igualdad y, en general, para las
politicas de igualdad en la presente IX Legislatura.

® En primer lugar, el proceso de planificacién tiene que ganar en
agiidad. Las planificaciones deben ser mas sencillas, operativas y
concretas, a fin de incrementar la eficacia de los planes. En este
sentido, el documento rector de las politicas de igualdad a nivel de la
CAE debe ser también mas sencillo y facil de manejar.

® Dado que la situacion de desigualdad de las mujeres no es una
realidad estanca, sino compleja y multidimensional, es necesario
fomentar en mayor medida el trabajo interdepartamental e
interinstitucional, estableciendo estrategias y actuaciones integrales
encaminadas a la consecucidon de objetivos y en cuya
implementacion puedan participar distintos ambitos de las
administraciones, de manera coordinada.

® Si bien los indicadores de impacto del IV Plan para la Igualdad
supusieron una mejora, es necesario seguir avanzado en una mayor
concrecion y, sobre todo, en la mejora de la operatividad de los
mismos. Todo ello con objeto de facilitar el conocimiento respecto
hacia donde deben encaminarse las politicas de igualdad, qué
elementos permiten un mayor impacto en el objetivo de la igualdad
en qué ambitos se avanza con mayor rapidez y en cuales los
obstaculos son mas fuertes, etc. Este conocimiento sobre el impacto
de las politicas de igualdad debe facilitar la comprension, mediante
un adecuado analisis, de las estrategias e instrumentos que
demuestren mayor eficacia, asi como de los ambitos en los que es
necesario intensificar la actuacion institucional.



® Dada la dificultad de gestionar las politicas de igualdad, conforme a
los principios anteriormente mencionados, es importante lograr una
mayor colaboracion y coordinacion interdepartamental e
interinstitucional, que se desarrolle no desde la imposicion y la
proliferacion de recetas y herramientas estandar, sino desde
procedimientos de trabajo conjuntos en los que cada organizacion
aporte sus experiencias, conocimientos y capacidades de
intervencion.

® Por ultimo, durante la pasada legislatura se ha incrementado tanto el
numero de planificaciones en materia de igualdad, como la creacién
o el refuerzo de las estructuras de trabajo. Ello permite, por tanto, un
mayor desarrollo de las politicas de igualdad en las distintas
administraciones, el cual se vera potenciado a través de la mejora de
instrumentos orientados a la ayuda y al asesoramiento, asi como a
través del fomento de estructuras y procesos de trabajo que permitan
una colaboracién y coordinacion mas agiles y eficaces.

El perfil del V Plan para la Igualdad

Teniendo en cuenta todo lo anterior, la principal aportacion de este nuevo
Plan es que se configura como un plan director, en tanto sefiala objetivos
estratégicos y operativos que se consideran necesarios para el avance en el
objetivo de la igualdad, pero sin describir estrategias de intervencion y
actuaciones, por entender conveniente que cada organizacidon disefie su
propio modo de actuar, acorde con su realidad, tanto interna como externa.

El V Plan para la Igualdad no tiene, por tanto, el perfil estratégico que
presentaban los anteriores planes, en los que se describia la estrategia a
seguir y se detallaban actuaciones a implementar para el cumplimiento de
los objetivos descritos.

El objeto de este documento es por tanto establecer las lineas de
intervencidon y directrices que deben orientar la actuacién de los poderes
publicos en materia de igualdad de mujeres y hombres en esta legislatura y
para ello se indican cuales son los cambios sociales que se consideran
prioritarios para los proximos cuatro afios, pero sin entrar a definir los procesos
ni las actuaciones concretas que es necesario desempefar. Se centra, en
resumen, en responder a la pregunta: ;qué brechas de género son prioritarias
en el trabajo del préximo cuatrienio?

Asi pues, el objetivo del V Plan para la Igualdad no pretende que trabajemos
de la misma manera, sino en la misma direccion.



Esto supone una importante ventaja, que ha requerido un importante
esfuerzo en cuanto a:

® |a ordenacioén de prioridades y estructuracion conceptual en materia
de igualdad.

® La clarificacion del horizonte o escenario comun en el que las distintas
administraciones de la CAE van a trabajar.

® |a depuracion y simplificacion del sentido de esa intervencion, a fin
de dotarle de una légica comun. Por ello, las directrices que se
establecen estan basadas en diagnésticos concretos, que explican
porqué es necesario trabajar en los ambitos propuestos.

® La mejora de la gestion de las politicas de igualdad, mediante la
mejora de la medicién del impacto de las actuaciones. Ello requiere
establecer un sistema de intercambio de informacion eficaz sobre la
situaciobn en materia de igualdad, asi como revisar y optimizar los
mecanismos de evaluacion.

En cualquier caso, este modelo requiere dar respuesta a las necesidades que
puedan surgir por parte de las diferentes administraciones en el disefio de sus
propias planificaciones o programaciones estratégicas, en donde se sefiale
gué objetivos, cobmo conseguirlos y con qué cronograma.

Para facilitar esta labor, en este proceso se ha de trabajar en la
profundizacion de los mecanismos de gestion y a lo largo de la Legislatura se
desarrollaran herramientas, procesos y estructuras de asesoramiento,

® que orienten sobre las mejores practicas para abordar los objetivos
propuestos en los diferentes niveles institucionales,

® que orienten el trabajo de definicibn de la planificacion diaria,
fortaleciendo la coordinacion interdepartamental e interinstitucional.

Estructura del documento
El documento se estructura en tres partes claramente diferenciadas:

e En el primer capitulo se proponen las medidas para mejorar la
gobernanza a favor de la igualdad. Si bien el objeto del V Plan para la
Igualdad no es indicar cobmo deben trabajar las diferentes instituciones
en materia de igualdad, la Ley 4/2005, para la Igualdad de Mujeres y
Hombres, establece unos requisitos basicos que las instituciones deben
cumplir, no sélo para estar en condiciones de trabajar a favor de la
igualdad, sino también para integrar el principio de igualdad en la



propia organizacion y en su funcionamiento. En este capitulo se
recogen y amplian los aspectos mas basicos dirigidos a la integracion
de la perspectiva de género en las politicas implementadas por la
organizacion.

En el segundo capitulo se exponen los retos de cambio social
propuestos para la IX Legislatura. Se ordenan en tres ejes:
Empoderamiento de las mujeres y cambio de valores; Organizacion
social corresponsable y Violencia contra las mujeres. En cada uno de
ellos se proponen entre dos y tres programas que estructuran los
horizontes de trabajo. Los diagndsticos sociales dibujan los objetivos
estratégicos de actuacion de los diferentes programas, concretados
en objetivos operativos que identifican las principales brechas de
género.

Cabe sefialar que la separacién entre el primer y segundo capitulo no
implica en modo alguno que un apartado tenga mayor importancia
gue otro, ya que los dos son igualmente fundamentales para
desarrollar unas politicas de igualdad eficaces. Se trata de una divisién
entre medidas transversales que competen a todas las
administraciones y aquellas otras cuya asignacion de responsabilidad
debe ser discriminada en funcién de las competencias de cada area
administrativa y las necesidades de la poblacion que constituye el
publico objetivo.

El tercer capitulo hace referencia al modelo de gestiéon propuesto,
aspecto que adquiere especial relevancia porque facilita un proceso
de trabajo dirigido al cumplimiento de los objetivos establecidos en los
capitulos anteriores. En él se plasman las estructuras de gestion, asi
como las tres fases de planificacion, implantaciéon y evaluacion.



Il. METODOLOGIA DE ELABORACION

El proceso de elaboracion desarrollado se ha basado en una metodologia
dirigida a la consulta, contraste y planteamiento de propuestas, por parte de
las diferentes administraciones publicas vascas y los agentes sociales.

Tras la puesta en marcha del proyecto, el primer paso fue definir la
orientacion basica del V Plan para la Igualdad. Mediante grupos de trabajo
realizados con la Direccion y el personal técnico de Emakunde, se analizaron
las fortalezas y los aspectos de mejora de los anteriores planes para la
igualdad y se configurd la estructura y modelo del V Plan para la Igualdad.
De esta fase surgié un primer borrador, relativo a la estructura-matriz del V
Plan para la Igualdad, en el que se hacia una propuesta de ejes, programas
y objetivos estratégicos. Dicho borrador, de caracter esquematico y
totalmente abierto, sirvié de instrumento de trabajo para las siguientes fases.

Como parte del proceso de socializacion y consenso que ha guiado este
documento, la Direccién de Emakunde mantuvo a lo largo de los meses de
septiembre y octubre reuniones bilaterales con las Consejerias del Gobierno,
para informar sobre el proceso que se estaba desarrollando y buscar
acuerdos de colaboracion.

A nivel técnico, se realizaron convocatorias abiertas con el personal
especializado en igualdad de los diferentes departamentos del Gobierno
Vasco, diputaciones forales y ayuntamientos, a quienes se les presentd el
borrador de la estructura-matriz y se les doté de instrumentos y materiales
para favorecer la reflexion y la realizacion de aportaciones. Estos materiales
se trabajaron internamente durante un mes y finalmente se pusieron en
comun en una segunda convocatoria, en la que se debatieron posibles
modificaciones, contribuciones y mejoras al V Plan para la Igualdad.
Finalmente se convocd una ultima reunién para transmitir el resultado del
proceso.

La estructura-matriz fue también presentada a las asociaciones de mujeres,
comisiones de igualdad de sindicatos y otras asociaciones, a fin de posibilitar
su participacion en el proceso de elaboracion.

Durante mas de un mes, se habilité en la pagina Web de Emakunde un
espacio para las opiniones y aportaciones, tanto institucionales como de
agentes sociales, que se recogieron para ser trabajadas en grupos de
discusion. Al mismo tiempo se promovio la realizacidon de procesos internos de
reflexion dentro de los movimientos asociativos, con el fin de ampliar el
nimero de personas y asociaciones participantes. Como resultado de estas
convocatorias, participaron mas de 150 personas, que realizaron 275
contribuciones. Nuevamente, estas aportaciones fueron analizadas y se



realiz6 una dltima convocatoria para informar sobre cuales se habian
introducido, cudles no pudieron ser introducidas y el porqué.

El borrador fue presentado en el Consejo de Direccidon de Emakunde, asi
como en la Comisién Interinstitucional para la Igualdad de Mujeres y Hombres
y en la Comisidon Interdepartamental para la Igualdad de Mujeres y Hombres
del Gobierno Vasco, abriéndose un espacio para aportaciones vy
recomendaciones, que se analizaron e integraron en el Il borrador.

Una vez revisado el texto resultante se presenta a exposicion publica,
habilitandose para ello un espacio en la pagina web del Gobierno Vasco,
“Irekia”, donde se facilita poder incorporar aportaciones e interactuar en un
blog creado para tal fin. El resultado fue 7 documentos depositados con 21
contribuciones, 7 comentarios en el blog y 106 aportaciones remitidas a
Emakunde por otros conductos, haciendo un total de 134 contribuciones.

Con la resultante de la exposicion publica se termina de elaborar el Il
borrador que se eleva al Consejo de Direccion de Emakunde para su
aprobacioén. Finalmente es el Consejo de Gobierno el que rubrica el texto
definitivo del V plan para la igualdad de mujeres y hombres.



CUADRO RESUMEN DEL PROCESO DE ELABORACION DEL V PLAN

PARA LA IGUALDAD:

1. Orientacion basica del plan: analisis
global de la estructura y definicion

2. Presentacion politica del proyecto

3. Presentacion institucional del proyecto y
periodo para las aportaciones

4. Presentacion del proyecto a las
asociaciones y periodo para las
aportaciones

5. Trabajo de definicion de objetivos
operativos

6. Contraste de objetivos operativos y
definicion competencial con los diferentes
niveles institucionales

7. Trabajo interno con el personal técnico de
Emakunde

8. Elaboracion del | borrador del V Plan

9. Presentacion del | borrador al Consejo de
Direccion de Emakunde

10. Presentacion del | borrador a la Comision
Interinstitucional para la Igualdad

11. Presentacion del | borrador a la Comision
Interdepartamental para la Igualdad

12. Recogida de aportaciones

13. Redaccion del Il borrador del V Plan
14. Exposicion publica

15. Redaccion del lll borrador del V plan

16. Presentacion del lll borrador al Consejo
de Direccion de Emakunde

17. Consejo de Gobierno

1-18 de septiembre

Septiembre y octubre

Del 7 de octubre al 13 de
noviembre

Del 6 de octubre al 13 de
noviembre

Del 14 de octubre al 13 de
noviembre

7 de octubre
26 de noviembre
2 de diciembre

Del 20 de noviembre al 3 de
diciembre

9-18 de diciembre

11 de enero

14 de enero

26 de enero

Febrero

1-18 de marzo

Del 22 de abril al 17 de Mayo
18 - 27 de mayo

9 de junio




CAPITULO 1:

GOBERNANZA PARA LA
IGUALDAD DE MUJERES Y
HOMBRES




l. MAINSTREAMING Y GOBERNANZA

En el actual contexto de crisis econdmica, de complejidad y proliferaciéon de
la administracidon y de creciente desconfianza de la ciudadania hacia las
instituciones, se hace necesario conocer en profundidad la accién
gubernamental con fines de mejora. Por ello, no es suficiente un adecuado
disefio de las estructuras y los procedimientos institucionales, sino que
también hay que considerar los procesos reales y los resultados efectivos de
las politicas puablicas. Cuestiones como la modernizacion de la
Administracion, la eficacia en el logro de obijetivos, la eficiencia econdmica
y, fundamentalmente, la legitimidad democratica de los gobiernos se
convierten en los ejes de la planificacidn y gestién publica.

Las politicas de igualdad de mujeres y hombres no pueden ser una
excepcion a este planteamiento. De hecho, el enfoque mas reciente para
promover la igualdad de mujeres y hombres en las politicas publicas es el
mainstreaming de género, enfoque que asume que la integracion de la
perspectiva de género ha de ser una estrategia gradual, que se inserte en
todas las fases del proceso completo de adopcion de las decisiones publicas
en las diversas areas de actuacion y que implique a todos los niveles, agentes
y actores involucrados a lo largo del mismo. Este enfoque persigue
precisamente que las politicas de igualdad tengan una incidencia real en la
sociedad mediante el impacto coordinado de toda la actuacion de los
poderes publicos en el sentido de avanzar en la construccion de una
sociedad igualitaria.

El mainstreaming fue un concepto propuesto inicialmente por la Comision de
la Condicién Juridica y Social de la Mujer de las Naciones Unidas en 1987.
Posteriormente fue asumido explicitamente como estrategia global dentro
del marco del Il Programa de Accion Comunitaria a medio plazo para la
Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres (1991-1995). Sin
embargo, se puede considerar que el mainstreaming irrumpe de forma
definitiva en la agenda de la politica internacional en 1995 mediante la
Plataforma de Accion aprobada en la IV Conferencia Mundial de la Mujer de
las Naciones Unidas celebrada en Beijing, en la que se pide explicitamente a
los gobiernos que incorporen la perspectiva de género en sus actuaciones.

El concepto de mainstreaming tiene diversas acepciones dependiendo de
los elementos que se subrayen en la definicion: puede entenderse como un
enfoque que asume como principios fundamentales el reconocimiento y la
consideracion de las diferencias entre las condiciones de vida, las situaciones
sociales, econdémicas y culturales y las necesidades de mujeres y hombres en
todas las fases de la intervencién publica, es decir, en la decision,
planificaciéon, ejecucion y evaluacion de las politicas publicas en aras a
conseguir la igualdad. A su vez, también puede entenderse como una



estrategia que persigue la aplicacion transversal de la igualdad en todos los
ambitos y en todas las etapas de las actuaciones de los poderes publicos.
Esta estrategia se elabora mediante un proceso complejo que requiere la
colaboracion y el consenso de los diversos agentes institucionales y sociales
implicados en la toma de decisiones, incluyendo la plena participacion de
las mujeres en la misma. Teniendo en cuenta estas consideraciones, el
mainstreaming se ha definido de la siguiente manera:

“La organizacion, la mejora, el desarrollo y la evaluacién de los
procesos politicos de modo que la perspectiva de igualdad de
género se incorpore en todas las politicas, a todos los niveles y en
todas las etapas, por todos los actores involucrados en la
adopcion de medidas politicas” (Consejo de Europa, 1998).

Asi, el mainstreaming es a la vez un objetivo, la consecucion de la igualdad
de mujeres y hombres, y un instrumento de mejora en la toma de decisiones,
es decir, debe ser entendido como un proceso politico y como un
procedimiento técnico.

Condiciones para el Mainstreaming

Hay una serie de condiciones generales que favorecen la integracion de la
perspectiva de género en la actividad de las instituciones publicas.
Precisamente, el V Plan para la Igualdad de mujeres y hombres en la CAE
intenta potenciar este conjunto de requisitos posibilitando el marco éptimo
para que las oportunidades de éxito de esta perspectiva sean amplias.

® Conocimiento y medida de la igualdad: el concepto de igualdad
subyacente al enfoque transversal ha de consistir en una aproximacion
con un punto de partida holistico e integral, que interrelacione
aspectos y areas sociales y econdmicas diversas como la familia, el
trabajo, la politica, la cultura, la sexualidad, la violencia, etc. Para ello,
es imprescindible contar con un conocimiento de la realidad social
suficiente acerca de las relaciones entre géneros y de la situacién real
y condiciones sociales en las que viven mujeres y hombres. Uno de los
pilares de la transversalidad es la consideracidon del impacto que
tienen las politicas publicas sobre las personas, lo que exige la
realizacion de investigaciones y andlisis con relacion a los diversos
ambitos sociales y la disponibilidad de estadisticas y datos fidedignos
que recojan toda la informacién relevante.

® |ncorporacidon a la agenda politica en todas sus dimensiones: es
fundamental que las instituciones publicas asuman un compromiso
politico explicito con la igualdad entre los sexos. Esto se traduce en la
expresion clara por parte de las personas con responsabilidad politica
de la voluntad de eliminar los obstaculos que se oponen a la igualdad
y del reconocimiento de la responsabilidad de los poderes publicos en



ese proceso de transformacion e implica, asimismo, que las politicas
especificas de igualdad adopten paulatinamente una orientacion
mas compleja.

® |nclusidon y participacidon de las mujeres en la toma de decisiones: la
transversalidad parte de la premisa de que la participacidon de las
mujeres en todas las fases de la toma de decisiones publicas es una
cuestion de suma relevancia. La participacion se entiende como un
requisito indispensable para garantizar que se tengan en cuenta los
intereses de las mujeres. Esta premisa apela a la necesaria reflexion
acerca de la igualdad en la representacion y la paridad en la
presencia de mujeres y hombres en las instituciones y ambitos de toma
de decision, en aplicacion de la ley de igualdad

® Mecanismo de seguimiento y coordinacion: el mainstreaming exige el
disefio de procedimientos especificos en el proceso politico de
decisibn asi como de la ampliacion en el abanico de actores
implicados en el mismo. Por otro lado, el desarrollo de cualquier
objetivo necesita una disponibilidad suficiente de recursos humanos y
materiales para poder llevarlo a cabo. La existencia de recursos
econdmicos supone que los presupuestos de las instituciones toman en
consideracidon las politicas publicas en favor de la igualdad e
introducen partidas especificas destinadas a tal fin. Los recursos
humanos son los medios indispensables para poder implantar la
perspectiva de género en todas las areas de la actuacion publica; en
este sentido, se requiere un importante esfuerzo en el campo de la
formacioén y capacitacion del personal.

Valoracién actual del Mainstreaming

Habiendo transcurrido mas de una década desde el inicio de su puesta en
practica, es el momento de reflexionar sobre las formas de aplicacién del
mainstreaming. En esta linea, las preguntas fundamentales que debiéramos
plantearnos son las siguientes: ¢Ha servido el mainstreaming para lograr una
sociedad mas igualitaria? ¢Ha hecho que las condiciones de vida de las
mujeres mejoren? ;,CoOmo se puede medir su grado de éxito o fracaso en
cada caso concreto? Pero la pregunta previa seria, ¢cémo se ha entendido
el mainstreaming? ¢(CAOmo una estrategia de transformacioén social? ¢Coémo
un proceso de incorporacion a la agenda politica? (Cémo una herramienta
de gestion burocratica?

En general, el mainstreaming ha sido definido y puesto en practica como una
herramienta por parte de los gobiernos. Desde este enfoque los elementos
que configuran la estrategia del mainstreaming son la creaciéon de
estructuras especificas de impulso, el desarrollo de mecanismos de
coordinacién para su implantacion, el conocimiento técnico, la produccion



de datos y estadisticas, la elaboracidon de procedimientos y manuales de
trabajo, etc. La principal fortaleza de este modelo es su esperada efectividad
en el sentido de que produce conocimiento profundo y concreto acerca de
cada contexto social demostrando que la igualdad es positiva tanto para las
mujeres como para los hombres, contribuye a construir sociedades mas justas,
mejora la productividad y el crecimiento econdémico, permite el desarrollo de
todo el potencial de las personas y es Util para producir una mejor gestion de
las instituciones, en definitiva, para conseguir un buen gobierno de los asuntos
publicos.

La eficiencia y la eficacia o la capacidad de conseguir resultados en
programas o politicas, requiere que la poblacion objetivo esté
perfectamente delimitada y se conozcan las caracteristicas diferenciales
entre mujeres y hombres a la hora del disefio y la implementacion de los
mismos. Cuando se habla de Gobernanza y de integrar diversas inquietudes
e intereses, conviene recordar que las mujeres y sus prioridades no
constituyen el colectivo y los intereses de una minoria, sino los de una mayoria
legitima y silenciada que busca emanciparse de los actuales modelos de
desarrollo y crecimiento limitantes

Desde esta Optica el mainstreaming conecta directamente con la idea de la
gobernanza, un concepto de utilizacion creciente para desighar la eficacia,
la calidad y la buena orientacién de la intervenciéon de los poderes publicos,
que proporciona a estos la base de su legitimidad en lo que a veces se
define como una "nueva forma de gobernar”. El concepto de gobernanza se
centra en la toma de decisiones y el proceso posterior por el que las
decisiones son implementadas, es decir, los distintos mecanismos que la
administracidn pone en marcha para asegurar el buen gobierno en materia
de politicas de igualdad.

El V Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres en la CAE incluye por ese
motivo este primer apartado dedicado a la mejora de la gobernanza a favor
de laigualdad, con el objeto de recoger los aspectos basicos orientados a la
materializacion del mainstreaming, en base al cumplimiento y desarrollo de la
Ley 4/2005, del 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres.

La Ley 4/2005 promulga dentro de sus principios generales la integracion de
la perspectiva de género en todas las politicas y acciones que lleven a cabo
los poderes publicos, a fin de conseguir la eliminaciéon de las desigualdades y
promover la igualdad de mujeres y hombres (articulo 3). A efectos de esta
Ley, se entiende por integracion de la perspectiva de género “la
consideracion sistematica de las diferentes situaciones, condiciones,
aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres, incorporando objetivos y
actuaciones especificas dirigidas a eliminar las desigualdades y promover la
igualdad en todas las politicas y acciones, a todos los niveles y en todas sus
fases de planificacion, ejecucién y evaluacion”.



Para ello, en el titulo Il de la Ley 4/2005 se establecen diversas medidas para
la integracidon de la perspectiva de género en la actuacion de los poderes y
las administraciones publicas vascas: en el capitulo Il se establecen
disposiciones con el objetivo de garantizar la integracion de modo efectivo
en las estadisticas y estudios; en el capitulo lll se regula la capacitacion del
personal de la administraciéon en materia de igualdad, a fin de garantizar un
conocimiento practico suficiente que permita la integracion de la
perspectiva de género en la practica administrativa; en el capitulo IV, la Ley
recoge medidas para promover la igualdad en la actividad normativa y
administrativa, como la evaluacion previa del impacto de género, la
obligatoriedad de que los poderes publicos hagan un uso no sexista del
lenguaje, la consideracion de la perspectiva de género como uno de los
criterios de valoracion en la concesidon de subvenciones y en la contratacion
y la realizaciéon de procesos selectivos no discriminatorios.

En este primer apartado del V Plan para la Igualdad se recogen y desarrollan
estas medidas legislativas, mediante las que se pretende impulsar y reforzar
un proceso de integracidon de la perspectiva de género en la actuacion
general de las administraciones publicas vascas, que debe ser continuado en
el tiempo e intensificado progresivamente. Su implantacion gradual
posibilitara que las politicas publicas que en el futuro se adopten, tengan en
cuenta desde su disefio hasta su evaluacidon, la prevencidon de las
desigualdades y la realizacibn de medidas que fomenten la igualdad de
mujeres y hombres.



RESUMEN DE CONTENIDOS PARA MEJORAR LA GOBERNANZA A
FAVOR DE LA IGUALDAD

A. Planes para la igualdad realizados en administraciones de ambito
municipal y en empresas participadas mayoritariamente con capital
publico.

B. Unidades administrativas para la igualdad.
C. Estructuras de coordinacion.
D. Estadisticas y estudios con perspectiva de género.

E. Actividades formativas de las administraciones con perspectiva de
género y actividades formativas especificas en materia de igualdad.

F. Contenidos en materia de igualdad en los procesos selectivos en el
empleo publico y formacion especializada en igualdad.

G. Boletines oficiales y paginas web que realizan un uso no sexista del
lenguaje y/u otros elementos comunicativos.

H. Normas con evaluacion previa de impacto en funcion del género.

. Normas y programas presupuestarios con perspectiva de género y
presupuestos especificos para la igualdad.

J. Planes sectoriales y transversales con perspectiva de género.

K. Criterios de igualdad en la contratacion, en las subvenciones y en los
convenios.

L. Jurados y tribunales con participacion equilibrada de mujeres y
hombres.

M. Organos de participacion para la igualdad y representacion
equilibrada de mujeres y hombres en érganos y procesos consultivos y
participativos.




1I. MEDIDAS PARA MEJORAR LA
GOBERNANZA A FAVOR DE LA IGUALDAD

A. INCREMENTAR EL N° DE PLANES DE IGUALDAD REALIZADOS EN
ADMINISTRACIONES DE AMBITO MUNICIPAL Y EN EMPRESAS PARTICIPADAS
MAYORITARIAMENTE CON CAPITAL PUBLICO

La planificacibn es un instrumento de capital importancia para el
desarrollo de las politicas de igualdad, en tanto que no solo articulan
espacios de reflexion sobre cudl es la situacion de la igualdad de mujeres
y hombres, cébmo ha evolucionado, qué cambios se estan produciendo y
por qué motivos, sino que ademas, cuando se realizan teniendo en
cuenta como criterios de calidad las condiciones basicas para la
implantacion del mainstreaming, 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.

Para ello es fundamental que los procesos de planificacion vayan
precedidos de una evaluacion de la actuacion desarrollada hasta el
momento, con el fin de conocer los logros obtenidos, identificar los retos
de futuro y analizar los puntos fuertes y los espacios de mejora en la
gestion y coordinacion.

Por ese motivo, la Ley 4/2005 regula la necesidad de realizar planes para
la igualdad de mujeres y hombres en varios puntos de su articulado. En los
tres primeros parrafos de su articulo 15 sefiala que:

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

1. El Gobierno Vasco aprobara 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 intervencidbn 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 intervencién y directrices del
plan general previsto en el parrafo 1, cada departamento del Gobierno
Vasco elaborara sus propios planes o programas de actuacion.

3. Las diputaciones forales y los ayuntamientos aprobaran planes o
programas para la igualdad, de acuerdo con las lineas de intervencion y
directrices establecidas en la planificacidn general del Gobierno Vasco, y



garantizaran, mediante los recursos materiales, econdémicos y humanos
necesarios, que en cada uno de sus departamentos, organismos autbnomos
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 podran realizar dichas actuaciones de manera
individual o a través de las mancomunidades de que formen parte o
constituyan a estos efectos, y contaran para ello con la asistencia técnica
del Gobierno Vasco y con la asistencia econdmica de las correspondientes
diputaciones forales, especialmente los de menor capacidad econémica y
de gestion.

La obligatoriedad de planificar en materia de igualdad no solo atafie a
las administraciones publicas, sino también a las empresas participadas
mayoritariamente con capital publico. Y asi, en el primer parrafo del
articulo 40, se afirma que:

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

1. Las empresas participadas mayoritariamente con capital publico (...)
elaboraran 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.

Por su parte, el presente documento da respuesta a lo establecido en el
primer parrafo del articulo 15 de la Ley 4/2005, al desarrollar la quinta
planificacidn en materia de igualdad para la Comunidad Auténoma. Asi
mismo las tres administraciones forales disponen actualmente de un Plan
para la Igualdad. En cuanto a las administraciones locales, segun se
explicita en la Evaluacion intermedia de la Ley 4/2005, realizada en 2008,
hay 47 ayuntamientos y 2 mancomunidades que actualmente cumplen la
legislacion en lo relativo a su articulo 15.3.

En este contexto, los retos para la presente legislatura son:

e En primer lugar, incrementar el numero de administraciones locales
que, en cumplimiento del articulo 15.3 de la Ley 4/2005, desarrollan
un Plan para la Igualdad.

e En segundo lugar, introducir criterios de calidad en los procesos de
elaboracion y evaluacién de los planes para la igualdad.
Ciertamente el proceso de planificacién y evaluacién es un trabajo
complejo, en tanto requiere implicar y sensibilizar a la organizacion
en torno a la necesidad de trabajar en una politica transversal, en
muchas ocasiones disponiendo de recursos limitados para ello. No
obstante, es necesario superar las dificultades que pudieran
generarse en el proceso y utilizarlas como instrumento de
aprendizaje, perseverando en la mejora de la calidad de los
procesos como parte fundamental de las politicas. El V Plan para la
Igualdad introduce un capitulo para la gestion de las politicas



publicas de igualdad, que complementa el documento elaborado
por Eudel y Emakunde en 2008: “Guia para el disefio, gestion y
evaluacion de planes locales para la igualdad”.

e En tercer lugar, es necesario seguir avanzando en la introduccion
de planes para la igualdad en empresas participadas
mayoritariamente con capital publico, como mecanismo
fundamental para avanzar en el cambio social hacia la igualdad.

Organismos implicados TODAS LAS INSTITUCIONES

Indicadores Numero de administraciones localesy forales de la C.
A. de Euskadi, departamentos de Gobierno Vasco y
organismos adscritos, con Planes de igualdad

Numero de empresas de la C. A. de Euskadi
participadas mayoritariamente por capital publico con
Planes de igualdad




B.

INCREMENTAR EL NUMERO DE UNIDADES ADMINISTRATIVAS PARA LA
IGUALDAD

Es evidente que para que los procesos de planificacion, implementacion y
evaluacion cumplan los retos que se mencionan en el apartado anterior,
es necesario que se dispongan de las estructuras y recursos necesarios
para ello. La creacion de entidades, 6rganos o unidades para la igualdad
es una cuestion basica, en la que hay que tener en cuenta ademas su
situacion en el organigrama institucional, el nimero de personas que las
integran y el perfil.

La Ley 4/2005, para la Igualdad de Mujeres y Hombres, en el parrafo
primero del articulo 11 establece que:

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 colaboracién con las distintas direcciones y areas del Departamento y con
los organismos autbnomaos, 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 tendran una posicion
organica y una relacion funcional adecuada, asi como una dotaciéon
presupuestaria suficiente para el cumplimiento de sus fines.

El Decreto 213/2007, de 27 de noviembre, crea y regula estas unidades y
sefiala, también, los organismos auténomos, sociedades y demas entes
publicos que, de manera propia, deberan constituirlas en su seno.

Por otra parte, en el parrafo primero del articulo 10 se regula la situacion
en las administraciones forales y locales sefialando que:

Articulo 10. Administraciones forales y locales.

1. Las administraciones forales y locales, en el ambito de sus competencias de
autoorganizacidon, han de adecuar sus estructuras de modo que exista en
cada una de ellas al menos una entidad, 6érgano o unidad administrativa que
se encargue del impulso, programacion, asesoramiento y evaluacion de las
politicas de igualdad de mujeres y hombres en sus respectivos ambitos
territoriales de actuacion.

El andlisis de la situacion actual en los departamentos del Gobierno
Vasco, en lo relativo al cumplimento del articulo 11.1 de la Ley, evidencia
gue la Presidencia del Gobierno y los 10 departamentos del Gobierno
cumplen lo establecido, no siendo este el caso del resto de instituciones
afectadas por el Decreto 213/2007.



Igualmente, el analisis realizado en 2008 para la Evaluacion intermedia de
la Ley 4/2005, indicé que en todas las administraciones forales existe una
unidad para la igualdad con dedicacién exclusiva, y que cuenta al
menos con una persona con formacion especifica.

En lo relativo a la administraciéon local, los datos indican que de los 31
ayuntamientos y las 2 mancomunidades que participaron en la
evaluacion, 16 ayuntamientos y las 2 mancomunidades disponen de una
unidad administrativa con funciones especificas y exclusivas de impulso,
programacion, asesoramiento y evaluacion de las politicas de igualdad
de mujeres y hombres, y otras 14 disponen de una entidad responsable
con funciones no exclusivas.

Una caracteristica importante de estas unidades administrativas es su
heterogeneidad en cuanto a la denominacion (area, departamento,
delegacion, servicio, seccidn), s bien, salvo una, todas las
denominaciones incluyen los conceptos de igualdad o mujer, en exclusiva
0 junto a otros conceptos.

También hay heterogeneidad en relacién al Departamento del cual
dependen, sobre todo en las unidades con funciones exclusivas. En el
caso de las unidades con funciones no exclusivas, casi la mitad dependen
del Departamento de Accidén Social/Bienestar Social.

En total hay 62 personas trabajando en estas 32 unidades administrativas
(el 91,9% son mujeres). El nUmero de personas que integran la plantilla de
estas unidades no siempre es el mismo: en el 46,9% de los casos (n=15)
esta integrada por 1 persona; en el 21,9% (n=7) por 2 personas; por 3
personas en el 18,8% (n=6); y por 4 6 mas personas en el 12,5% restante
(n=4).

De las 62 personas que trabajan en estas 32 unidades administrativas, mas
de la mitad (n=34; 54,8%) trabajan como “técnica, agente, asesora 0O
consultora de igualdad”; 6 tienen cargo de responsable o de Jefa/e de
servicio/area/seccion (9,7%); 4 trabajan como dinamizadoras (6,5%); 4
como técnicas de trabajo social (6,5%); 7 ocupan otro tipo de puestos de
trabajo (psicéloga, abogada, técnica de desarrollo y empleo, técnica de
intervencidbn socio-comunitaria); y 7 trabajan como auxiliares
administrativas (11,3%).

Casi la mitad (45,2%) del personal que trabaja en estas unidades es
personal funcionario de carrera o interino; un 75% pertenece al Grupo A o
B de la administracion; y la mayoria trabaja a jornada completa.

Otro dato a destacar es el nivel de temporalidad que existe en este
ambito de trabajo, siendo de un 43,6%.



Teniendo en cuenta todo lo anterior, los retos para la proxima legislatura

son:

e Incrementar el nimero de ayuntamientos que disponen de
unidades administrativas para la igualdad.

¢ Incrementar el nUmero de organismos autbnomos, entes publicos y
organos adscritos a los departamentos del Gobierno Vasco que
disponen de unidades de igualdad.

e Adecuar el tamafo y la disposicidn en el organigrama de las
unidades administrativas para la igualdad a las necesidades

existentes.

Organismos implicados

TODAS LAS INSTITUCIONES

Indicadores

Numero de administraciones localesy forales de la C.
A. de Euskadi, departamentos de Gobierno Vasco y
organismos adscritos, con unidades administrativas
para la Igualdad o técnicas para la igualdad.

% de dedicacion de las personas técnicas responsables
de politica de igualdad en las administraciones locales,
forales y autonédmicas de la C.A. de Euskadi

Perfil profesional de las personas técnicas responsables
de politica de igualdad en las administraciones locales,
forales y autonémicas de la C.A. de Euskadi, por tipo de
relacion contractual y nivel en la escala de la
administracion




C.

INCREMENTAR EL NUMERO DE ESTRUCTURAS DE COORDINACION

La eficacia de las politicas de igualdad y en particular la estrategia de
mainstreaming, requiere de una importante diversificacion de
responsabilidades y funciones entre todos los niveles administrativos v,
dentro de cada uno de ellos, entre diversos departamentos, areas y/o
servicios. En este contexto la coordinacién es una necesidad basica que
facilita la eficacia de la intervencidn, evita duplicidades y vacios en la
actuacioén de los poderes publicos, auna significados y orientaciones en el
trabajo a desarrollar y fomenta en general la optimizaciéon y la coherencia
en la utilizacion de los recursos.

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

Articulo 12. Comisidn Interinstitucional para la Igualdad de Mujeres y Hombres.

1. Se crea la Comisidn Interinstitucional para la Igualdad de Mujeres y
Hombres como 6rgano encargado de la coordinaciéon de las politicas y
programas que, en materia de igualdad de mujeres y hombres, desarrollen la
Administraciéon autondmica, la foral y la local. Dicha comision estara presidida
por la directora de Emakunde.

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

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

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

1. La Comision Interdepartamental para la Igualdad de Mujeres y Hombres es
el 6érgano 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, organizacién y régimen de funcionamiento
seran las que se determinen reglamentariamente.

En cumplimiento de lo dispuesto en la Ley, en diciembre de 2006 se
aprob6 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.

No obstante, se ve necesario fomentar la creacidn de organismos de
coordinacion interdepartamental en la administracion foral y local, para
cuya configuracién y sin perjuicio de las adecuaciones necesarias a sus
especificidades y a la realidad concreta de cada caso, podrian tomarse
como referencia la composicion y funciones de Ila Comision
Interdepartamental para la Igualdad de Mujeres y Hombres de la
Administracion de la Comunidad Autbnoma, asi como potenciar los
instrumentos de coordinacion intermunicipal. Es preciso aprovechar el
potencial de estas estructuras, incrementando y agilizando su actuacion
como instrumento de orientacion y apoyo a las unidades de igualdad.

También seria conveniente fomentar la coordinaciéon intradepartamental
(grupos técnicos departamentales), sobre todo en aquellos ambitos que
por su tamafio o multiplicidad funcional asi lo requieran.

Respecto a la actuacion institucional para combatir la violencia contra las
mujeres, la Ley 4/2005 también prevé mecanismos de coordinacion, y asi
el articulo 62 sefiala:

Articulo 62. Coordinacion 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 féormulas de
colaboracién 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 preveran en los
acuerdos mecanismos para el seguimiento y evaluacién del cumplimiento de
los compromisos adquiridos por las partes.

3.— Las administraciones forales y locales promoveran que en su ambito
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 parrafos anteriores.

El 3 de febrero de 2009 se firmo6 el Il Acuerdo Interinstitucional para la
mejora en la atencidbn a mujeres victimas de maltrato en el ambito
doméstico y de violencia sexual, para el establecimiento de un protocolo
de actuacion homogéneo y coordinado para toda la Comunidad en
relacion a la actuacion de los colectivos profesionales que intervienen en
la atencidon a las victimas. El Il Acuerdo Interinstitucional establece la



creacion de una Comisibn 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. La creacién en la IX Legislatura de
la Direccion de Atencion a las Victimas de la Violencia de Género,
adscrita al Departamento de Interior, supone una nueva situacion
organizativa en materia de violencia de género en el Gobierno Vasco, lo
qgue genera la necesidad de modificacidon de la organizaciéon de dicha
Comision, a fin de que su impulso y coordinaciéon recaiga en la citada
Direccion.

Ademas del mencionado Il Acuerdo Interinstitucional por el que se
establece un protocolo de actuacion para toda la Comunidad Vasca,
existen también 32 ayuntamientos que han elaborado o estan en fase de
elaboracién de acuerdos de coordinacion para la mejora en la atencién
a las victimas de violencia en su ambito territorial de intervenciéon, no
existiendo todavia en la actualidad protocolos en el &mbito territorial de
actuacioén correspondiente a las diputaciones forales.

Por estos motivos se plantean como retos para la siguiente legislatura:

e Incrementar el nimero de administraciones forales y locales que
disponen de 6rganos de coordinacion interdepartamental para el
desarrollo de las politicas de igualdad.

e Incrementar la eficacia de los instrumentos de coordinacion de las
politicas de igualdad.

¢ Incrementar el nimero de administraciones forales y locales que
disponen de protocolos de actuacidn para la mejora en la
atencion de las victimas de la violencia.

Organismos implicados  TODAS LAS INSTITUCIONES

Indicadores N° de administraciones locales y forales de la C. A. de
Euskadi con 6rganos de coordinaciéon
interdepartamental

N° de departamentos de Gobierno Vasco y organismos
auténomos con grupo técnicos departamentales




D.

INCREMENTAR EL PORCENTAJE DE ESTADISTICAS Y ESTUDIOS QUE INTEGREN
LA PERSPECTIVA DE GENERO

Una condicién previa y basica para desarrollar politicas publicas eficientes
para la igualdad es detectar, cuantificar y caracterizar las desigualdades
de mujeres y hombres. La realizacion de estudios sobre la situacion de la
igualdad y de la desigualdad en las distintos esferas de la realidad social
debe complementarse con la introduccién de la perspectiva de género
en todas las estadisticas y estudios que realice la administracion, de forma
gue se pueda hacer un seguimiento de su evoluciéon en todos los ambitos
vitales y eventualmente, detectar la aparicibn de espacios emergentes
de desigualdad.

Para ello, en el articulo 16 de la Ley 4/2005, para la Igualdad de Mujeres y
Hombres, establece que los poderes publicos en la elaboracion de sus
estudios y estadisticas, deben:

Articulo 16. Adecuacion de las estadisticas y estudios.

a. Incluir sistematicamente 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. Disefar e introducir los indicadores y mecanismos necesarios que permitan
el conocimiento de la incidencia de otras variables cuya concurrencia
resulta generadora de situaciones de discriminaciéon mdultiple en los
diferentes ambitos de intervencion.

d. Realizar muestras lo suficientemente amplias como para que las diversas
variables incluidas puedan ser explotadas y analizadas en funcién 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 ambitos 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 estereotipacidon negativa de determinados colectivos
de mujeres.



Desde la aprobacion de este articulado, se han realizado varios avances.
El Eustat viene trabajando en la adecuacidon de sus estadisticas y estudios
a la perspectiva de género. Uno de los resultados significativos de este
trabajo es el apartado de “Igualdad de mujeres y hombres” en su Web,
creado en 2008 en colaboracidon con Emakunde. El objetivo de ese
apartado es facilitar el acceso a la informaciéon estadistica de mayor
interés sobre la situacidon de mujeres y hombres que se ha producido en la
Organizacion Estadistica Vasca, y ofrecer elementos de comparacioén con
otros &mbitos territoriales y su evolucion temporal.

No obstante, queda aun el reto de que todos los entes responsables de la
produccion estadistica: EUSTAT, los Organos estadisticos de los
departamentos del Gobierno Vasco, las diputaciones forales y los
ayuntamientos, vayan desarrollando con mayor profundidad algunas de
las medidas que aparecen en la Ley como: el disefio de nuevos
indicadores, explotar diversas variables de forma que se obtenga un
conocimiento mas exhaustivo de la realidad por colectivos, adecuar
definiciones estadisticas al analisis de género...

Ademas la Organizacion Estadistica Vasca, a través de sus dos érganos
consultivos (Comision Vasca de Estadistica y Consejo Vasco de
Estadistica), puede impulsar y articular estrategias de trabajo que
permitan optimizar el cumplimiento del articulo 16 de la Ley 4/2005. La
composicidn de dichos érganos es la siguiente:

1. Comisién Vasca de Estadistica: integrada por los organismos a los
que la Ley capacita para la produccion de estadisticas oficiales:
departamentos del Gobierno, diputaciones forales, ayuntamientos y
Eustat.

2. Consejo Vasco de Estadistica: 6rgano consultivo y de encuentro de
los organismos productores (los miembros de la Comisién) y de los
organismos y entidades usuarias (Parlamento Vasco, Juntas Generales,
Universidades, Asociaciones Empresariales, Sindicatos, Camaras de
Comercio y Asociaciones de personas Consumidoras).

Para alcanzar los retos en materia estadistica parece recomendable
trabajar en la utilizacion de las herramientas y estructuras transversales
que actualmente existen tanto a nivel nacional, como por ejemplo la
realizada por el Instituto de la Mujer en 2009, “Analisis de la perspectiva de
género en algunas estadisticas espafiolas y propuestas de mejora”, asi
como las disponibles en el Sistema Estadistico Vasco, de forma que se
puedan articular estrategias conjuntas y se generen buenas practicas en
materia de adecuacion estadistica a la perspectiva de género.



Organismos implicados

TODAS LAS INSTITUCIONES

Indicadores

N° de espacios web de administraciones
locales, forales y autonémicas de la C.A. de
Euskadi con informacién estadistica oficial con
la informacién desglosada por sexo

% de estudios y estadisticas realizados de las
Administraciones de la C. A de Euskadi en los
qgue los informes incluyen un analisis de las
diferencias por género, desglosado por ambito
(local, foral y autonémico)




E.

INCREMENTAR EL PORCENTAJE DE ACTIVIDADES FORMATIVAS DE LAS
ADMINISTRACIONES QUE INCORPOREN LA PERSPECTIVA DE GENERO Y EL
NUMERO E INTENSIDAD DE ACCIONES FORMATIVAS ESPECIFICAS EN
MATERIA DE IGUALDAD, DIVERSIFICANDO LOS COLECTIVOS FORMADQOS

Para que la incorporaciéon de la perspectiva de género en las politicas
publicas sea factible, es fundamental que todo el personal de la
administracion tenga una formacién basica que le permita trabajar en
este sentido.

Esta formacidén basica debe promover el conocimiento de cudles son las
principales brechas de género y los espacios sociales en los que la
desigualdad de mujeres y hombres es mayor. El conocimiento de la
situacion es especialmente importante para combatir el “espejismo de la
igualdad ya conseguida”, es decir, el hecho de que muchas personas en
todas las esferas sociales -también en la administracién- creen que en la
sociedad actual la igualdad formal de mujeres y hombres ya se ha
traducido, o estd en vias de traducirse, en una igualdad real en las
condiciones y posiciones de las mujeres y que, por tanto, no es prioritario
trabajar en este ambito. Asi, la formacion permite tomar conciencia de
una realidad en muchos casos desconocida o de cuya trascendencia no
se es plenamente consciente.

Para poder llevar a cabo esta formaciéon basica, se hace preciso que los
planes de formacion general de la administraciéon publica incorporen
contenidos en materia de igualdad.

Pero ademas de esta formacidon basica, es necesario también
implementar actuaciones formativas especificas en materia de igualdad,
dirigidas no sélo al personal técnico responsable del impulso,
coordinacioén y evaluacion de las politicas de igualdad, sino también a las
personas con responsabilidad politica en la organizacién y al personal
técnico con responsabilidades de disefio, gestion y evaluacién de las
politicas publicas, de forma que las diferentes realidades de mujeres y
hombres sean tenidas en cuenta en todas las fases y en todos los ambitos
de las politicas publicas.

A fin de que esta formacioén responda a las necesidades de las politicas
de igualdad y a las necesidades que para su desarrollo precise la
organizacion y los diferentes colectivos profesionales, a la vez que resulte
eficaz y practica, y se materialice en un aprendizaje transferible y util para
el desemperfio del trabajo cotidiano, es de importancia que la misma se
organice desde el marco de un Plan de formacion. Dicho Plan habra de



contemplar la definicidn y analisis de las necesidades formativas, el disefio
e implementacion de las medidas formativas, asi como su seguimiento y
evaluacion.

La Ley 4/2005, para la Ilgualdad de Mujeres y Hombres, en su articulo 17
establece que:

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 formacioéon basica, progresiva y permanente en materia
de igualdad de mujeres y hombres de su personal (...).

2. (...) las administraciones publicas vascas han de elaborary 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.

Asi, las dos herramientas basicas para capacitar a las personas son, por un
lado, la incorporacion en los planes de formacidbn general de la
administracion de materias sobre la situacion de la desigualdad y los
efectos que la actuacion institucional tiene para mujeres y hombres y, por
otro, el desarrollo de planes especificos de formacidn en materia de
igualdad.

Segun la Evaluacion Intermedia sobre la implantacion de la Ley 4/2005,
(2008), la Administracion de la CAE aprobd en 2008 un Plan de Formacion
en Igualdad dirigido al personal de la Administraciéon General y de sus
organismos auténomos. Con anterioridad a ello, desde las distintas
administraciones (General, Foral y Local) se llevaron a cabo actuaciones
especificas de formacion dirigidas al personal técnico. Asi, en 2007 se
realizaron 78 actuaciones de formacion: 48,7% en la Administracion de la
CAE; 21,8% en la Administracion Foral; y 29,5% en la Administracién Local.
La media de horas por actividad formativa fue de 22,6.

En 2007, un total de 3.351 personas que trabajaban en la Administracion
recibieron algun tipo de formaciéon sobre la igualdad de mujeres y
hombres, siendo hombres en un 47,6%. Un porcentaje muy elevado de
estas personas pertenecian al colectivo al servicio de centros y servicios
educativos (n=1054; 31,4%), y al de profesionales de las policias (n=970;
28,9%).

El reto para la siguiente legislatura es, por tanto, doble:

® Por un lado, incrementar el nimero de planes de formacién
general en los que se introducen acciones de formacion y
sensibilizacidn en materia de igualdad, atendiendo igualmente a la
diversidad de sectores de la administracidon en relacion a las



personas formadas y priorizando los planes de formacién que
afecten a personas que trabajan con mujeres en situaciones de
discriminacién multiple.

® Por otro lado, incrementar el nUmero y la intensidad en horas de las
acciones formativas en materia de igualdad, diversificando los
colectivos formados, a fin de poder capacitar a otras personas de
la administracidon que trabajan en sectores, en cuyos ambitos de
actividad es fundamental tener en cuenta la perspectiva de
género. Esta actividad formativa debe adaptarse a las
necesidades especificas de cada colectivo, abordando Ila
desigualdad y discriminacion por razén de sexo en si misma y
también en su interseccién con otros factores de discriminacion,
cuando asi sea necesario.

Organismos implicados TODAS LAS INSTITUCIONES

Indicadores N° de actuaciones formativas en materia de
igualdad de mujeres y hombres desarrolladas
dentro de las Administraciones de la C. A. de
Euskadi, desglosado por ambito (local, foral y
autondémico)

% de actuaciones de formacion de las
Administraciones de la C.A. de Euskadi que
introduce la perspectiva de género en los
contenidos de sus programas formativos,
desglosado por ambito (local, foral vy
autonémico)




F.

INCREMENTAR EL PORCENTAJE DE PROCESOS SELECTIVOS PARA EL ACCESO
O PROMOCION EN EL EMPLEO PUBLICO QUE INCORPOREN CONTENIDOS
RELATIVOS AL PRINCIPIO DE IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES Y/O
REQUIERAN FORMACION ESPECIFICA EN IGUALDAD

Si la formacion en materia de igualdad es fundamental para la
consecucion del objetivo de incorporar la perspectiva de género en las
politicas publicas, l6gicamente las estrategias formativas propias de la
administracion deben de ser coherentes con los criterios de priorizacion
de los conocimientos de las personas aspirantes a un empleo publico. Este
aspecto esta regulado en los parrafos 3 y 4 del articulo 17 de la Ley 4/2005
para la Ilgualdad de Mujeres y Hombres, en donde se afirma que:

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.

Los datos de la Evaluaciéon intermedia sobre la implantacion de la Ley
4/2005 (2008), muestran que de las 62 personas que trabajan en las 32
unidades administrativas para la igualdad de las administraciones vascas,
un 69,3% (n=43) tiene formacion especifica en materia de igualdad y un
64,5% tiene experiencia en dicha materia.

Por otra parte, la Evaluacion muestra un incremento muy significativo en el
porcentaje de procesos selectivos que incluyen en sus temarios
contenidos relativos a la igualdad de mujeres y hombres, pasando del
17,6% en 2005 al 60,7% en 2008.

Sin embargo es necesario avanzar en algunos retos que aun quedan por
conquistar, entre los que destacan:

® Que el 100% de los procesos de seleccion, para plazas entre cuyas
funciones esté el disefiar, impulsar y evaluar politicas de igualdad,
asi como prestar asesoramiento técnico en materia de igualdad,
incluyan entre sus requisitos formacion y/o experiencia especifica
en igualdad.



® Que el 100% de las convocatorias de los procesos selectivos de las
administraciones publicas incluyan contenidos relativos al principio
de igualdad.

Con este fin existen algunos materiales y guias de ayuda disponibles.

Asi, Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer, junto con la Direcciéon de
Funcion Publica, el IVAP-Instituto Vasco de Administracion Publica y Eudel,
elaboraron un “Modelo orientativo de bases para la contratacidon de
personal técnico para la igualdad de mujeres y hombres en los
Ayuntamientos y entidades supramunicipales de caracter territorial”. El
modelo plantea la titulacion académica y los requisitos a exigir para la
contratacién, criterios para la valoracidn de méritos, temario y las
funciones a desempenar.

Por otra parte, en 2004 Emakunde edit6 el documento “Guia para un
proceso de seleccion no discriminatoria”, disponible en la Web del
Instituto Vasco de la Mujer y valido para organizaciones de diverso tipo.

Organismos implicados  TODAS LAS INSTITUCIONES

Indicadores N° y porcentaje de procesos selectivos de
administraciones de la C. A. de Euskadi que
incluyen en sus temarios, generales y especificos,
contenidos relativos a la igualdad de mujeres y
hombres, desglosado por ambito (local, foral y
autonémico.

N° y porcentaje de procesos selectivos de
agentes de igualdad de administraciones de la
C. A. de Euskadi que requieren un minimo de 150
h de formacién especifica en igualdad,
desglosado por ambito (local, foral y
autonémico.




G.

INCREMENTAR EL PORCENTAJE DE TEXTOS EN BOLETINES OFICIALES Y EN
PAGINAS WEB QUE REALIZAN UN USO NO SEXISTA DEL LENGUAJE Y DEL
RESTO DE ELEMENTOS COMUNICATIVOS

En la sociedad actual y a pesar de los avances que se estan produciendo
en relacidon a la igualdad de mujeres y hombres, se asignan sistemas de
valores, pautas de comportamiento y roles distintos, con diferente
reconocimiento social a mujeres y hombres, lo que impide el pleno
desarrollo de las personas y del principio de igualdad, con independencia
de su sexo.

El lenguaje y en general los elementos de comunicacién (imagenes,
mensajes, conceptualizacion de la persona emisora y receptora...), en
tanto que son una construccidn social, reflejan la situacion existente de
desigualdad y contribuyen a reforzarla, pero también se muestran como
un posible instrumento para el cambio, puesto que tienen una
importancia fundamental en el desarrollo de las personas por su estrecha
relacidon con el pensamiento, y porque, ademas de nombrar la realidad,
también la interpretan y la crean a través de conceptos. Por este motivo
es fundamental cambiar nuestro modo de hablar, escribir y comunicarnos
para visibilizar, respetar y reconocer lo que tanto las mujeres como los
hombres aportan y han aportado a nuestra sociedad, asi como para
colaborar en la construccion de una sociedad mas igualitaria.

La ley 4/2005, para la Igualdad de Mujeres y Hombres, en su articulo 18.4,
establece que:

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.

La Evaluacion intermedia sobre la implantaciéon de la Ley 4/2005 (2008) ha
analizado documentos de diversa indole: convocatorias, licitaciones,
resoluciones, contenidos en Boletines Oficiales de la CAE y de los tres
Territorios Historicos, asi como documentos publicados en paginas Web de
varios organismos publicos.

Los resultados encontrados muestran un incremento muy significativo con
respecto al 2005 en el porcentaje de documentos donde se ha hecho un
uso no sexista del lenguaje, ya que se ha pasado del 2,5% en 2005 al 68,8%
en 2008. Atendiendo a los niveles de la administracion, la Administracion
de la CAE es la que presenta el porcentaje mas elevado de documentos



gue hacen un uso no sexista del lenguaje (78%), y la Administracion Foral y
Local también han observado un incremento muy significativo que les
sitia en el 64% y 63%, respectivamente.

Lo mismo ocurre con respecto a las publicaciones en las paginas Web,
gue han pasado de un 17% en 2005 a un 69% en 2008, si bien en este caso
la distribucion es mas dispar: en el 94% de los textos revisados en las Web
de la Administracion de la CAE se observaba un uso no sexista del
lenguaje, frente al 56% en el caso de las administraciones forales y al 68%
en el de las administraciones locales.

En este sentido es fundamental:

® Conseguir que en la totalidad de los documentos, tanto en
documentos publicados en Boletines Oficiales como en textos de
paginas Web, se realice un uso no sexista del lenguaje y del resto
de los elementos comunicativos. Especial esfuerzo requieren en ese
sentido, las Web de las administraciones forales y locales.

Para ello existen varios documentos disponibles entre los que se puede
destacar:

- “Guia de lenguaje para el ambito del deporte” - Emakunde, 2009
- “Guia de lenguaje para el ambito de la salud” - Emakunde, 2009
- “Guia de lenguaje para el ambito educativo” - Emakunde, 2008

- “Euskararen erabilera ez sexista” - Emakunde, 2008

- “Guia para la creacion y seguimiento de paginas web con enfoque
de género” - Ayuntamiento de Bilbao, 2008

- “Perspectiva de género en la comunicaciéon e imagen corporativa” —
Emakunde y Comunidad Europea/Fondo Social Europeo, 2004

- “Nombra en Red”: Software de acceso libre y gratuito que se
compone de dos bases de datos y una herramienta de consulta.
Ofrece propuestas de redaccidon alternativas que facilitan la
utilizacion de un lenguaje inclusivo.

(Enlace para la descarga de “Nombra en Red”- Instituto de la Mujer
http://www.migualdad.es/mujer/descarga/NombraEnRedSetup.exe)




Organismos implicados

TODAS LAS INSTITUCIONES

Indicadores

Porcentaje de boletines oficiales de las
administraciones de la C. A. de Euskadi donde se ha
utilizado el lenguaje de manera no sexista,
desagregados por ambito (foral, local, autonémico).

Porcentaje de publicaciones en las webs de las
administraciones de la C. A. de Euskadi donde se ha
utilizado el lenguaje de manera no sexista,
desagregado por ambito (foral, local, autonémico).

Porcentaje de paginas web de las administraciones de
la C. A. de Euskadi que realizan un uso no sexista de la
comunicacioén, en lo relativo a mensajes e imagenes,
desagregado por ambito (foral, local, autonémico).




H.

INCREMENTAR EL NUMERO DE NORMAS QUE INCORPORAN UNA
EVALUACION PREVIA DE IMPACTO EN FUNCION DEL GENERO Y DE NORMAS
QUE INCLUYEN MEDIDAS PARA PROMOVER LA IGUALDAD

Una de las herramientas basicas establecidas por la Ley 4/2005, para la
Igualdad de Mujeres y Hombres, para mejorar la gobernanza a favor de la
igualdad, es la evaluacioén previa del impacto en funcién del género. Es
una herramienta dirigida a analizar si la actividad proyectada en la norma
0 acto administrativo puede tener repercusiones positivas o negativas en
la eliminacion de las desigualdades de mujeres y hombres y la
consecucion de su igualdad.

Su importancia radica, entre otros factores, en que establece la
obligatoriedad de que las personas que disefien una norma reflexionen en
torno a su repercusion sobre la igualdad, estableciendo ademas que esa
evaluacion sea ex ante, de forma que se puedan corregir los efectos
potencialmente negativos, para asi poder reducir o eliminar las
desigualdades detectadas y promover la igualdad de sexos antes de que
la norma o acto administrativo entre en vigor. En concreto la Ley 4/2005
en su articulo 19 establece que:

Articulo 19. Evaluacioén previa del impacto en funcién del género.

1. Antes de acometer la elaboracion de una norma o acto administrativo, el
o6rgano 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 deberan seguir para la realizacion de la evaluacion previa del impacto en
funcion del género referida en el parrafo anterior (...).

A esto hay que afiadir lo sefialado en el primer parrafo del articulo 20, que
establece que:

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

1. En funcién de la evaluaciéon 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 situacidon de las mujeres y hombres
considerados como colectivos, asi como a reducir o eliminar las
desigualdades detectadas y a promover la igualdad de sexos.

El Consejo de Gobierno, a través del Acuerdo adoptado en la sesidn de
13 de febrero de 2007, aprob6 las “Directrices para la realizacion de la
evaluacion previa del impacto en funcion del género y la incorporacion



de medidas para eliminar desigualdades y promover la igualdad de
mujeres y hombres”. Desde entonces y hasta la fecha de realizacion de la
Evaluaciéon Intermedia sobre la Implantaciéon de la Ley 4/2005 (2008) se
han remitido 151 informes; de los cuales, el 16% eran relativos a normas
con rango de ley, el 41% relativos a decretos, el 40% a érdenes y el 2% a
resoluciones. Segun el seguimiento realizado por Emakunde, y remitido al
Ararteko en enero del 2010, esta cifra se ha incrementado en 91 informes
en el ejercicio 2009.

El reto para la presente legislatura es seguir avanzando tanto en la
Administracion de la Comunidad Auténoma como en las administraciones
forales y locales en el desarrollo normativo y en el cumplimiento de la Ley
4/2005, no s6lo mediante la realizacidn de los diagndsticos sino sobre todo
y especialmente, en la observancia del parrafo 1 del articulo 20, es decir,
en la introduccibn de medidas correctoras de las desigualdades
detectadas en el ambito de actuacién correspondiente, asi como en la
implementacion de medidas dirigidas a promover la igualdad.

Organismos implicados  TODAS LAS INSTITUCIONES

Indicadores N° y rango de las normas o actos administrativos
que realizan la evaluacion previa del impacto en
funcion del género, desagregado por ambito
(foral, local, autonémico.)

N2 y rango de las normas o actos administrativos
que incorporan medidas para promover la
igualdad, desagregado por ambito (foral, local,
autonémico)

N° de administraciones de la C. A. de Euskadi
qgue dispone de directrices de evaluacion de
impacto de género, desagregado por ambito
(foral, local, autonémico).




INCREMENTAR EL  PORCENTAJE DE NORMAS Y PROGRAMAS
PRESUPUESTARIOS EN LOS QUE SE HAYA INTEGRADO LA PERSPECTIVA DE
GENERO Y EL N° DE ADMINISTRACIONES CON PRESUPUESTOS ESPECIFICOS
PARA LA IGUALDAD

La elaboracibn de normas y programas presupuestarios desde la
perspectiva de género busca generar procesos que faciliten una
evaluacion de su impacto en el objetivo de igualdad, y de los impactos
diferenciales que el presupuesto publico tiene en las condiciones de vida
y posiciéon de mujeres y hombres, asi como en distintos grupos de mujeres
y en distintos grupos de hombres.

Esta desagregacion es importante dado que los presupuestos publicos no
son neutros respecto al género. Todo gasto publico tiene algun impacto, y
éste no es necesariamente igual para mujeres que para hombres, ademas
de su impacto en el objetivo de la igualdad.

La manera en la que se formulan los presupuestos publicos generalmente
ignora los roles, responsabilidades y necesidades diferentes y socialmente
determinadas que predominan tanto para mujeres como hombres, nifios y
nifas. Estas diferencias generalmente estan estructuradas de tal manera
gue dejan a las mujeres en posiciones de desventaja frente a los hombres,
CcOon menos recursos econdmicos, sociales y menor poder politico. Estas
diferencias se reproducen en las politicas, los programas y la asignacion
de recursos, aunque sea de manera no intencionada.

El objetivo dltimo de estos analisis consiste en hacer mas coherente la
politica publica con el objetivo de la igualdad de mujeres y hombres. El
analisis presupuestario desde la perspectiva de género permite visualizar
la contribucién de los recursos publicos a favor de la disminuciéon de las
brechas existentes entre las posibilidades que mujeres y hombres tenemos
para nuestro desarrollo personal y social, y contribuir de forma equitativa a
la generacioén y reparto del bienestar de la comunidad. En los casos en los
que se detecten deficiencias, se pretende también aumentar la calidad
de las politicas publicas, porque los presupuestos con perspectiva de
género mejoran el conocimiento de los colectivos sociales a los que van
dirigidas las actuaciones publicas y también el seguimiento de los
resultados de las politicas que, con este analisis, se centrardn mas
adecuadamente en las necesidades de la poblacién. Siendo ademas
conscientes de los roles que tradicionalmente han sido asignados a
mujeres y hombres y de las dificultades que afrontan las mujeres en
algunos ambitos de actuacion, se pretende que la politica contribuya de



forma mas certera y evaluable a la mejora de la calidad de vida de las
mujeres y de los hombres de la comunidad.

Por otra parte, no sélo es fundamental evaluar los aspectos implicitos de
las normas presupuestarias sino también los explicitos y, en concreto, la
asighacioén presupuestaria a las politicas para la igualdad.

La incorporacion de la perspectiva de género en la actuacion de los
poderes publicos tiene como finalidad dltima elaborar medidas
destinadas a eliminar las desigualdades y a fomentar la igualdad, pero
esas medidas no pueden hacerse efectivas si no se dotan de los recursos
suficientes. En ese sentido, la Ley 4/2005 para la Igualdad, de Mujeres y
Hombres establece en su articulo 14 que:

Articulo 14. Disposicidn general.

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

Segun establece la Evaluacion intermedia sobre la implantacion de la Ley
4/2005, en 2008 se observd un incremento presupuestario asignado a las
estructuras y servicios para la igualdad, tanto en las administraciones
forales, cuyo presupuesto ascendid6 a 3.231.822 €, como en las
administraciones locales, en las que se observa un avance importante en
el presupuesto de que disponen las unidades para la igualdad. En 2005, la
mitad de ellas contaba con un presupuesto inferior a 60.000 €, mientras
gue en 2008, si bien un tercio disponia de menos de 50.000 €, otro tercio
disponia de un presupuesto de entre 50.000 € y 100.000 €. A esto se afiade
que en 2005, un 10,3 % disponia de un presupuesto de mas de 200.000 €,
mientras que en 2008 este porcentaje era del 15 %.

En la Administracion de la CAE el mayor cambio ha venido dado por la
asighacioén presupuestaria de los departamentos del Gobierno a las
politicas de igualdad. Dada la disparidad de criterios utilizados por cada
uno de ellos a la hora de asighar presupuestos, en 2008 desde el Grupo
Técnico de la Comisidon Interdepartamental para la Igualdad de Mujeres y
Hombres, que coordina Emakunde, se ha trabajado en la elaboracion de
unos criterios comunes para presupuestar los documentos-programa
anuales en materia de igualdad de cada Departamento.

El reto para la siguiente legislatura es doble:

e Por un lado, incrementar el nUmero de normas presupuestarias que
se realizan introduciendo la perspectiva de género.



e Por otra parte, teniendo en cuenta la situacién de crisis econémica
qgue enmarca el contexto en el que se elabora el V Plan para la

Igualdad, seria de

importancia mantener a corto plazo la

asignacion presupuestaria de las politicas de igualdad y, a medio
plazo, continuar la ténica ascendente, incrementando en todo
caso el n°® de administraciones con presupuestos especificos para

politicas de igualdad.

Es frecuente que en una situacion general de escasez de recursos estos se
deriven a politicas dirigidas a la promocidén del empleo y a la proteccion
social. Sin embargo, no hay que olvidar que la pobreza es un fenébmeno
feminizado y que, por tanto, esta situacion afectara de forma desigual y
especialmente desfavorable a las mujeres, por lo que las politicas de
igualdad deben redoblar sus esfuerzos, también econdémicos, para paliar
tanto la situaciéon concreta de las mujeres afectadas por la situacion de
crisis econdmica, como la situacién general sobre la igualdad de mujeres

y hombres.

Organismos implicados

TODAS LAS INSTITUCIONES

Indicadores

Presupuesto asignado a las estructuras y servicios
para la igualdad en las administraciones de la C.
A. de Euskadi, por ambitos de la administracion
(local, foral, autonémico).

% de planes para la igualdad de las
administraciones de la C. A. de Euskadi, por
ambitos de Ila administracién (local, foral,
autonémico) que tienen asignada una partida
presupuestaria.

Incremento medio del % sobre el total
presupuestario de la partida asignada a planes
para la igualdad en las administraciones de la C.
A. de Euskadi, por ambitos de la administracion
(local, foral, autonémico).

Porcentaje de presupuestos de las
administraciones de la C. A. de Euskadi que, antes
de ser aprobados, han pasado una evaluacion
previa de impacto de género y han incorporado
medidas.




J.

INCREMENTAR EL PORCENTAJE DE PLANES SECTORIALES Y TRANSVERSALES,
QUE INCORPORAN EN SUS PROCESOS DE DISENO, EVALUACION Y GESTION
LA PERSPECTIVA DE GENERO, CONSIDERANDO ESPECIALMENTE LOS
COLECTIVOS CON NECESIDADES ESPECIALES Y EN RIESGO DE
DISCRIMINACION MULTIPLE

Un plan es un documento en el que las personas responsables de una
organizacion reflejan cuales seran los objetivos y/o la estrategia a seguir
en el medio plazo. Los planes constituyen uno de los instrumentos de
disefio e implementaciobn de politicas publicas que mas se ha
desarrollado en los Ultimos afios, como elemento articulador y ordenador
de la actuacion institucional.

Si bien este desarrollo ha supuesto una importante mejora en la gestion de
la eficacia y la eficiencia de las politicas publicas, uno de los grandes
retos pendientes es la coordinacion entre los distintos planes
institucionales. La coordinacion, entendida no sélo como la generaciéon
de estructuras, sino también y sobre todo como la generacion de
procesos de trabajo que den lugar a actuaciones conjuntas y/o
complementarias, es un elemento fundamental para promover sinergias
positivas y evitar tanto duplicar esfuerzos como mantener espacios
sociales donde habiendo una necesidad de actuacion, se perciba un
vacio de intervencion institucional.

Esto es tanto mas importante cuanto mas amplio es el publico objetivo de
las politicas y cuanto mas diversificadas estén las estructuras encargadas
de su implementacién, como es el caso de las politicas de igualdad.

La Ley 4/2005, para la Igualdad de Mujeres y Hombres, en su articulo 3.4
dispone que:

Avrticulo 3. Principios generales.

4. 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 sistematica de las diferentes situaciones,
condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres, incorporando
objetivos y actuaciones especificas dirigidas a eliminar las desigualdades y
promover la igualdad en todas las politicas y acciones, a todos los niveles y en
todas sus fases de planificacién, ejecucion y evaluacion.

Para ello es de gran importancia que las personas con responsabilidad
politica y técnica en las politicas de igualdad articulen mecanismos
efectivos de coordinacibn y trabajo conjunto con las personas



responsables del disefio, implementaciéon y evaluaciéon de otros planes.
En concreto se trata de establecer 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.

Por otra parte, dada la gran cantidad de planes y la limitacion de los
recursos personales con que actualmente cuentan las politicas de
igualdad, serad necesario establecer ambitos de coordinacidn prioritarios.
Las politicas que afectan a colectivos de mujeres que sufren
discriminacion multiple, al estar en situaciones de especial vulnerabilidad
en relacion a la mejora de sus condiciones de vida y posicion, deben ser
en este caso especialmente tenidas en cuenta.

Finalmente, y respecto a los publicos a los que se dirigen las actuaciones
de las politicas publicas vascas y sus planificaciones, hay que tener en
cuenta que estas no se dirigen exclusivamente a la poblacién vasca ni
tampoco se realizan Unicamente en el ambito territorial comprendido en
la CAE. Y asi, la poltica de cooperacion al desarrollo dirige
fundamentalmente su actuacién a mujeres y hombres que viven en otras
realidades sociopoliticas, culturales y econdmicas distintas a la nuestra.
También en esta intervencién ha de incorporarse la perspectiva de
género en su planificacion, ademas de la implementacion de una politica
especifica en materia de género y desarrollo, tal y como se sefiala, de
manera expresa, en el articulo 32 de la Ley Organica 3/2007, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres; y de modo genérico, en el
articulo 3 de la Ley 4/2005, relativo a los principios generales que deben
regir y orientar la actuacion de los poderes publicos vascos en materia de
igualdad.

Organismos implicados TODAS LAS INSTITUCIONES

Indicadores Porcentaje de planes estratégicos vigentes de las
administraciones de la C. A. de Euskadi que
incorporan la perspectiva de género,
estableciendo diagnésticos de la situacion
diferencial entre mujeres y hombres atendiendo
a los distintos factores de discriminacion y
medidas favorables a la igualdad




K.

INCREMENTAR EL PORCENTAJE DE CONTRATOS, SUBVENCIONES Y
CONVENIOS QUE INCLUYEN MEDIDAS PARA PROMOVER LA IGUALDAD
DE MUJERES Y HOMBRES

Los contratos, subvenciones y convenios son algunos de los mecanismos
de relacién econdmica entre la administracion y la sociedad vy, por lo
tanto, constituyen una herramienta fundamental para avanzar en el
cambio social hacia la igualdad.

La Ley 4/2005, para la Igualdad de Mujeres y Hombres, en su articulo 20.2
recoge dos medidas dirigidas a eliminar desigualdades y promover la
igualdad: una referida a la oferta econdmica presentada
(contrataciones) y al proyecto o actividad subvencionada; y otra, referida
a la capacidad técnica de las personas o empresas candidatas o
licitantes (contrataciones) o a los requisitos que deben reunir las
organizaciones beneficiarias de subvenciones.

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, incluiran 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 valoraciéon de la
capacidad técnica de los candidatos o licitadores, y en su caso, entre los
requisitos que deberan reunir los beneficiarios de subvenciones, valoraran la
trayectoria de los mismos en el desarrollo de politicas o actuaciones dirigidas
a laigualdad de mujeresy hombres.

Asi mismo, con sujecion a la legislacion de contratos y a lo previsto en el
apartado siguiente, se contemplara, como condiciébn de ejecucion del
contrato, la obligacion del adjudicatario de aplicar, al realizar la prestacion,
medidas tendentes a promover la igualdad de hombres y mujeres

En relacién a este articulo, el Pleno del Parlamento Vasco, en la sesion
celebrada el dia 8 de junio de 2007, aprobd la proposicién no de ley sobre
inclusion de clausulas sociales en los procedimientos de contratacion
(publicado en el Boletin Oficial del Parlamento Vasco n° 107, de 15 de
junio de 2007). Dicha proposicidon insta al Gobierno Vasco a que una
Comisiobn Técnica integrada por los servicios juridicos de empleo, de
asuntos sociales, de contratacidon y de hacienda, analice la posibilidad de
introducir clausulas sociales en el procedimiento de contratacion y en la
ejecucion del contrato; asi como, su coexistencia con otras politicas
publicas como la medioambiental, la de seguridad y salud laboral, la de
igualdad de mujeres y hombres, la calidad y las condiciones de empleo.



Una vez constituida la mencionada Comisidon Técnica, esta elabor6é una
propuesta, con el caracter de instrucciéon u orden de servicio, de acuerdo
con lo previsto en el articulo 21.1 de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre,
de Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del Procedimiento
Administrativo Comun, que se materializé a través de la Resolucion 6/2008,
de 2 de junio, del Director de la Secretaria del Gobierno y de Relaciones
con el Parlamento, por la que se dispone la publicacion del Acuerdo
adoptado por el Consejo de Gobierno, en su sesidn celebrada el 29 de
abril de 2008, sobre “incorporacién de criterios sociales, ambientales y
otras politicas publica en la contratacion de la Administracion de la
Comunidad Auténoma y de su sector publico”.

Mediante este Acuerdo se concreta, por lo que respecta a la
Administraciéon autondmica y su sector publico, el modo en el que habran
de materializarse las previsiones recogidas en el articulo 20 de la Ley
4/2005 en materia de contratacion. El Acuerdo plantea la inclusibn de
medidas para promover la igualdad a lo largo de las diferentes fases del
proceso de contratacion y referidas, tanto a los criterios de admisién y
valoracién, como a las condiciones de ejecucién del contrato.

Por otra parte, segun los datos de la Evaluaciéon intermedia sobre la
implantacion de la Ley 4/2005 (2008), y en relacion a las subvenciones, en
el 2008, los organismos publicos han incluido entre los criterios de
adjudicacion la integracion de la perspectiva de género en el 25,8% de
los casos analizados, frente al 13,5% de los casos observados en el afo
2005. En el caso de las contrataciones, también se ha observado un
incremento, pasando de 10% en 2005, al 23% en 2008, de las cuales, en un
87% aparecia como requisito obligatorio frente al 50% del 2005.

El reto para la presente legislatura esta por tanto en aumentar el nimero
de contratos, subvenciones y convenios que incluyen medidas para
promover la igualdad de mujeres y hombres, asi como en establecer
mecanismos que permitan hacer un seguimiento de la aplicacion
efectiva de dichas medidas.

Organismos implicados  TODAS LAS INSTITUCIONES

Indicadores Porcentaje de convocatorias de contratos de
organismos publicos de la C. A. de Euskadi que,
en cumplimiento del art. 20 -puntos 2 y 3-de la
Ley 4/ 2005, integran clausulas para favorecer la
igualdad, desagregado por ambito de Ila




administracion y nivel de exigencia.

Porcentaje de convocatorias de subvenciones
de organismos publicos de la C. A. de Euskadi
que, en cumplimiento del art. 20 -puntos 2 y 3- de
la Ley 4/ 2005, integran clausulas para favorecer
la igualdad, desagregado por ambito de la
administracion y nivel de exigencia.

% convenios entre organismos publicos de la C.
A. de Euskadi que integran clausulas para
favorecer la igualdad.




L.

INCREMENTAR EL PORCENTAJE DE JURADOS Y TRIBUNALES EN LOS QUE
EXISTA UN PARTICIPACION EQUILIBRADA DE MUJERES Y HOMBRES

La administracion tiene una funcién ejemplar y de sensibilizacién de gran
importancia en el desarrollo de la igualdad, y uno de los aspectos en los
gue esta funcién se plasma, es en el fomento de la representacion
equilibrada de mujeres y hombres en los tribunales y jurados, creados para
la concesidon de cualquier tipo de premio promovido o subvencionado
por la Administracion.

En lo que a los procesos selectivos de acceso, provision y promocion en el
empleo publico se refiere, el articulo 20.4 b) de la Ley 4/2005, sefiala que
las normas que regulen dichos procesos deben incluir:

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

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

Por su parte, el apartado 5 de dicho articulo recoge la siguiente medida
especifica:

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 érganos afines habilitados para la adquisicion 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.

Finalmente es necesario sefialar que el articulo 20.6 de la Ley establece
que:

6. A los efectos de lo sefialado en los dos parrafos anteriores, se considera que
existe una representacion equilibrada cuando en los tribunales, jurados u
o6rganos afines de mas de cuatro miembros, cada sexo esta representado al
menos al 40%”. En el resto, cuando los dos sexos estén representados.

Los datos de la Evaluaciéon intermedia sobre la implantacion de la Ley
4/2005 (2008) muestran que, con respecto al 2005, se ha producido un
incremento significativo en el porcentaje de premios donde se incluye la
clausula por la que se garantiza en los tribunales de seleccidn una
representacion equilibrada de mujeres y hombres con capacitacion y
preparacion adecuada, ya que han pasado del 9% al 40% en 2008. Sin
embargo, una carencia importante es que todos los premios que han



tenido en cuenta lo sefalado en el articulo 20.5 fueron promovidos por la
Administraciéon General de la CAE.

Por tanto y de cara a la proxima legislatura, el reto se sitia tanto en
incrementar el porcentaje de tribunales y jurados con representacion
equilibrada de mujeres y hombres, como en avanzar en el conocimiento y
cumplimiento de esta normativa por parte de las distintas
administraciones.

Organismos implicados TODAS LAS INSTITUCIONES

Indicadores Porcentaje de jurados de premios y tribunales de
adquisicion de fondos culturales o artisticos de las
administraciones de la C. A. de Euskadi, previstos
en el art. 20 punto 5 de la Ley 4/2005, que
garanticen una representacion equilibrada de
mujeres y hombres desagregados por ambito de
la administracion (local, foral, autonémico).




M. INCREMENTAR EL NUMERO DE ORGANOS DE PARTICIPACION PARA LA
IGUALDAD, ASI COMO INCREMENTAR LA REPRESENTACION EQUILIBRADA DE
MUJERES Y HOMBRES EN ORGANOS Y PROCESOS CONSULTIVOS Y
PARTICIPATIVOS

Los procesos participativos, ademas de ser un cauce para el desarrollo de
la ciudadania activa, son un instrumento de mejora y legitimacion cada
vez mas utilizado para el disefio y gestion de las politicas publicas.

Estos procesos, concretados a través de oOrganos estables de
participacidn o a través de otros 6rganos o procesos de estabilidad
variable, se utilizan en diversos sectores y ambitos para acercar las
politicas publicas a la ciudadania y a los agentes sociales y facilitar su
participacion en las mismas, siendo un insttumento fundamental de
participacion sociopolitica.

En el marco de este V Plan para la Igualdad se diferencian, por un lado,
aquellos que hacen referencia a 6rganos de participacion especificos
para la igualdad, es decir, creados por las administraciones para el
establecimiento de cauces de participacidon en el objetivo de la
igualdad, y por otro, el resto de 6rganos y procesos, tanto consultivos
como participativos, que ya implantados en la administracion requieren
de una presencia mas equilibrada de mujeres y hombres.

Respecto a los primeros, el articulo 24.5 de la Ley 4/2005, para la Igualdad
de Mujeres y Hombres, establece que:

Articulo 24. Asociaciones y organizaciones.

5. La Administraciéon de la Comunidad Auténoma promovera 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, econémicas y culturales y sea una interlocucion valida ante
las administraciones publicas vascas en materia de igualdad de mujeres y
hombres.

En este sentido, conviene recordar que en 1998 se constituy6 la Comision
Consultiva a través del Decreto 103/1998, de 9 de junio. Dicha Comisidn,
adscrita a Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer, ha venido funcionando
como organo de informacidn, consulta y propuesta por parte del tejido
asociativo de la CAE implicado en el objetivo de igualdad de mujeres y
hombres.

El desarrollo del trabajo de dicha Comisién y de las politicas de igualdad
en la CAE ha permitido avanzar hacia el diseiio de un nuevo marco de
colaboracion y participacidon asociativa. En este sentido Emakunde ha



elaborado, tras un importante proceso de participacion de las
asociaciones de mujeres y de consulta publica a la sociedad en general,
un anteproyecto de Ley para la creacion del Consejo Vasco de las
Mujeres para la Igualdad cuya aprobacion por el Parlamento Vasco esta
prevista en la actual legislatura.

A nivel foral, el articulo 6 k) de la Ley 4/2005 establece que le corresponde
a las administraciones forales el:

Articulo 6. De las administraciones forales.

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

Asi mismo, el articulo 7.1 k) sefiala que le corresponde a los
ayuntamientos, individualmente o a través de las mancomunidades de
gue formen parte o que se constituyan a los fines de la presente Ley, el:

Articulo 7. De la administracion local.

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

Segun datos de las evaluaciones sobre la implementacién de la Ley
4/2005 existen ya administraciones forales y locales que disponen de
Consejos para la Igualdad o de otros 6rganos similares de participacion
de las mujeres y de su tejido asociativo y, en su caso, de otras
asociaciones implicadas en el desarrollo de las politicas de igualdad. En
2008 son ya 24, siete mas que en el 2005, los ayuntamientos o
mancomunidades que cuentan con estas estructuras de participacion.
No obstante, todavia queda una labor importante que realizar de cara a
su generalizacion y potenciacibn como verdaderos cauces para el
ejercicio de la ciudadania activa, es decir, como auténticos instrumentos
de participacion social.

Es necesaria, por tanto, la potenciacion o, en su caso, la creaciéon de los
Consejos Forales y Locales para la Igualdad, asi como el desarrollo de
otras estructuras y procesos de trabajo que se consideren adecuados en
funcidn de las necesidades, intereses y circunstancias de cada Institucion
y de las asociaciones de mujeres y de otras asociaciones presentes en el
correspondiente ambito territorial.

Respecto del resto de dérganos y procesos, tanto consultivos como
participativos, la ley 4/2005 para la Igualdad de Mujeres y Hombres
establece en su articulo 23 que:



Articulo 23. Disposicion general.

Todos los poderes publicos vascos deben promover que en el nombramiento
y designacion de personas para constituir o formar parte de sus érganos
directivos y colegiados exista una presencia equilibrada de mujeres y hombres
con capacitacibn, competencia y preparacion adecuada. A tal fin,
adoptaran las medidas normativas o de otra indole necesarias.

En general, en las politicas de igualdad se entiende que existe
representacion equilibrada de mujeres y hombres, cuando Ila
participacion de cada uno de los dos sexos es al menos del 40%.

Para asegurar el acceso de las mujeres a la participacion en la toma de
decisiones, es fundamental que en los O6rganos y procesos de
participacion se promueva una presencia equilibrada.

Estos espacios, tanto cuando adquieren forma de procesos de
participacibn como cuando se configuran como 6érganos colegiados,
nutren a las politicas publicas de diagndsticos, objetivos e instrumentos de
cambio social; y en tanto adquieren funciones de consulta,
asesoramiento, cooperacion y evaluacion, es imprescindible que la vision,
necesidades y situaciones de las mujeres estén presentes en ellos.

Segun un estudio realizado para Emakunde por el Equipo de Estudios de
Género del Departamento de Ciencias Politicas y de la Administracion de
la UPV/EHU, La Presencia de Mujeres y Hombres en los Ambitos de Toma
de Decision en Euskadi, 2009; de los 84 érganos colegiados analizados, 26
tenian una representacion de las mujeres igual o superior al 40% y sélo 24
estaban encabezados por mujeres. Normalmente la composicidn de estos
6rganos no es nominal, por lo que su composicion estara en funcion de las
personas que ocupen los diferentes cargos, pero constituye un reflejo
claro de la situaciéon de desigualdad en los procesos de participacion.

Por otra parte, segun datos del Informe Cifras sobre la situacion de las
mujeres y los hombres en Euskadi, 2005, el tiempo dedicado por mujeres y
hombres a la participacion se reparte de manera desigual, en tanto que
las mujeres dedican la mayor parte de su tiempo al voluntariado de
proyeccién externa y de atencién directa a las personas beneficiarias, 10s
hombres realizan tareas voluntarias de tipo interno dentro de la
organizacion.

En es este sentido los retos para la legislatura pasan por:

® Diversificar las funciones que mujeres y hombres desarrollan en el
movimiento asociativo, fomentado la presencia de mujeres en los
procesos de participacion.



® |ncrementar el numero de 6rganos colegiados que presenten una
composicion paritaria y/o estén liderados por mujeres.

Organismos implicados

TODAS LAS INSTITUCIONES

Indicadores

N° y % de organos colegiados en los que existe
una representacion paritaria de mujeres y
hombres desagregado por ambitos de la
administracion (local, foral, autonémico).

Porcentaje de procesos participativos (de
consulta a la ciudadania, al movimiento
asociativo y/o a personas expertas) impulsados
por las administraciones publicas de la C. A. de
Euskadi con presencia equilibrada de mujeres y
hombres, desagregado por ambitos de la
administracion (local, foral, autonémico).




CAPITULO 2:

EJES DE INTERVENCION EN
MATERIA DE IGUALDAD




El presente capitulo tiene como finalidad marcar los objetivos de cambio
social en materia de igualdad de mujeres y hombres para la IX Legislatura.

Se trata de concretar las prioridades, para avanzar en el logro de la
promocion y de la garantia de la igualdad de oportunidades y de trato de
mujeres y hombres en todos los ambitos de la vida y, en particular, en la
promocion de la autonomia y el fortalecimiento de la posicion social,
econdmica y politica de las mujeres, dada su situaciéon de discriminacion.
Todo ello, teniendo en cuenta ademas, la diversidad y las diferencias
existentes entre mujeres y hombres en cuanto a su biologia, condiciones de
vida, aspiraciones y necesidades, asi como la diversidad y diferencias
existentes dentro de los propios colectivos de mujeres y hombres.

Los objetivos del V Plan para la Igualdad estan dirigidos al avance hacia el fin
ultimo de las politicas de igualdad que, a efectos de la Ley 4/2005, de 18 de
febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres, supone “avanzar en la
consecucion de una sociedad igualitaria en la que todas las personas sean
libres, tanto en el &mbito publico como en el privado, para desarrollar sus
capacidades personales y tomar decisiones sin las limitaciones impuestas por
los roles tradicionales en funcién del sexo, y en la que se tengan en cuenta,
valoren y potencien por igual las distintas conductas, aspiraciones vy
necesidades de mujeres y hombres”.

Para ello se sefialan y se analizan las brechas de género en las que es
necesario incidir, priorizando en aquellas cuya superacion se espera genere
un mayor impacto en el objetivo de la igualdad de mujeres y hombres, tanto
en el ambito de los valores, creencias, actitudes y comportamientos, a un
nivel individual y colectivo, como en la estructura y formas de organizaciéon
social.

DESCRIPCION DE LOS ELEMENTOS ESTRUCTURALES

El V Plan para la Igualdad, ademas de los objetivos relativos a la mejora de la
gobernanza a favor de la igualdad de mujeres y hombres que se sefialan al
comienzo del Plan, presenta una segunda parte que se estructura en torno a
cuatro elementos principales: ejes, programas, objetivos estratégicos y
objetivos operativos. En este apartado se define qué es cada uno de estos
elementos, qué funciones cumple y cOmo se concreta.



Ejes de intervencidon en materia de igualdad de mujeres y
hombres

Los ejes establecen cudles son las cuestiones prioritarias en materia de
igualdad de mujeres y hombres en las que se va a trabajar durante los
préximos cuatro afios.

Los criterios segun los cuales se ha determinado su prioridad son |os siguientes:
® |ossefalala Ley 4/2005.

® En los foros de reflexion y participacion realizados en los ultimos
afos —-de ambito local, autondmico, estatal y europeo- han sido
considerados como los retos fundamentales a abordar por parte
de las politicas para la igualdad, bien por necesidad social y/o bien
porque se prevé que generaran un mayor impacto en el objetivo
de la igualdad de mujeres y hombres.

® Presentan un caracter integral, lo cual generard una intervencion
mas eficaz y precisard de la interdepartamentalidad y de la
interinstitucionalidad.

En concreto se han definido tres ejes: empoderamiento de las mujeres y
cambio de valores, organizacion social corresponsable y un tercer eje para
combatir la violencia contra las mujeres. Con respecto a los ejes prioritarios
sefialados en el IV Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres en la CAPV,
cabe destacar que el eje de mainstreaming no se ha contemplado como
eje, sino como un area diferenciada de los ejes, que potencie y mejore la
Gobernanza a favor de la igualdad en la organizacion. También el eje del IV
Plan para la Igualdad, denominado “corresponsabilidad y conciliacién”, ha
sido reconceptualizado y renombrado bajo el titulo de “organizaciéon social
corresponsable”. Y ello por entender que el equilibrio entre las necesidades y
responsabilidades derivadas de los espacios personal, social, familiar y laboral
se vera faciltado por la implicacibn de los hombres, de los organismos
publicos y privados y de la sociedad en general en relaciéon al trabajo
reproductivo, o cual se prevé que facilite un equilibrio entre los tiempos que
requiere cada espacio.

Programas

Los programas comprenden las lineas de trabajo a través de las que se
concretan los ejes de intervencion en materia de igualdad.



Se han establecido en base a las necesidades detectadas en materia de
igualdad y a su capacidad de transformacion de la realidad social, teniendo
en cuanta para ello los contenidos de la Ley 4/2005. Son |os siguientes:

RELACION DE PROGRAMAS

EMPODERAMIENTO DE LAS
MUJERES Y CAMBIO DE
VALORES

Programa 1: autonomia personal y cambio de
valores.

Programa 2: acceso y control de los recursos
econoémicos y sociales.

Programa 3: participacion sociopolitica e
influencia.

ORGANIZACION SOCIAL
CORRESPONSABLE

Programa 4: corresponsabilidad y nuevos usos
del tiempo.

Programa 5: conciliacion corresponsable.

VIOLENCIA CONTRA LAS
MUJERES

Programa 6: sensibilizacion y prevencion.

Programa 7: atencion.

Objetivos estratégicos

Los objetivos estratégicos sefialan cudales son los objetivos generales, de
caracter prioritario, de los diferentes ambitos de intervencibn en que se
dividen los programas. La realidad social queda articulada en diferentes
espacios o esferas en las que se establecen dichos objetivos, permitiendo
abordar cada programa de una forma global y coherente, y faciltando una
posterior concreciéon u operativizacion.



Objetivos operativos

Un objetivo operativo es la fragmentacidn del objetivo estratégico en
unidades ejecutivas que faculten para la intervencion.

Su enunciado hace referencia a una realidad social, en su mayor parte
brechas de género o situaciones de discriminacion o de desigualdad de
mujeres y hombres, cuya modificaciéon se considera prioritaria para la
presente legislatura, en base al diagnéstico derivado de los datos disponibles
en las diversas Instituciones y fuentes de informacién secundaria. Los objetivos
operativos cumplen la funcién de priorizar lo que hay que hacer y de
concretar el alcance de los resultados logrados y de las evaluaciones
posteriores. Se trata de que sean objetivos concretos y medibles, operativos y
faciimente entendibles, adecuados y en un marco temporal especifico. Por
ello, se explicita la finalidad que se pretende lograr, por qué es trascendente
la actuacion en ese aspecto de la situacion, las administraciones implicadas
en su consecucion y cuales son los indicadores de impacto social.

Con respecto a los indicadores propuestos para la evaluacion de impacto
del V Plan para la Igualdad, hay que destacar que se ha realizado un
esfuerzo especial para que sean lo mas accesibles posible, por lo que se ha
hecho una revisibn para detectar cuales estan disponibles -a través de
operaciones estadisticas o estudios periddicos oficiales- y se han sefialado en
cursiva.

El resto son aquellos en los que habra que trabajar durante la legislatura para
obtener datos estables, bien porque actualmente existe informacion
procedente de estudios o estadisticas puntuales o bien porque no existe
ningun tipo de informacion. En ese sentido, es funcién de las administraciones
implicadas no sélo realizar actuaciones dirigidas a la consecuciéon de los
objetivos en los que estan implicadas, sino también desarrollar mecanismos
de medicién para los indicadores propuestos.



DESCRIPCION DE LA MATRIZ

ESTRATEGICOS

EJES,

PROGRAMAS Y OBJETIVOS

A continuacioén se presenta, a modo de cuadro resumen, la matriz de ejes,
programas y objetivos estratégicos del V Plan para la igualdad de mujeres y
hombres en la CAE.

EMPODERAMIENTO DE LAS MUJERES

ORGANIZACION SOCIAL

VIOLENCIA CONTRA LAS

Y CAMBIO DE VALORES CORRESPONSABLE MUJERES
PROG. 1 PROG. 2 PROG. 3 PROG. 4 PROG. 5 PROG. 6 PROG. 7
AUTONOMIA ACCESO Y PARTICIPA CORRESPON CONCILIA SENSIBILIZA ATENCION
PERSONALY | CONTROL DE CION SABILIDAD CION CION Y
CAMBIO DE LOS SOCC';iPEO“Tl Y NUEVOs | CORRESPON | PREVENCION
VALORES RECUR?OS INFLUENCIA USOS DEL SABLE
L TEMPO
COSY
SOCIALES
1.1: Favore | 2.1: Mejorar | 3.1: Fomentar | 4.1: 5.1 Modificar | 6-1. Fomentar | 71 Aumen-
cer el desa | el acceso y | el movi | Fomentar la | la cultura | € desarollo | 5 |5 detec
rrollo de la | condiciones | miento corresponsa | empresarial de modelos | ign precoz y
autonomia de empleo y | asociativo de | bilidad y la | hacia la | de la
de las | promocion mujeres y la | ética del | conciliacién | comporta informacion
mujeres y la | profesional participacién | cuidado. corresponsa- | Mientos
toma de | de las | de las mujeres ble. no violentos.
conciencia mujeres, en el
de género. atendiendo movimiento
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diversidad general.
de colectivos
y situaciones.
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. EJE EMPODERAMIENTO DE LAS MUJERES
Y CAMBIO DE VALORES

Nos encontramos en una sociedad en la que, a pesar de haber conseguido
grandes avances en la igualdad de mujeres y hombres, sigue manteniendo
importantes desigualdades en términos de acceso, ejercicio y control
efectivo de derechos, poder, recursos y beneficios por parte de unas y otros.

El sistema patriarcal segrega y estableciendo relaciones asimétricas de poder
entre mujeres y hombres. Lo masculino resultara definido desde una posicion
de dominio, y lo femenino desde la subordinacién. Las relaciones desiguales
de poder estan presentes en todos los campos de la vida y se expresan de
multiples formas: en el ambito privado, por ejemplo, a través del maltrato
doméstico como mecanismo de dominio y control sobre las mujeres; en el
ambito publico, puede concretarse en la feminizacién de la pobreza, en la
exclusion sistematica de las mujeres del ambito de la participacién y la toma
de decisiones, del acceso a los recursos, etc. De hecho segun el fondo de las
Naciones Unidas para la mujer (UNIFEM), la presencia de mujeres en los
ambitos de decision es el unico indicador de desigualdad de género que no
varia en funcién de los recursos econémicos de un pais.

A fin de ir avanzando hacia un mayor equilibrio de poder en las relaciones
personales y sociales de hombres y mujeres, éstas deben ir conquistando el
poder a través de la reconstruccion social de las relaciones de género,
mediante la consecucion de la autonomia y la ciudadania plena.

La palabra “empoderamiento” es una traduccion literal del término inglés
empowerment y significa “ganar poder”, fortalecerse, personalmente y en la
posicion social, econdmica y politica.

La estrategia del empoderamiento, aunque introducida ya en la |l
Conferencia Mundial sobre la Mujer de las Naciones Unidas (Nairobi, 1985),
logré un mayor desarrollo y su consolidacion en la IV Conferencia Mundial
(Beijing, 1995).

Podemos definir el empoderamiento como un aumento de la autoridad y
poder de la persona sobre los recursos y las decisiones que afectan a la vida.

Alude a un proceso de toma de conciencia individual y colectiva de las
mujeres, que les permite aumentar su participacion en los procesos de toma
de decisiones y de acceso al ejercicio de poder y a la capacidad de influir.



Individual, ya que supone un proceso personal de toma de conciencia de
las mujeres sobre su subordinaciéon, que se inicia a través de un proceso
individual en la cual cada mujer toma conciencia de sus propios derechos,
de sus fortalezas e intereses, y consolida su autonomia y poder personal, con
el fin de ejercer su capacidad de influencia y de decision.

Colectivo, porque alude al proceso por el cual los intereses de las mujeres se
relacionan, a fin de incrementar su poder en el acceso, uso y control de los
recursos materiales y simbdlicos, de los beneficios y de ganar influencia y
participar en la toma de decisiones y en el cambio social, desde una posicidn
colectiva mas solida.

En ese sentido se entiende que el proceso no termina en lo individual sino que
transciende al espacio colectivo, de forma que el trabajo realizado desde la
individualidad y la subjetividad, le servira a las mujeres para organizarse en
torno a la lucha por sus intereses colectivos, es decir, por sus intereses de
género.

El articulo 1 de la Ley 4/2005, para la Igualdad de Mujeres y Hombres, recoge
la necesidad de “promover y garantizar la igualdad de oportunidades y trato
de mujeres y hombres en todos los ambitos de la vida y, en particular, a
promover la autonomia y a fortalecer la posiciéon social, econémica y politica
de aquellas”. Ademas, en su articulo 3, en el que se recogen los principios
generales que deben regir y orientar la actuacion de los poderes publicos
vascos en materia de igualdad, establece que estos “deben adoptar las
medidas oportunas para garantizar el ejercicio efectivo por parte de mujeres
y hombres, en condiciones de igualdad, de los derechos politicos, civiles,
econdmicos, sociales y culturales y del resto de derechos fundamentales que
puedan ser reconocidos en las normas, incluido el control y el acceso al
poder y a los recursos y beneficios econdmicos y sociales”. Viene a remarcar
asi, que la igualdad de oportunidades no sea Unicamente referida a las
condiciones de partida o inicio en el acceso a los derechos, al poder y a los
recursos y beneficios, sino también a las condiciones para el ejercicio y
control efectivo de aquellos. En este sentido, sefiala la necesidad de
implantar medidas que posibiliten que las mujeres, ademas de acceder a
ellos, puedan realizar un ejercicio efectivo y control de estos. Si bien este
articulado no sefiala explicitamente la palabra “empoderamiento”,
implicitamente hace referencia a este proceso. Asimismo, recoge en el
capitulo | del titulo lll, una serie de medidas para el impulso de la
participacion socio-politica de las mujeres.

El empoderamiento es, por tanto, una estrategia valida para alcanzar el
poder y convertirse en personas que ejercen su individualidad desde la
autonomia y la ciudadania plena. Al mismo tiempo, es un proceso necesario
para alcanzar la igualdad de oportunidades y de trato de mujeres y hombres,
ya que ésta s6lo podra construirse, de manera plena, a partir de la



construccion de una sociedad en la que mujeres y hombres tengan una
participacion igualitaria en los ambitos publico y privado, y en la que se
articule una relacioén no jerarquizada entre mujeres y hombres.

Para el logro de este objetivo es necesario, junto con el empoderamiento de
las mujeres, articular férmulas y espacios que favorezcan el incremento del
numero de hombres que, en el espacio publico y privado, cuestionan el
modelo tradicional de masculinidad, desarrollan actitudes y
comportamientos acordes y coherentes con el objetivo de la igualdad y se
comprometen, junto con las mujeres, en el desarrollo integral de mujeres y
hombres y en la consecucién de una sociedad mas justa e igualitaria, que
resulte beneficiosa para unas y otros.

PROGRAMAS ASOCIADOS AL EJE

Con el fin de trabajar de forma conjunta en todos los ambitos y aspectos que
comprende este eje se propone trabajar en tres programas:

1. AUTONOMIA PERSONAL Y CAMBIO DE VALORES

El objeto de este programa es facilitar a las mujeres el ejercicio del
derecho a una autonomia personal, obtenida mediante el
reconocimiento del valor propio y el sentimiento de autoestima. Esto
implica incrementar la autonomia de las mujeres tanto en el ambito
psicolégico y de toma de decisiones personales, como en el ambito
fisico y del cuidado del cuerpo. En el ambito psicolégico se trata de
fomentar que las decisiones que tomen y que afecten a los distintos
espacios vitales, respondan a sus intereses y necesidades. En el ambito
de la autonomia fisica, se trata de facilitar y fomentar que las mujeres
se tomen el tiempo y la actitud de cuidarse a si mismas, mediante la
adquisicibn y/o mantenimiento de habitos saludables que
frecuentemente sacrifican para cuidar de las personas de su entorno.
A nivel tanto fisico como psicolégico, la autonomia personal implica
por ultimo un mayor ejercicio del poder y el control sobre sus relaciones
afectivas, su sexualidad y fertilidad.

Para facilitar la autonomia de las mujeres y la toma de conciencia de
género, es de importancia también trabajar hacia un cambio de
creencias, actitudes y comportamientos en el entorno, lo que
indudablemente lleva a hablar de valores, asi como de roles y
estereotipos de género, tanto en el ambito publico como privado.

En todo ello desempefia un papel fundamental el incremento de la
promocion, reconocimiento y difusion del saber generado por mujeres
y sobre la situacién de las mujeres. El incremento del saber generado
por mujeres supone un impulso a la visibilizacion del trabajo y las
aportaciones realizadas, asi como la promociéon de un espacio



2.

fundamental de empoderamiento. La difusibn del conocimiento
generado especificamente sobre la situacidon de las mujeres permitira
avanzar en el cambio de valores y en la promocioén de la igualdad.

ACCESO Y CONTROL DE LOS RECURSOS ECONOMICOS Y
SOCIALES

La autonomia econémica conlleva tener acceso y control sobre los
recursos y bienes, tanto de tipo econdémico, mediante el acceso a la
igualdad en el empleo y el ejercicio de los derechos laborales y la
reduccidén de la feminizacién de la pobreza, como el acceso a los
recursos sociales, considerando como tales el transporte, las nuevas
tecnologias, los recursos sanitarios, la oferta cultural, artistica y
deportiva.

La igualdad en este ambito serd plena cuando se produzca un
acceso, ejercicio efectivo y control de los mismos por parte de todas
las mujeres, especialmente aquellas cuyas circunstancias personales
las sittan en una situacidon de discriminaciobn mudltiple. Ello,
necesariamente lleva a poner de manifiesto, no sélo el principio de
accesibilidad a los recursos, sino la necesidad de que los recursos
tengan en cuenta las distintas necesidades, condiciones de vida y
posiciones de las mujeres, desde su conceptualizacion y disefio.

PARTICIPACION SOCIOPOLITICA E INFLUENCIA

La autonomia social y politica supone el acceso y el ejercicio efectivo
de los derechos politicos basicos. Esto implica promover el ejercicio del
derecho de las mujeres a participar en el ambito sociopolitico y en los
procesos participativos promovidos por las instituciones, para lo cual se
requiere reforzar la presencia de las mujeres y de las asociaciones para
la igualdad, en los movimientos asociativos, partidos politicos y
movimientos sindicales, asi como en los procesos y estructuras publicas
para la participacion. Al mismo tiempo, la participaciéon sociopolitica
de las mujeres sera plena cuando se consiga la paridad en los ambitos
de decisidon, tanto en la administracion publica como en las empresas
privadas u organizaciones y asociaciones sin animo de lucro.



RESUMEN DE CONTENIDOS

PROGRAMA 1: Autonomia personal y cambio de
valores

PROGRAMA 2: Acceso y control de los recursos

econdémicos y sociales

Programa 3: Participacion socio politica e
influencia

1.1: FAVORECER EL DESARROLLO DE LA
AUTONOMIA DE LAS MUJERES Y LA TOMA DE
CONCIENCIA DE GENERO.

1. Incremento de una auto percepcion de
independencia.

2. Incremento de una toma de decisiones
auténoma.

3. Incremento de conductas de auto
cuidado fisico.

4. Incremento del control en las relaciones
afectivo sexuales.

1.2: PROMOVER EL CAMBIO DE VALORES,
ELIMINANDO ROLES SOCIALES Y ESTEREOTIPOS EN
FUNCION DEL SEXO.

1. Cambio de asignacion de funciones
sociales en funcion del sexo.

2. Cambio de valores en el &mbito laboral.

3. Cambio de valores en el ambito
domeéstico.

4. Incremento de la pro actividad a favor
de laigualdad.

5. Fomento de coeducacion

2.1: MEJORA EN EL ACCESO Y CONDICIONES DE EMPLEO

Y PROMOCION PROFESIONAL DE LAS MUJERES
ATENDIENDO A LA DIVERSIDAD DE COLETIVOS Y
SITUACIONES :

1. Incremento de la tasa de ocupacion en el
empleo de calidad.

2. Incremento del nimero de mujeres promotoras
y de la viabilidad de sus proyectos.

3. Reduccion de la brecha salarial.

4. Incremento de la promocion profesional de las
mujeres

5. Mejora de la cobertura de colectivos
desfavorecidos.

6. Incremento del numero de planes para la

igualdad en las empresas privadas.

2.2: MEJORAR LA SITUACION DE LAS MUJERES EN RIESGO
O SITUACION DE POBREZA Y/O EXCLUSION SOCIAL

1. Reduccioén de la feminizacion de la pobreza.

2. Incremento de la tasa de actividad de las
mujeres y reduccion del abandono del empleo.

3. Incremento de la satisfaccion de las mujeres

con respecto a los recursos ofertados.

2.3: MEJORAR EL ACCESO A LOS RECURSOS SOCIALES,
CON ESPECIAL ATENCION A LAS SITUACIONES DE
DISCRIMINACION MULTIPLE.
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Nuevas tecnologias.
Transporte.

Sanidad.

Deporte.

Cultura.

3.1 FOMENTO DEL MOVIMIENTO ASOCIATIVO DE
MUJERES Y PARTICIPACION DE LAS MUJERES EN EL
MOVIMIENTO ASOCIATIVO GENERAL:

1. Incremento del n° de asociaciones para la
igualdad y del n° de mujeres asociadas.

2. Incremento del n° de mujeres que
participan en el movimiento asociativo

3. Incremento del n° de mujeres que
participan mediante nuevas formulasy a
través de redes.

4. Incremento del n® de organizaciones
sociales que realizan actividades para la
igualdad.

3.2 INCREMENTO DEL ACCESO DE LAS MUJERES A
LOS AMBITOS DE DECISION

1. Incremento del n°® de mujeres en los puestos
de decision del sector publico.

2. Incremento del n° de mujeres en los puestos
de decision del sector privado.

3. Incremento del n°® de mujeres en los puestos
de decision del movimiento asociativo,
organizaciones sin animo de lucroy
organizaciones politicas.




PROGRAMA 1: AUTONOMIA PERSONAL Y CAMBIO DE VALORES

OBJETIVO ESTRATEGICO: 1.1 FAVORECER EL DESARROLLO DE LA AUTONOMIA DE
LAS MUJERES Y LA TOMA DE CONCIENCIA DE GENERO

La finalidad de este objetivo estratégico es incrementar el empoderamiento
personal de las mujeres, entendido como un proceso de reconocimiento de
los derechos individuales y del valor personal y la autoestima, lo que, en parte
requiere de la deconstruccidn de la socializaciéon de género y, por tanto, de
una toma de conciencia de la situacién de discriminacion y desigualdad en
que se encuentran las mujeres.

Para que las mujeres logren un control sobre sus vidas y, por tanto, el acceso a
la toma de decisiones en el ambito personal, es necesario el impulso de
procesos de empoderamiento emancipatorios desde su condiciéon individual,
sobre la base del desarrollo personal, sin olvidar la necesaria toma de
conciencia de género y el trabajo para un cambio del sistema patriarcal. Para
ello es necesario trabajar en varios espacios:

® En el desarrollo de procesos de revalorizacidon personal, con el fin de
modificar actitudes y comportamientos para generar una autoimagen
positiva y de mayor estima, de autoafirmacioén, de apropiaciéon y
ejercicio de derechos y de toma de conciencia de género, todo ello
siendo conscientes del incremento de la autonomia personal que se
genera como beneficio inmediato del proceso.

® En el cambio personal, hacia la potenciacidon del liderazgo femenino,
como una actitud de la que deriva una evolucion en la auto
percepcion, que se plasme en una toma de decisiones mas
independiente y basada en la consideracion de los intereses propios,
ademas de los de otros y otras, en todos los &mbitos y espacios de la
vida personal (formativo, laboral, de cuidado de la salud, de ocio y
participacion social...).

® En el incremento de conductas y acciones de cuidado de si mismas,
incluyendo aspectos diversos como el cuidado de la alimentacion, la
actividad fisica o el rechazo hacia el consumo de sustancias nocivas
para la salud. Asi por ejemplo, la Encuesta de Salud del Pais Vasco-2007,
del Departamento de Sanidad del Gobierno Vasco demuestra que el
porcentaje de mujeres que tienen un indice de masa corporal normal
(ni inferior ni superior a lo establecido como saludable) es superior al de
los hombres (55% de las mujeres frente al 41% de los hombres), sin
embargo, la incidencia en ellas de los trastornos de conducta
alimentaria es mayor. Segun el Observatorio Vasco de la Juventud, de
las 22 personas, de entre 15y 29 afios, que en 2005 fueron dadas de alta



en hospitales de la CAE por un diagnéstico de anorexia o bulimia, 20
eran chicas y soélo 2 chicos.

En relacién al ejercicio fisico, y segun la Encuesta de Habitos Deportivos
en la CAPV, de la Direccidn de Deportes del Departamento de Cultura
del Gobierno Vasco, realizada en 2008, sélo el 45% de las mujeres afirma
haber realizado algun tipo de ejercicio fisico (incluyendo paseos) en el
ultimo mes, frente al 65% de los hombres.

Por lo que respecta al consumo de sustancias nocivas para la salud,
segun datos del Informe “Euskadi y Drogas” 2008, el objetivo se debe
centrar en la reduccion del consumo de psicofarmacos, en tanto que
las encuestas revelan que su incidencia es mayor en mujeres que en
hombres. Asi lo ponen de manifiesto los datos sobre la prevalencia de
los distintos niveles de consumo (experimental, reciente y actual) de los
diferentes tipos de farmacos. Dejando al margen los datos sobre el uso
de psicofarmacos sin receta médica —no se pueden realizar precisiones
mas detalladas acerca de su consumo—, del resto de consumos
analizados puede afirmarse que la prevalencia de consumo de las
mujeres practicamente duplica a la de los hombres, resultando de ello
una ratio de consumo diferencial (2:1), muy parecida a la que
proporcionan otros estudios epidemiolégicos de similares caracteristicas.
Las causas que explican esta desigual incidencia del consumo son
complejas y van desde las diferencias existentes desde un punto de
vista organico, hasta factores psicolégicos o de caracter sociocultural
sobre el diferente modo en que hombres y mujeres hacen frente a sus
circunstancias vitales. En los ultimos anos, estudios realizados desde una
perspectiva de género apuntan también entre otras causas la
existencia de un sesgo de género por parte de los profesionales de la
medicina en la prescripcién de psicofarmacos.

Los datos sobre el uso de psicofarmacos con receta muestran también
dos hechos significativos:

o ElI primero de ellos estd asociado a los diferentes tipos de
medicamentos analizados y sitia los antidepresivos como el
farmaco que mayores diferencias lleva asociado entre el consumo
de hombres y mujeres. En este caso, las prevalencias de consumo
experimental y reciente observadas en las mujeres practicamente
triplican a las de los hombres (3,8% y 2,3%).

o El segundo hecho esta relacionado con los diferentes niveles de
consumo (experimental, reciente y actual) y, sugiere que las
diferencias por sexo tienden a ser mayores cuanto mas reciente es el
tipo de consumo analizado.



® Por Ultimo es necesario trabajar en la modificacion de la opinibn que
aun vincula, aunque no con la misma intensidad que en el pasado,
sexualidad con maternidad. Para ello se plantea una separacion del
concepto de sexualidad femenina y reproduccion fomentando la
realizacion de un ejercicio responsable y satisfactorio de la misma
basado en el auto cuidado.

En ese sentido un aspecto fundamental es que las mujeres, en especial
las mas jovenes, sean conscientes de la importancia del preservativo y/u
otros métodos anticonceptivos en las relaciones sexuales con
penetracion, para la proteccion de enfermedades de transmision sexual
y embarazos no deseados. El estudio de Emakunde Adolescentes en
Euskadi. Una aproximacion desde el empoderamiento, de 2009, revela
que el 20% de las adolescentes utiiza un método anticonceptivo
diferente al preservativo y que el 6,5% utiliza la técnica comunmente
conocida como “marcha atras”, que se constituye como segundo
método mas utilizado para prevenir embarazos no deseados.

Por otra parte, otro aspecto relevante en el desarrollo de la sexualidad
es la vivencia de la opcion sexual de forma libre y abierta. El mismo
estudio revela que todavia se observa “la existencia de un
‘ocultamiento’ o ‘invisibilidad’ de algunas practicas homosexuales en el
colectivo de adolescentes de nuestra comunidad autébnoma”,
encontrandose ligeramente mas presente el reconocimiento en los
chicos (4,0% afirma mantener relaciones con su pareja estable o
personas del mismo sexo), que en las chicas adolescentes (con casi un
1% de “pareja estable de tu mismo sexo”, y ningun resultado en “otra
persona conocida de tu mismo sexo.”).



De todo lo anterior se derivan 4 objetivos operativos, basicos para promover el
desarrollo de la autonomia personal:

OBJETIVO ESTRATEGICO: 1.1 FAVORECER EL DESARROLLO DE LA AUTONOMIA
DE LAS MUJERES Y LA TOMA DE CONCIENCIA DE GENERO

Objetivos operativos:

1.1.1. Incrementar el nimero de mujeres que perciben un aumento de su
autonomia, independencia y poder de decision personal.

Organismos TODAS LAS INSTITUCIONES
implicados
Indicadores % de mujeres de la C. A. de Euskadi mayores de 15 afios que

en los ultimos cuatro afios han desarrollado comportamientos
gue muestran un incremento de su poder de decision personal.
Total y desagregado por tipo de comportamiento.

Grado de control percibido por la poblacion de la C. A. de
Euskadi mayor de 15 afios en la toma de decisiones que
afectan las actividades diarias desagregado por sexo.

1.1.2. Incrementar el numero de mujeres que en la toma de decisiones sobre los
distintos ambitos de su vida (salud, trabajo, formacidn, ocio), realizan procesos
previos de informacién y capacitacion, dirigidos a orientar dichas decisiones
en funcién de sus criterios, intereses y necesidades.

Organismos TODAS LAS INSTITUCIONES
Implicados
Indicadores % de mujeres de la C. A. de Euskadi mayores de 15 afios que en

el Ultimo afio han buscado informacién, destinada a tomar
decisiones personales, sobre salud, trabajo, vivienda, formacion,
ocio o cultura destinado por ambitos administrativos, tipo y
fuente de informacion.

% de mujeres de la C. A. de Euskadi mayores de 15 afios que en
el Ultimo afio han realizado formacién, destinada a tomar
decisiones personales, en servicios publicos de las
administraciones de la C. A. de Euskadi sobre salud, trabajo,
formacion, ocio, cultura por ambitos administrativos y tipo de
formacion.




1.1.3.

Incrementar el nUmero de nifias, j6venes y adultas que desarrollan practicas
habituales de auto cuidado fisico, mediante una alimentaciéon equilibrada,
ajustada a sus necesidades personales y estilo de vida, la realizacion de un
ejercicio fisico satisfactorio, la reduccion de conductas de riesgo, entre otras

practicas.

Organismos
Implicados

Indicadores

Departamentos:
Interior
Educacion, Universidades e Investigacion
Empleo y Asuntos Sociales
Sanidad y Consumo
Cultura

Diputaciones Forales

Ayuntamientos

% de la poblacién de la C. A. de Euskadi mayor de 16 afios que
realiza habitualmente ejercicio fisico, desagregada por sexo.

% de poblaciéon de la CAE mayor de 16 afios que consume de
sustancias potencialmente peligrosas para la salud - alcohol,
tabaco, drogas, hipnosedantes y barbituricos) desagregada por
sexo.

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

% de poblaciéon 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 lo poblacién de la CAE
mayor de 16 afos desagregada por sexo y especialidad.

% de poblacién de la CAE mayor de 18 afios que desarrolla
conductas de riesgo en la conduccion, desagregada por sexo.

1.1.4.

Incrementar el nimero de mujeres, jovenes y adultas que previenen
embarazos no deseados y ajustan sus relaciones y comportamientos
afectivo-sexuales a sus necesidades e intereses, desde la diversidad
sentimental y sexual.

Organismos
Implicados

Indicadores

Departamentos:
Educacion, Universidades e Investigacion
Empleo y Asuntos Sociales
Sanidad y Consumo
Cultura

Diputaciones Forales

Ayuntamientos

% de mujeres de la C. A. de Euskadi mayores de 15 afios que
consideran que tienen espacio de vivir libremente sus opciones
afectivo sexuales, por opcién afectivo sexual y grupo de edad

% de mujeres de la C. A. de Euskadi 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.




OBJETIVO ESTRATEGICO: 1.2 PROMOVER EL CAMBIO DE VALORES ELIMINANDO
ROLES SOCIALES Y ESTEREOTIPOS EN FUNCION DEL SEXO

Si bien la consecucion de la igualdad se debe reflejar en una modificacion de
las conductas, tanto en la esfera publica como privada y a nivel tanto
individual como colectivo, este cambio no se producira si no va de la mano de
una modificacion de los valores, actitudes y creencias, asi como de los
estereotipos que operan a nivel subconsciente y que tienen su reflejo en los
roles asignados a los sexos en los distintos espacios publico y privado.

Segun un estudio realizado en 2004 por el Servicio de Prospeccidn Socioldgica
de la Presidencia del Gobierno Vasco, titulado Opiniones de la poblacién de
la CAPV en relacion a la Igualdad de Hombres y Mujeres, el 81% de la
ciudadania concede mucha o bastante importancia a la igualdad de mujeres
y hombres, siendo abrumadoramente mayoritario el porcentaje de personas
gue cree que mejora la calidad de las relaciones humanas, facilita el
desarrollo personal de hombres y mujeres y que fortalece la democracia.

Sin embargo, los estereotipos derivados de la tradicional divisiobn sexual del
trabajo, segun la cual a los hombres les corresponden las tareas de trabajo
productivo, -normalmente remunerado- y a las mujeres las tareas de trabajo
reproductivo y de cuidado, -normalmente no remunerado,- perviven todavia,
tanto a nivel subconsciente como en el discurso explicito. Asi lo demuestra el
hecho de que todavia exista un porcentaje de poblacién, que, ain siendo
reducido, opina que cuando existen pocos puestos de trabajo, los hombres
deberian tener mayor derecho a un puesto que las mujeres.

En lo relativo a la distribucién de roles en el &mbito laboral en funcién del sexo,
los estereotipos llevan a una asignacion de diferentes aspiraciones a categoria
profesional, asi como a un espejismo de igualdad ya conseguida del que se
deriva una percepcion de falta de necesidad de trabajar en este ambito. El
20% de las mujeres y el 31% de los hombres creen que no es cierto que ante
las mismas condiciones de edad, formacién y experiencia, los hombres tengan
mas oportunidades que ellas de conseguir un empleo, y un 24% de personas
piensan que la consecucion de la igualdad no requiere un cambio en la
organizacion del trabajo. En lo relativo a las funciones que las mujeres pueden
o0 quieren desempenfar en el mundo laboral, todavia un 14% de la poblacion
considera que las mujeres no estan tan interesadas como los hombres en
asumir puestos de gran responsabilidad.

Por lo que respecta a los valores en el ambito domeéstico, se tiende a
reconocer la necesidad de la corresponsabilidad entre mujeres y hombres, (un
93% de la poblacién se muestra favorable), sin embargo, los datos de reparto
real no son coincidentes. Los hombres, en conjunto, dicen repartir a medias las



tareas del hogar (39%) en mayor medida que las mujeres (26%). Estas, en
cambio, sefialan en porcentajes superiores su responsabilidad en las labores
domésticas a las que les sefialan ellos. Nuevamente, hay que destacar la falta
de percepcion de la necesidad de trabajar en este ambito, en tanto que el
29% de la poblacion no considera que la consecucion de la igualdad exija un
cambio en las relaciones familiares y el 46% no cree que implique dificultades
en la organizacion de la vida cotidiana.

Por ultimo y en relacion al ambito educativo, destacan los espacios de
educacion formal y no formal, en tanto que agentes basicos en los procesos
de socializaciéon primaria, desempefian un papel fundamental en la
construccion del sistema de sexo-género, potenciando en nifias y nifios
diferentes roles, valores y capacidades en funcién del sexo.

Si bien los roles de género han sufrido importantes transformaciones en el
ambito educativo, todavia hoy siguen transmitiéndose contenidos curriculares
androcéntricos, diferentes valores y expectativas para las alumnas y los
alumnos, y todavia siguen valorAdndose mas, implicitamente, los roles
masculinos que los femeninos. Por lo tanto, es fundamental desde el ambito de
la educacioén que los esfuerzos no se centren sélo en el acceso de las mujeres,
sino también, y sobre todo, en los contenidos que se imparten en relacion a las
funciones sociales.

En términos generales, el cambio de valores se sitta en la conciencia
colectiva, en los roles asignados al ambito laboral y los roles asignados al
ambito doméstico, asi como en la promocién de personas proactivas en
igualdad tanto en la etapa adulta como especialmente en la educacioén a la
infancia y la adolescencia. Para ello es necesario trabajar en la informacién y
sensibilizaciéon de la poblacion sobre las distintas problematicas y medidas
necesarias para la consecucion de una igualdad real y efectiva en todas las
esferas de la vida personal, social, familiar y laboral, incrementando tanto el
numero de personas conscientes de la situacion como el numero de personas
que trabajan a favor de la igualdad a todas los niveles y con todas las edades.



Los objetivos operativos propuestos para la promocién del cambio de valores
son por tanto:

OBJETIVO ESTRATEGICO: 1.2 PROMOVER EL CAMBIO DE VALORES ELIMINANDO
ROLES SOCIALES Y ESTEREOTIPOS EN FUNCION DEL SEXO

Objetivos operativos

1.2.1.

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

Organismos
Implicados

Indicadores

TODAS LAS INSTITUCIONES

Porcentaje de poblacion de la C. A. de Euskadi que atribuye la
responsabilidad econémica en el hogar mas a los hombres que a las
mujeres desagregadas por sexo, edad, formacion y situacidon en
relacion con la actividad laboral.

Porcentaje de poblacion de la C. A. de Euskadi que atribuyen la
responsabilidad de las tareas domésticas en el hogar mas a los
mujeres que a los hombres, desagregados por sexo, edad formacion
y situacion en relacion con la actividad laboral.

1.2.2.

Disminuir el nUmero de nifias, nifios, jovenes y personas adultas que asignan
diferentes roles en el ambito laboral en funcién del sexo (asignacion de diferentes
aspiraciones a categoria profesional, funciones y ambitos de trabajo en funciéon

del sexo).

Organismos
Implicados

Indicadores

TODAS LAS INSTITUCIONES

% de poblaciéon de la C. A. de Euskadi que asigna a hombres y
mujeres diferentes expectativas de roles y funciones a desempefar
en el ambito laboral, desagregado por sexo, edad y ambito laboral.

Grado de importancia que la poblacién de la CA de Euskadi asigha
a la brecha salarial (si se considera un problema sobre el que las
administraciones debieran actuar), desagregada por edad y sexo.

1.2.3.

Incrementar el grado de reconocimiento de jévenes y personas adultas del
trabajo doméstico y de cuidado como una necesidad social ante la que se
necesita una mayor implicacién de los hombres, de las instituciones, del mercado
y de la sociedad civil.

Organismos
Implicados

Indicadores

TODAS LAS INSTITUCIONES

% de poblacion de la C. A. de Euskadi mayor de 15 que daigual o
mayor importancia al trabajo doméstico y de cuidados que al
trabajo remunerado, por edad y sexo

% de poblacion de la C. A. de Euskadi mayor de 15 afios que
desarrolla comportamientos que muestran que dan importancia a la
implicacion del trabajo doméstico y de cuidados, por parte de los
hombres, desagregado por edad y sexo (escala de valores y
actitudes)




1.2.4. Aumentar el nUmero de personas proactivas en la defensa de la igualdad,
especialmente aquellas que tienen menores a cargo o se constituyen como
modelos de referencia para menores, asi como incrementar el nimero de
hombres j6venes y adultos favorables a la igualdad.

Organismos
Implicados

Indicadores

TODAS LAS INSTITUCIONES

Grado de importancia, parala poblacién dela C. A. de
Euskadi mayor de 15 afios, de las politicas de igualdad frente a
otras politicas sociales, desagregada por sexo, edad, formacion
y situacién con respecto a menores a cargo

Porcentaje de personas de la C. A. de Euskadi mayor de 15
afos proactivas en defensa de la igualdad. (que acuden a
manifestaciones, estan asociadas o han realizado o participado
en alguna actividad publica en el Ultimo afio) desagregada por
sexo, edad, formacién y situacidn con respecto a menores a
cargo.

1.2.5. Incrementar el niUmero de centros de educacion formal y no formal que
introducen en sus programas de trabajo anuales la coeducacion, como
principio transversal y especifico de trabajo.

Organismos
Implicados

Indicadores

Departamentos:
Educacion, Universidades e Investigacion
Medio Ambiente, Planificacidn Territorial, Agricultura y Pesca
Cultura

Diputaciones Forales

Ayuntamientos

Numero de centros de educacion de la C. A. de Euskadi
ubvencionados que introducen en su programas de trabajo
anual la coeducacion , por TTHH, tipo de centro y edades del
alumnado afectado

N2 de servicios de apoyo al profesorado que tienen una
persona especialista en coeducacion

N° de espacios de educacion no formal de la C. A. de Euskadi
que introducen en su programa de trabajo anual la
coeducacion, por TTHH, tipo de centro y edades del alumnado
afectado




PROGRAMA 2: ACCESO Y CONTROL DE LOS RECURSOS ECONOMICOS Y
SOCIALES

OBJETIVO ESTRATEGICO: 2.1 MEJORA EN EL ACCESO Y CONDICIONES DE
EMPLEO Y PROMOCION PROFESIONAL DE LAS MUJERES, ANTENDIENDO A LA
DIVERSIDAD DE COLETIVOS Y SITUACIONES

El incremento del acceso y mantenimiento de las mujeres en el empleo, asi
como en relacién a la promocién profesional en el ambito laboral, es un
aspecto esencial del trabajo para la igualdad, tanto en la consecucion de la
autonomia econdmica de las mujeres, como en su acceso y control al poder
y a los recursos y beneficios.

Pese a la constante incorporacion de las mujeres al mercado de trabajo, y
segun revela el informe de Emakunde, Cifras sobre la situacion de las Mujeres y
los Hombres en Euskadi 2008, todavia existen diferencias significativas con
respecto a las tasas de ocupacion de mujeres y hombres, es decir con
respecto al porcentaje de personas de cada sexo que trabajan en el mercado
laboral. Asi, la tasa de ocupacion media de las mujeres es del 44%, mientras
gue la de los hombres es del 62%, una brecha de 17 puntos porcentuales, que
se eleva al 25% en el rango de edad de 45 a 54 afos.

Por sectores, casi 9 de cada 10 mujeres trabaja en el sector servicios, por lo
que las fluctuaciones en este sector influyen decisivamente sobre las mujeres, y
dentro del sector, la actividad se concentra sobre todo en el comercio y
hosteleria y la administracidn publica, de forma que ambas actividades
acogen a mas del 55% de las mujeres ocupadas.

La masculinizacion de los sectores como la agricultura y la construccion sigue
siendo una realidad, igual que ocurre con uno de los &mbitos de servicios mas
estratégicos, como son las actividades de investigacion cientifica y desarrollo
tecnoldgico, en los que la presencia de las mujeres, tanto en empresas o
administracidn publica, como en centros de investigacion de ensefianza
superior supone un tercio del total (Eustat, 2008).

En este sentido es fundamental incrementar la tasa de ocupacién de las
mujeres, especialmente en sectores estratégicos, si bien es importante que
este trabajo se desarrolle atendiendo a la necesidad de que el empleo
generado sea de calidad, es decir, de duracién indefinida y a jornada
completa.



Esto es importante porque, pese a los avances producidos, y segun los datos
del Informe de Emakunde, Cifras sobre la situacion de las Mujeres y los Hombres
en Euskadi 2008, la precariedad e inestabilidad laboral sigue afectando en
mayor medida a las mujeres. La brecha de género (desigualdades entre
mujeres y hombres) entre las personas con contrato estable es de casi 9
puntos, 81% de los hombres frente al 72% de las mujeres. A esto se une el dato
de que en Euskadi, el 83,6% de personas con contrato parcial son mujeres, lo
gue supera la media del Estado.

Otro medio importante para lograr la igualdad entre mujeres y hombres en el
ambito laboral se sitia en el fomento del autoempleo y del nimero de mujeres
promotoras de empleo. Actualmente, del total de personas que trabajan por
cuenta propia s6lo el 32% son mujeres y el porcentaje disminuye al 23,5% si
tenemos en cuenta solamente a las personas empleadoras. Su proporciéon
entre las personas que conforman las cooperativas se sitia en torno al 35%. En
este sentido es fundamental apoyar el trabajo de promocién en este ambito
con una labor complementaria de mejora de la competitividad de las
empresasy de su pervivencia a lo largo de tiempo.

® No hay que olvidar que ademas de propiciar el acceso a los recursos, es
también importante lograr la equidad en el ejercicio y control de los mismos
y, en especial, en la equiparacion del poder adquisitivo. Para ello la
paridad en los salarios de mujeres y hombres es requisito indispensable,
especialmente teniendo en cuenta que, aunque Euskadi es una de las
Comunidades Auténomas con un indice de salarios brutos mensuales
mayor, junto a Navarra y Madrid, es también la que mayor diferencia
presenta desde la perspectiva de género en este indicador. Asi el indice
del salario bruto medio mensual de las mujeres es 37 puntos menor al de los
hombres, lo que significa una diferencia salarial media anual de mujeres y
hombres de 7.365,90 euros. El sector servicios, en el que se concentra la
mayor proporcion de mujeres, es el mas afectado por esta diferencia,
siendo de 8.196,60 euros. Otros factores que acrecientan las diferencias son
la edad (mas acuciado entre los y las menores de 25 afios) y el nivel de
categoria profesional, agravandose la situacidon en los niveles mas bajos.

® A todos los aspectos anteriores se afiade la importancia de fomentar el
acceso de las mujeres a la promocién empresarial. En primer lugar porque
€s un paso importante para acceder a los puestos de decisidn, pero
también porque es un instrumento para promover el empoderamiento de
las mujeres, ya que conlleva mayores recursos y mejor posicionamiento en
las organizaciones. Segun un estudio realizado por Emakunde en 2009, La
desigualdad en la trayectoria y situacion profesional de las mujeres de la
CAE. Coste relativo de la pérdida de talento femenino, el 33% de las
mujeres, frente al 42% de los hombres encuestados en la muestra, ha
experimentado uno o mas ascensos en su trayectoria profesional, siendo los
principales motivos de diferencia, la asuncibn de mayores
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responsabilidades de cuidado y las mayores dificultades para el acceso a
promociones cuando se tiene una jornada parcial o una trayectoria
profesional interrumpida.

® En cualquier caso y como instrumento de prevencion de las desigualdades
en el ambito laboral y especialmente de masculinizacion de determinados
sectores, es conveniente seguir trabajando desde la eliminacién de
estereotipos de género que llevan a chicos y chicas a elegir diferentes tipos
de estudios, en todos los niveles y tipologias con asignaturas optativas. Asi,
segun el Informe de Emakunde, Cifras sobre la situacion de las Mujeres y los
Hombres en Euskadi 2010, y siguiendo la tendencia de afos anteriores, las
mujeres constituyen el 76,9% en el conjunto del alumnado matriculado en
bachillerato de Artes y soélo el 32,7% en la opcién Cientifico-Técnica. Entre el
alumnado de formacion profesional, la presencia de chicos es mayor que la
de las chicas, especialmente en la formacién de grado medio en que casi
el 60% de las personas matriculadas en el curso 2007-2008 son hombres,
salvo en ramas de imagen personal, sanidad o servicio socio-culturales y a la
comunidad, donde la presencia de alumnos no llega a un 10%. En el &mbito
universitario, en las licenciaturas y diplomaturas, el porcentaje de alumnos
no llega al 36% y al 30% respectivamente. Por el contrario, en los estudios de
ingenieria y arquitectura la balanza se invierte: las mujeres constituyen el 34%
de las personas matriculadas en ingenieria y arquitectura, y el 26% en las
ingenierias y arquitecturas técnicas.

® Finalmente, es necesario sefialar que las empresas privadas son
organizaciones de especial importancia para la mejora en relaciéon al
fomento de la igualdad en el acceso y promocién de las mujeres al empleo
y para la mejora en las condiciones de empleo de estas, estando obligadas
a respetar la igualdad de trato y oportunidades en el ambito laboral, para lo
que deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres. Si bien la Ley 3/2007, para la
Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres, seflala qué empresas estan
obligadas a dirigir dichas medidas a la elaboracion y aplicacion de un Plan
para la Igualdad, es necesario sefialar también que cualquier empresa,
aunque no esté obligada por ley, puede desarrollar un Plan para la
lgualdad. Por su parte, la Ley 4/2005, para la Igualdad de Mujeres y
Hombres, también sefala la necesidad de implementacién de Planes para
la Igualdad en las empresas privadas. En la Comunidad Auténoma de
Euskadi son ya 44 las empresas u organizaciones que cuentan con planes de
igualdad y que estan homologadas como entidades colaboradoras en
igualdad segun el Decreto 424/1994.



Teniendo en cuenta todo lo anterior, los retos prioritarios para la IX Legislatura
en materia de empleo son:

OBJETIVO ESTRATEGICO: 2.1 MEJORA EN EL ACCESO Y CONDICIONES DE
EMPLEO Y PROMOCION PROFESIONAL DE LAS MUJERES, ATENDIENDO A LA
DIVERSIDAD DE COLECTIVOS Y SITUACIONES.

Objetivos operativos

2.1.1. Incrementar la tasa de ocupacidon de los diversos colectivos de mujeres, a
través de un aumento de su participacion en empleos de calidad,
considerando como tal el empleo indefinido y de jornada completa. Se
considera prioritario:

e Incrementar el nUmero de mujeres investigadoras en los distintos ambitos
cientificos, tecnoldgicos, econémicos y financieros

e Incrementar el nimero de mujeres empleadas en los sectores mas
avanzados e intensivos en tecnologia.

Organismos Presidencia del Gobierno

Implicados
P Departamentos:

Educacion, Universidades e Investigacion

Vivienda, Obras Publicas y Transportes

Industria, Innovacién, Comercio y Turismo

Empleo y Asuntos Sociales

Sanidad y Consumo

Medio Ambiente, Planificacidn Territorial, Agricultura y Pesca
Cultura

Diputaciones Forales

Ayuntamientos

Indicadores Tasa de ocupacion de la poblacion de la C. A. de Euskadi
desagregada por sexo y edad y CNAE

% de la poblacion de la C. A. de Euskadi empleada por
cuenta ajena con un contrato de duracion indefinida,
desagregada por sexo, edad y CNAE

% de la poblacion de la C. A. de Euskadi empleadas por
cuenta ajena con contrato a tiempo parcial, desagregada por
sexo y CNAE




2.1.2. Incrementar el nUmero de mujeres promotoras de empleo y autoempleo y de
la viabilidad de sus proyectos, entendida como aumento del nimero de
afnos de pervivencia de las empresas creadas por mujeres, aumento de su
competitividad y aumento de su internacionalizacion.

Organismos
Implicados

Indicadores

Presidencia del Gobierno

Departamentos:
Economia y Hacienda
Vivienda, Obras Publicas y Transportes
Industria, Innovacién, Comercio y Turismo
Empleo y Asuntos Sociales
Medio Ambiente, Planificacién Territorial, Agricultura y Pesca
Cultura

Diputaciones Forales

Ayuntamientos

Tasa de Actividad Emprendedora, desagregada por sexo.

% de iniciativas empresariales y negocios consolidados con
personas empleadas, desagregado por sexo y n° de personas
empleadas.

Porcentaje de poblaciéon adulta de la C. A. de Euskadi
involucrada en empresas en fase de Gestacion (TEA), empresas
Consolidadas, y Cierres de empresa desagregada por sexo.

Socios/as de sociedades andnimas laborales a 31 de diciembre
por territorio, sexo y tipo (socios/as trabajadores/as o capitalistas

2.1.3. Reducir la brecha salarial, expresada como diferencia entre el salario bruto
medio anual entre mujeres y hombres, especialmente en los sectores donde

esta es mas alta.

Organismos
Implicados

Indicadores

Presidencia del Gobierno

Departamentos:
Economia y Hacienda
Industria, Innovacién, Comercio y Turismo
Empleo y Asuntos Sociales

Diputaciones Forales

Ayuntamientos

Salario bruto medio anual de la poblacion de la C. A. de
Euskadi ocupada, desagregado por sexo y ocupacion CNAE

Renta disponible media de la poblacién ocupada por sexo,
profesion y tipo de renta (euros).




2.1.4. Incrementar el porcentaje de mujeres que acceden a promociones
profesionales en sus centros de trabajo, especialmente en sectores
feminizados.

Organismos Presidencia del Gobierno

Implicados Departamentos:
Educacion, Universidades e Investigacion
Justicia y Administraciéon Publica
Empleo y Asuntos Sociales
Sanidad y Consumo

Diputaciones Forales
Ayuntamientos
Indicadores % de poblaciéon de la C. A. de Euskadi que ha experimentado

uno 0 Mas ascensos en su trayectoria profesional desglosado
por sexo y ocupacion CNAE.

2.1.5. Mejorar la cobertura social y las condiciones de trabajo de los colectivos de
mujeres mas desfavorecidos, especialmente las que trabajan en el sector
primario, las mujeres que realizan trabajo doméstico y las mujeres que
trabajan en economia sumergida.

Organismos Departamentos:
Implicados Empleo y Asuntos Sociales
Medio Ambiente, Planificacion Territorial, Agricultura y Pesca

Diputaciones Forales
Ayuntamientos

Indicadores % de poblacion de 16 a 64 afios de la C. A. de Euskadi
asalariada sin contrato por sexo y edad y sector CNAE.

Trabajo familiar en explotaciones agrarias: titulares persona
fisica y jefes de explotacion segiin edad y sexo; conyugesy
jefes de explotacion segun edad y sexo

Jornadas trabajadas por e/lal titular en la explotacion y :
jornadas trabajadas por el la conyuge en la explotacion.

Trabajo familiar: dedicacion principal en la explotacion.

Trabajo asalariado fijo en explotaciones agrarias de la CA de
Euskadi. n® de personas segun edad, sexo por % de tiempo
trabajado

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




2.1.6. Disminuir la diferencia cuantitativa entre sexos en la elecciéon de estudios de
chicos y chicas, con prioridad en aquellos estudios en los que la brecha de
género sea mayor y los estudios que tengan mejores perspectivas de futuro.

Organismos
Implicados

Indicadores

Departamentos:
Educacion, Universidades e Investigacion

Diputaciones Forales

Ayuntamientos

Ramas de estudio de formacion profesional en las que la
presencia de mujeres o de hombres es superior al 75% segun
nimero de alumnos/as.

Evolucion distancia de género en estudio de formacion
profesional en las que la presencia de mujeres o de hombres es
superior al 75% segun nimero de alumnos/as.

Titulaciones universitarias en las que la presencia de mujeres o
de hombres es superior al 75% segin numero de alumnos/as

Evolucion distancia de género en Titulaciones universitarias en
las que la presencia de mujeres o de hombres es superior al 75%
segun numero de alumnos/as.

2.1.7. Incrementar el nUmero de Planes para la Igualdad en las empresas privadas.

Organismos
Implicados

Indicadores

Presidencia del Gobierno

Departamentos:
Industria, Innovacién, Comercio y Turismo
Empleo y Asuntos Sociales

Diputaciones Forales
Ayuntamientos
Numero de empresas u organizaciones con plan de igualdad,

homologadas como entidades colaboradoras por
EMakunde/Instituto Vasco de la Mujer.




OBJETIVO ESTRATEGICO: 2.2 MEJORAR LA SITUACION DE LAS MUJERES EN RIESGO
O SITUACION DE POBREZA Y/O DE EXCLUSION SOCIAL

Las mujeres que viven en la pobreza a menudo se ven privadas del acceso a
recursos de importancia critica, como los préstamos, la tierra y la herencia. No
se recompensa ni se reconoce su trabajo. Sus necesidades en materia de
atencion de la salud y nutricién son mayores, carecen de acceso adecuado a
la educacion y a los servicios de apoyo, y su participacion en la adopcién de
decisiones en el hogar y en la comunidad es minima. Atrapada en el ciclo de
la pobreza, la mujer carece de acceso a los recursos y los servicios que
pudieran favorecer un cambio en su situacion.

La Plataforma de Accidén aprobada por la Cuarta Conferencia Mundial sobre
la Mujer de las Naciones Unidas, celebrada en Beijing en 1995, identificé la
pobreza que sufren las mujeres como una de las 12 esferas de especial
preocupacion, que requiere de la atencién especial y de la adopcién de
medidas por parte de la comunidad internacional, los gobiernos y la sociedad
civil, pese a lo cual y segun datos de la ONU, todavia hoy la mayoria de los
1.500 millones de personas en el mundo que viven con 1 ddélar o menos al dia
son mujeres.

Ademas, esta brecha ha seguido ampliandose en el Udltimo decenio,
fendbmeno que ha llegado a conocerse como "la feminizacién de la pobreza".

e En Euskadi y segun el Estudio de las personas perceptoras de renta basica
de 2008, realizado por el Departamento de Justicia, Empleo y Asuntos
Sociales, el rostro de la pobreza es femenino. Asi lo demuestra el hecho de
qgue son mujeres la inmensa mayoria, mas de dos tercios, de las personas
titulares de la prestacion de Renta Basica. Ahondando en la situaciéon y
segun los datos de la Encuesta de Pobreza y Desigualdades sociales 2008,
del Departamento de Justicia, Empleo y Seguridad Social del Gobierno
Vasco, lo cierto es que la poblacion femenina no sélo es dominante entre
los colectivos mas pobres (53,1%) sino también, de forma mas general, entre
las personas afectadas por problemas de pobreza o de ausencia de
bienestar (57,3%).

Las diferencias por sexo descienden sustancialmente al considerar la
situacion de las personas en funcibn de sus propias caracteristicas
personales y no de las de la persona principal, manteniéndose no obstante
la situacion de precariedad de la mujer. El diferencial es mucho mas nitido
en este caso al considerar la tasa conjunta de pobreza y ausencia de
bienestar, situada en el 16,3% entre las mujeres por 12,8% entre los hombres.



Aunque algo superior entre las mujeres, con un 4,3%, la tasa de pobreza se
acerca sustancialmente en este caso a la masculina (4%).

Dado el predominio de los hogares encabezados por hombres, las
personas en este tipo de hogares resultan siempre mayoritarias,
aumentando sin embargo el peso relativo de estas personas conforme
mejora la situacion de bienestar. En sentido contrario, si la proporciéon de
personas en hogares encabezados por mujeres es siempre minoritaria,
sube sustancialmente conforme se deteriora la situacion de bienestar. Asi,
mientras la proporcion de personas en hogares encabezados por mujeres
apenas supone un 13,5% del total de personas en situacion de bienestar,
aumenta al 31% en los casos de ausencia de bienestar y al 32% en las
situaciones de riesgo de pobreza.

La incidencia de las problematicas analizadas ponia de manifiesto hasta
2004 un fuerte componente de género que, en lo relativo a las personas
solas, tiende a mantenerse en 2008. Aunque las tasas de riesgo de pobreza
y de ausencia de bienestar también resultan altas entre los hombres (7,3 y
19,7%, respectivamente, siempre superiores a la media vasca), es sobre
todo entre las mujeres solas donde aumenta el nivel de riesgo, en
particular en lo relativo al conjunto de problemas relacionados con la
ausencia de bienestar (41,3%, situandose la tasa de riesgo de pobreza en
el 8,2%) En realidad, las mujeres solas constituyen el Unico colectivo en el
gue las situaciones de bienestar tienen una incidencia inferior al 60% (58,7%
del total).

A diferencia de lo sefialado para las personas solas, en el caso de las
familias monoparentales el factor género no tiene en 2008 el mismo
impacto diferencial ni tampoco el mismo sentido. La incidencia de las
situaciones de riesgo de pobreza resulta actualmente mayor en familias
encabezadas por hombres, siendo del 16,5% frente al 10,8%
correspondiente a las mujeres. Sin embargo, resulta superior el impacto del
conjunto de problemas de pobreza y ausencia de bienestar en familias
monoparentales cuya persona principal es una mujer -25,7% por 21,1% en
el caso de familias encabezadas por un hombre-), aunque la diferencia es
mucho menor de la que se observa entre las personas solas.

El impacto diferencial de las situaciones de riesgo de pobreza y de
ausencia de bienestar en las personas dependientes de mujeres con
responsabilidades familiares constituye otro elemento relevante a destacar
en el estudio de la precariedad de mantenimiento. El riesgo de verse
afectadas por el problema resulta mas de dos veces superior en las
personas dependientes de una mujer en lo relativo al riesgo de ausencia
de bienestar (tasa del 28,1% frente al 12% constatado entre los hombres).
Esta circunstancia también se observa, pero de forma aun mas
acentuada, en lo relativo al riesgo de pobreza. El riesgo de pobreza



asciende asi al 8,2% entre las personas residentes en un hogar encabezado
por una mujer, muy por encima del 3,3% que se observa en el caso de una
persona principal de sexo masculino.

e La potenciacidon del papel econdmico es un factor de importancia critica
para liberar a las personas que estan atrapadas en el circulo de la pobreza.
Proporcionando acceso a las oportunidades econémicas, educacionales,
asi como la autonomia necesaria para aprovechar esas oportunidades, se
superaria un importante obstaculo que entorpece la erradicacién de la
pobreza femenina. Un paso previo para ello es incrementar la tasa de
actividad de las mujeres, incorporandolas a la busqueda activa de empleo
como método de prevencion de eventuales dificultades econdmicas.

¢ No hay que olvidar sin embargo que es también fundamental incrementar
el acceso a otro tipo de recursos, como son de seguridad social, justicia,
vivienda e inclusion social. Segun datos del Informe de Emakunde, Cifras
sobre la situacion de las Mujeres y los Hombres en Euskadi 2007, la
Comunidad Auténoma destina un total de 46.417.283 euros a programas de
inserciobn de los distintos colectivos priorizados, siendo las mujeres el
colectivo en el que menos gasto per capita y total (23.637 €) se destina en
programas de insercion, sin tener en cuenta, claro esta, las mujeres
presentes en colectivos priorizados.



Teniendo en cuenta todo lo anterior, los objetivos establecidos para el eje
son:

OBJETIVO ESTRATEGICO: 2.2 MEJORAR LA SITUACION DE LAS MUJERES EN RIESGO O
SITUACION DE POBREZA Y/O DE EXCLUSION SOCIAL.

Obijetivos operativos:

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

Organismos Presidencia del Gobierno
Implicados Departamentos:
Empleo y Asuntos Sociales

Diputaciones Forales
Ayuntamientos
Indicadores Evolucion de las tasas de pobreza de mantenimiento y

acumulacion de la persona principal del hogar por sexo. C. A.
de Euskadi

Distancia entre los ingresos del hogar y los umbrales de ausencia
de bienestar por pais y sexo. 2008

% de poblacién perceptora de renta basica, desagregada por
sexo.

2.2.2. Incrementar la tasa de actividad de las mujeres y reducir la tasa de
abandono de empleo.

Organismos Presidencia del Gobierno

Implicados Departamentos:
Educacion, Universidades e Investigacion
Justicia y Administracién Publica
Industria, Innovacién, Comercio y Turismo
Empleo y Asuntos Sociales

Diputaciones Forales

Ayuntamientos

Indicadores Tasa de actividad de la poblacién, por sexo edad y formacién

% de poblacion inactiva que se dedica a las labores del hogar,
desagregada por sexo.




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

Organismos Presidencia del Gobierno
Implicados Departamentos:
Interior

Educacion, Universidades e Investigacion

Justicia y Administracion Publica

Vivienda, Obras Publicas y Transportes

Empleo y Asuntos Sociales

Sanidad y Consumo

Medio Ambiente, Planificacidn Territorial, Agricultura y Pesca

Diputaciones Forales
Ayuntamientos

Indicadores Gasto Total y per capita enla C. A. de Euskadi en programas
de insercién segun programa

Distancia entre la oferta y la demanda de servicios para
personas en riesgo de exclusion desagregada por sexo.

OBJETIVO ESTRATEGICO: 2.3 MEJORAR EL ACCESO A RECURSOS SOCIALES, CON
ESPECIAL ATENCION A LAS SITUACIONES DE DISCRIMINACION MULTIPLE

Ademas de ser fundamental que las mujeres accedan a los recursos de
ambito econdmico, hay también otras esferas en las que es imprescindible
trabajar para promover el acceso, ejercicio y control a los bienes y recursos
sociales, especialmente de aquellas mujeres que estan en situacién de
vulnerabilidad por concurrir en ellas otros factores que puedan dar lugar a
discriminacién multiple.

e Una de las areas en las que podemos hablar de la existencia de ciertos
colectivos de mujeres desfavorecidas, son las tecnologias de la informacion
y la comunicacion. Segun el estudio de Eustat, Panorama de la sociedad de
la informaciéon en Euskadi 2007-2008, en relacion al uso de Internet, los
hombres, con el 53%, superaban en 7,1 puntos el porcentaje de uso que
hacian las mujeres, que se situaba en el 45,9%. El perfil de las personas que
no tienen conexién a Internet, segln sus caracteristicas socio demograficas,
se corresponde con personas que viven aisladas, de 55 y mas afios, con un
menor nivel de instruccidn y que se encuentran en paro o forman parte de
la lamada poblacién inactiva, por lo que las mujeres que se encuentran en
esta situacidon constituyen un grupo de intervencion preferente.



Por otra parte y en relacién al uso del ordenador, entre el colectivo de
personas no usuarias, la presencia de mujeres es significativamente mas alta
gue la de los hombres, 57,6% y 42,4% respectivamente.

Ademas, entre los grupos de edad mas avanzada y entre la llamada
poblacién inactiva, nuevamente las desigualdades de género parecen ser
mas marcadas. La importancia de actuar en este ambito radica en que las
tecnologias de la Informacién permiten el acceso recursos basicos en la
sociedad actual, de tipo comunicativo (correo electrénico, chat y foros),
de busqueda de informacion (sobre bienes y servicios, en medios de
informacién, recursos de la Administracién Publica o sobre problemas de
salud), o servicios varios, relacionados con el ocio, la cultura, el consumo
y las actividades econémicas.

En el ambito del transporte, también es necesario tener en cuenta las
desiguales necesidades de mujeres y hombres. Aunque ambos dedican un
tiempo similar al transporte, el tipo de transporte utilizado por unos y otras es
diferente. Asi, segun la Encuesta de Presupuestos de Tiempo 2008, de Eustat,
el 47% de los hombres realizan algun desplazamiento en coche, frente al
27% de las mujeres. En cambio, en lo relativo al transporte colectivo, el 17%
de las mujeres lo usa una vez al dia frente al 11% de los hombres. También es
diferente el motivo para desplazarse. Mientras que la mayor parte de
quienes se desplazan para ir al puesto de trabajo son hombres, la mayor
parte de quienes se desplazan para realizar tareas de cuidado o
acompafar a otras personas son mujeres. En ese sentido es fundamental
incrementar el grado de adecuacion del transporte publico a sus
necesidades, especialmente en el ambito rural en donde la complejidad de
la gestion del transporte publico es mayor.

Otro ambito de actuacion prioritario en relacion a los recursos sociales es la
salud.

Mujeres y hombres tienen factores de riesgo diferenciales, motivados por
razones tanto de sexo, biolégicas, como de la construccion social del
género. Los peores trabajos y salarios mas bajos, la menor autonomia en la
toma de decisiones, las mayores desventajas sociales, el estrés fisico y
mental de la doble jornada, y el ocasionado por el trabajo emocional como
cuidadoras de toda la familia, hacen que practiquen menos ejercicio fisico,
duerman menos horas y disfruten de menor tiempo de ocio.

Por ese motivo, mujeres y hombres no enferman de los mismos procesos ni
con la misma frecuencia, no expresan la misma sintomatologia ni responden
igual a los tratamientos. Ademas de los motivos de consulta que atafien
exclusivamente a mujeres o a hombres, como son los procesos de salud
relacionados con las caracteristicas biolégicas propias de cada sexo, las
mujeres padecen una morbilidad diferencial respecto a los hombres, es



decir, un conjunto de enfermedades que son mas frecuentes en ellas, como
son los problemas osteomusculares, el dolor y la fatiga crénica, las
enfermedades autoinmunes, las alteraciones endocrinas, los trastornos de la
salud mental y de la conducta alimentaria, entre otros.

Ademas segun el Programa de Salud de las Mujeres 2009-2012 del Gobierno
Vasco, se han identificado sesgos de género en la atencién sanitaria, en el
esfuerzo diagnoéstico y terapéutico y en la investigacion que perjudican a las
mujeres, y son debidos a estereotipos de género que permanecen vigentes
en la sociedad y también entre los profesionales sanitarios. El ejemplo mejor
conocido seria el de la patologia coronaria en la mujer. Segun el mismo
programa, estudios en el Pais Vasco también han puesto de manifiesto que
las mujeres son preguntadas en Atencion Primaria por sus estilos de vida con
menos frecuencia que los hombres, o que les impide beneficiarse de la
capacidad del sistema de realizar prevencion y promocion de la salud. Es
mas, entre la poblacién identificada como fumadora y bebedora habitual,
las mujeres vascas reciben menos consejo que los hombres para dejar de
fumar o reducir su consumo de alcohol.

Todo ello hace necesario seguir trabajando en diversos ambitos:

El primero es la incorporacion de la perspectiva de género al ambito
sanitario. El enfoque de género en salud hace mas cientifica la medicina y
mejora la calidad y eficacia de las intervenciones sanitarias dirigidas a
hombres y mujeres. Este enfoque transversal de las actuaciones en salud no
sOlo pone de manifiesto la forma en que las desigualdades derivadas de los
roles de género que desempefian mujeres y hombres en la sociedad
redundan en perjuicio de la salud de las mujeres, sino que también
identifica los problemas de salud a que se enfrentan los hombres como
consecuencia de la interpretacion social de su papel. Para que las
intervenciones en salud atiendan adecuadamente Ilas diferentes
necesidades en salud de hombres y mujeres, es necesario partir de un
concepto integral de la salud que tome en consideracion los factores tanto
biolégicos como sociales, de vulnerabilidad psicosocial y de experiencia
subjetiva vivida que les afectan de forma diferencial.

El segundo es el ambito de la salud sexual y reproductiva. En concreto es
fundamental el acceso a los medios de control de natalidad, la posibilidad
de elegir libre y conscientemente la maternidad y paternidad, la mejor
atencion al embarazo, parto y puerperio e incremento de la toma de
decisiones de la mujer en los procesos de parto y el nacimiento.

En lo relativo a embarazos no deseados, algunos datos ilustrativos son los
siguientes: en 2006 se practico IVEs a 2.586 mujeres residentes en la CAPV; el
96% de los embarazos juveniles no son deseados y cortan radicalmente la
trayectoria escolar o profesional y en muchos casos conducen a procesos
de desempoderamiento; ademas el 86% de las adolescentes que



recurrieron al aborto en 2006 no habia acudido a ningun servicio sanitario
para la utilizacién o control de métodos anticonceptivos en los dos afios
previos. Por ello, pese a que actualmente se dispensa gratuitamente la
pildora postcoital previniendo 53 embarazos de cada 1000, y se trabaja en
mejorar la accesibilidad a los métodos anticonceptivos, sigue siendo basico
actuar en este ambito.

En relacion al parto, Osakidetza atendié en 2007, 18.134 partos, el 88% de la
CAPV con una tasa de cesareas de 13,23%, muy inferior a la media del SNS
(25,8%) y a la del sector privado de la CAPV (29,6% ) y ajustada a la
recomendacion de la OMS de no superar el 15% esta cifra de cesareas. Sin
embargo, sigue siendo necesario y existe un compromiso importante de
Osakidetza y del Departamento de Salud por mejorar la asistencia al parto y
nacimiento, lo que supone proporcionar una atencidn personalizada,
basada en la evidencia cientifica y en las necesidades de cada mujer y su
criatura, respetuosa con la fisiologia y con el protagonismo y la autonomia
de las mujeres.

El tercero es cancer de cérvix y mama. El cancer de cérvix es una neoplasia
que presenta una baja incidencia en la Comunidad Autbnoma de Euskadi:
83 nuevos casos en 2006 y una mortalidad de 29 mujeres. Sin embargo,
puede ser curada si se diagnostica precozmente y, sobre todo, puede ser
prevenida ya gue el actual conocimiento permite detectar precozmente el
problema. Se ha demostrado que los programas de prevencion permiten
reducir la incidencia del cancer de cérvix en mas del 80%, siempre que sean
programas organizados, con altos niveles de calidad en todas las fases y
bien dirigidos al publico diana, por lo que Ila CAPV ha asumido el
compromiso de trabajar con eficacia en este terreno. Por otra parte las
mujeres con diagnoéstico de cancer de mama precisan una atencion
integral y de calidad que incorpore los Ultimos avances cientificos y sea
sensible a sus necesidades. Al ser imprescindible el concurso de multiples
profesionales y requerir el cancer de mama tratamientos quirdrgicos,
oncolégicos, radioterapicos, rehabilitadores, psicolégicos, etc., es
conveniente revisar todos los circuitos de atencion para optimizarlos y
garantizar su adecuada coordinacion.

El cuarto es el ambito de la salud mental. El informe 2002 de la OMS sobre
Salud Mental y Género refleja que las alteraciones mentales comunes
(depresidon, ansiedad, quejas psicolégicas y somaticas), afectan al doble de
mujeres que hombres, presentando en ellas una peor evolucion. Ademas
muchas de estas alteraciones, hasta el 13% en las mujeres, no se
corresponden a categorias diagndésticas conocidas. Esta mayor afectacion
se relaciona con factores psicosociales y de género, asi como con
estereotipos de género que inducen a los profesionales a diagnosticar mas
estos procesos en mujeres que en hombres. Se ha comprobado que los
cuestionarios diagnésticos comunmente utlizados en los estudios



comunitarios tienen sesgos de género. Asi, incluyen sintomas para detectar
la depresidn tales como el llanto y la tristeza, que son socialmente admitidos
en las mujeres; y no incluyen otros como la irritabilidad, la agresividad, el
consumo de alcohol y toxicos que son las manifestaciones mas comunes en
los hombres con dicho trastorno, pudiendo quedar, por tanto,
infradiagnosticada la depresion en ellos. Por otro lado, no se buscan las
enfermedades mentales mas frecuentes en hombres, tales como los
trastornos de la personalidad y las conductas adictivas, por lo que sus
problemas de salud mental podrian estar doblemente infradiagnosticados.

Ademas, tanto las alteraciones mentales comunes como los sindromes
somaticos funcionales y los sintomas inespecificos y mal definidos son
tratados farmacolégicamente de la misma forma, con antidepresivos y
ansioliticos, que se prescriben con el doble de frecuencia a mujeres que a
hombres.

El quinto y dltimo punto de actuacion es el de las mujeres en situacion de
discriminacion multiple. Dentro de este colectivo, las mujeres inmigrantes
presentan necesidades especificas propias y diferentes a las de los hombres
inmigrantes y a las de las mujeres no inmigrantes, que requiere de un
tratamiento diferenciado para el que es necesario adaptar el sistema
sanitario Por otra parte, tal y como el Plan de Accién para las Mujeres con
Discapacidad afirma, la discriminacién que este colectivo experimenta no
es solo el resultado de la suma de las discriminaciones derivadas de la
discapacidad y del género, sino que, al conjugarse ambas variables, se
produce una situacion diferente y especial que es preciso conocer para
favorecer el acceso a la igualdad de oportunidades y el disfrute pleno de
los derechos de estas mujeres.

Muchos aspectos de la salud de las mujeres con discapacidad no son bien
conocidos o no reciben suficiente atencion. Se requieren para mejorar esta
situacion, programas especificos de prevencion y promocion de la salud,
servicios de atencidon obstétrica y ginecolégica adaptados a sus
necesidades y la sensibilizacion de los profesionales.

® En relacidon al deporte, segun la Encuesta de Habitos Deportivos en la
CAPV 2009 de la Direccion de Deportes del Departamento de Cultura, se
aprecian diferencias significativas en el nivel de practica deportiva entre
sexos, con un 65% de practicantes masculinos frente a un 45% de
practicantes femeninas. Las mujeres realizan la practica deportiva
fundamentalmente por mantener la linea (36% de las mujeres) y en menos
medida por diversidon (26%) mientras que los hombres realizan la actividad
deportiva sobre todo por diversion (50%) y en menor medida por mantener
la linea (17%).



El informe de Emakunde, Cifras sobre la situacidn de las Mujeres y los
Hombres en Euskadi 2006, demuestra que las mujeres dedican menos
tiempo a la practica deportiva: 66 minutos de media semanal para las
mujeres frente a 97 de los hombres. A partir de la Encuesta de Salud de
Eustat puede sefalarse, comparando los datos de 2002 y 2007, que la
proporcién de personas sedentarias esta disminuyendo, sin embargo, esta
disminucion ha sido similar para hombres y mujeres, por lo que la brecha de
género (desigualdades entre mujeres y hombres) se mantiene. Segun los
datos 2007, aun existe un 57% de mujeres que no realiza ninguna actividad
fisica en su tiempo libre, frente al 48% de los hombres.

Por grupos de edad, en los chicos de 16 a 24 se observa una reduccion del
sedentarismo muy significativa ya que con una incidencia del 39% es el
grupo por sexo y edad menos sedentario, mientras en las chicas de ese
mismo segmento de edad, la cifra se eleva a un 58%. En relacion a este
dato, el estudio de Emakunde, Adolescentes en Euskadi, Una aproximacion
desde el empoderamiento, de 2009, revela que la principal razén del
abandono de actividades deportivas por parte de las adolescentes es la
carencia de infraestructuras para el desarrollo de las mismas, cuestion que
no se sefiala en el caso de los chicos.

El estudio realizado durante 2002 en el marco del proyecto Itxaso, incluia
algunas conclusiones sobre el abandono de las j6venes de la practica
deportiva, entre las que cabe destacar las siguientes:

El mundo deportivo presenta una estructura masculinizada

Existe dificultad estructural para continuar la practica
deportiva a una determinada edad, cuando se da el paso
del deporte escolar al federado, a los 13-14 afos, al pasar de
la categoria cadete.

No existen programas especificos para modificar la
organizacion deportiva pensada para chicos, y simplemente
se ha extendido a las chicas

La conexidn entre la practica deportiva escolar y la practica
organizada en los clubes es generalmente débil, sobre todo
en lo relativo a la informacién de lo que supone el paso a la
practica federada, para evitar decepciones y abandono.

Hay pocos modelos y estimulos positivos que fomenten la
practica entre las jovenes.

. Existe una relacién entre la actividad dirigida a la adquisicion
de la orientacion profesional y el abandono del deporte,
donde el deporte por parte de las j6venes es menos valorado
gue otras actividades extraescolares.

. El deporte no divierte a las j6venes, su mundo emocional no se
implica en la practica deportiva.



Por ello es necesario realizar un esfuerzo para mejorar el acceso de las
mujeres a instalaciones, recursos y servicios que faciliten el ejercicio fisico,
entendiendo este desde una perspectiva amplia y diversificada que acoja
las preferencias y necesidades de las mujeres, contemplando también la
eliminacién de barreras arquitecténicas, adaptacion de las instalaciones y
la necesidad de maquinas y ayudas técnicas adaptadas.

De forma complementaria, es también importante facilitar la practica
deportiva de las mujeres que asi lo deseen en todos los tipos de deportes,
evitando que haya espacios masculinizados, e incrementando la presencia
de las mujeres en los sectores y en la escala jerarquica de los ambitos
deportivos.

La informacioén aportada por la Direccion de Deportes sefiala que entre los
hombres, el deporte mas practicado es el fatbol (16% del colectivo
masculino), mientras que entre las mujeres el deporte mas practicado es la
gimnasia de mantenimiento (33% del colectivo femenino).

Segun el informe de Emakunde, Cifras sobre la Situacién de las Mujeres y los
Hombres 2008, en la Escuela Vasca de Deporte, las mujeres no llegan a un
tercio del alumnado matriculado y la segregacion por disciplinas se
mantiene. En la especialidad mas numerosa, piraguismo, los hombres han
integrado la mayoria del alumnado y en buceo no ha habido ninguna
mujer, mientras que en Gimnasia ritmica, todas, con una sola excepcion,
han sido alumnas.

Por su parte, y nuevamente segun datos de la Direccién de Deportes, sobre
licencias federadas por sexo del 2008, la practica federada de mujeres es
menor, y se sigue dando una clara segregacion horizontal segln si son
practicas con mayor tradicion masculina o femenina. En la mayoria de
federaciones deportivas vascas las mujeres presentan una proporcion
menor, en algunos casos llegando a porcentajes muy bajos por debajo del
10%: automovilismo, caza, ciclismo, futbol sala, halterofilia, motociclismo,
pelota vasca, pesca, squash, actividades subacuaticas, ajedrez, billar,
bolos, boxeo, futbol, herri-kirolak, remo, rugby, surf, tenis de mesa, triatlébn y
DDCC y tiro olimpico. Estas federaciones suponen el 42% del total.

En la gran mayoria del restante de federaciones, ellas siguen siendo minoria,
con porcentajes que oscilan entre el 10%-40%: atletismo, badminton,
baloncesto, balonmano, judo y DDAA, karate, lucha y sambo, montafia,
natacion, padel, patinaje, petanca, piraguismo, taekwondo, tenis, tiro con
arco, vela, voleibol. Estas federaciones suponen el 38% del total.

Tan solo en unas pocas categorias la presencia femenina en las
federaciones muestra porcentajes mas equilibrados, entre 40%-55%,



(deportes de invierno, hipica, y jockey). Estas federaciones suponen el 6% de
todas ellas.

Finalmente las mujeres tan solo son mayoria en 3 federaciones, el 6% del
total de federaciones, y con peso porcentual que va desde 64%-100%
(béisbol y séfbol, deportes aéreos y gimnasia).

En el a&mbito de la cultura también existen diferencias, tanto en lo relativo a
practicas culturales, como en lo relativo a la presencia de las mujeres en la
elaboracion de la cultura.

En relacién a las practicas culturales, segun la Encuesta Habitos, practicas y
consumo en cultura 2007-2008 del Departamento de Cultura del Gobierno
Vasco, se observa que los indicadores sobre grado de interés en la mayor
parte de practicas culturales, suelen ser porcentualmente mas altos en los
casos de las mujeres, y sin embargo cuando se habla de asistencia, el
porcentaje es mayor en el caso de los hombres -con la excepciéon de las
artes escénicas donde tanto el interés como la asistencia son mas altos
para las mujeres-.

Asi ocurre entre quienes utilizan Internet para realizar algun tipo de consumo
cultural (34.2% en mujeres, frente al 44.3% hombres); en personas que asisten
habitualmente a museos (17.9% mujeres frente a 18.3 % hombres); en
personas que asisten habitualmente a galerias de arte(media de mujeres de
9.1% frente a 10.2% de hombres); en personas que escuchan habitualmente
musica(71.5% mujeres frente a 75.1% hombres): en personas que compran
habitualimente musica(media de mujeres de 27.7% frente a 33.0% hombres)
en personas gque asisten habitualmente a conciertos de musica (media de
mujeres de 15% frente a 18.3% hombres) y en personas que asisten
habitualmente al cine (media de mujeres 37.9% frente a media de hombres
42.2%).

En lo relativo a la presencia de las mujeres en la produccion cultural, los
ultimos datos disponibles datan de 1994, por lo que seria necesario proceder
a una actualizacion para conocer la situacién actual.

Se observa claramente que la presencia de las mujeres es minoritaria en
todos los ambitos culturales (cine, teatro, musicales, muasica, danza, artes
plasticas y literatura) y en la mayor parte de niveles y funciones,
especialmente direccioén, produccion y creacion artisticas. Por tanto existe
una importante dificultad constatada de accesos y control de recursos en
lo que respecta a la creacién y a la produccion cultural y artistica, al igual
gue se constata la necesidad de superar estereotipos sexistas en dicha
produccion tanto por parte de hombres como de mujeres.

Ademas es importante significar y redefinir la cultura desde las aportaciones
de las mujeres, del presente y del futuro, pero también del pasado.En lo



referido al patrimonio histérico artistico no se han podido recopilar datos
cuantitativos, pero si se aportan algunas reflexiones de corte cualitativo que
apuntan por dénde se dan los principales sesgos de género.

Segun distintos estudios sobre género y cultura, la pretendida objetividad
en las conclusiones que se van adoptando en el campo de la arqueologia,
y en sus investigaciones demuestran cémo, de forma persistente, las
practicas arqueoldgicas construyen representaciones del pasado cultural
gue son en muchos casos sexistas y androcéntricas, ya desde la fase de la
seleccion de temas a investigar hasta la del andlisis y difusion de los
resultados. Ello tiene como efecto la proyeccion ante la sociedad de una
vision del pasado en la que las mujeres se sitGan en unos roles muy
determinados, o que ayuda a fijar estereotipos en la actualidad vy justificar
actitudes y valores. Esto es trasladable a la historiografia y otras disciplinas
relacionadas con las ciencias humanas y sociales.

Ademas, otro ambito que merece una mencién especial es el relativo a la
gestion museistica o de otro tipo de centros patrimoniales o archivisticos.
Ciertas investigaciones apuntan a la necesaria revisidon en lo relativo a sus
programas, y actividades a fin de promover la igualdad en el acceso al
patrimonio cultural. Este afan por favorecer la equidad cultural y el
reconocimiento de grupos con menos poder como sujetos activos del
desarrollo cultural, pretende profundizar en los esfuerzos por democratizar el
acceso a la cultura. Es necesario por tanto, enriquecer el debate respecto a
la presencia de lo femenino y lo masculino en la memoria histérica y en el
patrimonio cultural.

De este modo, a través de un proceso de reflexidn institucional sobre la
forma en que las diferencias entre hombres y mujeres se actualizan o
neutralizan en ciertos ambitos de la gestidbn cultural, se plantea trabajar en
la construccion de una sociedad mas rica y diversa. Frente a la idea de
mujer u hombre universal y a la fijeza de su identidad, posicién y condicion,
el concepto de género plantea el desafio de particularizar, de explorar en
las realidades mas que asumirlas como dadas.



Los objetivos operativos propuestos por tanto son:

OBJETIVO ESTRATEGICO: 2.3 MEJORAR EL ACCESO A RECURSOS SOCIALES, CON
ESPECIAL ATENCION A LAS SITUACIONES DE DISCRIMINACION MULTIPLE

Objetivos operativos

2.3.1 Incrementar el numero de mujeres que hacen uso de las nuevas tecnologias,
especialmente en los grupos de mas edad y en los colectivos con dificultades
especificas para ello.

Organismos
Implicados

Indicadores

Presidencia del Gobierno

Departamentos:
Educacion, Universidades e Investigacion
Vivienda, Obras Publicas y Transportes
Industria, Innovacién, Comercio y Turismo
Empleo y Asuntos Sociales
Sanidad y Consumo
Medio Ambiente, Planificacion Territorial, Agricultura y Pesca

Diputaciones Forales

Ayuntamientos

% de la poblacién con acceso a internet desglosada por sexo,
edad y nacionalidad

% de la poblacion que usa el ordenador desglosada por sexo,
edad y nacionalidad

Principales usos de internet, desagregados por sexos.

% de poblacion usuaria de Kzgune desglosada por sexo, edad,
nacionalidad y situacion en relacion a la discapacidad

2.3.2 Incrementar el numero de mujeres, especialmente en el medio rural, que
consideran satisfechas sus necesidades de cobertura de equipamientos y de
transporte publico atendiendo a la diversidad de colectivos y necesidades.

Organismos
Implicados

Indicadores

Departamentos:
Interior
Justicia y Administracion Publica
Vivienda, Obras Publicas y Transportes
Industria, Innovaciéon, Comercio y Turismo
Medio Ambiente, Planificacion Territorial, Agricultura y Pesca

Diputaciones Forales

Ayuntamientos

% de la poblacién de la CAE que realiza desplazamientos
desagregado por sexo, medio de transporte y finalidad,

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




2.3.3

Mejorar la adecuacion de los recursos sanitarios a las necesidades de las
mujeres e introducir la perspectiva de género en los mismos prioritariamente:

® Realizar un analisis de género de los planes, programas y protocolos de
Osakidetza y proponer medidas encaminadas a la introduccion del enfoque
de género en las actuaciones en salud.

® Promover la mejora de la salud sexual y reproductiva.

® Mejorar la prevencion del cancer de cérvix y la atencidon a las mujeres con
diagndéstico de cancer de mama.

® Promover una mejor atencién a los problemas de salud mental de las
mujeres relacionados con condicionantes de género.

® Contribuir a mejorar la salud de las mujeres en situacidon de discriminacion

multiple.

Organismos
Implicados

Indicadores

Departamentos:

Sanidad y Consumo

N° de planes, programas y protocolos de Osakidetza en los que se
ha introducido el enfoque de género y n° de modificaciones
introducidas.

Incidencia del cancer de cérvix entre la poblacion de la C. A. de
Euskadi.

N° y tipologia de recursos introducidos en el ultimo cuatrienio para
la mejora de la atencién del cancer de mama y de la calidad de
vida de las mujeres que lo padecen.

N° de IVE,s realizadas en la C. A. de Euskadi.

N° de cesareas y episiotomias en partos realizadas en la C. A. de
Euskadi desagregadas por entidad publica/privada.

% de mujeres en edad reproductiva que utilizan anticonceptivos,
por edad y portipo de anticonceptivo.

Valoracién de la atencién sanitaria recibida en servicios de toco
ginecologia, por tipo de diagnostico y por finalidad de la consulta
(preventiva o de tratamiento).

Incidencia de problemas de salud mental de poblacién de la C. A.
de Euskadi , desagregadas por sexo.

Variaciones en el procedimiento de diagnéstico y tratamiento de
problemas de salud mental.

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

Valoraciéon de la atenciéon sanitaria recibida por parte de las
mujeres con discapacidad.




2.3.4 Incrementar el acceso de las mujeres a los recursos deportivos, atendiendo a la
diversidad de colectivos y necesidades, y en especial:
® Aumentar el porcentaje de mujeres que realizan ejercicio fisico y practican
deporte, especialmente en las edades mas jovenes.
® Incrementar la satisfaccion de las mujeres con respecto a la adecuacion de
los espacios deportivos, de ocio y de esparcimiento.
® Eliminar los obstaculos que dificulten la participacion de mujeres y hombres
en la practica de los distintos deportes, incluyendo accesibilidad en entradas
y accesos, adaptacion de maquinas, bafos, adaptacion de ayudas
técnicas...
® Incrementar la presencia de las mujeres en todos los sectores y niveles
deportivos, asi como su presencia en la competicion.
Organismos Departamentos:
Implicados Educacion, Universidades e Investigacion.
Cultura.
Diputaciones Forales.
Ayuntamientos.
Indicadores % de poblacion que realiza ejercicio fisico, desagregado por sexo
y edad.
Satisfaccion de la poblacién con respecto a la adecuacion de los
espacios deportivos, desagregado por tipo de espacio, edad y
Sexo.
% de poblacion que realiza ejercicio fisico, desagregado por sexo
y tipo de ejercicio.
Tasa de mujeres en deporte federado, desagregado por edad y
disciplina deportiva.
Tasa de mujeres dedicadas al deporte profesional, por ambito
deportivo.
2.3.5 Incrementar la presencia de las mujeres en los espacios de produccion cultural

y artistica, en todos los ambitos culturales y en todos los niveles, e incrementar
el acceso y la satisfaccion de los distintos colectivos de mujeres con respecto
a la adecuacion de la misma a sus necesidades, gustos e intereses.

Organismos Presidencia del Gobierno.

Implicados Departamentos:
Educacion, Universidades e Investigacion
Cultura

Diputaciones Forales.
Ayuntamientos.

Indicadores Tasa de mujeres en empleos relacionados con produccion cultural
y/0 artistica, por tipo de actividad cultural y tipo de ocupacion.

% de poblacién que realiza actividades de ocio culturales o
artisticas, desagregada por sexoy por tipo de actividad.




PROGRAMA 3: PARTICIPACION SOCIO POLITICA E INFLUENCIA

OBJETIVO ESTRATEGICO: 3.1 FOMENTO DEL MOVIMIENTO ASOCIATIVO DE
MUJERES Y PARTICIPACION DE LAS MUJERES EN EL MOVIMIENTO ASOCIATIVO EN
GENERAL

El feminismo ha logrado importantes mejoras en la vida de las mujeres, pero
incluso en los paises mas avanzados, la desigualdad de género continla
reproduciéndose. El movimiento asociativo de mujeres para la igualdad sigue
teniendo por tanto una importante funcién. A nivel colectivo, aun es necesario
poner de manifiesto por qué o como persisten las posiciones de poder politico
y social de los hombres frente a las mujeres. Analicemos algunos hechos:

® En los datos que tiene el Eustat sobre registro de asociaciones (2009), en
Euskadi nos encontramos con un total de 321 asociaciones ubicadas en la
categoria de promocion de las mujeres, de las cuales 59 se encuentran en
Alava (18%), 169 en Bizkaia (53%) y 93 en Gipuzkoa (29%). Respecto a la
categoria de grupos feministas, encontramos un total de 54 grupos en la
CAE, de los cuales 8 se localizan en Alava, 29 en Bizkaia, y 17 en Gipuzkoa.

Segun revelan las agentes de igualdad que mantienen con ellas una
relacion de colaboracion, especialmente las de ambito municipal, su reto
se sittla en la incorporacidon de mujeres jévenes. Las nuevas generaciones
han asumido parte de los contenidos de igualdad y se han beneficiado de
los logros conseguidos, pero no tienden a identificarse con sus enunciados
ni sus teorias, al creer que la igualdad de mujeres y hombres esta ya
conseguida. En cierto sentido parece existr un desconocimiento
generalizado del verdadero significado del feminismo y, en ocasiones, una
incorrecta interpretacion de sus postulados.

En ese sentido, es importante apoyar al movimiento feminista y asociativo
de mujeres en la creacidon de canales y nuevos lenguajes que faciliten la
comunicacion con las generaciones mas jovenes y con otros movimientos
sociales, a fin de poder acercar los objetivos de igualdad a las mujeres y
hombres jovenes, y a sus asociaciones. Se trata de fomentar la participacion
de las mujeres jovenes en el movimiento de mujeres, a fin de aportar sus
puntos de vista y asegurar la continuidad del trabajo asociativo a favor de
la igualdad.

Por otra parte, es imprescindible fomentar la participacidn de las mujeres en
el movimiento asociativo en general, como elemento indispensable de su
empoderamiento y liderazgo en el ambito de lo publico. En este sentido, la
finalidad se situa en la eliminacion de todos los espacios de discriminacion
contra las mujeres y la consecucion de su plena participacion en el proceso



de desarrollo social. Dentro de los espacios de participacion social, algunos
son especialmente prioritarios.

Los sindicatos constituyen un elemento fundamental, tanto del tejido
productivo como de la estructura social. La incorporacion de las mujeres al
trabajo remunerado ha cambiado su composicidbn y sus organos de
decision. Segun el informe de la UPV “la presencia de mujeres y hombres en
los ambitos de toma de decisibn en Euskadi 2008” se constata que la
afiliacion de las mujeres al sindicalismo constituyen alrededor de un tercio
del total del colectivo de afiiados/as, cifra que se reduce sensiblemente
cuando analizamos sus 6rganos de representacion donde, exceptuando la
presencia de una mujer como secretaria general (LAB), el resto son hombres
y, ademas, la composicion de los comités ejecutivos varian entre el 25% de
mujeres en ELA y el 33% de UGT.

Las organizaciones empresariales y las asociaciones profesionales son otra
importante estructura, con capacidad de influencia sobre el ambito
productivo y con gran reconocimiento social e institucional como agentes
decisivos en la configuracién del ambito econdmico, lo que les convierte
en un 6rgano de decision relevante. En ambos, si bien no se disponen de
datos homologados de la composicion por sexos, las cifras del porcentaje
de mujeres que las encabezan indican que estan fuertemente
infrarrepresentadas.

A esto se une la menor presencia de las mujeres en la afiliaciéon a los
partidos politicos, otro espacio tractor, con capacidad de influencia sobre
la configuracién del desarrollo social. A partir de los datos disponibles, el
Equipo de Estudios de Género de la Universidad del Pais Vasco concluyé
que sOlo EA y EB-Berdeak tienen una composicion paritaria (40% de
afiliacion femenina) mientras que PSE-EE PSOE y EAJ-PNV se acercan a la
paridad (38% y 36% respectivamente) y Aralar se aleja definitivamente con
sélo un 19% de mujeres afiliadas (del PP no se pudo obtener informacion).

En cualquier caso, estos son algunos ejemplos de ambitos de participacion
e influencia en los que es necesario promover la representacion equilibrada,
pero pueden existir y de hecho existen otros, por lo que se necesita
incrementar el conocimiento sobre estos aspectos, a fin de priorizar la
actuacion institucional.

Ademas es necesario tener en cuenta la necesidad de fomentar el
aumento del porcentaje de mujeres que participan en los distintos tipos de
asociaciones, especialmente las mujeres que estan en situacion de
discriminaciébn mudltiple, como instrumento de empoderamiento tanto
personal como colectivo.



Para ello es necesario tener en cuenta los condicionantes y limitaciones a la
participacion de estos colectivos. Para las mujeres inmigrantes, por ejemplo,
las especiales dificultades que impone tanto la situacidn administrativa
(irreguaridad, autorizacién inicial, renovaciones,...), como la segmentacion
del mercado laboral, lleva a muchas mujeres a una insercion en sectores
qgue son continuidad de los roles femeninos tradicionales (servicio
doméstico, cuidado de personas dependientes, etc.) que se caracterizan
por una alta tasa de empleo sumergido. Para muchas mujeres inmigrantes
se trata de empleos de escasa visibilidad y largas jornadas de trabajo para
poder mantenerse aqui y enviar remesas a sus familias en origen, que
derivan en una importante dificultad para desarrollar redes sociales, etc. y
gue a menudo hacen que su conocimiento del entorno, los recursos, de sus
derechos, etc. sea méas que deficitario. En consecuencia, la clave de
participacion sociopolitica e influencia se ve muy determinada y se hace
preciso hacer compatible su cotidianeidad con la participacion en
asociaciones, cuestion que habra que tener en cuenta mediante, por
ejemplo, la flexibilizaciéon de horarios, tanto de las asociaciones y procesos
participativos, como de los recursos sociales que pudieran fomentar su
asociacionismo.

® Una herramienta importante para fomentar la participacién en general es
el fomento de nuevas formas de intervencion y participacion. Internet y su
modelo de redes sociales esta configurando espacios de opinibn con gran
fuerza y capacidad de traccion y cambio, como nuevo instrumento para
expresar y generar opinion, pero también como nuevo espacio generador
de estructuras innovadoras de organizacion social, que pueden facilitar la
aparicion de modelos de participacion sociopolitica, diferentes y mas
adaptados a la sociedad actual.

® Otro elemento importante en ese sentido se deriva de la implementacién
creciente, por parte de las organizaciones sociales, de lineas de actuacion
para la consecucion de la igualdad y de la incorporacion de la
perspectiva de género en su actuacion. Si la transversalidad de género ha
llegado a la administracion y a las politicas publicas, el siguiente paso
importante es conseguir que se trabaje igualmente desde los distintos
ambitos del movimiento asociativo y desde los distintos agentes sociales, lo
gue requiere el desarrollo de métodos que permitan ayudar y asesorar al
conjunto de las organizaciones para la incorporacion de la perspectiva de
género o para la implementacion de actuaciones especificas en materia
de igualdad.



Teniendo en cuenta todo lo anterior, l0s objetivos para la legislatura son los
siguientes:

OBJETIVO ESTRATEGICO: 3.1 FOMENTO DEL MOVIMIENTO ASOCIATIVO DE
MUJERES Y PARTICIPACION DE LAS MUJERES EN EL MOVIMIENTO ASOCIATIVO
EN GENERAL

Obijetivos operativos:

3.1.1 Incrementar el numero de asociaciones de mujeres que trabajan por la
igualdad y el numero de mujeres que participan en este tipo de asociaciones.

Organismos Presidencia del Gobierno

Implicados Departamentos:
Educacion, Universidades e Investigacion
Medio Ambiente, Planificacion Territorial, Agricultura y Pesca

Diputaciones Forales
Ayuntamientos
Indicadores Numero de asociaciones de mujeres que promueven la

igualdad en la C. A. de Euskadi , desagregada por tipo de
asociacion

% de mujeres que pertenecen a asociaciones de mujeres que
promueven la igualdad en la C. A. de Euskadi.

3.1.2 Incrementar el nUmero de mujeres de los diversos colectivos, especialmente
las que se encuentran en situacion de discriminacion multiple, presentes en el
conjunto del movimiento asociativo, priorizando asociaciones sindicales,
partidos politicos y asociaciones empresariales.

Organismos TODAS LAS INSTITUCIONES
Implicados
Indicadores %° de personas de la C. A. de Euskadi que participan en

sindicatos, desagregada por sexo y tipo de participacion (ayuda
econdmica, realizaciéon de algun tipo de actividad o afiliacion

%° de personas de la C. A. de Euskadi que participan en
organizaciones politicas, desagregada por sexo y tipo de
participaciéon (ayuda econémica, realizacién de algun tipo de
actividad o afiliacion

%° de personas de la C. A. de Euskadi que participan en
organizaciones empresariales o profesionales, desagregada por
sexo y tipo de participacion (ayuda econdémica, realizacion de
algun tipo de actividad o afiliacion




3.1.3 Incrementar el nUmero de mujeres que participan en el ambito politico y social
mediante formulas emergentes de participacion, como por ejemplo creacion
de redes y colaboracion en o a través de redes.

Organismos
Implicados

Indicadores

TODAS LAS INSTITUCIONES

Numero de redes de participacion, creadas o impulsadas por la
administracion, desagregadas por ambito de administracion.

Numero de participantes en redes de participacion creadas o
impulsadas por la administracion desagregadas por sexo y ambito
de participacion

3.1.4 Incrementar el nUmero de organizaciones sociales que tienen por objeto o que
incluyen objetivos dirigidos a la igualdad de mujeres y hombres en sus

programaciones.

Organismos
Implicados

Indicadores

Presidencia del Gobierno

Departamentos:
Justicia y Administraciéon Publica
Vivienda, Obras Publicas y Transportes
Empleo y Asuntos Sociales
Medio Ambiente, Planificacidn Territorial, Agricultura y Pesca
Cultura

Diputaciones Forales

Ayuntamientos

% de asociaciones de la C. A. de Euskadi, excluyendo feministas y
de promocion de la mujer, que entre sus objetivos asociativos
incluyen la promocién de la igualdad entre mujeres y hombres

% de asociaciones de la C. A. de Euskadi , excluyendo feministas y
de promociéon de la mujer, que en el ultimo afio han realizado
actividades para la promocion de la igualdad entre mujeres y
hombres

OBJETIVO ESTRATEGICO: 3.2 AUMENTO DEL ACCESO A LOS AMBITOS DE

DECISION E INFLUENCIA

La participacion de las mujeres en el espacio publico sera plena cuando
accedan también a puestos de decisidon del sector publico y privado, del
movimiento asociativo y de las organizaciones en general, para lo cual es
esencial el fomento de una paridad plena en todos los ambitos de toma de
decisiones. La Ley 4/2005, para la Igualdad de Mujeres y Hombres, define
cuantitativamente el concepto de presencia equilibrada de mujeres y
hombres como la presencia de mujeres y hombres en, al menos, un 40% para
uno u otro sexo y una de las medidas concretas que contiene consiste en la



obligatoriedad de que en determinados espacios administrativos y politicos,
esa paridad se cumpla.

En lo relativo a la Administracion de la Comunidad Autbnoma, la composicidn
del Gobierno Vasco ha mejorado entre 2008 y 2010. El nUmero de consejeras y
consejeros que conforman el Gobierno Vasco cumple el mandato de la Ley
para la Igualdad de Mujeres y Hombres. Sin embargo, en las viceconsejerias y
secretarias todavia la presencia de hombres es superior al 71%, (en 2008 era
de un 86%). Por su parte, de las 120 direcciones en las que se organizan los
diferentes departamentos del Gobierno Vasco, 68 estdn encabezadas por
hombres constituyendo el 56,67% sobre el total (63% en la anterior legislatura).

Por otra parte, Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer ha realizado importantes
esfuerzos para conocer el grado de cumplimiento de la Ley 4/2005, ampliando
el espectro de lo que se entiende por ambito de decisidn a distintas instancias
sociales, econémicas y politicas. Los datos, extraidos de la publicacién La
presencia de mujeres y hombres en los dmbitos de toma de decisibn en
Euskadi, de 2009, revelan la necesidad de seguir realizando un esfuerzo
decisivo para incrementar la presencia de las mujeres en puestos de decisién
de las organizaciones, tanto en la administracién publica, como en organismos
financieros, empresas privadas y en las principales asociaciones vy
organizaciones sociales.

En el &mbito foral, en las Ultimas elecciones celebradas en 2007, se observé un
incremento significativo de la presencia de las mujeres, alcanzandose el
principio de paridad en el conjunto de diputados y diputadas, sin embargo en
las direcciones, a pesar de que el porcentaje de mujeres se duplicé con
respecto al 2004, todavia su presencia, situada en un 32,4%, estaba muy lejos
de equiparse a la de los hombres, a lo que se afiade el hecho de que las tres
diputaciones forales estan encabezadas por un hombre.

A nivel municipal, el numero de mujeres que ostentan cargos de
responsabilidad politica, como la Alcaldia, es todavia muy bajo. De hecho, en
2007 s6lo un 19,9% de los Ayuntamientos de la CAE estaban regidos por
mujeres.

No obstante, comparando con la realidad en 2003, este dato se vio
incrementado en esos comicios, con 13 ayuntamientos mas con mujeres
presidiendo la Alcaldia. Los 50 Ayuntamientos que en las Udltimas elecciones
municipales eligieron a una mujer como Alcaldesa representaban en 2007 el
11,5% de la poblacién de la Comunidad Auténoma, mientras que en 2003, l0s
Ayuntamientos en esta misma situacion representaban al 6,5% de la poblaciéon
total.

La Universidad Publica Vasca, como poder publico también esta afectado,
como las organizaciones anteriores, por el articulo 23 del titulo lll de la Ley
4/2005, que sefala que “todos los poderes publicos vascos deben promover



gue en el nombramiento y designacion de personas para constituir o formar
parte de sus 6rganos directivos y colegiados exista una presencia equilibrada
de mujeres y hombres con capacitacion, competencia y preparacion
adecuada. A tal fin, adoptaran las medidas normativas o de otra indole
necesarias”.

Esto no se aplica, de manera directa, a las dos universidades privadas
presentes en la CAE, Universidad de Deusto y Universidad de Mondragon, si
bien estan afectadas en tanto el articulo 2.3 de la Ley 4/2005 sefiala que “Los
principios generales del articulo 3 y los articulos 16, 18.4 y 23 son de aplicaciéon
a todos los poderes publicos vascos, asi como a las entidades privadas que
suscriban contratos o convenios de colaboracién con cualquiera de ellos o
sean beneficiarias de ayudas o subvenciones concedidas por ellos”.

En este sentido, en primer lugar hay que indicar que las tres universidades estan
y siempre lo han estado, dirigidas por hombres. El nivel de la Secretaria
General, es mas igualitario, ya que tanto en la Universidad del Pais Vasco
como en la Universidad de Mondragoén est& presidida por una mujer, pero esto
no se traslada a los Consejos de Direccién, donde las mujeres suponen menos
del 40% de sus componentes, siendo la Universidad de Deusto con un 20% de
representacion femenina la que presenta una mayor brecha de género.

Si en el ambito publico la Ley 4/2005 ha supuesto, pese a los aspectos de
mejora detectados, un importante avance para la paridad de mujeres y
hombres, en el &mbito privado el nivel de avance es significativamente menor
y constituye por tanto uno de los grandes retos para la presente legislatura. Asi,
todas las Entidades Financieras con sede social en la CAE estan presididas por
hombres. En cuanto a los Consejos de Direccidn, la presencia de las mujeres
contindia siendo minoritaria, aunque hay entidades como Kutxa, BBK y Caja
Vital Kutxa donde, aproximadamente, una cuarta parte de las personas que
integran sus Consejos de Direccidon, son mujeres. En el otro extremo se
encuentra el Banco Guipuzcoano, en cuya estructura de toma de decisiones
No se encuentra ninguna mujer.

Por otra parte, segun datos aportados por la Direccibn de Finanzas del
Departamento de Economia y Hacienda del Gobierno Vasco, en estos
momentos en las Entidades de Prevision Social en la CAE, de las 181
existentes, Unicamente 12 de ellas estan presididas por mujeres, lo que
porcentualmente supone que el 93% de dichas entidades estan presididas por
hombres y sélo un 7% por mujeres

En los cargos de vicepresidencia, se mantiene una presencia de los hombres
muy superior a la de las mujeres, y una distancia porcentual alta, el 85% de
estos cargos estan cubiertos por hombres y un 13% por mujeres. En cuanto a los
cargos de secretaria la distancia de género disminuye, sin embargo la
presencia de las mujeres se mantiene 20 puntos porcentuales por debajo de la
de los hombres.



Por lo que respecta a los datos referidos a empresas vascas que forman parte
del Ibex35 (BBVA, GAMESA e IBERDROLA), muestran que todas estan presididas
por varones y que sus Consejos de Administracion estan constituidos por
hombres en méas de un 85%.

La misma situacidon se produce con respecto a las organizaciones sociales,
tanto a nivel general como en aquellas con mayor reconocimiento y
legitimaciéon social. Asi, la composicion de los comités ejecutivos de los
sindicatos mayoritarios en Euskadi es también principalmente masculina,
siendo LAB el Unico sindicato en cuya ejecutiva la presencia de las mujeres no
solo es paritaria, sino que constituyen mayoria, con un 58%.

El mismo estudio revela, nuevamente, una brecha de género notable en la
composicion de las organizaciones empresariales vascas. Sus presidencias
estan ocupadas por hombres y sus respectivas Juntas Directivas s6lo cuentan,
en el mejor de los casos (Adegi) con un 20% de mujeres.

En cuanto a la Direcciodn, Presidencia o representacion de las 103 asociaciones
profesionales domiciliadas en los tres Territorios Historicos, sélo el 12,6% del total
de las asociaciones analizadas estan presididas por mujeres.



Todo esto lleva a plantear los siguientes retos para la legislatura.

OBJETIVO ESTRATEGICO: 3.2 AUMENTO DEL ACCESO A LOS AMBITOS DE
DECISION E INFLUENCIA.

Objetivos operativos:

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

Se consideran prioritarios los siguientes ambitos:

e Econdmicos, financieros y empresariales.
Universidad e instituciones de investigacion.
Instituciones académicas, artisticas y culturales.
Medios de comunicacion.

Organismos TODAS LAS INSTITUCIONES
Implicados

Indicadores N° de mujeres alcaldesas en los municipios de la C. A. de Euskadi

% de departamentos y direcciones del Gobierno Vasco
encabezadas por mujeres, desagregados por tipo de estructura

% de entes o sociedades del sector publico de la C.A. de
Euskadi dirigidos por mujeres

% departamentos y direcciones (o0 estructura equivalente) de las
Diputaciones de la C. A. de Euskadi dirigidos por mujeres, por
estructura

% departamentos y direcciones (0 estructura equivalente) de los
ayuntamientos de la C. A. de Euskadi dirigidos por mujeres, por
estructura




3.2.2. Incrementar la presencia de las mujeres en puestos directivos y drganos de
direccion de los ambitos de decision de empresas del sector privado :
Se consideran prioritarios los siguientes sectores de actividad:

e Empresas del sector terciario (especialmente financieras e intermediacion

econdémica)

e Universidades y centros de investigacion privados.
e Empresas dedicadas a actividades artisticas y culturales.
e Medios de comunicacion.

Organismos
Implicados

Indicadores

Departamentos:
Educacion, Universidades e Investigacion
Economia y Hacienda
Industria, Innovacion, Comercio y Turismo
Empleo y Asuntos Sociales
Cultura

Diputaciones Forales

Ayuntamientos

% de puestos directivos en las empresas vascas ocupados por
mujeres, desagregados por CNAE

N° de mujeres en puestos de direccidn (rectorado, secretaria
general o consejo de direccion) en las universidad de la C. A. de
Euskadi

N° de mujeres que encabezan de las Patronales de la CAE, por
tipo- Presidencia o Junta Directiva-.

3.2.3. Incrementar la presencia de mujeres en puestos de decision del movimiento
asociativo, organizaciones sin animo de lucro y organizaciones politicas.

Organismos
Implicados

Indicadores

TODAS LAS INSTITUCIONES

% de mujeres en las Secretarias Generales y Comités Ejecutivos
de los sindicatos de la C. A. de Euskadi

% de mujeres en las Secretarias Generales y Comités Ejecutivos
de los partidos de la C. A. de Euskadi

% de asociaciones generales con sede en la CAE dirigidas por
una mujer.

% de asociaciones del registro de asociaciones empresariales, o
profesionales con sede en la CAE dirigidas por una mujer.




Il. EJE ORGANIZACION SOCIAL CORRES-
PONSABLE

El lamado “problema” de la conciliacién surge como consecuencia de la
negacion o invisibilizacion de la necesidad de las personas de atender sus
necesidades en diferentes ambitos (personal, familiar, social y laboral) y de la
invisibilizaciéon de una realidad en concreto: la del tiempo y el trabajo que
requiere cubrir las necesidades basicas de las personas. Este tiempo y este
trabajo socialmente imprescindible se hace visible y se problematiza
Unicamente en el momento en que las mujeres, que silenciosamente se
ocupaban de él, se incorporan al trabajo remunerado y se ven en la situacién
de tener que continuar asumiendo las tareas domésticas y de cuidados, en
muchos casos solas. A este respecto hay que sefalar el papel fundamental
gue ha jugado la reflexién sobre el trabajo reproductivo y la doble jornada
realizada por el Movimiento Feminista y asociativo de mujeres.

Esta situacidon es consecuencia directa de una visidn androcéntrica y limitada
del concepto de trabajo, que corresponde a la concepcidn que se forja
durante la industrializacion. En este momento se consolida la division sexual de
las tareas del modo en que la conocemos en nuestra sociedad: los hombres se
dedican al trabajo remunerado y adquieren el papel de proveedores de
recursos materiales; las mujeres al trabajo doméstico y de cuidados, no
remunerado, tradicionalmente considerado como una extension natural de la
esencia femenina (“sus” labores) y, por lo tanto, carente de valor social y
econdmico. El trabajo en el ambito productivo se identifica asi con el
concepto de empleo y en compensacion es remunerado, mientras que las
personas que se dedican al trabajo doméstico y de cuidados pasan a ser
consideradas como “inactivas” y “dependientes”. Esta concepcion ha hecho
que el trabajo doméstico y de cuidados sea una actividad que no tiene ni
valor ni identidad, por lo que ha quedado sistematicamente excluida de todo
tipo de disefio o gestion del trabajo, de la educacioén, de la planificaciéon
urbana, de los sistemas de servicios sociales, etc.

La invisibilizacion del trabajo doméstico y de cuidados es una de las
consecuencias mas importantes de su poca o nula valoraciéon. No es casual
gue la conciliacién se haya incorporado a la agenda publica a partir de la
incorporacion creciente de las mujeres al mercado laboral, elevando a
problema social la imposibilidad, tanto para mujeres como para hombres, de
hacer frente a las responsabilidades de los diferentes ambitos de la vida con
consecuencias como la reduccién de la natalidad, el aumento de los
conflictos tanto en el ambito familiar como en el laboral, el aumento de las



cargas psicologicas, econdmicas y sociales que padecen las mujeres. A este
respecto es importante seflalar que parte de estos conflictos se aminoran, una
vez mas, recurriendo a la contratacidn de mujeres para realizar el trabajo
doméstico y de cuidados en condiciones de gran precariedad. Y a dia de
hoy hay una masiva incorporacién de las mujeres inmigrantes a este tipo de
trabajos, en sustitucidon de las autéctonas. Por tanto, es necesario incorporar
en cualquier planteamiento sobre la conciliacién y la corresponsabilidad el
hecho de que los avances y la ausencia relativa de conflictividad no se
pueden soportar sobre el trabajo precario de las mujeres inmigrantes.

Tampoco es casual el hecho de que haya adquirido el propio nombre de
“conciliacion”, como si estuviéramos aludiendo a dos ambitos: el publico y
privado, estancos, separados y que han de conciliarse. Cuando lo que parece
mas apropiado es hablar de la necesidad de un nuevo modelo de
organizacion social que facilite que las personas, mujeres y hombres, puedan
satisfacer todas sus necesidades en los diferentes ambitos de la vida y hacer
frente a las responsabilidades generadas desde el &mbito privado y publico.
Este nuevo modelo deberia estar basado en la armonizacion de las diferentes
esferas de la vida, de tal manera que se pueda evitar la situacion actual en la
que practicamente todas estas esferas deben acomodarse a una de ellas: la
laboral. Y valorar en su justa medida el trabajo doméstico y de cuidados,
esencial para el funcionamiento, reproduccién y mantenimiento de nuestras
sociedades, tanto o mas que el productivo, asi como el reconocimiento de la
necesidad que tienen las personas de un tiempo personal y social.

Hay que ir mas alla de la conciliacidon y establecer como principio de las
politicas de igualdad la corresponsabilidad, que significa que tanto mujeres
como hombres se responsabilizan de los Ambitos publico y privado, y que hace
hincapié en la participacion de los hombres en el espacio doméstico y de
cuidados. Y algo mas. La clave estratégica en este eje supone, no sélo la
corresponsabilidad de los hombres, sino también la del Estado, la del mercado
y la de la sociedad en general. Por tanto, se trata también de modificar la
cultura empresarial, de ampliar la cobertura y flexibilidad de horarios de los
servicios publicos y de modificar la planificacion urbanistica para facilitar la
conciliaciéon corresponsable.

La Ley 4/2005 para la Igualdad de Mujeres y Hombres regula, en el titulo Ill, una
serie de medidas dirigidas a promover la igualdad real y efectiva de mujeres y
hombres en todos los ambitos de la vida, poniendo de manifiesto que la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se considera una de las
areas de intervencion prioritarias. A su impulso se dedican las medidas
promulgadas en el capitulo IV de ese titulo y se afiaden otras mas en los seis
restantes capitulos que componen ese titulo tercero.



De acuerdo con lo establecido en ese capitulo, las administraciones publicas
vascas han de facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral a
través de tres tipos de medidas: el fomento de la corresponsabilidad de los
hombres en el trabajo doméstico, la adecuacion de las estructuras del empleo
a las necesidades de la vida personal y familiar y por udltimo, la creaciéon o
adecuacion de servicios sociocomunitarios, de prestaciones econémicas y
medidas fiscales.

En lo relativo al fomento de la corresponsabilidad, la Ley 4/2005 impone a la
administracidn educativa la incorporacidon de conocimientos necesarios para
qgue las alumnas y alumnos se hagan cargo de sus actuales y futuras
necesidades y responsabilidades relacionadas con el trabajo doméstico y de
cuidado de las personas. Asimismo, impulsa a las administraciones publicas
vascas a promover que los hombres se corresponsabilicen del trabajo
doméstico, asi como que las normas que implican a los servicios
sociocomunitarios en el objetivo de la conciliacion, incluyan medidas que
promuevan la corresponsabilidad de los hombres en dicho ambito.

Respecto a las condiciones de empleo, la Ley 4/2005 exige, por parte de las
administraciones publicas vascas, la inclusion de medidas para la flexibilizacién
y reordenacioén del tiempo de trabajo, ayudas a trabajadoras y trabajadores
gue se acojan a excedencias, permisos y reducciones de jornada para
atender a las necesidades domésticas y del cuidado de las personas
dependientes, asi como ayudas a las empresas para que flexibilicen y
reordenen el tiempo de trabajo y adopten otras medidas dirigidas a la
conciliacion.

Finalmente, sobre la adecuacion de los servicios socio-comunitarios, la Ley
regula que las administraciones deben establecer servicios asequibles, flexibles,
de calidad y de facil acceso para atender las necesidades de cuidado de
personas que no pueden valerse por si mismas para realizar actividades de la
vida cotidiana por carecer de autonomia funcional suficiente. Por otra parte,
reclama que se garantice la existencia de servicios de atencién educativa y
asistencial a la infancia, de un servicio completo de comedores escolares, de
atencion extraescolar complementaria de caracter extracurricular, de ayudas
a las empresas de servicios, y en ultimo lugar, de programas de desahogo y
servicios de apoyo econOmico, técnico y psicosocial a las personas que
realicen labores de cuidado.



PROGRAMAS ASOCIADOS AL EJE.

Con el fin de trabajar de forma conjunta en todos los ambitos y aspectos que
comprende este eje se propone trabajar en dos programas:

4. CORRESPONSABILIDAD Y NUEVOS USOS DEL TIEMPO

Una sociedad corresponsable requiere que se consideren al mismo nivel
de valor todas las necesidades humanas, tanto las del mantenimiento
de la vida y la atencién y cuidado de la personas dependientes, como
las relativas al trabajo productivo que genera independencia
econdmica, todo ello sin olvidar otras necesidades del &mbito personal y
social.

Este programa se propone trabajar en un aspecto fundamental: lograr
que mujeres y hombres participen de manera equilibrada en el trabajo
productivo y reproductivo, para llegar a un nuevo reparto de los usos del
tiempo entre mujeres y hombres.

Y lo hace planteando dos objetivos estratégicos. El primero,
promoviendo un aumento de la participacion de los hombres en las
tareas domeésticas y de cuidados, para neutralizar asi la divisidon sexual
del trabajo que ha adjudicado y adjudica a las mujeres dichas
responsabilidades.

El segundo, complementario del anterior, fomentando Ila plena
participacion de las mujeres en el trabajo productivo y en el ambito
relacional y de ocio, lo cual se vera facilitado, entre otros factores, por la
participacidon de los hombres en las tareas y responsabilidades del
ambito domestico.

5. CONCILIACION CORRESPONSABLE

Este programa tiene como objeto establecer las bases encaminadas a
una mayor corresponsabilidad por parte del Estado y el mercado,
fundamentalmente, respecto a su implicacidn en la asuncion de
responsabilidades derivadas del ambito doméstico y de cuidados. Todo
ello con el propésito de que mujeres y hombres puedan participar, en
condiciones de igualdad, en el trabajo productivo y reproductivo, y en
la sociedad en general.

Si hombres y mujeres comparten las esferas productiva y reproductiva y,
en general, el ambito publico y privado, es necesario implantar medidas
de conciliacién que les permitan compatibilizarlas. Para evitar el efecto



perverso que actualmente adquieren las medidas de conciliacién sobre
las condiciones del empleo de las mujeres, deben ser utilizadas
realmente de forma corresponsable, es decir, deben emplearse por los
hombres en la misma proporciéon que las mujeres. Por lo tanto, se habra
de cambiar la cultura de las organizaciones hacia una conciliacion
corresponsable, ampliar la cobertura de los servicios sociocomunitarios y
flexibilizar sus horarios y el de los demas servicios publicos dirigidos a la
ciudadania, para adaptarlos a las necesidades de las personas,
garantizando también la conciliacién de sus empleadas y empleados.

También la separacion de las esferas productiva y reproductiva se refleja
en la organizacion del espacio fisico. Si el horizonte marcado es lograr
una organizacion social corresponsable, también la planificacion urbana
y el transporte publico deberan de adaptarse para facilitar esa
conciliacion, ofertando servicios que disminuyan los tiempos de
desplazamiento para realizar las actividades de la vida cotidiana.



RESUMEN DE CONTENIDOS

Programa 4. Corresponsabilidad y nuevos

usos de tiempo

Programa 5. Conciliacion
corresponsable

4.1. FOMENTO DE LA CORRESPONSABILIDAD
Y DE LA ETICA DEL CUIDADO.

1.

4.2,

Equiparacion de los permisos
de maternidad y paternidad

Incremento del ndmero de
hombres que se acogen a
medidas de conciliaciéon

Reduccion de la brecha de
género en el tiempo dedicado

a tareas domeésticas y de
cuidado
Incremento de la

corresponsabilidad de

chicos y chicas

AUMEN TAR EL TIEMPO QUE LAS

MUJERES DESTINAN AL DISFRUTE DEL OCIO Y
EL DESTINADO A LA CONSECUCION DE LA

AUNTONOMIA/

INDEPENDEN CIA

ECONOMICA.

1.

Reduccion de la brecha de
género en el tiempo dedicado
a la vida social

Reduccion de la brecha de
género en el tiempo dedicado
al trabajo remunerado vy
formacion

5.1 MODIFICACION DE LA CULTURA Y

PRACTICA EMPRESARIAL HACIA

CONCILIACION CORRESPONSABLE.

LA

1. Incremento de medidas para la

conciliacién corresponsable
empresas
(diferenciando
pequenas)

grandes

2. Incremento de las Medidas
conciliacién corresponsable
la Administracion

3. Incremento de la satisfaccion
la poblacion con las medidas
conciliaciéon corresponsable

en

privadas

y

de
en

de
de

5.2 AMPLIACION DE LA COBERTURA
Y FLEXIBILIDAD DE HORARIOS DE LOS

SERVICIOS

1. Incremento de
horaria de

la flexibilidad
los servicios socio

comunitarios y de atencion a la

ciudadania, garantizando
conciliacién corresponsable
sus empleados y empleadas

2. Incremento del grado

la
de

de

cobertura de los servicios socio

comunitarios, garantizando
conciliacién corresponsable
sus empleadas y empleados

5.3 MODIFICACION DE

PLANIFICACION URBANISTICA Y
LOS SERVICIOS DIRIGIDOS A
CIUDADANIA PARA FACILITAR
CONCILIACION CORRESPONSABLE

1. Disminucioén del

empleado en

la
de

tiempo
trayectos para

realizar las actividades de la vida

cotidiana

2. Mejora del Ia
urbana y del disefio
transporte para facilitar
autonomia vy
corresponsable

Planificacién
del

la

la conciliacion




PROGRAMA 4: CORRESPONSABILIDAD Y NUEVOS USOS DEL TIEMPO

OBJETIVO ESTRATEGICO: 4.1 FOMENTO DE LA CORRESPONSABILIDAD Y DE LA
ETICA DEL CUIDADO

La idea de una organizacién social corresponsable implica que la sociedad
en su conjunto es responsable del sostenimiento de la vida humana, lo cual
quiere decir que se habran de considerar todas las necesidades: las de la
reproduccioén (cuidado y mantenimiento de la vida humana y la atencién a
las personas) y las relativas a la independencia econdmica, sin olvidarse de las
necesidades que tienen las personas derivadas del ambito personal y social.
Sin embargo vivimos en un modelo social donde todas las demas esferas de la
vida estan supeditadas al trabajo productivo, con lo que el resto de los
tiempos sociales (personal, familiar y social) quedan minimizados. Este es el
primer problema fundamental.

Ademas, subsiste la divisidon sexual del trabajo por la que se responsabiliza a las
mujeres exclusivamente del trabajo doméstico y de cuidado de las personas
dependientes. Asi pues, el segundo problema fundamental es que las mujeres
siguen soportando las responsabilidades derivadas del ambito doméstico y de
cuidados, realizando la mayor cantidad del trabajo reproductivo. Y esto, a
pesar de que en los Ultimos afos se han observado cambios importantes en los
modelos familiares y en las formas de convivencia y, se ha producido una
flexibilizacién en los roles asighados a uno y otro sexo.

La incorporacioén de las mujeres al mercado laboral refleja ambas cuestiones,
porque, por una parte, el ambito laboral no modifica sus pautas de
funcionamiento, de manera que toma en consideracion la existencia de un
trabajo reproductivo y, por otra, se mantiene la mentalidad de que si bien las
mujeres se deben incorporar al empleo, deben seguir ocupandose de las
responsabilidades familiares.

Ambas cuestiones se reflejan en las distintas medidas existentes para tratar de
compatibilizar el mundo productivo y el reproductivo, asi como en su
utilizaciéon: los permisos de maternidad y paternidad y las medidas de
conciliacion que se han puesto en marcha para compatibilizar la vida familiar,
laboral y personal.

La distinta duracién de los permisos por maternidad y paternidad aumenta la
brecha de género entre mujeres y hombres en el ambito laboral, en cuanto
gue éste penaliza la ausencia del mismo durante temporadas largas y, por
tanto, penaliza a las mujeres. Existe también una relacién entre estos permisos y



la desigualdad de las mujeres en el acceso al mercado labora, en tanto el
empresariado prefiere contratar hombres, dado que parte de considerar que
estos no ejerceran el rol de cuidadores y, por tanto, prevera que se ausentaran
menos del trabajo.

Segun la Evaluaciéon intermedia del Il Plan interinstitucional de apoyo a las
familias, 2006 — 2008, del Departamento de Justicia, Empleo y Seguridad Social,
el 94% de las excedencias por cuidado de hijos o hijas o cuidado de familiares,
y el 93,4% de las reducciones de jornada fueron utilizadas por las mujeres.

Lo mismo ocurre con otras medidas de conciliacion. El objetivo es que la
conciliaciébn haga posible tener y atender a la familia, y poder acceder al
mercado laboral, y ello tanto para mujeres como para hombres. Y ademas
tener tiempo propio y social. Sin embargo, se han dirigido fundamentalmente
a las mujeres como si ellas fueran las responsables exclusivas de satisfacer las
necesidades del ambito doméstico, y son ellas las que las utilizan
mayoritariamente. De este modo, se esta contribuyendo a que la conciliaciéon
se considere un problema exclusivo de las mujeres con las consecuencias que
ello tiene en el acceso al empleo, en la permanencia en el mercado laboral y
en la promocion profesional. Un dato relevante a este respecto lo aporta el
estudio realizado por Emakunde Desigualdad en la Trayectoria y Situacién
Profesional de las Mujeres en la CAPV (2010): en los sectores mas
masculinizados, como la construccion, la implementacion de medidas de
conciliacion es menor, reduciéndose a los puestos de administracidn
tradicionalmente ocupados por mujeres.

Sélo en la medida en que los hombres vayan asumiendo su parte de cuidado
de hijos e hijas, atenciéon a personas enfermas, con discapacidad o personas
mayores dependientes, y la parte correspondiente de trabajo doméstico y
empiecen a utilizar medidas de conciliacion en la misma proporcién que las
mujeres, éstas podran integrarse en el mercado laboral en empleos de
calidad, sin temor a perder su puesto de trabajo, y asegurando el desarrollo de
su carrera profesional.

En caso contrario se mantendra la situacion de extensas jornadas de trabajo
para las mujeres, con el consiguiente deterioro para su salud fisica y psiquica,
dificultando enormemente su promocién profesional y limitando el desarrollo
de otras facetas de su vida, cultural, de ocio, o relacional, produciéndose un
fuerte desequilibrio entre el trabajo y las demas actividades. Algunos datos
ilustran este desequilibrio.

Segun la Encuesta de Presupuestos del Tiempo (2008) de Eustat, las mujeres
dedican un tiempo medio al dia de 3 horas y 33 minutos a la realizacion de
trabajo doméstico, algo mas del doble del tiempo que dedican los hombres (1
hora y 29 minutos). El cuidado de personas en el hogar (nifios y nifias y
personas adultas dependientes) ocupa a las mujeres un promedio de 2 horas y



18 minutos diarios, mientras que para los hombres el tiempo medio se reduce a
1 hora y 41 minutos.

Este comportamiento varia los fines de semana: las mujeres reducen
ligeramente su tiempo de dedicacién a tareas domésticas, pero aumentan en
torno a 30 minutos la dedicacién al cuidado de personas dependientes. Por su
parte, los hombres aumentan ligeramente su dedicacion a ambas actividades.
No obstante, los datos indican que ellos no dedican la mayor parte del tiempo
liberado por las actividades laborales o formativas a las tareas domésticas o
de cuidados, sino que lo invierten en ocio y vida social.

Asi, los datos indican que el comportamiento seguido por los hombres hace
que las diferencias entre ellos y las mujeres en la participaciéon en el trabajo
doméstico y de cuidados sigan siendo considerables, aun lejos de la
corresponsabilidad, que significa, no solo participacion, contribucién o ayuda,
sino hacerse cargo de la organizacion, gestibn y mantenimiento de las
necesidades, es decir, hacerse corresponsable del trabajo reproductivo.

Ahora bien, {qué pasa con las generaciones mas jovenes? Datos obtenidos
del estudio de Emakunde, Adolescentes en la CAE. Una aproximacion desde el
empoderamiento (2008), indican que las chicas ejecutan mas actividades
domeésticas que los chicos, aunque la participacion de las chicas en las
actividades domésticas no es alta.

Asi, parece necesario fomentar la corresponsabilidad y la ética del cuidado
en las futuras generaciones desde la idea de que, el compromiso con todas las
facetas del mantenimiento del entorno doméstico y del cuidado de las
personas, no es una eleccidén personal sino una responsabilidad individual y
social.



De todo lo anterior se derivan 4 objetivos operativos basicos que es necesario
promover en esta legislatura para avanzar en la corresponsabilidad:

OBJETIVO ESTRATEGICO: 4.1 FOMENTO DE LA CORRESPONSABILIDAD Y DE LA
ETICA DEL CUIDADO

Objetivos operativos:

4.1.1. Promover la equiparacion de los permisos de maternidad y paternidad para que sean de
igual duracion e intransferibles.

Organismos Presidencia del Gobierno

Implicados
P Departamentos:

Justicia y Administracion Publica
Industria, Innovacién, Comercio y Turismo
Empleo y Asuntos Sociales

Diputaciones Forales
Ayuntamientos
Indicadores N° de propuestas o medidas realizadas en la C. A. de Euskadi

para promover la equiparacion de los permisos de paternidad y
maternidad.

Diferencia en los dias de duracién de los permisos de paternidad y
los dias de duracién de los permisos de maternidad

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

Organismos TODAS LAS INSTITUCIONES
Implicados
Indicadores % de hombres en la C. A. de Euskadi que se acogen a

excedencias por paternidad

% de hombres en la C. A. de Euskadi que se acogen a
reducciones de jornada para el cuidado de ascendientes o
descendientes

% de personas que se han acogido alguna vez a una o varias
medidas de conciliacién por sector de ocupacion, sexo y tipo de
medida




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

Organismos TODAS LAS INSTITUCIONES
Implicados
Indicadores Media de horas diarias por persona dedicadas al trabajo

domeéstico, desagregada por sexo

Media de horas diarias por persona dedicadas al cuidado de
personas en el hogar, desagregada por sexo

Personas ocupadas segun frecuencia con la que realizan labores
de hogar

4.1.4. Incrementar el tiempo dedicado a la corresponsabilidad en el trabajo
domeéstico y de cuidados de las chicas y los chicos, incidiendo especialmente
en los chicos.

Organismos Departamentos:
Implicados Educacion, Universidades e Investigacion
Cultura

Diputaciones Forales
Ayuntamientos

Indicadores Media de horas diarias dedicadas por jovenes al trabajo
doméstico y de cuidados, desagregada por sexo

Horas dedicadas por actividad de trabajo doméstico realizadas
por jévenes

Horas dedicadas por actividades de cuidado de personas en el
hogar realizadas por jévenes.

OBJETIVO ESTRATEGICO: 4.2 AUMENTO DEL TIEMPO QUE LAS MUJERES DESTINAN
AL DISFRUTE DEL OCIO Y EL DESTINADO A LA REDUCCION DE LA DEPENDENCIA
ECONOMICA

La finalidad de este objetivo estratégico es aumentar la participacion de las
mujeres en el trabajo productivo y en los espacios de ocio, que es la
contrapartida del objetivo anterior. El fomento de la corresponsabilidad de los
hombres en el &mbito doméstico facilita el acceso de las mujeres al empleo
de calidad y también al tiempo propio, al espacio relacional y de ocio, en
condiciones de igualdad.

El acceso de las mujeres al trabajo productivo y, por tanto, a su
independencia econdmica, ha estado seriamente obstaculizado por la
division sexual del trabajo y la tradicional adjudicacion del trabajo
reproductivo a las mujeres.



La realidad es que hoy la tasa de actividad de las mujeres en la CAE esta
diecisiete puntos por debajo de la de los hombres. Segin datos de Eustat para
el lll timestre de 2009, seflalados por la Encuesta de poblacién en relacién con
la actividad / PRA, |la tasa de actividad de las mujeres en Euskadi es de 47,3% y
la de los hombres, de 64%. Se hace necesario sefialar también la segregacioén
horizontal en el empleo, esto es, el acceso preferente de las mujeres a empleos
que son prolongacion del &mbito privado y doméstico, muy relacionados con
el trabajo de cuidados. Ademas, las contrataciones a tiempo parcial, de
jornada reducida y el subempleo son mayoritariamente femeninos. Para
explicar todo ello es preciso sefalar que el rol tradicional de las mujeres como
cuidadoras actia como una barrera para el acceso, entre otros factores.
Ademas, en muchos casos las responsabilidades familiares son la causa de su
abandono del mercado laboral. Segun el estudio de Emakunde Desigualdad
en la Trayectoria y Situacion Profesional de las Mujeres en la CAPV 2010, el 14%
de las mujeres que abandonan el empleo alegan como motivo el cuidado de
menores o personas discapacitadas, motivo que no ha sido alegado en
ningun caso por los hombres.

Si en el objetivo estratégico anterior se menciona la mayor dedicacién de
tiempo de las mujeres al trabajo doméstico y de cuidados, en el caso del
tiempo dedicado al trabajo remunerado y a la formacién, sucede lo contrario.

Segun la Encuesta de Presupuestos del Tiempo (2008) de Eustat, las mujeres
dedican por término medio 6 horas y 47 minutos diarios al trabajo remunerado
y a la formacién, mientras que el tiempo de dedicacion de los hombres es de 7
horas y 51 minutos, casi una hora mas.

La equiparacion con el tiempo destinado por los hombres a la actividad
laboral supondra para las mujeres una reduccidon de su dependencia
econdmica. Pero no a cualquier precio. Se trata de que no se produzca un
aumento de la carga global de trabajo. En el afio 2003 la carga total de
trabajo de las mujeres era de 6 horas y dos minutos (repartidos a lo largo de los
7 dias de la semana), mientras que a los hombres les correspondia 5 horas y
tres minutos. Durante los dias laborables, la mayor participacion de los hombres
en el trabajo de mercado compensé en cierta medida su falta de implicacién
en las responsabilidades domésticas. Sin embargo, esta falta de implicacion
de los hombres quedaba en evidencia durante los fines de semana, en los que
no compensaban la liberacién de tiempo de carga de trabajo con un
incremento del tiempo dedicado al trabajo doméstico y al cuidado.

Es interesante ver la evolucion de la estructura de la carga de trabajo desde
1993 al afio 2008. Segun las Encuestas de Presupuestos de Tiempo de Eustat,
correspondientes a este periodo, en el caso de las mujeres, el tiempo
dedicado al trabajo remunerado aumenta en 39 minutos, y disminuye el
tiempo dedicado a trabajos domésticos en 45 minutos, permaneciendo
constante el tiempo dedicado a cuidados. Los hombres disminuyen



ligeramente el tiempo dedicado al trabajo remunerado, aumentan el tiempo
dedicado al trabajo doméstico en 9 minutos y su dedicaciéon al cuidado
permanece practicamente igual. Lo cual quiere decir que la reducciéon del
tiempo dedicado por parte de las mujeres a las tareas domésticas, no se ha
debido a que haya sido asumido por los hombres.

Es l6gico pensar que la mayor carga de trabajo de las mujeres resultara en una
menor disposicion de tiempo propio para el ocio u otras actividades.

En el afio 2008 las mujeres dedicaron un tiempo medio diario de 1 hora 57
minutos al ocio activo y deportes, frente a 2 horas y 28 minutos de dedicacioén
por parte de los hombres, algo mas de media hora de diferencia a favor de
estos ultimos. Y 22 minutos mas que las mujeres al ocio pasivo. Es decir,
disponian de casi una hora mas para el ocio

Es importante tener en cuenta que las relaciones constituyen el capital
relacional de las personas, muy util también en la gestiéon y desarrollo de la
vida laboral y profesional. En este ambito los hombres dedicaban 8 minutos
mas de tiempo medio diario a estas actividades.



Asi las cosas, los objetivos que se proponen para esta legislatura son los
siguientes:

OBJETIVO ESTRATEGICO: 4.2 AUMENTO DEL TIEMPO QUE LAS MUJERES DESTINAN
AL DISFRUTE DEL OCIO Y EL DESTINADO A LA REDUCCION DE LA DEPENDENCIA
ECONOMICA

Objetivos operativos:

4.2.1. Reducir la brecha de género en el tiempo dedicado por las mujeres y los
hombres al tiempo de ocio y la vida social.

Organismos TODAS LAS INSTITUCIONES
Implicados
Indicadores Tiempo medio social de actividad de la vida social, por

participante y tasa, tipo de actividad de la vida social y sexo

Tiempo medio social de ocio activo, por participante y tasa, tipo
de actividad de ocio activo y sexo

Tiempo medio social de ocio pasivo, por participante y tasa, tipo
de actividad de ocio pasivo, y sexo

4.2.2. Reducir la brecha de género en el tiempo dedicado por las mujeres y los
hombres al trabajo remunerado y la formacion, sin que se produzca un aumento
de la carga global de trabajo.

Organismos TODAS LAS INSTITUCIONES
Implicados
Indicadores Tasa de actividad de poblacion de la CAE desagregada por sexo

Tiempo medio social en trabajo-formacion, por participante y tasa,
tipo de actividad de trabajo-formacioén y sexo.

Tiempo medio social de trabajo remunerado y no remunerado, por
participante y tasa, y sexo.




PROGRAMA 5: CONCILIACION CORRESPONSABLE

OBJETIVO ESTRATEGICO: 5.1 MODIFICACION DE LA CULTURA Y PRACTICA
EMPRESARIAL HACIA LA CONCILIACION CORRESPONSABLE

Para lograr una organizacion social responsable, no sélo es necesario que
hombres y mujeres compartan los espacios y los tiempos, especialmente los
domeésticos y el cuidado de personas dependientes, sino que es necesaria
también la implicacion de las empresas. La hegemonia del ambito productivo
ha de ser revisada para que en un nuevo reparto de los tiempos sociales
pueda entrar también el trabajo reproductivo. Se trata de que la cultura
organizacional se abra hacia la conciliacion corresponsable. Para que esto
ocurra es necesario que se implanten medidas de conciliacién, que las
empresas faciliten su utilizacion y que sean asumidas especialmente por parte
de los hombres.

Sin embargo, las medidas de conciliacidon, a veces se orientan a mejorar la
gestion de la empresa o su imagen exterior, sin poner en marcha estrategias
que realmente faciliten la autonomia, la motivacion para el trabajo o la
satisfaccion del personal.

En el estudio sobre la Desigualdad en la Trayectoria y Situacién Profesional de
las Mujeres en la CAPV (2010), realizado por Emakunde, se concluye que entre
las empresas entrevistadas existe un desconocimiento importante sobre el
alcance y tipologia de las medidas de conciliacion. El 60% de las empresas
consultadas o bien no han implantado ninguna o las desconoce, en el sentido
de que no se identifican como tales. Cuando se pregunta a las empresas por
qué no las han implantado, el 51,9% contestan que no se necesitan o que la
plantilla no las ha solicitado. Es muy significativo que el indice de no sabe/no
contesta sea del 29,4%. Asi, como concluye el estudio, la conciliacién no es
una linea de actuacidn que se encuentre dentro de las directrices de las
empresas.

La implantacién de medidas de conciliacién en las empresas varia en funcién
del tamafio de estas. Las empresas de menor tamafo tienen mayores
dificultades para hacer frente a la implantacidn y puesta en marcha de
algunas medidas; disponen de menos recursos y algunas de las medidas
pueden afectar a su productividad. El mismo estudio sefiala que el 20,7% de
las empresas consultadas de menos de 10 personas en plantilla, no tienen
ninguna medida implantada, mientras que este porcentaje desciende al 8,2%
entre las empresas de menos de 50 personas en plantilla.



De hecho, hay que tener en cuenta que la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, establece la
obligatoriedad para las empresas de mas de 250 personas en plantilla de
implantar planes de igualdad, entre cuyos contenidos debe haber medidas de
conciliaciéon en términos de igualdad.

Sin embargo, la implantacion de medidas de conciliacibn no es condicion
suficiente para implantar la corresponsabilidad, ni todas las medidas que se
integran en los denominados planes de conciliacidon son realmente medidas
de conciliacién, ya que limitan el desarrollo profesional y la independencia
econdmica de las mujeres.

El estudio de referencia vuelve a ahondar en la realidad de que las medidas
de conciliacibn son mayoritariamente utilizadas por las mujeres. Ademas,
menciona barreras existentes en la mentalidad empresarial sobre el fomento
de la utilizacién de dichas medidas y la penalizacién que esto supone para el
desarrollo de las carreras profesionales de las mujeres. Una de ellas es la
exigencia de disponibilidad absoluta y dedicacion plena para poder acceder
a un puesto de responsabilidad y sefiala que la paridad en la disponibilidad de
tiempo queda rota para las mujeres con la maternidad.

Esta cuestion alude al prejuicio empresarial sobre las ausencias del trabajo y la
pérdida de productividad, cuestion que es percibida tanto por hombres como
por mujeres, lo que retrae a los hombres de acogerse a medidas de
conciliacion que facilitarian la corresponsabilidad. A este factor se afiade otro,
y es la creencia de que las medidas favorecedoras de la conciliacion implican
un incremento de la carga de trabajo sobre el resto de la plantilla, e introduce
elementos de conflictividad en la organizacion.

Todas estas cuestiones se reflejan también en las organizaciones publicas, por
lo que se impone el reto de cambiar la cultura organizacional hacia la
igualdad de oportunidades y hacia la conciliacién corresponsable, eliminando
las barreras que hoy existen.



De todo lo anterior se derivan tres objetivos operativos basicos:

OBJETIVO ESTRATEGICO: 5.1 MODIFICACION DE LA CULTURA EMPRESARIAL
HACIA LA CONCILIACION CORRESPONSABLE

Objetivos operativos:

5.1.1. Incremento de las medidas de conciliacion en empresas del sector privado

mediante:

e Aumento del nimero de empresas grandes, entendidas como tal las
mayores de 250 personas empleadas, que disponen de medidas o
actuaciones en favor de la conciliacion corresponsable que superen los
minimos exigidos por la legislacion.

e Aumento del niumero de empresas pequefias y medianas que implantan
medidas para la conciliacion corresponsable.

Organismos
Implicados

Indicadores

Departamentos:
Industria, Innovacién, Comercio y Turismo
Empleo y Asuntos Sociales

Diputaciones Forales
Ayuntamientos
Porcentaje de empresas de la CAE que ha implantado una o

varias medidas de conciliacion, por tipo de medida y tamafio de
empresa

Ranking de medidas de conciliacion con mayor implantacion en
las empresas de la CAE

% de poblacion que se acoge a medidas de conciliacion
especificas de su empresa (no insititucionales), desagregado por
sexo y tipo de medida)

5.1.2. Incrementar el numero de medidas de conciliacién corresponsable adoptadas
por la Administracion Publica y otras empresas del sector publico.

Organismos
Implicados

Indicadores

TODAS LAS INSTITUCIONES

% de personal empleado en administracion publica que utiliza
medidas para la conciliacion, desagregado por sexo, tipo de
medida, tipo de personal y nivel en la escala de la administracion.




5.1.3. Incrementar el grado de satisfaccion de las mujeres y hombres con las medidas
de conciliacién corresponsable existentes y, reducir el grado de dificultad
percibida por hombres y mujeres para acogerse a medidas de conciliacion.

Organismos TODAS LAS INSTITUCIONES
Implicados
Indicadores % 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
conciliacién, por sexo, tipo de medida y CNAE de la empresa
contratante.

% de poblacién que considera que las posibilidades de despido o
disminucién de responsabilidades aumentan para las personas de
su empresa que se acogen a medidas de conciliacion,
desagregado por tipo de medida de conciliacion, sexo y CNAE de
la empresa contratante.

OBJETIVO ESTRATEGICO: 5.2 AMPLIACION DE LA COBERTURA Y FLEXIBILIDAD DE
HORARIOS DE LOS SERVICIOS

Una organizacion social corresponsable requiere también de la implicacion de
las administraciones publicas para dotar de servicios de apoyo a la
conciliacion. Si hombres y mujeres comparten el espacio privado y el publico y,
por tanto, el trabajo productivo y reproductivo, serd necesario disponer de
servicios sociocomunitarios que apoyen el cuidado de las personas
dependientes: escuelas infantiles, residencias, centros de dia, servicio a
domicilio... Crear una adecuada red de este tipo de servicios es una
necesidad basica, a la que se suma otra no menos importante: que su horario
y calendario estén en sintonia con los horarios de padres y madres y/o
personas cuidadoras. Asimismo, hay que dar respuesta a las necesidades de
conciliacion de las personas empleadas en estos servicios

Es importante también que el tipo de servicios se flexibilice, diversificandolos
para atender a las distintas situaciones y necesidades.

El estudio, Las consecuencias del cuidado. Las estrategias de conciliaciéon en
la vida cotidiana de las mujeres y los hombres de la CAPV (Emakunde, 2007),
indica que hay una percepcion entre la mayoria de las personas que
participaron en el estudio de que los servicios para el cuidado de personas
dependientes son hoy escasos y no cubren la demanda existente. Destacan
gue la oferta de plazas de escuelas infantiles no cubre la demanda actual
existente por parte de la ciudadania, con independencia del tamafio del



municipio o de su localizacién en cualquiera de los tres Territorios Histéricos de
la CAE. Sefialan también la variable econémica como un factor relevante. La
percepcidon de su elevado coste es un elemento determinante en las
economias mas ajustadas. Mencionan también el desajuste entre los horarios
de los centros educativos y los horarios laborales.

Las distintas administraciones publicas disponen de una red de programas y
servicios especializados de apoyo a las familias y personas dependientes
ajustados a distintas necesidades, que juegan un papel muy importante en la
ampliacion de las posibilidades de conciliacién. No obstante, la Evaluacién
Intermedia del Il Plan Interinstitucional de Apoyo a las Familias 2006 — 2008”, del
Departamento de Justicia, Empleo y Seguridad Social del Gobierno Vasco,
reconoce que se debe hacer un esfuerzo por buscar soluciones desde las
distintas administraciones al problema de la conciliacion.

Se requiere también que otros servicios publicos dirigidos a la ciudadania, tales
como los servicios de empleo, oficinas de tramites administrativos, o de
informacidn, o los actos y servicios culturales se adapten a las necesidades de
conciliacion de las personas, flexibilizando sus horarios.

Ahora bien, les corresponde a los hombres lograr que todos estos servicios,
sean de uso corresponsable, aumentando su implicaciéon en su utilizaciéon en la
vida cotidiana, puesto que actualmente son las mujeres las que
mayoritariamente identifican los recursos necesarios y gestionan su utilizacion.



De todo lo anterior se derivan dos objetivos operativos basicos:

OBJETIVO ESTRATEGICO: 5.2 AMPLIACION DE LA COBERTURA Y FLEXIBILIDAD DE
HORARIOS DE LOS SERVICIOS

Objetivos operativos:

5.2.1. Incrementar la flexibiidad horaria de los servicios sociocomunitarios de
atencion a personas en situacion de dependencia y de los servicios dirigidos a
la ciudadania, garantizando la conciliacién corresponsable de sus empleados y

empleadas

Organismos
Implicados

Indicadores

TODAS LAS INSTITUCIONES

N° servicios socio comunitarios de atencidon a las personas en
situacion de dependencia, que incorporan medidas de
flexibilizaciéon horaria, por ambito de la administracion oferente

N° servicios dirigidos a la ciudadania de administraciones publicas
que incorporan medidas de flexibilizacion horaria, por ambito de la
administracion oferente.

5.2.2. Incrementar el grado de cobertura de los servicios socio comunitarios de
atencion a personas en situacion dependencia, garantizando la conciliacion
corresponsable de sus empleados y empleadas

Organismos
Implicados

Indicadores

Departamentos:

Educacion, Universidades e Investigacion

Empleo y Asuntos Sociales

Sanidad y Consumo

Medio Ambiente, Planificacion Territorial, Agricultura y
Pesca

Diputaciones Forales
Ayuntamientos
% de cobertura de la demanda de servicios socio comunitarios de

atencion a las personas en situacion de dependencia, por tipo de
servicio, y tipo de dependencia.




OBJETIVO ESTRATEGICO: 5.3 MODIFICACION DE LA PLANIFICACION
URBANISTICA Y DE LOS SERVICIOS DIRIGIDOS A LA CIUDADANIA PARA FACILITAR
LA CONCILIACION CORRESPONSABLE

La division sexual del trabajo y la consiguiente separacion de las actividades
productivas y reproductivas se refleja también en la organizacién del espacio.
La planificacion urbana y la del transporte publico representan un aspecto
fundamental para lograr una organizacidn social que favorezca Ila
conciliacion corresponsable de ambas actividades.

La ubicacién, y por lo tanto cercania o lejania, accesibilidad o inaccesibilidad
de todo tipo de servicios condiciona la vida de las personas. Una ciudad con
una zonificacion muy especializada dificulta la conciliacién, puesto que
requiere de continuos desplazamientos dependiendo de la actividad que se
realiza (trabajar, comprar, estudiar, disfrutar del ocio, etc.), mientras que la
apuesta por un disefio de zonas multifuncionales, asegura la cercania de
todos los servicios o de los espacios propios de la vida cotidiana.

Una buena gestion del tiempo, y por lo tanto una reduccién de los
desplazamientos, es fundamental para resolver los conflictos que surgen al
intentar conciliar actividades diferentes. En este sentido, una buena
planificacion urbana debe combinarse con una planificacién adecuada del
transporte publico, para lo cual es necesario conocer el tipo de
desplazamientos que se hacen cuando se compagina la vida laboral y
familiar, que seran distintos de los que se hacen cuando la dedicaciéon es
exclusiva al ambito laboral. En todos los casos es importante tener en cuenta
las caracteristicas de la zona, y especialmente si se trata de un ambito urbano
o rural, ya que representan realidades muy diferentes que van a requerir de
soluciones adaptadas.

Segun la Encuesta de Presupuestos del Tiempo (2008) de Eustat, la poblacion
dedica un tiempo medio por participante de 1 hora y 12 minutos diarios a los
desplazamientos, ligeramente mas los hombres que las mujeres. El tiempo de
espera en trayectos es de 17 minutos, 19 para los hombres y 15 minutos para
las mujeres. Son interesantes las diferencias segun el motivo del trayecto. Los
hombres utiizan mas tiempo diario en los trayectos de servicio a
organizaciones, a trabajar y al estudio, mientras que las mujeres utilizan mas
tiempo diario en trayectos para llevar, acompaiar y trayectos para ayuda a
otros hogares. Las pautas de movilidad son diferentes entre hombres y mujeres.
La misma encuesta del afio 2003 indica que las diferencias son mas notorias en
relacion al uso del coche y del transporte publico. Un 47,6% de los hombres
utilizan el coche en los desplazamientos diarios, frente al 27,4% de las mujeres.
Sin embargo, tan sélo un 11,1% de los hombres hace uso del transporte
publico, frente al 17,4% de las mujeres. En cuanto a los desplazamientos a pie o
en vehiculo de dos ruedas, los porcentajes son similares para ambos sexos.



En general, parece que los hombres se desplazan mas lejos, prioritariamente
en coche, realizan menor niamero total de viajes y menos viajes encadenados,
realizan menos viajes acompafnando a otras personas y en sus motivos de
desplazamiento predominan los laborales. Las mujeres se desplazan en mayor
medida en transporte publico, viajan con frecuencia acompafiando a
personas dependientes, cargan con bolsas de la compra y hacen mas viajes y
mas cortos.

Otro factor que depende del disefio urbano es la accesibilidad, bien sea en la
mejora de espacios ya existentes como en la construccién de nuevos espacios
urbanos. La eliminacion de todo tipo de barreras arquitectdénicas favorece la
autonomia de las personas, de manera particular la de aquellas que tienen
algun tipo de discapacidad, al mismo tiempo que permite reducir la carga de
trabajo de quienes las cuidan o acompainian.

En lo que respecta al transporte, los aspectos a tener en cuenta son dos: la
conveniencia de las rutas y los horarios, y la adecuacion de los vehiculos.
Teniendo en cuenta estos dos aspectos se podria optimizar el tiempo utilizado
para realizar desplazamientos y se podria proporcionar mayor autonomia a las
personas dependientes, asi como facilitar el transporte a las personas que
viajan con personas en situacion de dependencia o con cargas.

La puesta en marcha de estas actuaciones supondra un avance hacia una
planificacibn urbana que contribuya a una organizacion social
corresponsable, que conllevara una mejora general de la calidad de vida de
la poblacion.



De esta forma, los objetivos operativos basicos son:

OBJETIVO ESTRATEGICO: 5.3 MODIFICACION DE LA PLANIFICACION URBANISTICA
Y DE LOS SERVICIOS DIRIGIDOS A LA CIUDADANIA PARA FACILITAR LA
CONCILIACION CORRESPONSABLE

Objetivos operativos:

5.3.1. Disminuir el tiempo dedicado por la poblacion a la realizacion de trayectos
para realizar las actividades de la vida cotidiana

Organismos

B Departamentos:

Vivienda, Obras Publicas y Transportes
Industria, Innovacién, Comercio y Turismo
Sanidad y Consumo

Diputaciones Forales
Ayuntamientos

Indicadores Tiempo medio diario utiizado 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

5.3.2. Identificar y aplicar criterios de planificacion urbanistica y disefio de transporte
destinados a facilitar la conciliaciéon corresponsable y la autonomia de las
personas.

Organismos

Implicados Departamentos:

Vivienda, Obras Publicas y Transportes
Industria, Innovacién, Comercio y Turismo

Diputaciones Forales

Ayuntamientos

Indicadores N° de administraciones de la CAE que en sus planes de movilidad
han incluido medidas para la conciliacion y la autonomia de las
personas, por ambito de Ila administracion (loca, foral y
autondmico) y tipo de medida

N° de administraciones locales que en sus planes urbanisticos
incorporan medidas para la conciliacién y la autonomia de las
personas, por tipo de medida




lll. EJE VIOLENCIA CONTRA LAS MUJERES

La violencia contra las mujeres es una de las manifestaciones mas graves de
la desigualdad de mujeres y hombres. En este sentido, es manifiesta la
necesidad y la prioridad de trabajar urgentemente en la erradicacion de
esta grave e intolerable violacion de los derechos humanos. Para ello, resulta
imprescindible actuar en el corto plazo, articulando medidas y recursos para
la proteccién y atencidén integral a las victimas. Ademas, son también
prioritarias las actuaciones de sensibilizacion y prevencion que visibilicen las
diferentes formas de violencia contra las mujeres como un problema social
derivado de la desigualdad de mujeres y hombres, a fin de ir logrando una
paulatina reduccion hasta su erradicacion.

Estos tres tipos de actuaciones (la proteccion y atencion integral a las
victimas, la sensibilizaciéon y la prevencién), son recogidos en la Ley 4/2005, de
18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres.

A lo largo del articulado de dicha ley se regulan una serie de medidas
dirigidas a la igualdad de mujeres y hombres, como aspecto basico y
esencial para la prevencion de todo tipo de violencia contra las mujeres,
dedicando el capitulo VIl (“Violencia contra las mujeres”) del Titulo |l
(“Medidas para promover la igualdad en diferentes areas de intervencion”) a
regular, de manera especifica, diferentes aspectos para combatir dicha
problematica.

En primer lugar, en el articulo 50 se establece una definicibn concisa de lo
gue, a sus efectos, la Ley 4/2005 entiende por violencia contra las mujeres:
“cualquier acto violento por razén del sexo que resulte, o pueda resultar, en
dafio fisico, sexual o psicolégico o en el sufrimiento de la mujer, incluyendo
las amenazas de realizar tales actos, la coaccién o la privacion arbitraria de
libertad que se produzcan en la vida publica o privada”.

Posteriormente, dicho capitulo desarrolla dos secciones en las que se regulan
medidas para la intervencion de las Administraciones publicas vascas
competentes en la materia. La primera (articulos 51-53) referida a la
investigacion, prevencion y formacidon del personal implicado en la
intervencidn ante casos de violencia contra las mujeres; y la segunda
(articulos 54-62), dirigida a la atencion integral y proteccioén a las victimas de
maltrato domeéstico y agresiones sexuales, asi como a la coordinacion entre
las administraciones publicas vascas competentes en la materia, que
favorezca una actuacion eficaz.

El proceso y desarrollo del trabajo realizado hasta el momento en materia de
violencia contra las mujeres ha aconsejado en la presente IX Legislatura, la



creacion en el Gobierno Vasco de la Direcciéon de Atencion a las Victimas de
la Violencia de Género, en el seno del Departamento de Interior, encargada
de dirigir y coordinar la politica del Gobierno Vasco en esta materia, asi
como la necesidad de dotarse de un marco legislativo especifico en esta
materia, que permita ademas, la regulacién de medidas dirigidas a combatir
las diferentes expresiones en que se manifiesta dicha violencia.

En este sentido, el Gobierno Vasco, en sesidn celebrada el 17 de noviembre
de 2009, aprob6 el calendario legislativo de la presente Legislatura (2009-
2013), en el que se contempla el ejercicio por parte del Gobierno de una
iniciativa legislativa en materia de atencion integral a las victimas de la
violencia de género.

PROGRAMAS ASOCIADOS AL EJE

Con el fin de trabajar de forma conjunta en todos los ambitos y aspectos que
comprende este eje se propone trabajar en dos programas:

6. SENSIBILIZACION Y PREVENCION

Sensibilizar y prevenir son elementos basicos para la paulatina reduccién
de la violencia contra las mujeres hasta su erradicacion. Intentar
combatir dicha violencia sin un trabajo dirigido a la sensibilizacién y a la
prevencion de la misma, supondria actuar sobre sus efectos, pero no
sobre sus causas, y lo que es mas importante, la prevencion vy
sensibilizacién son necesarias para que la violencia no se reproduzca.

El primer paso sera, por tanto, focalizar la intervencidn institucional en las
raices del problema. De ahi que el objeto de este programa sea, por un
lado, trabajar para visibilizar todo tipo de violencia de género, por otro,
aumentar la percepcion social de este tipo de comportamientos como
un problema social que se deriva de la situacion de desigualdad y
discriminacion que sufren las mujeres en todos los ambitos de la vida vy,
en consecuencia, eliminar los valores, actitudes y estereotipos sociales
gue sustentan dichos comportamientos violentos.

Ademas es necesario aumentar la seguridad de las mujeres, tanto en lo
que se refiere al disefio urbano, eliminando los lugares o espacios fisicos
que por su disefio o por su falta de iluminacién o aislamiento suponen un
peligro real o infunden una sensacidon de inseguridad, como en lo que
se refiere a la implantacion de procedimientos o protocolos de
prevencion.



7.

La prevencidon en esta materia requiere también incrementar el
conocimiento que se dispone sobre las causas, la incidencia y las
consecuencias de los distintos tipos de violencia, asi como sobre la
realidad y las necesidades de las victimas, teniendo en cuenta la
discriminacién multiple. También serd necesario un conocimiento mas
exhaustivo del grado de impacto de las actuaciones puestas en
marcha para erradicarla, con el fin de aumentar su eficacia.

ATENCION

Este programa tiene como objeto actuar de forma integral y eficaz ante
las situaciones de violencia, mejorando la atencién que se presta desde
las distintas administraciones publicas a las victimas.

En este sentido, se trata de incrementar el nUmero de mujeres victimas
gue deciden salir de situaciones concretas de violencia y de reducir el
tiempo medio de permanencia en estas situaciones, mediante el
aumento de la deteccibén precoz, de la mejora de la accesibilidad a los
distintos servicios y recursos de atencidn existentes, y de una atencién
mas eficaz.

Al mismo tiempo, mejorar la atencidon también supone aumentar la
cobertura de los protocolos de atencion y actuacion ante situaciones y
casos de violencia, mejorar la cobertura y eficacia de los distintos
servicios y prestaciones que componen el proceso de atencion integral
a las mujeres victimas, y garantizar su seguridad en todas las fases de
dicho proceso.

También supone garantizar el acceso de todas las mujeres que lo
requieran, lo que implica la necesidad de considerar posibles
situaciones de discriminacion multiple. Para ello, sera necesario que los
distintos servicios de atencidn no presenten ningun tipo de barrera
arquitecténica, ademas de trabajar en la eliminaciéon de otras barreras
en el acceso. Asi, serd necesario que los diferentes servicios cuenten
con recursos tales como lengua de signos, servicio de interpretacion,
mediacion cultural o de cualquier otra indole.
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PROGRAMA 6: SENSIBILIZACION Y PREVENCION

OBJETIVO ESTRATEGICO 6.1. FOMENTAR EL DESARROLLO DE MODELOS DE
COMPORTAMIENTOS NO VIOLENTOS

La violencia contra las mujeres adopta muy diversas formas y, como han
demostrado distintos estudios e investigaciones, afecta a mujeres de todas las
edades, situaciones econdmicas, niveles culturales, paises de origen, culturas,
con o sin discapacidad, etc. Sin embargo, el alcance de los hechos y la
gravedad de los casos denunciados son sélo “la punta del iceberg” de este
fendmeno. Todavia las distintas situaciones de violencia contra las mujeres, ya
sea en el ambito publico o privado, en muchos casos permanecen
invisibilizadas, de manera que los datos existentes muestran tan sélo una
pequefia parte de su incidencia real.

La violencia contra las mujeres tiene sus raices en la situacion estructural de
desigualdad en la que éstas se encuentran dentro de la sociedad, y la
magnitud del problema y su invisibilizacién suponen la existencia de un
importante nivel de tolerancia social hacia distintos grados de violencia, asi
como la pervivencia de valores y actitudes que soportan los comportamientos
violentos.

Ademas de las numerosas actuaciones de sensibilizacién, divulgacion e
informacion realizadas acerca de la igualdad de mujeres y hombres por parte
de los organismos publicos a lo largo de los ultimos afios, también se han
realizado distintas campafias de sensibilizacion para visibilizar, prevenir y
combatir los distintos tipos de violencia contra las mujeres, que han
demostrado ser eficaces a la hora de incrementar la concienciacion sobre
este problema y la condena de estos hechos e implicaciéon en su resolucion.

Por este motivo es fundamental seguir realizando actividades de
sensibilizacién, informacion y formacidon que visibilicen los distintos tipos de
violencia contra las mujeres, y la expliquen a partir de la existencia de la
situacidn de desigualdad y discriminacidn en que se encuentran las mujeres y
promuevan su prevencion.

No obstante, la informacién cualitativa recogida durante el proceso de
participacion técnica de las Administraciones publicas vascas en la
elaboracion de las presentes Directrices indica que, en términos generales, la
participacion en este tipo de actividades es mayoritariamente femenina. El
aumento de la participacibn de los hombres en las actividades de
sensibilizacidn y prevencidon de la violencia contra las mujeres supondra
generar nuevos referentes masculinos y de masculinidad, lo cual aumentara la
eficacia de las actuaciones.



Es de especial significacion dirigir este tipo de actuaciones hacia la poblaciéon
mas joven con objeto de desvelar, reflexionar y cambiar los estereotipos y roles
de género, a fin de establecer relaciones mas igualitarias, asi como de
identificar los distintos tipos de violencia desde su inicio. No sélo porque
permitra combatir este problema y evitar su reproduccion, sino también
porque no hay datos para suponer que la incidencia del problema de la
violencia disminuya con la edad. De hecho, y segun la Direccion de Atencién
a las Victimas de la Violencia de Género del Departamento de Interior del
Gobierno Vasco, durante el afio 2009, el 35% (n=1.222) de las victimizaciones
por violencia ejercida por la pareja o expareja, correspondié a mujeres de 18 a
30 afos, el 18% (n=189) de las victimizaciones por violencia intrafamiliar
(excepto la de pareja o expareja), correspondié a mujeres menores de 18
anos, y el 68% (n=163) de las victimizaciones por delitos contra la libertad
sexual, correspondié a mujeres menores de 30 afos, de las cuales el 37%
afect6 a menores de 18 afios y el 31% de 18 a 30 afos.

En este contexto se enmarca el programa NAHIKO, desarrollado por
Emakunde. Es un programa de coeducacién para trabajar la prevencion del
maltrato en las futuras relaciones de pareja de alumnas y alumnos, centrado
en el intervalo de edad de 10-12 afios. El programa se inicié en 2003 como fase
experimental. Desde ese afio y hasta 2007 han participado un total de 37
centros, alrededor de 100 profesionales de la educacion y casi 1.500 alumnas y
alumnos y sus respectivas familias.

Aunque la imagen que los medios de comunicacion presentan de las mujeres
ha cambiado muy sustancialmente en los Ultimos afios, todavia se transmiten
imagenes y contenidos que discriminan a las mujeres o las presentan como
meros objetos sexuales. Como ya se ha mencionado, la persistencia de estas
imagenes contribuye a una construccidn social de género discriminatoria que
adquiere multiples manifestaciones, de las cuales la mas grave es la violencia
contra las mujeres. La Ley 4/2005, en su art. 26, establece que ningun medio de
comunicacion puede presentar a las personas como inferiores o superiores en
dignidad humana en funcion del sexo, ni como meros objetos sexuales, o
difundir contenidos que justifiquen, banalicen o inciten a la violencia contra las
mujeres. Aspecto este que el art. 27 también sefiala para el ambito de la
publicidad.

En este sentido, las “Memorias de actuacion de los poderes publicos en la
ejecucion del IV Plan para la igualdad de mujeres y hombres en la CAPV”
informan de la puesta en marcha por parte de distintos organismos publicos de
la Comunidad de 41 campafas de sensibilizacion sobre este tema en 2006, y
de 42 en el afo 2007. Con estas campafas se tratd de sensibilizar a la
ciudadania sobre las raices de la violencia contra las mujeres y sus distintas
manifestaciones, especialmente en el ambito social, cultural y mediatico, de
tal manera que posibilitaran la identificacion de imagenes y contenidos
sexistas, animando a su denuncia e informando sobre los canales habilitados.



Sera necesario reforzar este tipo de actuaciones en los proximos afios con el
objetivo de eliminar los mencionados contenidos e imagenes, tanto de los
medios de comunicacién como de la publicidad.

En este ambito por tanto, es necesario conseguir:

OBJETIVO ESTRATEGICO 6.1. FOMENTAR EL DESARROLLO DE MODELOS DE
COMPORTAMIENTOS NO VIOLENTOS

Objetivos operativos:

6.1.1. Eliminar imagenes y contenidos mediaticos que presenten a las personas como
inferiores o superiores en dignidad humana en funcion del sexo, 0 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 Presidencia del Gobierno
Implicados Departamentos:
Interior

Educacion, Universidades e Investigacion
Sanidad y Consumo
Cultura

Diputaciones Forales
Ayuntamientos

Indicadores N° de campafias de sensibilizacion puestas en marcha en la CA
de Euskadi en relacidon con la violencia contra las mujeres

6.1.2. Incrementar el nUmero de personas que participan en programas y actividades
que visibilicen la violencia contra las mujeres o que procuren su prevencion y
promuevan una solucién no violenta de los conflictos.

Organismos TODAS LAS INSTITUCIONES
Implicados
Indicadores Numero de personas de la CA de Euskadi que participan en

programas y actividades que visibilicen y prevengan la violencia
contra las mujeres desagregadas por sexo

N° de asociaciones de la CAE que participan en programas y
actividades que visibilicen la violencia contra las mujeres

N° de programas y actuaciones realizados en la CA de Euskadi
para prevenir y visibilizar la violencia contra las mujeres




6.1.3. Incrementar la participacion de los hombres en las actvidades de
sensibilizaciéon y prevencion.

Organismos TODAS LAS INSTITUCIONES
Implicados
Indicadores % de hombres de la CA de Euskadi que participan en programasy

actividades que Vvisibiicen y prevengan la violencia contra las
mujeres desagregadas por sexo.

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

6.1.4. Aumentar la percepcion social, especialmente entre la poblaciobn mas joven,
sobre las diferentes formas de la violencia de género y, en particular, sobre las
mas sutiles y menos visibles (microviolencias).

Organismos Presidencia del Gobierno

Implicados Departamentos:
Interior
Educacion, Universidades e Investigacion
Cultura

Diputaciones Forales

Ayuntamientos

Indicadores Numero de entidades publicas (administraciones y organismos
autbnomos) de la CAE con protocolos de prevencion de
actuacion ante el acoso sexista, desagregados por ambito (local,
foral y autondmico).

Numero de empresas de de la CAE con protocolos de
prevencion de actuacion ante el acoso sexista, desagregados por
ambito (local, foral y autonémico).

OBJETIVO ESTRATEGICO 6.2. MEJORAR LA PREVENCION DE CONDUCTAS
VIOLENTAS

La prevencidn en el ambito de la violencia contra las mujeres requiere en
primer lugar aumentar el conocimiento sobre las causas, la incidencia y
consecuencias de este problema, su tipologia, las distintas situaciones y
condiciones de las mujeres victimas y sus necesidades, teniendo en cuenta la
discriminaciéon multiple. Del mismo modo, también es importante conocer los
resultados de las distintas actuaciones puestas en marcha, mediante procesos
de monitorizacién y evaluacion. Este conocimiento permitird disefar y/o
redisefar programas, recursos y servicios mas eficaces. Para ello, es condicidon
basica contar con un sistema homogéneo de recogida de informaciéon que
permita disponer de datos actualizados sobre la incidencia de este problema
y sobre la utilizacion de los recursos y servicios destinados a su atencion.



Se ha hecho ya un esfuerzo importante de estructuracion y homogeneizacion
del sistema de recogida de informacién. No obstante, queda todavia camino
por recorrer.

La “Evaluacion de los Servicios Sociales en materia de Maltrato Doméstico
contra las Mujeres”, realizada por Emakunde en el afio 2006, recomienda
mejorar la recogida de datos. Para ello, sefiala la necesidad de extender la
utiizacion de las nuevas tecnologias a los distintos servicios de atencién
existentes y, de reducir la heterogeneidad de los datos mediante la unificacion
de herramientas, modelos y sistemas de informaciéon. Plantea ademas la
necesidad de monitorizar la evoluciéon de los datos y devolver la informacion a
los distintos servicios que la precisen. De esta forma se dispondra de una visidn
global del impacto de los servicios de atencidn en la Comunidad y de la
evolucion del problema de la violencia contra las mujeres, facilitando la toma
de decisiones.

Esta necesidad de mejora de la calidad de los datos relacionados con la
violencia contra las mujeres y su comunicacion entre instituciones es también
reconocida por los servicios policiales, judiciales y sanitarios que intervienen en
los procesos de atencion.

Por otra parte y en tanto la violencia contra las mujeres acontece no sélo en el
espacio privado, sino también en el publico, se hace necesario extender la
prevencién de esta violencia al espacio laboral y al espacio urbano.

En lo que al &mbito laboral se refiere, se establece la necesidad de prevenir el
acoso sexista. La Ley 4/2005, en su art. 43, considera acoso sexista en el trabajo
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 dighidad de una persona o de crear un entorno intimidatorio,
hosti, degradante, humilante u ofensivo. Sefiala ademas, que dicho
comportamiento sera considerado “acoso sexual” cuando el mismo sea de
indole sexual.

Como toda violencia que se ejerce contra las mujeres, las situaciones de
acoso sexista se caracterizan por su invisibiidad, dada la ausencia de
conciencia social sobre lo que es el acoso, su realidad y sus efectos, y las
presiones que se ejercen sobre quienes |lo sufren para que no sea denunciado.
Los escasos datos de que se disponen pueden indicar que son situaciones mas
habituales de lo que se cree. Para combatir este problema serd necesario
hacer consciente a toda la sociedad, y especialmente al empresariado, a l0s
sindicatos y a las compaieras y comparfieros de trabajo, de lo que es acoso
sexista y establecer en todas las organizaciones protocolos de prevencién y de
tratamiento de este problema, que permita aflorar su real incidencia, atender
a las victimas y trabajar para eliminarlo.



En lo que se refiere a la Administracion de la Comunidad Auténoma, la
“Evaluacion intermedia sobre la implantacién de la Ley 4/2005, para la
igualdad de mujeres y hombres” sefiala que durante el afio 2006 el
Departamento de Hacienda y Administraciéon Publica establecié un protocolo
de prevencion y procedimiento de actuacidén ante casos de acoso sexista en
el ambito de la Administracion de la Comunidad Auténoma y de sus
Organismos Autbnomos. Durante 2007 el Departamento de Interior reguld las
medidas de prevencioén y el procedimiento de actuacién en el ambito de los
Servicios Auxiliares de la Administracion de Seguridad y de la Academia de
Policia del Pais Vasco, asi como entre el personal de la Ertzaintza.

No se dispone de datos sobre el total de las actuaciones de prevencion del
acoso sexista implementadas en otros ambitos institucionales, ni tampoco
sobre las iniciativas llevadas a cabo en el sector privado. No obstante, parece
necesario reforzar los procesos de prevencion del acoso sexista, tanto en el
ambito publico como privado.

Como ya se sefialaba, también se hace necesario prevenir la violencia contra
las mujeres en el espacio urbano. El espacio urbano y su disefio pueden
favorecer o influir en la generacion de situaciones de violencia, asi como en la
sensacion de inseguridad por parte de las mujeres. Numerosas investigaciones
muestran gque en los pueblos y ciudades existen lugares en los que las mujeres
se sienten inseguras, bien sea porque las caracteristicas del lugar favorecen
gue se puedan perpetrar actos violentos (por ejemplo, lugares oscuros que
permiten a los agresores ocultarse o aislar a una victima), o bien porque
presentan ciertas caracteristicas que infunden temor (por ejemplo, lugares
apartados, mal iluminados o sucios).

La inseguridad real (la probabilidad de ser victima de un acto violento) y la
sensacion de inseguridad (el temor a sufrir una agresion, independientemente
de que se produzca o no) merman considerablemente el disfrute de la ciudad
por parte de las mujeres y su libertad de movimientos. Un disefio urbano
adecuado que neutralice los lugares de inseguridad, ademas de reducir las
posibilidades reales de agresion, proporciona a las mujeres una sensacion de
seguridad que les permite disfrutar del espacio publico y ampliar su movilidad.

En el Informe “Cifras sobre la situacion de las mujeres y los hombres en Euskadi
2006” se recogen y analizan los datos proporcionados por la encuesta “La
percepcion de seguridad de la poblacion de la CAPV”, elaborada por el
Gobierno Vasco en 2006. Dichos datos muestran como la sensacion de
seguridad ha descendido ligeramente con respecto a afios anteriores (84% en
2006, frente al 88% en 2005 y 2004), ademas, la sensacion de seguridad entre
las mujeres es mas baja que la que muestran los hombres. El 20% de las mujeres
encuestadas dicen sentirse poco o nada seguras, frente al 10% de los hombres.

En este sentido, en los Ultimos afios se han llevado a cabo en diversos
municipios, iniciativas para realizar lo que se llama “el mapa del miedo” que



permite identificar los lugares en los que las mujeres se sienten inseguras y
vulnerables, siendo este diagndstico el paso previo a cualquier intervencion.

En este &mbito por tanto, es necesario conseguir:

OBJETIVO ESTRATEGICO 6.2. MEJORAR LA PREVENCION DE CONDUCTAS
VIOLENTAS

Obijetivos operativos:

6.2.1 Mejorar los sistemas de recogida de informacion y su homogeneizaciéon, de
manera que permitan disponer de datos actualizados sobre los diferentes casos
de violencia de género ocurridos en la CAE y puedan ser utilizados para
mejorar la intervencion publica en esta materia.

Organismos Departamentos:

Implicados Interior
Educacion, Universidades e Investigacion
Justicia y Administracién Puablica
Vivienda, Obras Publicas y
Sanidad y Consumo

Diputaciones Forales
Ayuntamientos

Uso de nuevas tecnologias en los servicios de atencién a las

Indicadores o ) )
victimas de violencia.
Valoracion de las personas trabajadoras en los servicios de
atencion a mujeres victimas de violencia (social, sanitaria, policial
y juridica) con respecto al grado de coordinacion entre los distintos
servicios, desagregada por tipo de servicio y territorio histérico

6.2.2 Realizar estudios e investigaciones que faciliten un mayor conocimiento sobre la
violencia contra las mujeres, el disefio de nuevos programas y medidas y la
evaluacion de la eficacia de las actuaciones puestas en marcha para
eliminarla, teniendo en cuenta los factores relacionados con la discriminacion
multiple.

Presidencia del Gobierno

Departamentos:
Interior
Educacion, Universidades e Investigacion
Justicia y Administracion Publica
Vivienda, Obras Publicas y Transportes
Sanidad y Consumo

Diputaciones Forales

Ayuntamientos

Organismos
Implicados

Indicadores N° de protocolos de prevencion y procedimientos de actuacion
ante casos de violencia de género existentes en la CAE

Numero de estudios realizados sobre protocolos de prevenciéon y
procedimientos de actuacién ante casos de violencia contra las
mujeres en el Gobierno Vasco.




6.2.3 Incrementar el nUmero de municipios que identifican lugares en los que las
mujeres se sienten inseguras e implementan medidas para su neutralizacion, asi
como establecer criterios para evitar el surgimiento de nuevos lugares en los
que las mujeres se sientan inseguras.

Organismos Departamentos:
Implicados Interior
Vivienda, Obras Publicas y Transportes
Diputaciones Forales
Ayuntamientos
Indicadores Distribucién en porcentaje de poblacién de la CAE segun su
percepcion de seguridad, desagregada por sexo
6.2.4 Incrementar el nimero de entidades publicas y privadas que implanten

protocolos de prevencion y actuacion ante el acoso sexista, dando prioridad a
ramas de actividad que concentran mayores proporciones de poblacion
ocupada, con el fin de visibilizar y eliminar dicho acoso sexista.

Organismos TODAS LAS INSTITUCIONES
Implicados
Indicadores Numero entidades publicas de la CAE con protocolos de

prevencion de actuacion ante el acoso sexista

Numero de entidades privadas de la CAE con protocolos de
prevencion de actuacion ante el acoso sexista




PROGRAMA 7: ATENCION

OBJETIVO ESTRATEGICO 7.1. AUMENTAR LA DETECCION PRECOZ DE CONDUCTAS
VIOLENTAS Y LA INFORMACION

La deteccion precoz debe de ser una prioridad en las actuaciones de
prevencién y atencion de la violencia contra las mujeres, tanto porque
contribuye a visibilizar la incidencia real de este problema, como porque
permite una intervencidon temprana, evitando que los conflictos sean mas
violentos o traumaticos y que la salida de estas situaciones se complique y
alargue en el tiempo.

Las distintas evaluaciones ya mencionadas de los servicios y recursos
implicados en la atencidon a mujeres victimas de violencia aportan informacién
sobre el estado de la cuestion.

La “Evaluacion de los Recursos Policiales en materia de Maltrato Doméstico
contra las Mujeres (2007)” presenta datos significativos sobre cuando se
denuncia, a partir de lo cual se puede comprobar que el grado de deteccién
precoz de situaciones de violencia es bajo. Durante 2007, el 9% de las
denuncias (n=314) se hicieron por atestados policiales por intervencion policial
directa, el 7% (n=237) con motivo de partes de lesiones procedentes del
ambito sanitario y el 3% (n=89) desde el ambito de los servicios sociales.

La ya citada “Evaluacion de los Servicios Sociales en materia de Maltrato
Doméstico contra las Mujeres” indica que el 66% de los Servicios Sociales de
Atencion Primaria (SSAP) consultados no cuenta con actividades de
intervencibn comunitaria destinadas a la deteccidon de situaciones de
violencia contra las mujeres. Sefiala que las razones por las que no se
implementan dichas actividades son la falta de recursos y la percepcién de
que no forma parte de sus responsabilidades mas inmediatas.

Por su parte, el estudio “Evaluacion de los Recursos Sanitarios en materia de
Maltrato Doméstico contra las Mujeres (2008)” indica que en el afio 2007 se
remitieron al Juzgado un total de 693 partes de lesiones, sumando los
procedentes de la Atencidn Primaria y de la Red Hospitalaria. En 2008 el
nuamero de partes asciende a 716, lo cual supone un incremento del 3,32% con
respecto al afio anterior. La informacién registtada de la Red Hospitalaria
recoge también que el niumero de sospechas de casos de violencia contra las
mujeres, es muy bajo: 10 casos en 2006, 13 casos en 2007, y 299 en 2008. El
enorme aumento de numero de sospechas se debe al incremento de su
numero en Bizkaia, que pasa de 2 casos en 2007 a 274 en 2008. En este estudio
se ha puesto de manifiesto que, en la actualidad, la actuacién sanitaria es
principalmente reactiva y que debe de avanzar gradualmente hacia una



atencion proactiva orientada a la deteccién precoz de casos de violencia.
Sobre todo si se tiene en cuenta que los servicios de salud son realmente
idoneos para la deteccion de este tipo de casos.

El ambito educativo es también un espacio idéneo para detectar situaciones
de violencia, de manera que una vez visibilizadas se puedan atender de
manera adecuada. Para ello, es necesario facilitar al profesorado
conocimiento sobre qué y cdmo intervenir, bien mediante la elaboracion de
protocolos consensuados o mediante formacion.

Proporcionar una informacién de calidad sobre recursos y servicios existentes,
asi como mejorar el acceso a la misma contribuirda a incrementar el nimero
de mujeres victimas que se acercan a los servicios de atencion y, por tanto, a
aflorar la real incidencia del problema de la violencia contra las mujeres. En la
mejora de la accesibilidad de la informacidn se habra de tener en cuenta las
distintas circunstancias y condiciones de las mujeres, prestando especial
atencion a las necesidades de las mujeres en riesgo o situacidon de
discriminaciéon multiple.

Las evaluaciones ya mencionadas sefialan otra cuestibn muy relevante
referida a la informacién. Tanto en el entorno policial como en el de los
servicios sociales, las mujeres victimas demandan informacién que les permita
tomar decisiones basadas en la realidad de los recursos y procedimientos
existentes. En este sentido, el 36% de las mujeres victimas de violencia
encuestadas opinan que la informaciéon proporcionada antes de iniciar el
proceso fue insuficiente. Indican que los mayores niveles de desinformacion se
encontraron en la duracién del proceso (60%), el tipo de penas (49%), el papel
de la Ertzaintza o de la Policia Local en casos de maltrato (48%), la sentencia
(47%), el juicio rapido (47%), la orden de proteccidon (46%) y pisos de acogida
(43%.)

La informacion suficiente y adecuada antes, durante y después del proceso es
clave para que las mujeres victimas de violencia tengan una participacion
activa, puedan tomar las decisiones que les parezcan mas pertinentes y
ajusten sus expectativas a la cobertura que actualmente se ofrece desde los
distintos recursos sociales, policiales o judiciales.

En este Ambito por tanto, es necesario conseguir:



OBJETIVO ESTRATEGICO 7.1. AUMENTAR LA DETECCION PRECOZ DE CONDUCTAS
VIOLENTAS Y LA INFORMACION

Objetivos operativos:

7.1.1. Aumentar la deteccion precoz de casos de violencia contra las mujeres
mediante el incremento del nimero de profesionales del sistema educativo,
sanitario, policial, judicial y social que actien de forma proactiva, realizando la
oportuna intervencion segun los protocolos establecidos.

Organismos Presidencia del Gobierno
Implicados Departamentos:
Interior

Educacion, Universidades e Investigacion
Justicia y Administraciéon Publica

Empleo y Asuntos Sociales

Sanidad y Consumo

Diputaciones Forales
Ayuntamientos

N° de denuncias anuales por violencia de género en la C.A. de

Indicadores
Euskadi

N° de partes de lesiones remitidos al juzgado en la CAE

N° de sospechas de casos de violencia de género en la CAE




7.1.2.

Apoyar la toma de decisiones y el ajuste de expectativas de las mujeres
victimas de violencia, antes, durante y después del proceso de atencion
integral, mediante el incremento del numero de profesionales de |os servicios
implicados con capacidad para ofrecer informacidon sobre los recursos y
procedimientos asistenciales, juridicos, sanitarios y policiales, en un lenguaje

comprensible.

Organismos
Implicados

Indicadores

Presidencia del Gobierno
Departamentos:
Interior
Educacion, Universidades e Investigacion
Justicia y Administracion Publica
Sanidad y Consumo

Diputaciones Forales
Ayuntamientos
Valoracion de las mujeres de la CAE ante la informacion

proporcionada al iniciar el proceso de atencion de un caso de
violencia de género.

Temas en los que las mujeres estan menos satisfechas con respecto
a la informacion recibida

Temas en los que las mujeres estan mas satisfechas con respecto a
la informacion recibida

Evolucién de los indices de satisfaccion

7.1.3.

Aumentar el nimero de mujeres victimas que deciden acceder a los servicios y
recursos que proporcionan las distintas administraciones, con especial atencion
a aquellas para las que los servicios y recursos son menos accesibles, mediante
el incremento y la mejora de la accesibilidad a la informacion.

Organismos
Implicados

Indicadores

Departamentos:
Interior
Justicia y Administraciéon Publica
Vivienda, Obras Publicas y Transportes
Sanidad y Consumo

Diputaciones Forales
Ayuntamientos

Numero de mujeres victimas de género de la CAE que acceden a
los servicios y recursos de las distintas administraciones.




OBJETIVO ESTRATEGICO 7.2. GARANTIZAR LA PROTECCION Y ATENCION
INTEGRAL A LAS MUJERES VICTIMAS

Como ya se decia anteriormente, el nUmero de mujeres victimas atendidas o
que solicitan medidas de proteccidn no son mas que una muestra de una
realidad que, en muchos casos, permanece oculta. Sin embargo es de interés
un acercamiento a los datos de las denuncias presentadas y de las solicitudes
de 6rdenes de proteccion.

En relacion a las victimizaciones por violencia de género, estas siguen una
tendencia de incremento en la CAE en los Ultimos anos, ascendiendo en 2009
a 4.859 victimizaciones, segun datos de la Direccidn de Atencidon a las Victimas
de la Violencia de Género del Departamento de Interior del Gobierno Vasco.
Incremento que también puede observarse en relacibn al nuamero de
solicitudes de 6rdenes de proteccidon en nuestra Comunidad, en tanto en 2006
fueron 1.110 6rdenes de proteccioén, ascendiendo a 1.950 en 2009.

Es de interés por otra parte, de cara a la atenciéon y proteccidn que precisan
las mujeres victimas, conocer el tiempo medio que permanecen o pueden
permanecer en situacion de violencia. No existen datos precisos sobre esta
cuestion, teniendo en cuenta, ademas, que la violencia contra las mujeres
puede manifestarse de diferentes formas. No obstante, resulta conveniente
mostrar los siguientes datos que se recogen en el Informe de Emakunde “La
Violencia contra las Mujeres”, actualizado en abril de 2009. En el mismo se
recogen datos sobre la duracidn de las situaciones de maltrato doméstico.
Dichos datos corresponden a las Memorias de 2008 de los Programas de
atencion psicoldgica a victimas de maltrato doméstico y agresiones sexuales,
dependientes de las Diputaciones Forales de Bizkaia y de Alava. Segun estos
datos, validos para los territorios de Bizkaia y Alava, el 43% de los casos de
maltrato doméstico atendidos presentan una duracién media de mas de 10
afos, el 22% de entre 5 y 10 afos, el 27,5% de entre 1 y 4 afios, y s6lo el 7,5%
tienen una duracién media de menos de 1 afo.

Tal y como hemos podido ver, tanto el nimero de denuncias como de las
solicitudes de 6rdenes de proteccidon aumentan afio a afo, lo cual implica un
incremento en la misma proporcion de mujeres que recurren a los distintos
servicios de atencion integral. Esto quiere decir que se deberan de adecuar
también los servicios y los recursos de que se dispone para cubrir una
demanda creciente, sin reducir por ello la calidad o la eficacia de la atencion.

Un elemento clave en todo el proceso de atenciéon es la cuestion de la
proteccion de las victimas de violencia. En este sentido, serd necesario mejorar
la coordinacion de las 6rdenes de proteccion asi como la eficacia de las
medidas de proteccion. Del mismo modo, serd necesaria también la mejora
en la separacion fisica de los accesos y zonas de estancia entre victimas y



agresores en los edificios judiciales y, en general, la garantia de la seguridad
de las victimas en todas las fases del proceso integral de atencion.

Respecto a las prestaciones econémicas para mujeres victimas que carezcan
de recursos econdmicos suficientes, se requiere proporcionar los recursos
necesarios para lograr un proceso de insercion y, ademas, agilizar su
tramitacion, para que se pueda disponer de ellos en el plazo mas breve de
tiempo. Lo mismo ocurre con respecto a la vivienda. Es necesario cubrir la
demanda de vivienda de las mujeres victimas que asi lo necesiten, durante
todo el proceso integral de atencién, atendiendo ademas las necesidades de
adaptacion que la diversidad funcional pudiera demandar.

Se hace también necesario intensificar las medidas dirigidas a la insercién
laboral en empleos de calidad, para aquellas mujeres victimas en situacion de
desempleo o de precariedad laboral.

A tenor de los diagndsticos existentes, el proceso de insercion laboral también
requiere de un esfuerzo de flexibilizaciéon y adaptacion a las situaciones
especificas de las mujeres victimas de violencia. Teniendo en cuenta el rol de
cuidadoras que desemperfia la mayor parte de las mujeres, una demanda
importante es desarrollar y aumentar los mecanismos que faciliten el acceso a
los servicios y recursos sociocomunitarios, por parte de las personas
dependientes a cargo de las mujeres victimas.

Pero ademas se habran de diversificar y dotar de los medios necesarios para
atender a la diversidad de las mujeres, circunstancias y situaciones. A este
respecto hay que sefalar que los Servicios Sociales de Atencion Primaria
presentan dificultades de distinto tipo. La Evaluacion de los Servicios Sociales
en materia de Maltrato Doméstico indica que existen barreras arquitecténicas
en aproximadamente 4 de cada 10 centros consultados. Unicamente un 2%
de los centros consultados cuentan con personal capaz de comunicarse en
lengua de signos y sélo el 7% cuentan con la figura de mediador o mediadora
cultural. Ambos recursos se localizan mayoritariamente en municipios de mas
de 50.000 habitantes.

Con respecto a los servicios judiciales, la evaluacion realizada indica que la
principal barrera de comunicacion es la utlizacibn de un lenguaje
excesivamente técnico de dificil comprensiéon. La Administracién de Justicia
cuenta con servicios de apoyo técnico y dispone de servicios de traduccion
en todos los idiomas, incluida la lengua de signos. Los Palacios de Justicia no
tienen barreras arquitectonicas que impidan el acceso fisico a personas con
movilidad reducida. Sin embargo las y los operadores entrevistados sefialan
gue, en general, los recursos destinados a los Juzgados Compatibles son
insuficientes.

La Evaluacién de los Servicios Policiales indica, por su parte, que el personal
consultado no acusa carencias en los servicios de atencidén a personas con



diversidad funcional o necesidad de comunicacion mediante lengua de
signos y sefialan como recurso mas insuficiente el de la mediacién cultural. Asi
las cosas, sera necesario aumentar de manera progresiva el nimero de
servicios de atencidbn que cuentan con los recursos necesarios para dar
respuesta a situaciones derivadas de situaciones especificas o de
discriminacién mdultiple.

Uno de los instrumentos clave que se han puesto en marcha en la CAE para
proporcionar atencién a las mujeres victimas de violencia son los protocolos de
atencion y actuacion para casos de violencia contra las mujeres. En la
actualidad, segun datos obrantes en Eudel y en la Direccion de Atencion a las
Victimas de la Violencia de Género, la informacion referente a los municipios
gue han elaborado o estan en fase de preparacidn de acuerdos de
coordinacion es de 32 ayuntamientos de la CAE. Con respecto a esta
cuestion, la informacion cualitativa recogida en las sesiones de trabajo con
personal de ayuntamientos y diputaciones forales participantes en el proceso
de elaboracion de las presentes Directrices, indica la conveniencia de
adaptar estos protocolos a las situaciones especificas de las mujeres jovenes.

Por ultimo, es necesario continuar de manera progresiva con el trabajo de
reduccion de las disparidades municipales en la calidad de la atenciény en la
dotacion de recursos con respecto a las prestaciones en materia de violencia
contra las mujeres, con el fin de garantizar una atencion eficaz y de calidad en
todo el territorio de la Comunidad. A este respecto, es necesario prestar
especial atencidn a los municipios mas pequefios en los que los recursos son
mas escasos Y las dificultades de acceso mayores.



Por eso, en este Ambito se hace necesario:

OBJETIVO ESTRATEGICO 7.2. GARANTIZAR LA PROTECCION Y ATENCION
INTEGRAL A LAS MUJERES VICTIMAS

Objetivos operativos:

7.2.1. Incrementar el nimero de personas bajo la cobertura de protocolos de
atenciobn y actuacion para casos de violencia contra las mujeres,
adaptandolos a las distintas situaciones de las mujeres, con especial atenciéon a
la situacion especifica de las mujeres jovenes.

Organismos
Implicados

Indicadores

Departamentos:
Interior
Educacion, Universidades e Investigacion
Justicia y Administraciéon Publica
Industria, Innovacién, Comercio y Turismo
Sanidad y Consumo

Diputaciones Forales

Ayuntamientos

N° de denuncias por violencia de género en la C.A. de Euskadi

N° de solicitudes de o6rdenes de proteccion por violencia de
género en la C.A. de Euskadi.

Numero de municipios de la CAE bajo cobertura de protocolos de
atencion y actuacion para casos de violencia

7.2.2.  Aumentar el numero de servicios de atencidn 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 discriminaciéon multiple.

Organismos
Implicados

Indicadores

Departamentos:
Interior
Educacion, Universidades e Investigacion
Justicia y Administraciéon Publica
Vivienda, Obras Publicas y Transportes
Empleo y Asuntos Sociales
Sanidad y Consumo

Diputaciones Forales

Ayuntamientos

N° de centros de atencién de victimas de violencia de género 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 multiple
(ausencia de barreras arquitecténicas, personal capaz de
comunicarse en lengua de signos y figura de mediador o
mediadora cultural.




7.2.3. Garantizar la cobertura de las necesidades de ayuda econdmica de las
victimas de violencia contra las mujeres, agilizando su tramitacion.

Organismos
Implicados

Indicadores

Departamentos:
Interior

Diputaciones Forales

Ayuntamientos

Numero de mujeres victimas de violencia de género que han
solicitado la ayuda econdmica para victimas de violencia de
género.

Numero de mujeres victimas de violencia de género a las que se
ha concedido la ayuda econdmica para victimas de violencia de
género.

Tiempo medio necesario para cobrar la ayuda econémica para
victimas de violencia de género.

7.2.4. Reducir el tiempo de permanencia de las mujeres en situaciones de violencia

de género.

Organismos
Implicados

Indicadores

Departamentos:
Interior
Educacion, Universidades e Investigacion
Justicia y Administracién Publica
Sanidad y Consumo

Diputaciones Forales

Ayuntamientos

Duracion de las situaciones de maltrato doméstico de las
mujeres victimas de la CA

7.2.5. Garantizar la seguridad de las mujeres victimas de todo tipo de violencia de
género en todas las fases del proceso de atencion integral.

Organismos
Implicados

Indicadores

Departamentos:
Interior
Justicia y Administracion Publica

Diputaciones Forales
Ayuntamientos
Numero de mujeres victimas de violencia de género de la CAE, en

alguna fase del proceso de atencion, que sufren agresiones por
parte de la persona agresora




7.2.6. Cubrir la demanda de vivienda de mujeres victimas de violencia que asi lo
necesiten, dandoles prioridad en la adjudicacion de vivienda de proteccion
oficial o de cualquier otra ventaja de acceso a la vivienda.

Organismos
Implicados

Indicadores

Departamentos:
Interior
Vivienda, Obras Publicas y Transportes

Diputaciones Forales
Ayuntamientos

Porcentaje de cobertura de la demanda de vivienda de
muijeres victimas de violencia de género en la CAE

7.2.7. Garantizar la insercion laboral de las mujeres victimas de violencia que asi lo
necesiten, adaptando los programas de insercion laboral a sus necesidades y
priorizando el acceso a los servicios sociocomunitarios de las personas a su

cargo.

Organismos
Implicados

Indicadores

Departamentos:
Interior
Educacion, Universidades e Investigacion
Empleo y Asuntos Sociales

Diputaciones Forales

Ayuntamientos

Porcentaje de mujeres victimas de violencia ocupadas en la CAE

Grado de satisfaccion de las mujeres victimas de violencia que
hayan pasado por procesos de insercion laboral con respecto a
las servicios prestados al efecto por las instituciones

7.2.8. Establecer un sistema de calidad en los procesos de atencidon a victimas de
violencia de género, realizando un seguimiento y evaluacion de su eficacia y

de sus resultados.

Organismos
Implicados

Indicadores

Presidencia del Gobierno
Departamentos:
Interior
Justicia y Administraciéon Publica
Vivienda, Obras Publicas y Transportes
Sanidad y Consumo

Diputaciones Forales
Ayuntamientos
Existencia de medidas para crear un sistema de calidad:

evaluaciones de la atencion victimas y evoluciéon de los resultados
cuantitativos y cualitativos de las evaluacion




7.2.9. Reducir las disparidades territoriales y municipales en la calidad de la atencion
y en el acceso y dotacion de recursos con respecto a las prestaciones materia
de violencia contra las mujeres, con especial atencidn a los municipios rurales.

Organismos Presidencia del Gobierno
Implicados Departamentos:
Interior

Justicia y Administracion Publica
Vivienda, Obras Publicas y Transportes
Sanidad y Consumo

Diputaciones Forales

Ayuntamientos

Indicadores Analisis comparativo intermunicipal con respecto a la calidad de
los servicios de atencion a victimas de violencia




CAPITULO 3:

MODELO DE GESTION DEL V
PLAN PARA LA IGUALDAD DE
MUJERES Y HOMBRES EN LA
CAE




El V Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres en la CAE supone un cambio
significativo con respecto al modelo de planificacién desarrollado en
ediciones anteriores.

El principal cambio es que la vocacion del V Plan para la Igualdad es la de
sefialar qué cambios sociales se quieren conseguir y orientar las planificaciones
de las politicas de igualdad. Por ello, habran de ser los planes estratégicos de
cada Institucion, los instrumentos que posteriormente concretaran l0s procesos
de trabajo y las actuaciones a desarrollar para alcanzar los cambios
planteados.

Con este modelo de Plan se pretende facilitar la comprension de cuales son
los objetivos comunes de cambio social y las prioridades a abordar en la
presente Legislatura por parte de los poderes publicos vascos. Y de este modo,
profundizar en el trabajo conjunto entre los diferentes niveles institucionales,
que posibilite un mayor impacto en el objetivo de la igualdad de mujeres y
hombres. Para ello, se ha simplificado el V Plan para la Igualdad, dotandolo de
mayor claridad, de manera que a las distintas instituciones les sea mas sencillo,
desde sus distintos niveles competenciales, determinar su contribuciéon de cara
a alcanzar los objetivos comunes planteados.

Si bien este documento es mas sencillo, la puesta en marcha requiere de un
importante esfuerzo de concrecion y de coordinacién, en tanto que este
planteamiento sera mas efectivo en la medida en que se consigan crear
sinergias que permitan la colaboracion entre los distintos departamentos del
Gobierno Vasco, de las diputaciones forales y de los ayuntamientos. Por este
motivo, este V Plan para la Igualdad pretende profundizar en la
interdepartamentalidad y la interinstitucionalidad, elementos clave para dar
una respuesta efectiva a un fendbmeno estructural y multidimensional como es
la desigualdad de mujeres y hombres.

En este sentido, el modelo de gestibn se constituye en un elemento
fundamental, cuya finalidad es reforzar y dinamizar las estructuras
organizativas para la igualdad y generar procesos permanentes de trabajo
que faciliten la labor de planificacion, ejecucion, seguimiento y evaluacion
necesaria para la consecucion efectiva de los objetivos establecidos en el V
Plan para la Igualdad.

Se trata, por tanto, de aprovechar el desarrollo que han alcanzado las
politicas de igualdad en la CAE, tanto a nivel de conocimiento y experiencia
de personas y organizaciones implicadas, como de estructuras de trabajo
creadas y procesos de trabajo implementados. Asi pues, el actual desarrollo
de estas politicas permite una nueva cultura organizativa en la que la
descentralizacion producida por el incremento y la diversificacion de las
personas y las organizaciones implicadas, facilita una mayor capacidad de
intervenir de manera coordinada en la ejecucion de las politicas, en vez de



dar lugar simplemente a un mayor numero de politicas desarrolladas
individualmente.

Para ello, este documento contiene elementos que pretenden favorecer una
correcta gestion de las politicas de igualdad en la CAE, algunos planteados
como requisitos necesarios u obligatorios (bien porque derivan de mandatos
legales o bien porque se consideran de gran transcendencia), y otros
planteados como recomendaciones o ideas a considerar a modo de buenas
practicas.

Asi, este documento comprende la descripcion de las estructuras organizativas
necesarias para el desarrollo del V Plan para la Igualdad y de las tres fases
principales de un proceso de gestion: planificacién, implantacién y
evaluacion.

Planificacion: consiste en disefiar el proceso de trabajo que implica la puesta
en marcha de las politicas de igualdad. Es decir, cbmo se van a alcanzar los
objetivos estratégicos y operativos, qué se va a hacer y cOmo, cuando se van
a poner en marcha las diferentes actuaciones, quiénes y con qué
responsabilidad, con qué medios materiales y econémicos, qué resultados se
pretenden obtener, etc. Ademas, requiere identificar como y cuando se
llevaran a cabo los otros dos procesos clave (implantacion y evaluacion), asi
como los procesos de apoyo.

Implantacion: el proceso de implantacion debe de indicar cédmo se va a llevar
adelante el proceso de coordinacion y seguimiento de la puesta en marcha
de la planificaciéon. Determinar como se van a dinamizar las estructuras
existentes y con qué objetivos. Es un proceso de implicacion de personas y
departamentos 0 areas en los que la comunicacion, la participaciéon y la
formacion desempefian una funcion basica.

Seguimiento y evaluacion: persigue realizar un seguimiento de la puesta en
marcha de la planificacion, es decir, de las actuaciones programadas y el
modo en que lo han sido, asi como una valoracion de los resultados
alcanzados con respecto a los objetivos previstos. Por tanto, valora los
resultados e identifica dificultades y buenas practicas desde una perspectiva
de aprendizaje de la experiencia realizada, permitiendo implantar estrategias
de mejora.

Para cada una de las fases se definira qué se debe hacer, diferenciando si es
una obligatoriedad establecida por la Ley 4/2005 o una recomendacion, asi
como los procedimientos que se sugieren desarrollar para ello.

Si bien en este documento la comunicacién y la participacion han sido
desarrolladas en la fase de implantacion, se parte de considerar que tanto
una como otra son principios de trabajo que contribuyen al desarrollo de una
ciudadania activa y al optimo desarrollo de las politicas de igualdad, por lo
gue se recomienda que sean consideradas a lo largo de todas las fases del
proceso de gestion.



. ESTRUCTURAS DE GESTION

A continuacion se sefalan las estructuras organizativas en las que se basa el
desarrollo de este V Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres en la CAE. En
algunos casos son estructuras que ya quedan recogidas en la Ley 4/2005,
mientras que en otros se trata de estructuras no recogidas en la Ley pero que
han sido también implementadas o estdn en proceso, ademas de aquellas
gue se consideran convenientes para una optima gestion de las politicas de
igualdad. Tanto en unos como en otros casos, se parte de la necesidad de
gue las mismas sean creadas o fortalecidas, segun los casos, a lo largo del
periodo de vigencia del V Plan para la Igualdad, aspiracibn que queda
concretada en los objetivos del capitulo | de Gobernanza.

Estructuras de impulso y coordinacion institucional

I. Administracion de la Comunidad Autbnoma
= Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer

= Direccién de Atencion a las Victimas de la Violencia de Género
= Unidades administrativas para la igualdad de Mujeres y Hombres
= Comision Interdepartamental para la Igualdad de Mujeres y Hombres

[I. Administracion Foral

=  Organos forales o unidades administrativas forales para la igualdad
= Organos forales de coordinacion para la igualdad

ll. Administracion Local

= Organos locales o unidades administrativas locales para la igualdad
= Organos locales de coordinacion para la igualdad

= Coordinaciéon intermunicipal

Estructuras de colaboracion y coordinacion interinstitucional

= Comision Interinstitucional para la Igualdad de Mujeres y Hombres

= Comision de Seguimiento del Acuerdo Interinstitucional para la atencion a las
victimas de maltrato y agresiones sexuales en el ambito territorial de la CAE

=  Protocolos territoriales, de caracter interinstitucional, para la mejora en la
atencion a las victimas de violencia




Estructuras de colaboracioén y participacion social

|. Administracién de la Comunidad Auténoma:
=  Comisidn Consultiva

ll. Administracion Foral y Local

= Consejos para la igualdad u otros 6rganos de participacion

ESTRUCTURAS DE IMPULSO Y COORDINACION INSTITUCIONAL

|. Administracion de la Comunidad Autdbnoma

Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer:

Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer fue creado por la Ley 2/1988, de 5 de
febrero, como Organismo Autébnomo adscrito a la Presidencia del Gobierno,
cuyo fin esencial es la consecucidon de la igualdad de mujeres y hombres en
los diferentes ambitos de la vida politica, econdmica, cultural y social de la
Comunidad Vasca. Por su parte, en el articulo 9 de la Ley 4/2005, de 18 de
febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres, se sefiala que Emakunde es el
Organismo encargado del impulso, asesoramiento, planificaciéon y evaluacion
de las politicas de igualdad de mujeres y hombres en la CAE. Es por ello que le
corresponde promover la elaboracion e implantacion del Plan general en
materia de igualdad de la Comunidad Vasca que se recoge en el art. 15.1 de
dicha Ley, asi como evaluarlo y prestar asistencia técnica para su desarrollo en
todas las administraciones publicas.

Direccion de Atencion a las Victimas de la Violencia de Género:

El Decreto 4/2009, de 8 de mayo, de creacion, supresion y modificacion de los
departamentos de la Administracion de la Comunidad Autbnoma para la IX
Legislatura, establece que le corresponde al Departamento de Interior dirigir y
coordinar las politicas para la atencién a las victimas de la violencia de
género. Es por ello que el Decreto 471/2009, de 28 de agosto, sobre estructura
organica y funcional del Departamento de Interior crea la Direccion de
Atencion a las Victimas de la Violencia de Género del Gobierno Vasco. Dicha
Direccion es la encargada de liderar y coordinar las politicas en materia de
atenciéon a las victimas de la violencia de género del Gobierno Vasco, asi
como del impulso de la coordinaciéon interinstitucional en la CAE para la
mejora en la atencidn a las victimas, todo lo cual vincula a la citada Direccién
directamente con el desarrollo del tercer eje sobre violencia contra las
mujeres, en lo que a las competencias del Gobierno Vasco se refiere.




Unidades administrativas para la igualdad de mujeres y hombres:

En cumplimiento del articulo 11 de la Ley 4/2005, las unidades administrativas
para la igualdad han sido constituidas en todos los departamentos del
Gobierno Vasco. A ellas les corresponde promover la implantacion y
coordinacion de las politicas para la igualdad de mujeres y hombres en su
departamento u organismo auténomo, sociedad o ente publico, impulsar y
elaborar los programas de actuaciéon departamentales para el desarrollo de
este V Plan para la Igualdad, asi como colaborar con el personal técnico de su
departamento y/o de los organismos autbnomos, sociedades y entes publicos
en lo que respecta a la aplicaciéon del principio de igualdad en su ambito
sectorial.

Comisién Interdepartamental para la Igualdad de Mujeres y Hombres:

Recogida en el articulo 13 de la Ley 4/2005 y regulada través del Decreto
261/2006, la Comision Interdepartamental para la Igualdad de Mujeres y
Hombres, adscrita a Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer, es el érgano de
coordinacioén de las actuaciones del Gobierno Vasco en materia de igualdad.
Le corresponde, entre otros cometidos, coordinar la ejecucioén del V Plan para
la Igualdad en el Gobierno Vasco, dinamizando los procesos de
programacion, seguimiento y evaluacién, asi como impulsar la colaboracién y
coordinacion entre los departamentos para el desarrollo de una intervencion
integral en materia de igualdad. Esta Comisidbn, que existe desde 1993, es
presidida por el Lehendakari y esta compuesta por representantes de cada
uno de los departamentos, con rango de Viceconsejera o Viceconsejero, y
cuenta con el apoyo de un Grupo Técnico Interdepartamental, también
regulado en el citado Decreto y compuesto por personal técnico
especializado en igualdad de todos los departamentos. Ademas, dicho
Decreto sefala también el establecimiento de grupos de trabajo para el
abordaje de cuestiones especificas o sectoriales.

II. Administracion Foral

Organos forales o unidades administrativas forales para la igualdad:

Segun lo establecido en el articulo 10 de la Ley 4/2005, les corresponde
promover el impulso, programacion, coordinacion y evaluacion de las politicas
de igualdad en su ambito territorial de actuacion y en el marco de sus
competencias. Por ello, y en cumplimiento de los articulos 10 y 15 de la Ley,
habran de elaborar Planes forales para la Igualdad que concreten las lineas
de intervencidén y directrices previstas en el V Plan para la Igualdad, ademas
del impulso y seguimiento de la ejecucidén de dichos Planes forales. Asimismo



deben prestar asesoramiento en esta materia al resto de érganos y entes que
integran la Administracion Foral.

Organos forales de coordinacion para la igualdad:

Su funcién es la coordinacidn de las actuaciones de cada diputacion foral en
la ejecucioén del Plan Foral correspondiente, implementado en el marco del V
Plan para la Igualdad, a fin de desarrollar una Optima gestion de la
programacion, el seguimiento y la evaluacion de las politicas forales de
igualdad y del impulso de una accién interdepartamental coordinada en esta
materia.

Ill. Administracion Local

Organos locales o unidades administrativas locales para la igualdad:

Segun el mismo articulo 10 de la Ley 4/2005, les corresponde el impulso,
programacion, coordinacion y evaluacion de las politicas de igualdad en su
ambito territorial de actuacion y en el marco de sus competencias. Por ello, y
en cumplimiento de los articulos 10 y 15 de la Ley, habran de elaborar Planes
locales para la Igualdad que concreten las lineas generales y directrices
previstas en el V Plan para la Igualdad, ademas del impulso y seguimiento de
la ejecucion de dichos Planes locales. Asimismo deben prestar asesoramiento
en esta materia al resto de los 6rganos y entes que integran la Administraciéon
Local.

Tal y como se prevé en el Art. 15.3 de la Ley 4/2005, los ayuntamientos podran
realizar dichas actuaciones de manera individual o a través de las
mancomunidades de que formen parte o constituyan a estos efectos.

Organos locales de coordinacién para la igualdad:

Su funcidon es el impulso de una actuacion interdepartamental coordinada en
la ejecucioén del Plan Local correspondiente, implementado en el marco del V
Plan para la Igualdad, que redunde en la mejora de la gestibn de la
programacion, el seguimiento y la evaluacion de las politicas locales de
igualdad.



Coordinacién intermunicipal:

Se considera de gran importancia la creacion de redes de ayuntamientos y
mancomunidades para fortalecer la implantacion y el desarrollo de las
politicas de igualdad en el ambito local, estableciendo un espacio en el que
ayuntamientos o mancomunidades de caracteristicas semejantes puedan
reflexionar y trabajar conjuntamente en los problemas que les son comunes.

Estas redes posibilitaran espacios de reflexion para el analisis y la puesta en
comun de buenas practicas, el desarrollo de herramientas de gestion, la
optimizaciobn de recursos, la realizacion de actuaciones conjuntas, etc.
Asimismo, han de generar dinamicas que permitan crear conocimiento sobre
como adaptar y aplicar las herramientas de planificacion a las distintas
realidades municipales.

Es de destacar el importante trabajo que, en este sentido, realiza la Red
Berdinsarea / 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 colaboraciéon entre Emakunde y Eudel/Asociacion de Municipios
Vascos, en el que también toma parte la Direccion de Atencion a las Victimas
de la Violencia de Género a partir de su creacion en la IX Legislatura. 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.

ESTRUCTURAS DE COLABORACION Y COORDINACION
INTERINSTITUCIONAL

Comision Interinstitucional para la Igualdad de Mujeres y Hombres:

Creada en virtud del articulo 12 de la Ley 4/2005 y desarrollada a través del
Decreto 5/2007, de 16 de enero, la Comisidn Interinstitucional para la Igualdad
de Mujeres y Hombres, adscrita a Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer, es el
6rgano encargado de coordinar las politicas y programas que, en materia de
igualdad, desarrollen las administraciones autonémica, foral y local. En este
sentido, y en el marco de las competencias que tienen atribuidas dichas
administraciones, le corresponde impulsar la coordinacidon de las politicas y
planes para la igualdad implementados por las administraciones vascas y
regulados en el articulo 15 de la Ley, asi como colaborar con las entidades y
6rganos responsables en cada caso para su aplicacion.

Es ademas el 6rgano de interlocucién entre las administraciones publicas
vascas en materia de igualdad de mujeres y hombres, asi como un espacio



para la puesta en comun de experiencias y de propuestas, al objeto de
generar procesos de colaboracion entre las distintas administraciones que
optimicen la gestiéon y los resultados de las politicas de igualdad.

También elabora propuestas y establece directrices en materia de igualdad
de mujeres y hombres para la coordinacibn de las intervenciones y
actuaciones de las diferentes administraciones publicas vascas, tanto en lo
gue respecta a las politicas especificas, como en relacién a la introduccion del
principio de igualdad en las distintas politicas publicas.

Entre sus funciones, la Comisidbn Interinstitucional también propone criterios
para dirimir posibles conflictos competenciales entre las diferentes
administraciones vascas que pudieren surgir en aplicacion de lo dispuesto en
la Ley 4/2005, asi como la formulaciéon de propuestas a las administraciones
vascas para la adopcién de normas u otro tipo de acciones precisas que
coadyuven al eficaz cumplimiento y desarrollo de lo dispuesto en la Ley.

EstA compuesta, a partes iguales, por representantes, con rango de
Viceconsejero, Viceconsejera o equivalente, de las tres administraciones
publicas vascas. El citado Decreto 5/2007 regula también la constitucion de un
Grupo Técnico Interinstitucional de apoyo a la Comisibn, compuesto por
personal técnico especializado en igualdad de las diferentes Instituciones
participantes en la misma, asi como el establecimiento de grupos de trabajo
para el abordaje de cuestiones especificas o sectoriales.

Comision de Seguimiento del Acuerdo Interinstitucional para la atencién a las
mujeres victimas de maltrato y agresiones sexuales en el &mbito territorial de la
CAE:

En el articulo 62.1 de la Ley 4/2005, se sefiala que la Administracion de la CAE
ha de impulsar acuerdos de colaboracion interinstitucional con el resto de
administraciones publicas vascas con competencia en la materia, a fin de
favorecer una actuacion coordinada y eficaz ante la problematica de la
violencia contra las mujeres. Ya con anterioridad a la aprobacion de la Ley, el
18 de febrero de 2001 se firmoé el Acuerdo Interinstitucional para la mejora en la
atencion a las mujeres victimas de maltrato doméstico y agresiones sexuales.
Posteriormente y con motivo de la adecuaciéon del mismo a las necesidades
surgidas para la mejora en la atencion, en fecha 3 de febrero de 2009 se firmé
un nuevo acuerdo, el Il Acuerdo Interinstitucional para la mejora en la
atencién a mujeres victimas de maltrato en el ambito doméstico y de violencia
sexual, para el establecimiento de un protocolo de actuacibn homogéneo y
coordinado para toda la Comunidad en relacibn a la actuacion de los
colectivos profesionales que intervienen en la atencién a las victimas.



El II Acuerdo Interinstitucional establece la creacion de una Comision de
Seguimiento compuesta por representantes de las Instituciones y Entidades
competentes en dicha materia en la CAE. Entre las funciones de la Comisién
de Seguimiento, el Acuerdo recoge las de garantia de la aplicacion efectiva
de las medidas y pautas recogidas en el mismo, la propuesta de actuaciones
conjuntas, asi como de aquellas otras encaminadas a la mejora de la
coordinacion interinstitucional y a la adaptacion de los contenidos del
Protocolo de actuacioén a las nuevas situaciones o circunstancias que pudieren
surgir.

La creacion en la IX Legislatura de la Direccidn de Atencién a las Victimas de
la Violencia de Género del Gobierno Vasco, adscrita al Departamento de
Interior, supone una nueva situacidon organizativa en materia de violencia de
género en el Gobierno Vasco, circunstancia esta que establece la necesidad
de modificacién de la organizacion de la Comisiéon de Seguimiento, a fin de
de que el impulso y la coordinacion de la misma recaiga en la citada
Direccion.

Ademas de la Comision de Seguimiento, el citado Acuerdo Interinstitucional
establece también la creacibn de un Grupo Técnico Interinstitucional,
compuesto por personal técnico de las diferentes instituciones y entidades que
participan en la Comisidon de Seguimiento y cuyo objeto de trabajo es prestar
apoyo técnico a las personas que participan en la misma.

Protocolos territoriales, de caracter interinstitucional, para la mejora en la
atencion a las victimas de violencia:

El articulo 62.3 de la Ley 4/2005 insta a que las administraciones forales y
locales promuevan que en su ambito territorial se adopten acuerdos de
colaboracién y protocolos de actuacién que desarrollen, concreten y
adecuen a sus respectivas realidades los acuerdos sefialados en el Protocolo
de actuacion interinstitucional de la CAE, sefalado anteriormente. Dichos
Protocolos son informados por la Direccion de Atencidn a las Victimas de la
Violencia de Género del Gobierno Vasco. A fin de mejorar la atencion a las
victimas de violencia se hace necesaria la suscripcion de acuerdos o
protocolos interinstitucionales en el ambito territorial correspondiente, como asi
se viene ya realizando. En dichos acuerdos o protocolos estan implicadas las
instituciones con competencia en la materia y, en su caso, otras entidades
presentes en el correspondiente ambito territorial de actuacion.



ESTRUCTURAS DE COLABORACION Y PARTICIPACION SOCIAL

|. Administracion de la Comunidad Autdbnoma

La Comisién Consultiva fue creada en 1998 a través del Decreto 103/1998, de 9
de junio. Dicha Comisién, adscrita a Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer, es
el érgano de informacion, consulta y propuesta por parte del tejido asociativo
de la CAE implicado en el objetivo de igualdad de mujeres y hombres.

La misma esta compuesta, ademas de por la Direccidon y personal técnico de
Emakunde, por asociaciones de mujeres y fundaciones de la CAE cuyo unico
objetivo estatutario contemple la promocién del principio de igualdad. En el
marco de la Comisidn Consultiva, las asociaciones y fundaciones, atendiendo
a sus fines, quedan adscritas a cuatro areas de actuacion: area socio-cultural,
de formacion, asistencial-sanitaria y de reflexion feminista. Seguira vigente y
mantendra sus funciones en tanto no se materialice la prevision establecida en
el articulo 24.5 de la Ley 4/2005 de creacién de una entidad, el Consejo Vasco
de las Mujeres para la Igualdad, que permita un espacio de trabajo asociativo
para la participacion de las asociaciones de mujeres en el desarrollo de las
politicas publicas y sea una interlocucion valida ante las administraciones
publicas vascas en materia de igualdad.

ll. Administracion Foral y Local

Los consejos para la igualdad u otros érganos de participacion de las mujeres y
de su tejido asociativo y, en su caso, de otras asociaciones implicadas, son
cauces para la colaboracion y participacion en las politicas de igualdad de la
Administraciéon Foral y Local, con objeto de un desarrollo de la ciudadania
activa y la colaboracion en la consecucion de la igualdad de mujeres y
hombres.



FASE 1 DE MODELO DE GESTION:
PLANIFICACION

DESCRIPCION DEL PROCESO DE PLANIFICACION

En relacién a la planificacion de las politicas de igualdad, la Ley 4/2005
establece en su articulo 15 que:

1. El Gobierno Vasco aprobara 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 intervencidn 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 intervencioén y directrices del plan
general previsto en el parrafo 1, cada departamento del Gobierno Vasco
elaborara sus propios planes o programas de actuacion.

3. Las Diputaciones Forales y los ayuntamientos aprobaran planes o programas
para la igualdad, de acuerdo con las lineas de intervencidon y directrices
establecidas en la planificacion general del Gobierno Vasco, y garantizaran,
mediante los recursos materiales, econdémicos y humanos necesarios, que en
cada uno de sus departamentos, organismos autbnomos 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
podran realizar dichas actuaciones de manera individual o a través de las
mancomunidades de que formen parte o constituyan a estos efectos, y contaran
para ello con la asistencia técnica del Gobierno Vasco y con la asistencia
econdmica de las correspondientes diputaciones forales, especialmente los de
menor capacidad econdmicay de gestion.

4. Antes de su aprobacion, los planes o programas referidos en los dos parrafos
anteriores han de ser informados por Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer en lo
relativo a la adecuacidon de sus contenidos a las lineas de intervencion y
directrices previstas en el plan general que el Gobierno Vasco ha de aprobar al
comienzo de cada legislatura, seguin lo dispuesto en el parrafo 1.

El V Plan para la Igualdad se constituye por tanto en el documento que
establece las lineas de intervencion y directrices que deben orientar la
actividad de las administraciones vascas en materia de igualdad de mujeres y



hombres a lo largo de la IX Legislatura. Dada su finalidad y sus contenidos, es el
marco de referencia en el que se establecen los objetivos en materia de
igualdad, tanto estratégicos como operativos, los cuales vienen determinados
por los diagnésticos que les preceden. No obstante, dado el desarrollo y
avance de las politicas de igualdad en las distintas administraciones, seran
éstas quienes concreten las estrategias de intervencion y las actuaciones
concretas para el cumplimiento de los objetivos que indica. En todo caso y
con el objeto de facilitar la tarea a las administraciones que asi lo necesitasen,
se acompafara de una guia de acciones a modo de material de apoyo.

De este modo, y en cumplimiento de los apartados dos y tres del articulo 15, se
hace necesario que los departamentos del Gobierno Vasco, las diputaciones
forales y los ayuntamientos configuren procesos para la elaboracién de sus
propios planes de actuacion que constituyan un elemento de concrecién de
sus politicas de igualdad y del V Plan para la Igualdad. Si bien estos planes
podran tener la periodicidad que se considere mas adecuada al
funcionamiento de cada institucién, con el fin de un mejor desarrollo de los
mismos y de la optimizaciébn de recursos se recomienda que, en cualquier
caso, tengan un caracter plurianual y que el periodo de desarrollo de los
mismos coincida con el periodo de mandato del 6rgano de gobierno
correspondiente a cada Institucion.

CONTENIDOS DE LOS PLANES ESTRATEGICOS PLURIANUALES
PARA LA IGUALDAD

En cumplimiento del articulo 15.4 de la Ley 4/2005, los Planes estratégicos
plurianuales para la Igualdad seran informados por Emakunde y deberan
contener:

« Un diagnéstico o andlisis de la situacibn con relacidon a las
desigualdades entre mujeres y hombres, por lo que respecta a su
ambito territorial y competencial de actuacion.

» Los objetivos estratégicos y operativos del V Plan para la Igualdad que
van a ser abordados.

» Las estrategias disefiadas para la consecucidn de los objetivos y las
acciones previstas para ello.

« Periodo de implantacién del Plan estratégico para la Igualdad y, en su
caso, justificacion de las razones por las que se ha establecido un
periodo diferente al recomendado.

* Losindicadores de resultados.



 Personal técnico con formacion y/o experiencia en politicas de
igualdad de mujeres y hombres para el impulso, coordinacién vy
evaluacion del Plan estratégico plurianual para la Igualdad, asi como
para el asesoramiento técnico en materia de igualdad.

+ Departamentos o areas responsables, entendidas como las partes de la
estructura de gestion con responsabilidad en el impulso y la ejecucion
de cada estrategia y/o accion.

« Un cronograma que describa la prevision de las estrategias de
actuacion y las actuaciones previstas.

e El presupuesto estimado.
» Elsistema de gestion que describa:

» Quién (entidad o persona responsable), cOmo (procesos previstos
o caracteristicas del desarrollo del trabajo), cuando (en qué
periodo de tiempo) y con qué resultados se van a desarrollar los
procesos de programacion anual.

» Quién (entidad o persona responsable), cOémo (procesos previstos
0 caracteristicas del desarrollo del trabajo), cuando (en qué
periodo de tiempo) y con qué objetivos concretos se van a
desarrollar los procesos destinados a la implantaciéon del Plan, a
fin de que la misma sea coordinada, participada y comunicada.

» Quién (entidad o persona responsable), cO6mo (procesos previstos
o caracteristicas del desarrollo del trabajo), cuando (en qué
periodo de tiempo) y con qué objetivos concretos se va a realizar
la evaluacion del Plan.

Los Planes estratégicos plurianuales para la Igualdad permiten perfilar por
doénde se va a trabajar, pero suele ser dificil que sean lo suficientemente
concretos como para guiar el trabajo que se va a realizar durante el afio. Por
ese motivo se plantea que se realice una programacioén anual, en la que se
concrete qué objetivos y acciones se van a abordar durante dicho periodo, si
bien esta no seré informada por Emakunde.



CRITERIOS RECOMENDADOS PARA LA ELABORACION DE
PLANES ESTRATEGICOS PLURIANUALES PARA LA IGUALDAD:

« Desde las fases de inicio del proyecto, debe implicarse a las personas
responsables de la ejecucidén, tanto a nivel politico como técnico, a
través de la presentacion del proyecto, fases y funciones de las y los
implicados, u otras actuaciones que se consideren de interés.

» Este proyecto conviene que sea disefiado con la finalidad no sélo de
elaborar un Plan estratégico para la Igualdad, sino también de
conseguir que en el proceso se generen formas de trabajo conjuntas y
alianzas. Por ello es importante establecer distintos instrumentos de
trabajo, estructuras y espacios de trabajo que faciliten la coordinacion
interdepartamental, tanto a la hora de generar los contenidos del Plan
para la Igualdad como de contrastarlo.

» El acento debe estar por tanto no sélo en los objetivos, estrategias,
acciones, responsables y cronogramas sino también en los sistemas de
comunicacion interna y en los flujos de colaboracion entre las personas
implicadas en la elaboracién y/o en la ejecuciéon. Ademas de la
comunicacion interna, la comunicacién externa es de gran importancia
en todo el proceso de elaboraciéon, de modo que se informe a la
ciudadania qué se pretende hacer y cébmo puede participar.

« El movimiento asociativo de mujeres y las propias mujeres son una fuerza
primordial para la consecucion de la igualdad. Por ello es fundamental
diseflar procesos patrticipativos que faciliten su contribucién en la
elaboracion de los diagnosticos, observados desde sus ambitos propios
y desde su actuacion. Todo ello permitira ademas generar alianzas de
cara a la fase de implantacion del Plan estratégico para la Igualdad.
Con el fin de establecer relaciones de colaboracion y de que la
participacion se sostenga en el tiempo, es importante devolver los
resultados obtenidos a aquellas personas y asociaciones que han
participado, indicando qué aportaciones han sido incluidas, cuales no
han podido serlo y el porqué.

« Ademas de la participacidon del tejido asociativo de mujeres en la
elaboracion del Plan para la Igualdad, es de importancia también
establecer canales y espacios de participacion dirigidos a otro tipo de
asociaciones, agentes sociales y ciudadania en general, en aras de que
puedan realizar aportaciones en la fase de elaboraciéon del mismo.



A la hora de elaborar el Plan estratégico para la Igualdad, es
conveniente conocer lo que se esta haciendo en el entorno, con el fin
de buscar posibles espacios de colaboracién y coordinacién y/o
buenas practicas. Ademas de ello, y en aras de optimizar recursos y
organizar las competencias de trabajo de las diferentes
administraciones, es conveniente la puesta en marcha de procesos de
colaboracioén y coordinacion interinstitucional.

Una vez elaborado el Plan para la Igualdad, es fundamental reforzar los
procesos de comunicacion interna y externa, de modo que las personas
de la organizacién y la ciudadania pueda conocer el resultado del
proceso, independientemente de si ha participado o no en él.

Los pasos que se recomiendan seguir en el proceso de planificacion son los
siguientes:

Una vez determinado en qué objetivos del V plan para la igualdad se va
a trabajar y en cudles no, se ha de proceder a clarificar cada objetivo,
estableciendo qué se pretende y porqué. Para ello es necesario
detallar el andlisis de la situacion social y concretarla en el ambito
territorial de intervencién de la Institucion, ademas de realizar un andalisis
de las posibilidades de trabajo de que dispone la organizacion en ese
momento para su intervencion. Ello puede hacerse mediante revision de
fuentes secundarias o investigaciones ad hoc, concretando el alcance
y contenido del objetivo, en funcién de las necesidades sociales
(contemplando las especificas de los colectivos en riesgo de
discriminacion mdltiple) y de las posibilidades reales de intervenciéon de
la organizacion.

Clarificar competencias y capacidad para la actuacion. Esto requiere
realizar un andlisis o diagndstico interno de la institucion, en el que se
identifiquen las partes de la organizacibn con competencia y con
mayor capacidad para intervenir en la consecuciéon de cada objetivo,
determinando en cada una qué se debe y puede hacer y qué se esta
haciendo. Se trata de definir las competencias de cada area, sus
potencialidades y aspectos de mejora, qué dificultades se estan
encontrando y qué se debe y puede hacer en funcién de las
prioridades y de la capacidad de intervencién, determinando las
estrategias de actuacion en funciéon de los analisis anteriores.

Socializar y consensuar los resultados. Antes de elaborar la planificaciéon
definitiva, es conveniente acercar y comunicar el contenido del
borrador a las personas que han intervenido en la elaboracién, tanto de
dentro como de fuera de la organizacion, a fin de recoger sus
percepciones, observaciones y propuestas de mejora.



Establecer los indicadores, resultados esperados y procedimientos de
gestion. Una vez establecido qué se va a hacer, como y quién, es
necesario definir con las personas con responsabilidad politica y técnica
de la organizacion, los resultados esperados y los indicadores de
evaluacion, el cronograma, los recursos humanos, el presupuesto y el
sistema de gestion del Plan.

Fase 1: PLANIFICACION

El V plan es el marco de referencia para planificar, en él se establecen las
directrices de intervencion de las administraciones vascas en la IX legislatura

Son las distintas administraciones las que concretaran las estrategias de
intervencion y las actuaciones especificas

Los departamentos del Gobierno Vasco, las Diputaciones Forales y los
Ayuntamientos estableceran procesos para la elaboraciéon de sus planes

Los contenidos necesarios de los planes estratégicos plurianuales para la
igualdad son: diagndstico, objetivos, estrategias, acciones, cronograma,
indicadores de resultados, personal técnico, responsables, presupuesto, sistema
de gestion

Los criterios recomendados para la elaboracion son: implicacion del personal
politico y técnico, coordinacion interdepartamental e interinstitucional,
comunicacion interna y externa, procesos participativos con el movimiento
asociativo

Los pasos que se recomiendan son:

1. Determinar los objetivos del V plan en los que se va a trabajar
2. Clarificar cada objetivo: qué se pretende y por qué

3. Clarificar competencias y capacidad para la actuacion

4. Socializar y consensuar los resultados
5

Establecer los indicadores, resultados esperados y procedimientos de
gestion.




FASE 2 DE MODELO DE GESTION:
IMPLANTACION

Una vez disefiado el Plan estratégico para la Igualdad, llega la fase de
implantacion o puesta en marcha.

En esta fase, ademas del desarrollo de las acciones que les son propias a cada
departamento, direccidon 6 area responsable, o a la Unidad o Servicio de
Igualdad, es necesario tener en cuenta la necesidad de desarrollar algunas
gestiones destinadas a facilitar una actuacion coordinada que facilite una
optima intervencion, entre las que cabe destacar la dinamizacién de las
estructuras de colaboracidén y coordinacién interdepartamental y, en su caso,
interinstitucional; de estructuras y canales para la participacion del movimiento
asociativo en la fase de implantaciéon, asi como la puesta en marcha de
medidas que mejoren la comunicacion y la formacion.

En este apartado se plantean algunas sugerencias a este respecto.

DINAMIZACION DE LAS ESTRUCTURAS DE COORDINACION.

Estructuras de colaboraciéon y coordinacion Interdepartamental.

Del mismo modo que en la fase de planificacidon es fundamental consensuar
los contenidos, competencias y resultados con las personas responsables de la
implantacion del Plan estratégico para la Igualdad, durante la fase de puesta
en marcha es importante que esta dinamica de trabajo conjunta se
mantenga, potenciando la realizacibn de acciones comunes Yy la
coordinacion de los trabajos que guarden relacidon con los objetivos en los que
intervengan mas de un departamento, direccidén o area.

En este sentido es conveniente convocar periddicamente reuniones de los
6rganos de coordinacion, tanto a nivel politico, cuando sea necesario el
impulso y consenso politico, como a nivel técnico, para generar reflexion y
conocimiento en torno a la implantaciéon del Plan en los diferentes
departamentos, direcciones o areas, compartir experiencias, coordinar e
impulsar las actuaciones interdepartamentales, desarrollar habilidades y crear
herramientas de trabajo conjuntas (manuales, buenas practicas...), etc.

En lo que respecta al Gobierno Vasco, la colaboracion y coordinacion
interdepartamental para el desarrollo de una accién gubernamental en
materia de igualdad es impulsada por Emakunde a través de la Comision



Interdepartamental para la Igualdad de Mujeres y Hombres, asi como a través
del Grupo Técnico Interdepartamental y otros Grupos de trabajo de caracter
interdepartamental. En materia de violencia de género, el impulso de la
coordinacion interdepartamental le corresponde a la Direccién de Atencion a
las Victimas de la Violencia de Género, adscrita al Departamento de Interior,
estando prevista la regulacion de dicha coordinacion a través de Decreto.

Por su parte, también en la Administracidén Foral y Local se viene canalizando
una actuacion institucional coordinada a través de Comisiones de trabajo de
caracter interdepartamental.

Dinamizacion de Estructuras de colaboracion y coordinacion
Interinstitucional

Con objeto del impulso de una actuacion interinstitucional para la
colaboracion y coordinacién en materia de igualdad, y tal y como se
establece en el apartado relativo a las estructuras de gestion, Emakunde
impulsa esta actuacidon a través de la Comisidbn Interinstitucional para la
Igualdad de Mujeres y Hombres, la cual es apoyada por un Grupo Técnico
Interinstitucional, asi como por aquellos Grupos de trabajo que pudieran
crearse con objeto de tratar cuestiones de una manera mas especifica o con
un caracter sectorial.

Entre otros cometidos, los grupos técnicos interinstitucionales podrian:

» Realizar guias o documentos rectores que faciliten la implantacion de
la Ley 4/2005 y/o del V Plan para la Igualdad en las administraciones
vascas.

» Dar respuesta a las necesidades que se detecten durante la puesta en
marcha del V Plan para la Igualdad.

» Fomentar la implantacion interinstitucional de los objetivos estratégicos
del V Plan para la Igualdad, generando:

- Buenas practicas.
- Modelos de procesos de trabajo operativos.

- Actuaciones conjuntas y coordinadas, en el marco de la distribucion
competencial de las administraciones vascas, para el cumplimiento
de los objetivos del V Plan para la Igualdad y, en general, en
aguellos ambitos donde la cooperacidon sea beneficiosa para todas
las partes implicadas (estudios, campafas de sensibilizacion,
procesos de formacion...).



En lo que a la politica de atencién a las victimas de la violencia de género se
refiere, se han llevado a cabo las tareas precisas para la constitucion, en la IX
legislatura del Parlamento Vasco, de la Comision de Seguimiento del Acuerdo
Interinstitucional para la mejora en la atencion a las victimas de violencia. Por
ello estad prevista su inminente constitucién y, con ello, el proceso para la
adecuacion de su organizacion a la nueva realidad de trabajo establecida en
el Gobierno Vasco con la creacidon de la Direccidn de Atencién a las Victimas
de la Violencia de Género, adscrita al Departamento de Interior, a fin de que
la citada Direccion sea la responsable del impulso y coordinacion de la misma.
Todo ello sin perjuicio de otras comisiones 0 grupos de trabajo que pudieren
generarse, en materia de atencion a las victimas de violencia, a lo largo de la
implementacion del V Plan para la Igualdad.

PARTICIPACION

En la fase de implantacidén del Plan estratégico para la Igualdad, al igual que
durante la planificacién y la evaluacidon, es importante mantener procesos
participativos con el objetivo de fomentar la participaciéon de las mujeres y de
la ciudadania y de sus asociaciones, incluidas aquellas que representan a los
colectivos con riesgo de discriminaciéon mudltiple, asi como de gestionar sus
aportaciones en la implantaciéon y desarrollo de los Planes estratégicos para la
lgualdad.

Para ello, cada instituciéon ha de definir la estructura o canal de participaciéon
mas acorde con su contexto y su realidad, siendo la forma mas habitual la
creacion de Consejos para la Igualdad. Actualmente, a nivel autonémico la
Comisién Consultiva es la estructura de trabajo para la participacion del tejido
asociativo de mujeres en la implantacion del V Plan para la Igualdad. Como
ya se ponia de manifiesto, Emakunde ha elaborado el anteproyecto de Ley
del Consejo Vasco de las Mujeres para la Igualdad para su envio a los 6rganos
competentes y al Parlamento, para su correspondiente tramitacion.

Las finalidades potenciales de los procesos de participacion social en la fase
de implantacion de los Planes pueden ser diversas:

» Organizacidon de actividades de informacion y/o sensibilizacion en
materia de igualdad de mujeres y hombres.

» Sesiones de trabajo o de formacién sobre temas especificos de interés
para las entidades que participan en los Consejos de participacion,
entendiendo por tales aquellos que sean de interés para el movimiento
asociativo o aquellos con los que se pueda contribuir a la implantaciéon
de las estrategias de actuacion de los Planes.



» Creacion de grupos de trabajo para el seguimiento de acciones,
destinados a fomentar la colaboracibn en ambitos en los que se
intervenga tanto desde la Administracibn como desde el movimiento
asociativo.

En todo caso el proposito es disefiar procesos de trabajo que fomenten el
reconocimiento del movimiento asociativo de mujeres como interlocutor
valido de las politicas de igualdad y la participacidon de las mujeres en las
mismas, que supere la participacidon puntual y genere procesos estables de
colaboracion.

COMUNICACION

La comunicacién es un proceso fundamental para la correcta implantacion
de las politicas de igualdad ya que es un elemento clave de la informacién,
dinamizacion e implicacion de las personas, beneficiarias e impulsoras.

Es conveniente que sea planificada y utlizada en el ambito interno de la
organizacion, asi como en el ambito externo o social, adaptando los objetivos,
los canales y los mensajes a las necesidades y circunstancias de las diferentes
personas y colectivos concernidos por las politicas de igualdad. Es de gran
importancia, por otra parte, que la comunicacion sea accesible para todas las
personas, adoptando, cuando asi sea necesario, medidas especificas que
aseguren dicha accesibilidad.

En la comunicacién interna que se realice durante la fase de implantacion, es
necesario que las unidades o servicios de igualdad tengan en cuenta todas las
estructuras de gestion que participan en la implantacién de los planes, es
decir, a las personas con responsabilidad politica y técnica en la implantacién
del Plan y, de manera general, al resto del personal de la organizacion.

Su funcidn es implicar a todas las personas de la organizacién con
responsabilidad en el Plan y ofrecerles mecanismos e instrumentos de
colaboracion, crear un equipo de trabajo con un propdsito comun, dar a
conocer los procesos de disefio, gestion y evaluacion de las politicas de
igualdad y sus resultados, asi como ofrecer informacién relevante para la
puesta en marcha de las estrategias de intervencién y las acciones, ademas
de realizar un seguimiento continuo para la mejora de la implantacién de los
Planes en las distintas estructuras implicadas de la organizacion.

Una buena practica es analizar los procesos de comunicacion, detectar los
gue funcionan y aquellos otros que precisan mejoras, asi como establecer e
incluso planificar los flujos de comunicacion.



La funcién de la comunicacion externa es informar y sensibilizar a la poblaciéon
y/0 a los posibles publicos destinatarios directos acerca de la desigualdad,
demostrando la pervivencia de desigualdades y sus efectos perniciosos sobre
la sociedad. También es su funcidn establecer un espacio de comunicacion
gue fomente la participacion y colaboracion ciudadana en la consecucién
de los objetivos para la igualdad, promoviendo un avance en todas las
prioridades marcadas por los Planes para la Igualdad de las distintas
instituciones.

Ademas es fundamental dar a conocer a la poblaciéon qué medidas se estan
implantando en materia de igualdad y qué resultados se estan obteniendo, de
forma que se garantice el derecho a la informaciéon y se promueva el
seguimiento y la implicacion social en las politicas de igualdad desde el
conocimiento y la reflexion.

En la estrategia de comunicacion que se decida desarrollar es importante
clarificar el qué, por qué, para quién, cuando y dénde, ya que una estrategia
no suficientemente planificada suele ser sinbnimo de estrategia no efectiva.

Fase 2: IMPLANTACION

Es la fase donde se llevan a cabo las acciones establecidas en la planificacion y, para
ello, es importante:

A

» Dinamizar las estructuras de coordinacion:
= Potenciando la realizacion de acciones comunes
= Convocando reuniones politicas y técnicas
= Compartiendo experiencias y buenas practicas
= Creando herramientas de trabajo
» Mantener canales de participacion:
= Definiendo estructuras de participacion
= Organizando actividades de informacion y/o sensibilizacion
= Creando sesiones de trabajo o de formacion
= Constituyendo grupos para el seguimiento de acciones
» Desarrollar procesos de comunicacion:
= Definiendo mensajes, canales y publicos destinatarios
* |mplicando a las personas de la organizacion (comunicacion interna)

= |nformando y sensibilizando a la poblacién (comunicacion externa)




FASE 3 DE MODELO DE GESTION:
EVALUACION

DESCRIPCION DEL PROCESO DE EVALUACION DEL V PLAN PARA
LA IGUALDAD.

La evaluacion del V Plan para la Igualdad se abordara desde una estrategia
de evaluacion de caracter pluralista y flexible, que a lo largo de los afios de
implementacioén del Plan combine, con diferentes temporalidades:

» Una valoraciéon exhaustiva y global a la ejecucion del Plan y la Ley, con
una orientacion fundamentalmente de rendicibn de cuentas y de
valoracioén general

» la realizacion de analisis focalizados en algunos aspectos especificos que
consideramos clave para el impacto de las politicas de igualdad, y que
presentan una gran utilidad en términos de aprendizaje y mejora.

El proceso combinara diversas estrategias que permitiran reflexionar sobre las
preguntas de evaluacioén claves en el ambito de las politicas de igualdad de
género:

Evaluacion de grado de cumplimento:

Serd una evaluacion anual destinada a valorar qué parte del V Plan para la
lgualdad ha sido abordada y a través de qué acciones. Responde al
cumplimiento del articulo 4 de la Ley 2/1988, de 5 de febrero, sobre creacién
de Emakunde-instituto Vasco de la Mujer, segun el cual el Instituto ha de
elaborar una memoria sobre la actuacidn de los poderes publicos vascos en
relacion a la planificacidn en la CAE en materia de igualdad de mujeres y
hombres. Por ello y para ello:

» Emakunde establecera un sistema de seguimiento que permita, de
manera sencilla y agil, la recogida de informacién de las distintas
administraciones implicadas.

» Al finalizar el afio, Emakunde realizara un andlisis conjunto de toda la
informacioén faciltada por parte de las distintas administraciones de la
CAE, con el fin de realizar la mencionada Memoria sobre la actuacion de
los poderes publicos vascos en relacion a la planificacion en materia de
igualdad de mujeres y hombres.
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» Al finalizar el periodo de implementacion del V Plan para la Igualad,
Emakunde realizard una memoria sobre la evaluacién del grado de
cumplimiento del V Plan para la Igualdad, que comprenderéa el trabajo
realizado durante la IX Legislatura.

Evaluacion de coherencia:

Se desarrollara mediante una metodologia cualitativa y abordara la dimension
conceptual y sustantiva de las politicas de igualdad de la CAE, yendo por lo
tanto mas alla de la mera ejecuciéon 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 implementaciéon y su
despliegue organizativo y operativo. Atendera principaimente a las
valoraciones de los agentes implicados desde una perspectiva pluralista,
identificando su satisfaccidon con los instrumentos de apoyo existentes y su
percepcion de la utilidad de los mismos. En consecuencia es un tipo de
evaluacion muy centrada en el aprendizaje y la mejora, que permitira
incorporar aspectos cualitativos relevantes para la toma de decisiones.

Evaluacion de impacto:

Analizard los efectos que tienen las politicas de igualdad, tanto los esperados
como los no esperados. Respondera a dos preguntas: (COmo se ha
modificado la situacion de los colectivos destinatarios de las politicas de
igualdad? ¢Coémo se ha modificado la situacién de desigualdad de mujeres y
hombres en la sociedad en general? {COomo 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 explotacion
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. Para ello se realizara
un proceso destinado a su disefio e implantacion.



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

»  Definicién 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.

EVALUACION DE LOS PLANES ESTRATEGICOS PARA LA
IGUALDAD.

La evaluacioén es un proceso fundamental que informa a las administraciones
de las actuaciones y modos de gestibn que estdan teniendo resultados
positivos, de aquellas que precisan de aspectos de mejora y de las posibles
acciones que pueden ponerse en marcha para ello.

Una buena practica que conviene tener en cuenta por tanto, es que ademas
de las evaluaciones de cumplimiento realizadas por Emakunde, es de interés
qgue cada institucién realice, con la periodicidad que estime oportuna, una
evaluacion propia, destinada a analizar tanto sus procesos de gestion como la
calidad de sus resultados. La memoria de actuacidn de los poderes publicos
en materia de igualdad, que anualmente llevard& a cabo Emakunde, sera
realizada de manera tal que permita a los departamentos del Gobierno
Vasco, a las diputaciones forales y a los ayuntamientos tener informacion sobre
la ejecucidon de su actuacion en materia de igualdad.

La evaluacidon de los Planes estratégicos para la Igualdad se centraria en
analizar como se estan poniendo en practica las politicas de igualdad y qué
resultados generan, determinando:

¢ Qué generan anualmente los planes de igualdad. Respondera a dos
preguntas: ¢Qué resultados se han obtenido con la implementacién del
Plan? ¢ Con qué calidad?

e COmo funciona en la practica el Plan, cudles son las dificultades que
encuentra en dicha ejecucién y si se esta llevando a cabo, tal y como
estaba previsto.

En concreto, las posibles finalidades de una evaluacién de proceso y
resultados podrian abarcar:

e El grado de cumplimiento de las acciones previstas y el grado de
desviacidn con respecto a los resultados esperados: valoracion de los
resultados obtenidos con respecto a los planificados.



e El grado de cobertura, entendido como el volumen de personas
beneficiarias frente al potencial de personas demandantes de los
servicios, recursos o programas de las politicas de igualdad.

e El nivel de calidad, entendido como la cobertura de las necesidades
sociales, bien de manera cuantitativa (niUmero de personas atendidas)
o0 de manera cualitativa (grado de satisfaccion).

e Valoracion de los recursos que se utilizan para esta puesta en practica,
incluyendo los recursos humanos, técnicos y presupuestarios. Valoracion
de la eficiencia de la actuacion en materia de igualdad.

e Valoracion del funcionamiento del equipo que lleva a cabo el
programa o plan, de los procesos de gestion y de la coordinacién que
se establecen para ello y de la actuacidon de quienes intervienen para
su puesta en practica, facilitando o dificultando la misma.

e Valoracion del grado de cumplimiento del cronograma previsto.

CRITERIOS RECOMENDADOS PARA EL DESARROLLO DE
PROCESOS DE EVALUACION

Los mismos factores que conviene tener en cuenta en los procesos de
planificacion, son validos para los procesos de evaluaciéon, en tanto que la
gestibn es un proceso continuo que debe tener como objetivo la
retroalimentaciéon para una mejora constante.

No obstante los recordamos a continuacion:

e Fomento de la implicaciobn de las personas responsables de Ila
ejecucion, tanto a nivel politico como técnico, desde las fases de inicio
del proyecto hasta la evaluacion. Es tanto mas importante por cuanto
es su trabajo el que se esta evaluando y por tanto es necesario generar
un clima positivo, en el que se deje patente que el objetivo no es
sancionador sino mejorar la gestion del Plan.

¢ Dinamizacién de instrumentos de trabajo y de la coordinacién
interdepartamental, ya que es fundamental que la evaluacién no sélo
sea autorreferenciada, sino que sea un trabajo conjunto de todas las
personas participantes.

¢ Fomento de los sistemas de comunicacién interna y de los flujos de
relacion entre las personas implicadas en la evaluacion, con el fin de
trabajar conjuntamente y facilitar el necesario intercambio de
informacion.



Disefio de procesos participativos, con el fin de que la evaluacion
incluya la valoracidon de las personas usuarias y de otras personas que
hayan tenido relacién con la implementacién del Plan. De forma
complementaria y cuando existe la posibilidad en términos de tiempo y
recursos econodmicos, es conveniente realizar un andlisis de esta
valoracion.

Una vez evaluado el Plan, es conveniente dar a conocer sus resultados
a través de procesos de comunicacion interna y externa, intentando
reflejar una imagen equilibrada que transmita tanto los logros obtenidos
como los aspectos de mejora.

Utilizar los resultados de la evaluaciéon en la mejora de la siguiente
planificacién y puesta en marcha de un nuevo Plan, con el fin de
mejorar los resultados alcanzados por las politicas de igualdad.

Fase 3: EVALUACION

La evaluacioén del V plan se llevara a cabo mediante 2 procedimientos:

>

>

Evaluacion de grado de cumplimiento: es una evaluacion anual, realizada por
Emakunde, donde se valora la actuacion de los poderes publicos en base a la
informacion suministrada por las distintas administraciones.

Evaluacion de coherencia: aborda la dimension conceptual y sustantiva de las
politicas de igualdad de la CAE.

Evaluacion de proceso: centrada en el aprendizaje y la mejora, analiza los
propios procesos de implementacion.

Evaluacion de impacto: es una evaluacidon que analiza los efectos que tienen
las politicas de igualdad.

Los planes estratégicos para la igualdad desarrollados por cada instituciéon seran
evaluados por la propia instituciéon y en ellas:

>

>

Se analizan los resultados y la manera en que se estan poniendo en practica las
politicas de igualdad

Ademas se podria obtener informaciéon sobre: cumplimiento, cobertura,
calidad, recursos, gestion...

Los criterios recomendados para la evaluacion son: implicacion de las personas
intervinientes en las politicas de igualdad, coordinacion interdepartamental,
fomento de la comunicacién interna, disefio de procesos participativos que
incluyan a los colectivos destinatarios de las actuaciones, dar a conocer los
resultados y utilizarlos en la siguiente planificacion.
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