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PRESENTACION






El presente proyecto de evaluacion de la Ley 4/2005 para la Igualdad de Mujeres y Hom-
bres responde al mandato de la disposicion adicional primera de la ley, en la que se estable-
ce que, una vez transcurridos diez anos de aplicacion de la ley, corresponde a la Comision
Interinstitucional para la Igualdad adscrita a Emakunde evaluar su cumplimiento, desarrollo
y aplicacion.

Presentamos en esta publicacion conjunta una evaluacidon compuesta por cuatro informes
complementarios: dos evaluaciones genéricas de la ley, una de caracter cualitativo y la otra
de caracter cuantitativo y dos evaluaciones especificas.

La evaluacion cualitativa ha sido realizada de acuerdo con principios del Libro Blanco de
Democraciay Participacion Ciudadana para Euskadi que promueve una cultura participativa
basada en la colaboracion entre administraciones y ciudadania. Se han complementado las
valoraciones de las administraciones publicas responsables del desarrollo e implementa-
cion de la ley, con la de las personas, colectivos y entidades publicas v privadas afectadas
por su aplicacion. Se ha establecido también una linea de trabajo especifica con las aso-
ciaciones de mujeres y feministas de la CAE, como agentes clave en este ambito, cuya
vision estratégica resulta imprescindible en la evaluacion de esta ley. En el desarrollo de
este proceso se ha contado con el acompanamiento de la DACIMA (Direcciéon de Atencion
a la Ciudadania e Innovacion y Mejora de la Administracion del Departamento de Adminis-
tracion Publica y Justicia del Gobierno Vasco), Innobasque, la Comisién Consultiva, y con
canales de comunicacién ciudadana abiertos en Irekia y con los resultados del Sociémetro
Vasco realizado por el Gabinete de Prospeccion Socioldgica del Gobierno.

La evaluacion cuantitativa, por su parte, realiza el seguimiento del grado de cumplimiento
de la ley en el periodo 2010 y 2015 dando continuidad y asegurando la comparabilidad
de los datos con las evaluaciones realizadas previamente. Y las evaluaciones especificas
analizan la aplicacion de las clausulas de igualdad en contratos y subvenciones por parte
de las administraciones publicas vascas asi como los procesos de evaluacion previa del
impacto en funcién del género en la elaboracién de normativa en la CAE.
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Las evaluaciones han puesto de manifiesto que la Ley vasca para la Igualdad de mujeres
y hombres es un instrumento juridico Util y eficaz y que continlia siendo un marco juridico
valido y con recorrido para continuar avanzando y fortaleciendo las politicas de igualdad. Al
mismo tiempo, han permitido constatar el alto nivel de sensibilizaciéon y la concienciacion
de la ciudadania con respecto a la igualdad y su espiritu critico con la desigualdad, lo que
requiere un compromiso politico que apueste por la igualdad como una estrategia de pais.

|
<V

Izaskun Landaida Larizgoitia
Directora de EMAKUNDE-Instituto Vasco de la Mujer
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INTRODUCCION






La Ley para la Igualdad de Mujeres y Hombres establece en su Disposicion Final Primera
el mandato de que la Comisiéon Interinstitucional para la Igualdad, adscrita a Emakun-
de-Instituto Vasco de la Mujer, realice cada cinco anos un seguimiento del cumplimiento,
desarrollo y aplicacion de la Ley.

Respondiendo a este mandato, firmé en 2005 un Convenio con la Universidad del Pais
Vasco/Euskal Herriko Unibertsitatea (Departamento de Psicologia Social y Metodologia
de las Ciencias del Comportamiento) para iniciar un proceso de evaluacion que permitiera
realizar un seguimiento de la Ley, y si fuera necesario, disponer de informacién suficiente
para guiar la revision de la misma.

Bajo ese convenio, se acordaron realizar tres evaluaciones: una evaluacion inicial en 2005,
una evaluacion intermedia, en 2008 y una evaluacion final, en 2010.

Pasado un quinquenio desde el Ultimo proceso evaluador, y siguiendo este mismo man-
dato, surge la necesidad de realizar un nuevo informe de evaluacion de cumplimiento.

La orientaciéon propuesta para abordar este proceso evaluativo, ha sido mantener la es-
tructura y enfoque desarrollados hasta el momento, con el fin de posibilitar un analisis
comparativo y una visién diacronica de la evolucion del cumplimiento de la Ley para la
igualdad. Por ello se ha basado en una metodologia de recogida de datos similar a las de
evaluaciones anteriores. No obstante, también se ha tenido en cuenta el desarrollo que
a lo largo del ultimo quinguenio ha observado la evaluacion de las politicas de igualdad en
general, y en especial la evaluacion de los Planes para la Igualdad de Mujeres y Hombres,
tanto en lo relativo a herramientas, e instrumentos de recogida de datos, como a la evo-
lucion de Instituciones, entidades y organismos participantes.

El documento se estructura en seis partes:

1. DESCRIPCION DEL OBJETO DE EVALUACION: recoge informacién sobre el objeto
de la evaluacion, describiendo de forma general la estructura y contenidos incluidos
en la Ley 4/2005.

2. METODOLOGIA DE LA EVALUACION: especifica los aspectos concretos evaluados; el
tipo de evaluacion desarrollada; los objetivos de la evaluacion; las fuentes de informa-
cion utilizadas; las técnicas de recogida de datos empleadas; el diseno de la evaluacion;
y los anélisis de datos realizados.

3. RESULTADOS OBTENIDOS EN EL TITULO I: describe los resultados en relacion a los
organismos de igualdad en las tres administraciones vascas y 6érganos de coordinacion
(interinstitucional; interdepartamental e intrainstitucional).

4. RESULTADOS OBTENIDOS EN ELTITULO II: se centra en algunas medidas conside-
radas como requisitos previos y condiciones favorables necesarias para la integracion
de la perspectiva de género en la actuacion administrativa:

e Planificacién (Planes de igualdad de mujeres y hombres en las tres administraciones
vascas).

e Estadisticas y estudios.
e (Capacitacién del personal de la Administracion.

e Medidas para promover la igualdad en la normativa y actividad administrativa (eva-
luacién previa del impacto en funcién del género).

e Uso no sexista de todo tipo de lenguaje.
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Incorporacion de la perspectiva de género en las convocatorias de subvenciones y
contrataciones.

Clausulas relativas a la representacion de mujeres y hombres en la Administracién
Publica, dentro de los procesos selectivos de acceso, provision y promocion en el
empleo publico.

Representacion equilibrada de mujeres y hombres en los tribunales y jurados para
la concesion de premios o para la adquisicion de fondos culturales y/o artisticos por
parte de la Administracion).

RESULTADOS OBTENIDOS EN ELTITULO Ill'Y EN LAS DISPOSICIONES FINALES
CUARTAY QUINTA: Aporta informacion de los principales resultados derivados de la
Evaluacion de los Planes para la Igualdad de mujeres y hombres, dada su vinculaciéon
con buena parte de los articulos recogidos en el Titulo Il de la Ley para la Igualdad y
los resultados obtenidos en relacién a algunos articulos recogidos en varios capitulos
incluidos en el Titulo 11l de la Ley:

Participacion sociopolitica (presencia equilibrada de mujeres y hombres; cauce de
libre adhesion).

Cultura y medios de comunicaciéon (6rgano de control de la publicidad).
Educacion (Ensenanza Universitaria y no Universitaria).

Trabajo (acoso moral y sexual; entidades colaboradoras y consultoras homologadas;
planes o programas para la igualdad en las empresas).

Otros derechos sociales bésicos.

Defensoria del principio igualdad y no discriminacion por razon de sexo en el sector
privado.

Violencia contra las mujeres.

Asimismo, en las Disposiciones Finales Cuarta y Quinta, aporta informacién sobre
las candidaturas al Parlamento Vasco y Juntas Generales.

CONCLUSIONES: expone aquellos resultados relacionados con los diferentes apar-
tados de la Ley que permiten conocer su grado de aplicacion una década después de
ser aprobada por el Parlamento Vasco.
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2

METODOLOGIA






BREVE DESCRIPCION
DE LA LEY PARA LA

IGUALDAD DE MUJERES 2 l

Y HOMBRES e

El texto de la Ley, ademas de una exposicion de motivos, incluye un Titulo Preliminar y
cuatroTitulos con estas caracteristicas:

Titulo Preliminar (art.1-3): define el objeto, el &ambito de aplicacién y los ocho principios
generales, entre los que se encuentran los dos principios o estrategias, de caracter com-
plementario, que en la actualidad estan consideradas internacionalmente las mas idoneas
para el logro de la igualdad de mujeres y hombres: la integracién de la perspectiva de
géneroy la acciéon positiva. Se sefnala que la Ley pretende establecer las bases para la apli-
cacién efectiva de ambas estrategias; se establece el &mbito de su aplicacién; y se plantea
la necesidad de promover la colaboracién y el trabajo en comun con otras instituciones y
entidades de Euskal Herria y fuera de ella.

Titulo Primero (art. 4-14): define las competencias y funciones que en materia de igualdad
de mujeres y hombres corresponden a cada nivel administrativo y establece la organizacion
institucional basica y los mecanismos para su coordinacion; ademas regula los criterios
para la financiacion de las medidas contempladas en la Ley vy las posibles férmulas de
colaboracion financiera.

Titulo Segundo (art.15-22): regula un conjunto de medidas para la integracion de la pers-
pectiva de género en la actuacion de los poderes y administraciones publicas vascas, que
son consideradas como requisitos previos o condiciones favorables necesarias, para la
integracion de la perspectiva de género en la actuacion administrativa por el Consejo de
Europa, en su informe de Mainstreaming de género (1998).

Titulo Tercero (art. 23-62): regula una serie de medidas dirigidas a promover la igualdad
real y efectiva de mujeres y hombres en los siguientes ambitos de intervencién: participa-
cion sociopolitica; cultura y medios de comunicacion; educacion; trabajo; otros derechos
sociales basicos; conciliacion de la vida personal, familiar y profesional; y violencia contra
las mujeres.

En virtud de la Ley 3/2012, de 16 de febrero, por la que se modifica la Ley para la Igualdad
de Mujeres y Hombres y la Ley sobre Creacion de Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer,
se suprime el Titulo Cuarto (art. 63-75) por el que se crea y regula la Defensoria para la
Igualdad de Mujeres y Hombres, que pasa a constituirse en el Capitulo VIII del Titulo Il1.

Titulo Quinto (art.76-83): establece el cuadro de infracciones y sanciones en materia de
igualdad de mujeres y hombres.

Finalmente, la Ley plantea tres Disposiciones Finales, una Disposicién Transitoria, una
Disposicion Derogatoria y 13 Disposiciones Finales.

TIPO DE EVALUACION 2 o 2

Teniendo en cuenta lo senalado en la propia Ley, se ha considerado pertinente proponer la
realizacion de una Evaluacion de la implementacion de la Ley para la Igualdad de Mujeres
y Hombres basada en técnicas cuantitativas de recogida de informacion.
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Siguiendo el planteamiento de evaluaciones anteriores, a su vez basado en los estableci-
dos por Alvira (1991), este tipo de evaluacién ha conllevado:

e Realizar una lista del conjunto de rasgos y actividades que realmente definen y cons-
tituyen el programa (en este caso el articulado de la Ley).

e Recopilar datos empiricos basados en diferentes técnicas de recogida de datos que
avalen la descripcion realizada en el punto anterior.

e Contrastar el comportamiento real del programa (medidas de la Ley aplicadas) con lo
Inicialmente previsto en documentos y marcos legales (texto de la Ley).

OBJETIVOS DE LA : Z : ;

EVALUACION e

El objetivo general de la evaluacién ha sido realizar un seguimiento del cumplimiento,
desarrollo y aplicacion de la Ley para la Igualdad de Mujeres y Hombres en el quinquenio
comprendido entre el segundo trimestre de 2010 y el segundo trimestre de 2015, que

permita conocer su grado de cumplimiento, identificar las dificultades que han podido
surgir durante su aplicacion, y contribuir en la toma de decisiones.

Los objetivos especificos han sido:

e Realizar una revision metodoldgica de los instrumentos de recogida de datos de la Ley
para la Ilgualdad de Mujeres y Hombres 4/2005 y hacer un analisis comparativo con los
instrumentos de recogida de datos de Evaluaciéon del VI Plan de Igualdad.

e Averiguar y describir como se ha aplicado la Ley durante estos cinco anos.

e Describiry analizar la evolucion de la aplicacion de Ley, en comparacion al quinguenio
anterior.

e Analizar hasta qué punto hay diferencias entre lo aplicado y lo que estaba previsto
aplicar.

e Averiguar y describir posibles dificultades que puedan surgir para y durante la aplicacion
de la Ley.

FUENTES DE
INFORMACION

Y TECNICAS DE 2 4

RECOGIDA DE DATOS ®

Con el fin de mantener la comparabilidad con respecto a evaluaciones anteriores se han
utilizado las mismas técnicas de recogida de datos: entrevista estructurada; revision de
documentacion (boletines oficiales y paginas webs); cuestionario ad hoc dirigido al personal
técnico de ayuntamientos de los tres territorios histéricos y revision de base de datos de la

Evaluacion del VI Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres, Cifras 2015- Mujeres y Hom-
bres en Euskadi e investigaciones encargadas por Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer.
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En relacion al uso de estos dos Ultimos instrumentos, sin embargo, se han realizado
algunas modificaciones de procedimientos e instrumentos metodolégicos, con el fin de
tener en cuenta los cambios en los procesos de Evaluacion del VI Plan para la Igualdad con
respecto a las ediciones anteriores, asi como las tendencias en participacion de evaluacion
de los ayuntamientos de la CAE.

Revision de bases de datos: Se ha realizado una revision de la base de datos correspon-
diente a las Evaluaciones del Plan de Igualdad, para extraer informacién sobre: actuaciones
de formacién dirigidas al personal técnico y politico de la Administracién Publica Vasca;
estadisticas y estudios, e investigaciones donde se han desagregado los datos por sexo,
tal y como se ha hecho en las ediciones anteriores de esta evaluacion. En esta edicion
se ha utilizado la revision de la base de datos para recoger también informacién sobre la
estructura de igualdad existente en las Institucion; recursos humanos disponibles para el
impulso vy ejecucion de politicas de igualdad; caracteristicas del plan de igualdad (general
y/o sectorial); mecanismos de coordinaciéon; y mecanismos de participacion ciudadana,
de las instituciones y ayuntamientos que hayan participado en la evaluacién. La revision
de fuentes secundarias, se ha utilizado igualmente para aportar informacién con respecto
al cumplimiento de los articulos contenidos en el Titulo |ll de la Ley y en las Disposiciones
Finales Cuarta y Quinta.

Cuestionario Ad hoc via telefonica: Es un cuestionario que, a través de 25 preguntas,
recoge informacioén sobre la estructura de igualdad existente en la Institucion; recursos
humanos disponibles para el impulso y ejecucion de politicas de igualdad; caracteristicas
del plan de igualdad (general y/o sectorial); mecanismos de coordinacion; y mecanismos
de participacion ciudadana (ver anexo A.1).

En las evaluaciones anteriores el cuestionario se dirigid a los ayuntamientos que tenian
Plan de Igualdad vigente en el momento de realizar la evaluacién, segun informacion dis-
ponible en Emakunde. Sin embargo, dicha informacién procede de las remisiones que los
ayuntamientos realizan a Emakunde para que su plan sea informado, pudiendo suceder
que los planes enviados no sean posteriormente aprobados o incluso que existan planes
que no hayan sido enviados a informar.

En esta evaluaciéon se ha querido recoger informacién de todos los municipios, por lo
que se ha completado la informacion de la Evaluacion del Plan de Igualdad dirigiendo el
cuestionario a todos los ayuntamientos de la CAE de los que no se disponia informacién
a través de la Evaluacion.

En concreto, en la Evaluacién del VI Plan de Igualdad han participado 70 ayuntamientos, en
el apartado relativo a Gobernanza. El cuestionario se ha implementado a los 181 municipios
restantes, de los cuales 138 han respondido individualmente y 43 a través de la persona
responsable de la agrupaciéon municipal —comarca, cuadrilla, mancomunidad o similar-.

Revision de documentacion (boletines oficiales y paginas webs):

Se han revisado los boletines oficiales publicados entre el 1 de abril y el 30 de junio de
2015. En total han sido 223 boletines: 63 de la CAE (28,25%); 36 del Territorio Histoérico de
Alava (16,14%); 62 del Territorio Histérico de Bizkaia (27.8%); y 62 del Territorio Historico
de Gipuzkoa (278%). A través de esta revision se ha recabado informacion relacionada con
las siguientes medidas recogidas en la Ley para la Igualdad, siendo estos los documentos
y/o textos revisados:

e Uso no sexista del lenguaje escrito en los documentos y materiales elaborados desde
las instituciones publicas (textos de boletines oficiales) (n=302).
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Procesos selectivos de acceso al empleo publico en lo relativo a capacitaciéon del perso-
nal especifico en igualdad y la inclusiéon de igualdad en los temarios en la contratacion
de personal al servicio de las administraciones publicas (n=80).

Procesos selectivos de acceso al empleo publico en lo relativo a clausula de desempate
y representacion equilibrada en los tribunales de seleccién en los procesos de acceso,
provision y promocién en el empleo publico (n=80).

Integracion de la perspectiva de género en las subvenciones y contrataciones realiza-
das desde las administraciones publicas (n=438).

Representacion equilibrada de mujeres y hombres en los jurados creados para la con-
cesion de premios promovidos o subvencionados por la Administracion o para la ad-
quisicion de fondos culturales y/o artisticos (n=20).

Para realizar el vaciado de la informacion de estos aspectos se han utilizado 5 fichas-regis-
tro, que han sido las mismas que en la evaluacién de 2010. Cada ficha incluye un nimero
de preguntas diferente, sirviendo las tres primeras para identificar a la Instituciéon cuya
actuacion estéa siendo analizada, y siendo el resto especificas de cada ficha, que se refieren
a aspectos concretos de la medida que esta siendo evaluada.

También se han revisado 12 paginas web que por su cercania a la ciudadania pueden ser
visitadas por un mayor nimero de personas y, por tanto, tener un impacto mas importante
en la sociedad.

El procedimiento para determinar las disposiciones a analizar ha sido el siguiente:

Primera revision de las disposiciones de todos los boletines para determinar aquellas
que en funcion del titulo, pudieran ser susceptibles de ser objeto de evaluacion.

Segunda revision de las disposiciones, revisando los contenidos completos de las
disposiciones, para asegurar que los contenidos incluian los criterios para aplicarles
las fichas registro.

Tercera revision, para evitar duplicidades de procedimientos, entendiendo por tal, dis-
posiciones que afectan a un mismo proceso selectivo, contrato o subvenciéon o jurado,
y en las que se realizan modificaciones o resoluciones, variando el contenido de la
disposicién anterior y, por tanto, su potencial cumplimiento de la Ley de Igualdad.

DISENO DE EVALUACION 2 5

Y ANALISIS DE DATOS e

Para evaluar el grado de implementacion de la Ley para la Igualdad se han realizado cuatro
mediciones durante estos diez primeros anos de vigencia de la Ley:

Primera medicion: segundo trimestre de 2005 (periodo de aprobacion de la Ley).

e Segunda medicion: segundo trimestre del 2008.

e Tercera mediciéon: segundo trimestre del 2010.

e Cuarta medicion: segundo trimestre de 2015.
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Este Informe integra los resultados obtenidos en las tres mediciones, lo que permite ver
los cambios en la aplicacién de la Ley en estos diez anos, asi como el punto en el que
se encuentra en 2015, momento en que segun la Disposiciéon Final Primera, la Comision
Interinstitucional debera realizar un informe sobre el cumplimiento, desarrollo y aplicacién
de la Ley para la Igualdad de Mujeres y Hombres, en definitiva sobre el grado de imple-
mentacion de la Ley, para su posterior remision al Parlamento Vasco.

La mayoria de los datos recogidos a través de las diversas técnicas, son susceptibles de
ser analizados estadisticamente, y por ello se han volcado en sendas bases de datos del
programa Excel. La finalidad de esta evaluacioén justifica el caracter descriptivo de los ana-
lisis realizados (frecuencias, porcentajes y medias).
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3

RESULTADOS OBTENIDOS
EN ELTITULO I: ORGANIZACION
INSTITUCIONALY
COORDINACION ENTRE LAS
ADMINISTRACIONES PUBLICAS






Se presentan los resultados encontrados en relacion a los siguientes aspectos recogidos
en el Capitulo Il y Il del Titulo | de la Ley:

e QOrganismos de igualdad (entidades, 6rganos o unidades administrativas de igualdad)
y financiacién (presupuesto asignado).

e Organos de coordinacion (Comisién Interinstitucional para la Igualdad de Mujeres y
Hombres y Comision Interdepartamental para la Igualdad de Mujeres y Hombres).

ORGANISMOS

DE IGUALDAD
-ENTIDADES, ORGANOS
O UNIDADES

ADMINISTRATIVAS 3 l

DE IGUALDAD- e

En este apartado se recoge informacién relacionada con los organismos de igualdad (enti-
dades, érganos o unidades administrativas de igualdad) que en el momento de realizarse

esta evaluacion estan presentes en los departamentos del Gobierno, las diputaciones
forales y los ayuntamientos de los tres territorios de la CAE.

SITUACION EN LA
ADMINISTRACION LOCAL 3. 1 - 1

Articulo 10 de la Seccion 12 del Capitulo II: “las administraciones forales y locales, en el
ambito de sus competencias de auto organizacion, han de adecuar sus estructuras de
modo que exista en cada una de ellas al menos una entidad, drgano 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.”

Para analizar el cumplimiento de este mandato, se han recogido los datos de los cuestio-
narios rellenados a través de la evaluacion del VI Plan de Igualdad correspondiente a 2014,
relativos a los 70 municipios que han participado en este proceso a nivel individual, y se
han completado con las informaciones recogidas mediante cuestionarios ad hoc a los 181
ayuntamientos restantes.

Segun esta informacion, en 2014 habia 50 ayuntamientos y 8 mancomunidades, comarcas
o cuadrillas, que disponian de una persona dedicada a la implantacion de igualdad, bien con
dedicacién exclusiva o compartida con otras responsabilidades. En total, se han detectado
por tanto 58 unidades administrativas que cumplen con el mandato establecido por la Ley
4/2005, cuatro mas que en 2010.

Los municipios que afirman tener personal dedicado al impulso de la igualdad son: Abadino,
Amorebieta-Etxano, Amurrio, Aretxabaleta, Arrasate, Arrigorriaga, Azkoitia, Azpeitia, Balma-
seda, Barakaldo, Basauri, Beasain, Berriz, Bilbao, Campezo, Deba, Donostia-San Sebastian,
Durango, Eibar, Elburgo, Elgoibar, Erandio, Ermua, Errenteria, Galdakao, Getxo, Hernani, Irun,
Leioa, Lekeitio, Llodio, Mallabia, Mungia, Muskiz, Ondarroa, Onati, Ordizia, Orduna, Orozko, Or
tuella, Pasaia, Sestao, Tolosa, Usurbil, Urnieta, Vitoria-Gasteiz, Zaldibar, Zalla, Zarautz y Zizurkil.
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En cuanto a las comarcas, mancomunidades, cuadrillas o agrupaciones municipales que
afirman contar con personal dedicado al impulso de la igualdad, son las siguientes: Co-
marca de Urola Garaia que gestiona 4 municipios; Cuadrilla de la Rioja, que agrupa 15
municipios; Cuadrilla de Ayala, que agrupa 3 municipios; Cuadrilla de Llanada, que agrupa
7 municipios -mas Elburgo, que cuenta ademas con su propia unidad-; Mancomunidad
de Arratia’, que gestiona 8 municipios; Mancomunidad de Encartaciones, que gestiona 9
municipios; Mancomunidad de Txorierri, que agrupa 6 municipios; y la Mancomunidad de
Uribe Kosta, que gestiona 7 municipios. En total, 59 municipios disponen de una persona
dedicada al impulso de politicas de igualdad bajo esta modalidad.

En total 109 municipios disponen por tanto de personal, lo que supone un incremento de
37 municipios, sobre los 72 que disponian en 2009 de una unidad, propia o agrupada?. Este
aumento se produce especialmente entre ayuntamientos de pequefno tamano que dispo-
nen de personal compartido, gracias a la aparicion de tres nuevas unidades en cuadrillas
de Alava, si bien también las unidades propias de municipios individuales, aumentan en
dos unidades frente a los detectados en 2010.

Con respecto a la dedicacion exclusiva del personal a las politicas de igualdad, 48 unidades
-42 municipales y 6 de agrupaciones de ayuntamientos- estan en esta situacion, bien sea
a tiempo completo o a tiempo parcial. Por tanto, y a pesar de la situacion econémica, el
82% de las unidades afirman tener dedicacion exclusiva en 2014, un incremento del 27%
frente a la situacion detectada en la medicién anterior.

En estas unidades trabajan 96 personas, lo que supone un descenso de 7 personas (algo
mas del 5%) con respecto al conjunto de personal dedicado al impulso de las politicas de
igualdad registradas en 2010.

Se analiza a continuacion la situacion laboral de este colectivo por su valor de indicador con
respecto al grado de consolidaciéon de las mencionadas unidades administrativas. Como
mas de nueve de cada diez de estas personas son muijeres, al igual que en anos anteriores,
se ha considerado mas adecuado no presentar los datos desagregados por sexo.

RELACION CONTRACTUAL

Una de las diferencias entre el modelo evaluatorio de 2010 y el actual es el modo de abordar
la relacion contractual. Anteriormente se distingufa entre funcionariado de carrera, fun-
cionariado interino, personal con contrato fijo, personal con contrato temporal, personal
contratado mediante convenio con INEM o corporaciones locales y personal subcontratado
o0 mediante contrato con persona autbnoma, mientras que actualmente se ha simplificado
y solo se distingue entre el personal con contrato laboral temporal y el personal funcionario
—donde se incluye el personal interino- o con contrato laboral fijo.

Por otra parte, entre el personal con contrato temporal se pierde la distincion entre el
personal con contrato directo de la administracion y el personal subcontratado, distincion
interesante en tanto que se venia observando una tendencia ascendente en esta Ultima
modalidad de contratacion, que se valoraba negativamente, por su potencial repercusion
en la inestabilidad de las politicas de igualdad.

1 La Mancomunidad de Arratia incluye en realidad a 9 municipios, pero no se ha contado a Ubide porque en la Evalua-
cion del VI Plan y en el cuestionario han respondido negativamente a la pregunta relativa a si disponen de personal de
impulso a la igualdad.

2 En 2010 49 ayuntamientos contaban con unidad de igualdad propia y 23 agrupados en 5 mancomunidades.

28



GRAFICO 3.1. Evolucion de porcentaje de personal con contrato laboral temporal
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En cualquier caso, se observa que la evolucion del porcentaje de los contratos laborales
temporales tomados en conjunto ha seguido aumentado un 5%, equiparandose a cifras de
2005, un dato significativo por la importancia que tiene la estabilidad del personal que tra-
baja en igualdad para la continuidad de las politicas y la calidad en la gestion, asi como por
las condiciones de trabajo del personal, mayoritariamente femenino, que trabaja en ellas.

NIVEL DEL PUESTO DETRABAJO

GRAFICO 3.2. Nivel del puesto de trabajo del personal de las unidades de igualdad
locales con vinculacién contractual con la Administracion 2005-
2015. Porcentajes. Base 87 personas?®
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Otra de las diferencias entre el cuestionario de evaluacion utilizado en las mediciones an-
teriores de los planes de igualdad y el que se utiliza actualmente, usado como referencia
para actualizar también el cuestionario de evaluacién de la Ley para la Igualdad 4/2005,
es que en ediciones anteriores, la pregunta sobre el nivel abarcaba sélo al personal con
relaciéon contractual con la administracion, mientras que a partir de la implantacién del

3 9 ayuntamientos no han contestado a esta pregunta.
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nuevo modelo evaluatorio, se pregunta en relacion a todas las personas que componen
las unidades. Es por ese motivo que el item “otros” ha pasado de tener una presencia
residual (0-4%) a suponer casi una cuarta parte del total, mientras la proporcion total de
personas en el nivel A desciende a casi la mitad.

Sitomamos en cambio como base de analisis el total de personas que se sitlia en alguno
de los niveles de la Administracién, -asumiendo que existe una relacién contractual con
ella-, nos encontramos con que el 41% del personal se sitla en el nivel A, otro 44% en el
nivel B, un 13% en el nivel Cy un 3% en el nivel D. Por tanto, se observa un descenso de la
presencia en el nivel superior del 10%, equiparandose a niveles de 2008 pero también una
menor presencia en los dos niveles inferiores, Cy D (6% y 3% menos respectivamente). Por
tanto, se observa un incremento de agentes de igualdad situados en el nivel intermedio B.

TIPO DE JORNADA LABORAL

GRAFICO 3.3. Tipo de jornada laboral del personal de las unidades locales: evo-
lucion 2005-2015. Porcentajes
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B JORNADA COMPLETA I JORNADA PARCIAL SIN INFORMACION

En relacién al tipo de jornada laboral, observamos que desde la aprobacion de la Ley de
Igualdad hasta la actualidad hay una constante tendencia descendente en la proporciéon
de personas contratadas a tiempo completo.

Entre 2010y la actualidad, se observa una reduccién del porcentaje de personas con esta
modalidad de contratacion de trece puntos porcentuales, lo que implica que por primera
vez, mas de la mitad de las personas que trabajan en el impulso de las politicas de igualdad
lo hacen a jornada parcial.

FORMACION DEL PERSONAL QUE
TRABAJA EN LAS UNIDADES DE IGUALDAD

Por ultimo, y por lo que respecta a la formacion especifica en materia de igualdad, también
se observa un aumento del porcentaje de personas dedicadas al impulso de la igualdad
que no han realizado un curso de formacion especifica en la materia superior a 150 horas
o de cuya formacion no se tiene constancia en el ayuntamiento contratante.
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GRAFICO 3.4. Formacion especifica de menos de 150 horas o que no consta.
Porcentajes
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En resumen, sibien se mantiene el nimero de unidades detectadas y aumenta la cantidad
de ayuntamientos que disponen de personal con funciones en politicas de igualdad, esto
se ha producido con un ligero descenso del nimero total de personal, un incremento de
los contratos laborales temporales, una disminucién de su presencia en la categorias su-
periores de la administracién, un incremento de las jornadas a tiempo parcial y un aumento
del personal que no tiene, o del que no consta, la formacién especifica en igualdad.

PRESUPUESTO ASIGNADO PARA
GASTOS DE ESTRUCTURA
DE LAS UNIDADES DE IGUALDAD

En total se ha detectado un gasto en estructura y personal de 2.059.27714€ en el conjunto
de la CAE.

TABLA 3.1. Numero de ayuntamientos por tramo presupuestario.
Evolucion 2005-2015

2005 2010 2015
Hasta 50.000 17 32 13
50.000-100.000 4 4
100.000-200.000 3 2 1
200.000-300.000 1 1
Més de 300.000 1 2
Sin informacion 7 7 32

La cantidad de ayuntamientos con una dedicacion superior a 50.000€ en gastos de estruc-
tura es la misma que en 2010, 8 ayuntamientos. Destaca la existencia de un ayuntamiento
mas que supera los 300.000€ lo cual es un dato que, teniendo en cuenta que se produce
en el quinquenio inmediatamente posterior a la crisis econdémica, puede considerarse
significativamente positivo.
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Sin embargo, entre los ayuntamientos con gasto de estructura inferior, se observa un fuer
te incremento de no respuesta, lo que dificulta distinguir entre los que disponen de algun
presupuesto y los que no, informacién prioritaria para detectar el grado de implicacion y
prioridad politica en materia de igualdad.

SITUACION EN LA
ADMINISTRACION FORAL 3. 1 .2

Articulo 10 de la Seccién 12 del Capitulo II: “/as administraciones forales y locales, en el
ambito de sus competencias de auto organizacion, han de adecuar sus estructuras de
modo que exista en cada una de ellas al menos una entidad, drgano 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.”

En cuanto a la Administracion Foral, las diputaciones de los tres territorios histéricos cuen-
tan con una unidad administrativa de estas caracteristicas:

DIPUTACION FORAL
DE ALAVA

A partir de las elecciones Municipales y Juntas Generales de 2015 en la CAE, el Servicio
de Igualdad, Cooperacion e Interculturalidad pasa a depender del Gabinete del Diputado
General.

El Servicio de Igualdad cuenta a principios de 2015 con 2 plazas de personal técnico de
igualdad de nivel A en su relacion de puestos de trabajo, que estan ocupadas en calidad
de funcionarias a tiempo completo. Ambas personas tienen formaciéon y experiencia es-
pecifica en igualdad de oportunidades y/o género. El Servicio de Igualdad comparte con
Cooperacion e Interculturalidad una Direccion, una jefatura de servicio y personal admi-
nistrativo (1 persona).

La situacion es, por tanto, similar a la detectada en la medicién anterior.

DIPUTACION FORAL
DE BIZKAIA

En 2015, la unidad responsable del impulso de las politicas de igualdad de mujeres y
hombres, la Direcciéon General de Igualdad, Cooperacién y Derechos Ciudadanos, pasa
a depender del Departamento de Empleo, Inclusién Social e Igualdad. Dentro de esta
Direccién, se encuentra el area de Politicas de Género que se crea en febrero de 2000
(Decreto Foral 20/2000, de 22 de febrero, por el que se aprueba el Reglamento Organico
del Departamento de Presidencia).

El drea de Politicas de Género cuenta con 2 personas de nivel A, 2 plazas de personal téc-
nico de igualdad de nivel By 2 personas en administracion de nivel C. De ellas, 3 personas
disponen de més de 150 horas de formaciéon especifica en igualdad.

La estructura de la Diputacion de Bizkaia se ha visto, por tanto, reforzada con la contrata-
cién de una persona de nivel A.
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DIPUTACION FORAL
DE GIPUZKOA

En 2015 se aprobd la Norma Foral 2/2015, de 9 de marzo para la igualdad de mujeres y
hombres, la primera de Euskadi en el ambito foral. Esta norma regula la creaciéon de un
Organo para la igualdad de mujeres y hombres, de caracter transversal, con rango de
Direccion General, adscrito al Area de la Diputada o Diputado General o al departamento
con competencias en materia de igualdad.

Dicho Organo ejerce en exclusiva las siguientes funciones: fomento de las politicas publi-
cas locales para la igualdad de mujeres y hombres; garantia de apoyo a las redes y practicas
feministas del Territorio; desarrollo de medidas de sensibilizacién social, conocimiento y
practica para colocar la igualdad y el cuidado de las personas en el centro de las prioridades
sociales de Gipuzkoa; y regula formalmente la competencia del érgano de igualdad en el
impulso de la coordinaciéon en el diseno, seguimiento y evaluaciéon de la politica foral de
lucha contra la violencia machista.

La Direccién de Igualdad contaba en 2014 con una estructura de trabajo formada por la
Directora General, dos plazas técnicas de igualdad, una de nivel A y otra de nivel B y una
secretaria-administrativa. En el primer trimestre de 2015 se han anadido tres plazas de
técnicas nivel A, todas con formacion y a tiempo completo. En el Gltimo quinquenio se ha
observado un fuerte refuerzo de su estructura y de su posicién en el organigrama.

PRESUPUESTO DESTINADO
A LA ESTRUCTURA DE LAS
UNIDADES FORALES DE IGUALDAD

La Diputacion Foral de Alava, en 2010 tenfa un presupuesto de 201.000,00 euros en es-
tructura. En 2014 no se ha desglosado el gasto en estructura, por lo que no es posible
conocer su evolucion.

La Diputacién Foral de Bizkaia contaba en 2005 con una unidad de igualdad, y por tanto
con un presupuesto destinado a su estructura, pero no aportaron informacién con respec-
to al presupuesto disponible para gastos del personal. Lo mismo sucedié con los datos
correspondientes a los anos 2008 y 2010. En 2015 se ha informado de que los gastos de
estructura correspondientes al ejercicio anterior han sido de 1.354.848,00 euros.

En la Diputacién Foral de Gipuzkoa, la creacion del Organo para la Igualdad se ha respal-
dado con un presupuesto en estructura correspondiente a 2014 de 259.499,00 euros, un
incremento del 53% con respecto a los 169.000,00 euros presupuestados en 2010. Es
una tendencia al alza que se mantiene con respecto a 2008, en el que el presupuesto fue
de 55.900,00 euros.

Los datos de la Diputacion de Gipuzkoa, Unica entidad en la que puede establecerse
comparaciéon con anos anteriores, muestran una evolucion presupuestaria en estructura
al alza muy significativa, que evidencia que la prioridad que se ha dado a las politicas de
igualdad durante el periodo evaluado, no sélo tenia un respaldo econémico acorde con las
iniciativas desarrolladas, sino que también tenfa vocacion de continuidad.
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SITUACION EN LA
ADMINISTRACION GENERAL 3. 1 .3

Sobre la creacion de unidades administrativas de igualdad en la Administracion General,
el articulo 11 de la Seccion 22 del Capitulo Il establece que:

“La Administracion de la Comunidad Auténoma ha de adecuar sus estructuras de modo
que en cada uno de sus departamentos exista, al menos, una unidad administrativa que
se encargue del impulso, coordinacion y colaboracion con las distintas direcciones y areas
del departamento y con los organismos autonomos, entes publicos y drganos adscritos al
mismo, para la ejecucion de lo dispuesto en esa ley y en el plan para la igualdad aprobado
por el Gobierno Vasco. Dichas unidades tendran una posicion organica y una relacion fun-
cional adecuada, asi como una dotacion presupuestaria suficiente para el cumplimiento
de sus fines”

Por su parte, la Disposiciéon Final Tercera, referida a la adecuacion de estructuras del Go-
bierno Vasco, establece que en el plazo de un ano los érganos competentes del Gobierno
Vasco:

1. “... iniciaran los procedimientos administrativos necesarios para modificar los decretos
de estructura organica de sus departamentos, a fin de que exista en cada uno de ellos,
al menos, una unidad administrativa que se encargue del impulso y coordinacion de la
ejecucion por parte del mismo de las medidas previstas en la Ley y en el Plan para la
igualdad aprobado por el Gobierno”.

2."...iniciaran los procedimientos administrativos necesarios para modificar las relaciones
de puestos de trabajo de manera que se garantice la experiencia y/o capacitacion espe-
cifica del personal técnico que vaya a ocupar plazas entre cuyas funciones se incluyan
impulsary disenar programas y prestar asesoramiento técnico en materia de igualdad
de mujeres y hombres, estableciendo requisitos especificos de conocimiento en dicha
materia para el acceso a las mismas’

En mayo de 2010, los 11 departamentos del Gobierno Vasco asi como la UPV/EHU con-
taban con una unidad de igualdad. En total existian 12 unidades, de las cuales la mayoria
(n=8; 66,7%) se crearon en 2009.

En 2015, también disponen de una unidad de igualdad todos los departamentos del Go-
biernoVasco, que se han reducido a 9, si bien existen 12 personas trabajando en igualdad.
De esto se deduce que la estructura a nivel departamental se ha mantenido estable.

Por tanto, todos los departamentos cuentan con unidades administrativas de igualdad, que
en la totalidad de los casos se compone de al menos una persona, a tiempo completo, que
ocupa un puesto de trabajo de Nivel A y con formaciéon especifica en materia de igualdad
superior a las 150 horas. Ademas, en el Departamento de Educacion existe una plaza que,
entre sus funciones, desarrolla actuaciones en materia de coeducacion y prevencion de
violencia de género, y en el Departamento de Empleo y Politicas Sociales, hay dos perso-
nas mas dedicadas a la prestacion de servicios en materia de violencia de género, que se
ubican en la Direccion de Servicios Sociales. En ambos casos las plazas estan ocupadas
por mujeres a jornada completa. Estas personas son funcionarias, se dedican de forma
exclusiva al impulso de la igualdad y su plaza esta incluida en la relacion de puestos de
trabajo de los departamentos (salvo en el caso del Departamento de Educacion).

Por lo que respecta a sus funciones, son las reguladas por el Decreto 213/2007 de 27 de
noviembre, “por el que se regulan las unidades administrativas encargadas del impulso
y coordinacion de las politicas de igualdad en los departamentos del Gobierno Vasco, asi
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COMo en sus organismos autonomos y entes publicos ' Este Decreto establece también
la obligatoriedad de disponer de personal reflejado en la relacion de puestos de trabajo
para los siguientes organismos:

e Eustat-Instituto Vasco de Estadistica.

e |VAP-Instituto Vasco de Administracion Publica.

e HABE-Instituto para la Euskaldunizacion y Alfabetizacién de Adultos.
e Academia de Policia del Pais Vasco.

e Osalan-Instituto Vasco de Seguridad y Salud Laborales.

e EITB-RadioTelevision Vasca.

e (Osakidetza-Servicio Vasco de Salud.

e ETS-Red Ferroviaria Vasca.

De ellos, en 2015 disponen de unidad de igualdad Osakidetza y Osalan, mientras que
Eustat e EITB han iniciado los tramites para su constitucion. Ademas, disponen de ella dos
organismos no contemplados en el Decreto, por haber sido creados con posterioridad:
Elankidetza-Agencia Vasca de Cooperacién para el Desarrollo y Lanbide-Servicio Vasco de
Empleo. En cambio no se tiene constancia de que IVAR HABE, Academia de Policia del
Pais Vasco y ETS-Red Ferroviaria Vasca, estén dotados de personal para el impulso de la
igualdad reflejado en su relacion de puestos de trabajo.

“los érganos competentes del Gobierno Vasco, en el plazo de un ano, iniciaran los proce-
dimientos administrativos necesarios para modificar las relaciones de puestos de trabajo
de Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer, de modo que pueda realizar las funciones atri-
buidas en esta ley, asi como para adecuarlo a las necesidades derivadas de la aplicacion
de lamisma”’

En Emakunde trabajan actualmente 35 personas, de las cuales el 60% de la plantilla
corresponde al nivel A. Las 16 personas que conforman el personal técnico de igualdad
cuentan con una formacion superior a las 150 horas en igualdad y también cuentan con
esta formacion 6 personas mas de la plantilla.

Todas ellas son funcionarias, se dedican de forma exclusiva al impulso de la igualdad y
tienen su plaza incluida en la Relacion de Puestos de Trabajo.

El articulo 4, establece que “Los érganos competentes del Gobierno Vasco, en el plazo de
un ano, iniciaran los procedimientos administrativos necesarios para modificar las relacio-
nes de puestos de trabajo de los drganos responsables de la evaluacion, investigacion e
innovacion educativa y de los servicios de apoyo al profesorado, incorporando requisitos
especificos para las plazas que requieran capacitacion en coeducacion”

A continuacion se adjunta la informaciéon que el Departamento de Educacion, Politica Lin-
gulistica y Cultura ha aportado en relacion al cumplimiento de este articulo:
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En el Berritzegune Nagusia (dependiente de la Direccion de Innovacion Educativa del
Departamento de Educacion, Politica Lingtistica y Cultura) hay una persona nombrada
como responsable de la escuela inclusiva (diversidad y género). Esta persona tiene en-
tre sus funciones desarrollar actuaciones en materia de coeducacion y prevencion de
violencia de género, si bien no tiene una asignacién especifica para impulsar las politicas
de igualdad. La responsable de la escuela inclusiva dedico, inicialmente, a dichas activi-
dades un tercio de su jornada, y ésta aumento una vez elaborado el Plan Director para
la coeducacion y la prevencion de la violencia de género en el sistema educativo, hasta
alcanzar en la actualidad practicamente toda su jornada al impulso de la coeducacién y
la igualdad en el sistema educativo, ya que el Departamento en el curso 2013-14 cred
una plaza en comisién de servicios en el Berritzegune Nagusia con perfil similar a dicha
responsable, para que compartiera todas sus tareas. Ademas durante el curso 2015-16
adjudicé a una orientadora de Educacion Secundaria el crédito horario de media jornada
para colaborar con ellas.

Respecto a las novedades hay que senalar que el Departamento de Educacion, Politica
Linguistica y Cultura aprob6 en 2013 el Plan Director para la coeducacion y prevencion
de la violencia de género en el sistema educativo. El Plan fue definido para el periodo
comprendido entre los cursos 2013-2014 y 2015-2016, y ha sido prorrogado un ano mas.
Este plan persigue que los centros educativos hagan un abordaje de caracter global y es-
tratégico en materia de coeducacion, igualdad y prevencion de la violencia de género, de
manera que esta perspectiva impregne la cultura, las politicas y las practicas del centro, y
se integre en los aprendizajes de todas las competencias; con la ayuda de metodologias
que posibiliten el didlogo, las interacciones, la solidaridad, la igualdad y el respeto entre
el alumnado.

El Plan recoge dos actuaciones dirigidas a dar cumplimiento a la Disposicion Final Tercera
4 de la Ley 4/2005 para la Igualdad de Mujeres y Hombres, que son:

e Actuacion 1.3.a.1. Iniciar los procedimientos administrativos necesarios para modificar
las relaciones de puestos de trabajo de los 6rganos responsables de la evaluacion,
inspeccioén, investigacion e innovacion educativa y de los servicios de apoyo al profe-
sorado, para que existan plazas que tengan como requisito especifico la capacitaciéon
en coeducacion, igualdad y violencia de género.

e Actuacion 1.3.a.2. Facilitar recursos formativos para cumplir con el requisito de capa-
citacion en coeducacion, igualdad y violencia de género al ISEI-IVEI, los servicios de
apoyo al profesorado, la Inspeccién Educativa y la Direccion de Innovacién Educativa.

En este sentido, segun la Memoria de evaluacion del plan de trabajo 2015-2016 del Plan
Director para la coeducacion y prevencion de la violencia de género en el sistema edu-
cativo, la Comision de Seguimiento decidié nombrar a personas responsables en cada
uno de los érganos encargados de la evaluacién, inspeccion, investigacion e innovacion
educativa y de los servicios de apoyo al profesorado, y formar al menos al 10% o dos
personas del personal de cada uno de los érganos, en lugar de modificar las relaciones
de puestos de trabajo de éstos. En este sentido, se senala que se ha ofertado formacion
en igualdad (Jabetuz, IVAP...) a algunas personas trabajadoras de los servicios senalados.
Cabe destacar que, en muchos de los casos, esos servicios contaban con alguna per
sona con formacién en materia de coeducacion e igualdad, las cuales se han mostrado
dispuestas a ser las referentes en esta materia. Algunos de esos servicios (Inspeccion,
ISEI-IVEI, Innovacion Educativa-Berritzegunes), ademas de participar en las ofertas de
Jabetuz e IVAP han organizado sesiones formativas para las demas personas del servicio.
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PRESUPUESTO DESTINADO

A LA ESTRUCTURA DE LAS
UNIDADES DE IGUALDAD DE
LA ADMINISTRACION GENERAL

Los departamentos del Gobierno Vasco informaron de un presupuesto en 2014 de
533.206,00 euros destinados a cubrir los costes del personal de sus unidades de igual-
dad, lo que supone una reduccién del 15,5% frente a los 631.174,86,00 euros informados
en 2010. Esta reduccion se debe a que se contabilizan las 10 personas que conforman
las unidades de igualdad, pero no se incluyen a las otras dos personas que trabajan en
atencioén a violencia, ya que no forman parte de las unidades. Por tanto, es un reflejo de la
reestructuracion de los departamentos de Gobierno.

Por otra parte, a esta cantidad hay que anadir el presupuesto ejecutado por los organis-
mos auténomos, que fue de 2.138.634,00 euros, un 17% superior a los 1.822.229,00
euros ejecutados en 2010. Este incremento se produce por la mayor cantidad de personal
contratado por los organismos, no del todo recogido en las cifras expuestas, ya que sélo
Emakunde y Lanbide han aportado informacion.

ORGANOS DE 3 2

COORDINACION e

La Ley establece la creacion de dos érganos de coordinacion, uno interinstitucional (los
tres niveles de la Administracion), y el otro interdepartamental, con el objetivo de coordinar

las actuaciones que se llevan a cabo desde el Gobierno Vasco en materia de igualdad de
mujeres y hombres (articulos 12y 13).

COORDINACION
INTERINSTITUCIONAL 3 .2 - 1

El articulo 12 de la Ley se refiere a la Comisién Interinstitucional para la Igualdad de Muje-
res y Hombres. Concretamente el apartado 1 dice “Se crea la Comision Interinstitucional
para la Igualdad de Mujeres y Hombres como érgano encargado de la coordinacion de
las politicas y programas que, en materia de igualdad de mujeres y hombres, desarrollen
la Administracion Autonomica, la Foral y la Local. Dicha comision estara presidida por la
directora de Emakunde.

Se trata de un érgano adscrito a Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer cuya composicion,
funciones, organizacién y régimen de funcionamiento, son segun el apartado 2, los que se
determinen reglamentariamente, y en ella deberan estar representados a partes iguales
Gobierno Vasco, Diputaciones Forales y Ayuntamientos.

En enero de 2007 se aprobd el Decreto 5/2007 de 16 de enero, de regulacién de la Comi-
sion Interinstitucional para la Igualdad de Mujeres y Hombres, que fue modificado por el
Decreto 471/2009 del 28 de agosto sobre estructura organica y funcional del Departamen-
to de Interior, incorporando a la Direccién de Victimas de Violencia de Género.
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En la X legislatura el Decreto que regula la Comision Interinstitucional se ha modificado,
incluyendo como vocal al departamento competente en materia de educacion en lugar de
al de medio ambiente, a través de la disposicion final.

De acuerdo con lo dispuesto en este documento, la funcién de los GTT es prestar apoyo
y asesoramiento técnico a las y los miembros de la Comision, en su funcion de coordinar
las politicas y programas que en materia de igualdad de mujeres y hombres desarrollan
las distintas administraciones, de &mbito autonémico, foral y local, mediante una labor de
estudio, informe y elaboracién de propuestas.

Asimismo, en el marco de esta Comision Interinstitucional, Emakunde ha impulsado y
coordinado los siguientes Grupos Técnicos de Trabajo (GTT) que vienen funcionando desde
su creacion en el ano 2011:

e Criterios e instrumentos para la aplicacién de medidas de igualdad en convenios, sub-
venciones y contratos del sector publico.

e Criterios para la elaboracion y aplicacion de las evaluaciones de impacto en funcion del
género.

e Medidas para un trabajo conjunto en pro de la igualdad en el &ambito educativo.

En febrero de 2005, a partir de un convenio entre Eudel y Emakunde se crea Berdinsarea,
Red de Municipios Vascos por la Igualdad y contra la Violencia hacia las Mujeres, cuyo
primer plazo de solicitudes de adscripcion se abre en diciembre de ese ano y se cierra en
enero de 2006.

Los criterios de pertenencia a Berdinsarea implican que los municipios cumplan con la
legislacién vigente en materia de igualdad y lucha contra la violencia. En este sentido, se
requiere que:

e Cuente con un plan o programa para la igualdad de mujeres y hombres aprobado por
el Pleno del Ayuntamiento y de acuerdo a los art 15.3 y 15.4 de la Ley 4/2005.

e Disponga de personal técnico con experiencia y/o capacitacion especifica en materia de
igualdad de mujeres y hombres para impulsar dicho plan o programa para la igualdad.

e (Consigne y especifique anualmente en sus respectivos presupuestos los recursos
materiales y econémicos necesarios para el ejercicio de las funciones y la ejecucion
de medidas previstas en el plan o programa.

e Establezca relaciones y cauces de participacion y colaboracién con asociaciones de
mujeres y otras entidades que contribuyan a la consecucion de la igualdad de mujeres
y hombres en el @mbito local.

e Cumplan con lo previsto en la normativa vigente en materia de prevencion, atenciony
proteccion a las victimas de maltrato doméstico y agresiones sexuales.

e Se comprometan a participar de forma activa en la Red.
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GRAFICO 3.5. Evolucién de numero de ayuntamientos pertenecientes a la red
Berdinsarea. 2006-2015
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Tal y como puede observarse, la evolucidon del numero de municipios pertenecientes a
la red muestra una tendencia ascendente constante, que en los Ultimos cinco anos se
cuantificaen un 20%.

Esta tendencia ascendente se ha visto respaldada por un presupuesto acorde, que ha
pasado de los 55.628,04€ en 2010 a los 113.900,00€ en 2015, un fuerte aumento de mas
del 100%.

Dado que Berdinsarea estaba destinada al impulso de las politicas en los municipios con
mayor poblacién y ante las dificultades que los municipios con menor tamano poblacio-
nal tienen para el desarrollo de planes, programas y acciones para avanzar en la igualdad
de mujeres y hombres, en 2010 se creé el programa Berdinbidean, con el fin de poner
a disposicion de los municipios pequenos de los tres territorios histéricos servicios de
dinamizacion y asesoramiento para el desarrollo de politicas de igualdad.

Entre los objetivos de Berdinbidean se encuentran:

e Posibilitar que los ayuntamientos de menor poblaciéon pongan en marcha politicas
dirigidas a promover la igualdad de mujeres y hombres, de acuerdo a una estrategia
coherente con Berdinsarea y que les permita acceder a dicha red a medio plazo.

e Favorecer en el ambito local el acercamiento, el intercambio de experiencias, la coordi-
nacion vy la realizacion de actividades conjuntas a nivel municipal y/o de mancomunidad,
comarca o cuadrilla.

Berdinbidean se cred inicialmente a partir de un convenio entre Eudel y las distintas dipu-
taciones forales.

A partir del ano 2011, y mediante la firma del correspondiente convenio entre Eudel y
Emakunde ambas entidades se comprometen a cofinanciar la ejecuciéon de las acciones
que se lleven a cabo en dichos municipios en el marco del referido proceso de dinamiza-
cion y asesoramiento. Ese compromiso se revalida mediante la firma de un convenio para
el ano 2012, por el que se aporta a dicho objetivo un total de 34.200 euros (18.000 Eudel
y 16.200 Emakunde) y que se proérroga tacitamente en el ano 2013. El ano 2014 se firmé
un nuevo convenio actualizado y lo mismo ocurrié en 2015, aho en el que se aportaron
50.000€ (18.000€ Eudel y 32.000 Emakunde).
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También existen otro tipo de estructuras de coordinacion territorial tanto a nivel foral como local
que promueven la interrelacion entre instituciones publicas o entre entidades publicas, privadas
y movimiento asociativo o sociedad civil.

En el &mbito foral, en Bizkaia, la red Parekatuz, que articulaba la coordinacién entre entidades
publicas y privadas en materia de igualdad, esta actualmente inactiva, ya que ha servido de base
para la creacién de DenBBora Sarea, red de entidades comprometidas con mejorar la gestion
del tiempo vy la conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral.

En Gipuzkoa, se cred en 2013 la Red de Técnicas de Gipuzkoa, integrada por las técnicas de
igualdad del territorio. El objetivo de esta red es compartir conocimientos y experiencias a
través de una estructura basada en plenarios y en tres comisiones de trabajo, distribuidas de
la siguiente forma:

¢ Violencia Machista: Pasaia, Onati, Donostia, Bergara, Arrasate, Mancomunidad de Urola-Ga-
raia, Azpeitia, Azkoitia, Eibar, Ordizia, Usurbil.

e Mainstreaming: Ordizia, Azpeitia, Bergara, Ofnati, Zarautz, Tolosa, Errenteria eta Pasaia, Irun,
Zumaia, Hernani.

e Empoderamiento y Participacion sociopolitica de las mujeres: Arrasate, Hernani, Pasaia,
Eibar, Mancomunidad de Urola-Garaia, Azpeitia, Beasain.

En total en la actualidad participan: 17 ayuntamientos y 1 mancomunidad.

Uno de los avances que se han producido gracias a las mejoras en la sistematizacién en los
procesos de evaluacién del VI Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de la CAE, es que ha
comenzado a cuantificarse la participacion en estructuras de coordinacién. En total se han
producido, segun datos de 2014, 99 participaciones en estructuras de coordinacion interinstitu-
cional, procedentes de Gobierno Vasco, diputaciones forales, ayuntamientos, mancomunidades
y CONSOrcios, organismos auténomos y entes publicos.

GRAFICO 3.6. Participacion en estructuras de coordinacién interinstitucional en el am-
bito de la igualdad. Numero de participaciones 2014

51

Gobierno Vasco Diputaciones Forales Ayuntamientos Mancomunidades Organismos Auténomos
y Consorcios y Entes Piblicos

Dado el importante crecimiento y despliegue de los instrumentos de coordinacién existentes
en 2010, -a nivel tanto de organizacién y alcance de contenidos y/o entidades implicadas como
presupuestario-, y el surgimiento de otros nuevos, se observa un fuerte refuerzo de instru-
mentos y procesos, lo cual es fundamental para una politica de igualdad coherente y eficiente.
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COORDINACION
INTERDEPARTAMENTAL 3 - 2 - 2

En relacién a este 6rgano de coordinacion, el articulo 13.1 sefala que “...es un érgano de
coordinacion de las actuaciones del Gobierno VVasco en materia de igualdad de mujeres y
hombres, adscrito a Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer”

La Comision Interdepartamental para la Igualdad de Mujeres y Hombres se crea en virtud
del articulo 13 de la Ley 4/2005 y esta regulado por el Decreto 261/2006, de 26 de diciem-
bre, que sustituye a la Comisién Interdepartamental para la coordinacion de la ejecucion
del Plan de Accién Positiva para las Mujeres en la Comunidad Auténoma de Euskadi crea-
da en 1993. Se da asi respuesta al articulo 13.2 de la Ley, que refiere que las funciones,
composicion, organizaciéon y régimen de funcionamiento de esta Comisién Interdeparta-
mental deben ser determinadas reglamentariamente, y se define también la composicion
y funciones del Grupo Técnico Interdepartamental, integrado por una persona de nivel
técnico en representacion de cada uno de los Departamentos del Gobierno Vasco, y por
una persona de nivel técnico en representacion de Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer.

Desde la ultima evaluacion no ha habido modificaciones en su regulacién ni estructura, mas
alla del nimero y denominacién de los departamentos del Gobierno. Se han producido 8
convocatorias de reunién a la Comision Interdepartamental y 24 convocatorias de reunion
al GrupoTécnico Interdepartamental.

Dentro de cada uno de los departamentos, existe ademas un Grupo Técnico Departamental
(GTD). En 2014 todos los departamentos han sefalado contar con estructuras de coordi-
nacioén intradepartamental para la igualdad, excepto Presidencia, que sehala que en este
ano se encontraba en fase de constitucion/renovacién. En estas estructuras intradepar
tamentales participan todas las areas en los departamentos de Administracion Publica y
Justicia; Educacion y Empleo y Politicas Sociales. En Medio Ambiente, Salud y Seguridad,
ademas de todas las areas, también participan los organismos autbnomos y entes publicos
adscritos. En Desarrollo Econdmico no son todas las areas las participantes, pero si los
organismos autbnomos y entes publicos adscritos.

Ademas, b departamentos, incluida Presidencia, participan en estructuras de coordinacion
en materias vinculadas con la igualdad.

En cuanto a las administraciones forales y locales, los cuestionarios remitidos por los
organismos que han participado en evaluacion del VI Plan de igualdad correspondiente a
2014 arrojan los siguientes resultados.

Si bien en 2005 so6lo una diputacion foral, Bizkaia, contaba con una estructura de coordi-
nacion interdepartamental, creada en el ano 2000, en 2010 este tipo de estructura estaba
presente en las tres diputaciones forales y en 2015 se mantienen.

Los datos recogidos en 2005 mostraron que de los 39 ayuntamientos que entonces dis-
ponian de un plan de igualdad y de una unidad de igualdad, sélo 6 contaban con una es-
tructura interdepartamental (coordinacion entre distintas areas o servicios), 1o que suponia
un 15,4%:; en 2010, de los 50 ayuntamientos y 5 mancomunidades participantes un 27.3%
(n=15) disponian de esta estructura. En 2015 se confirma la tendencia ascendente en tanto
que de las 58 unidades de igualdad detectadas, tienen estructura interdepartamental el
36,2% (n=21). De ellas, mas de la mitad, 13, explicitan disponer tanto de Comision Politica
como de ComisidnTécnica para la igualdad mientras que el resto disponen de una de ellas
o no lo explicitan. En general, son estructuras que las unidades de igualdad consideran
basicas para sensibilizar y fomentar el compromiso del conjunto del personal municipal.
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El tipo de estructura que exista en cada municipio —que sea politica, técnica o mixta- no
es tan importante como el hecho de que se adecUe a las necesidades y caracteristicas
de cada ayuntamiento, ya que, tal y como se ha evidenciado en evaluaciones anteriores,
los municipios de pequeno tamano pueden tener dificultades para tener dos estructuras
separadas, y puede ocurrir que se opte por una de ellas o por una mixta.

Por tanto, la informacién cuantitativa recabada evidencia que también a nivel interdepar
tamental se han incrementado, reforzado o consolidado, las estructuras de coordinacién
interdepartamental en los tres niveles de la administracion.
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RESULTADOS OBTENIDOS
EN ELTITULO II: MEDIDAS
PARA LA INTEGRACION
DE LA PERSPECTIVA DE
GENERO EN LA ACTUACION
DE LOS PODERESY LAS
ADMINISTRACIONES
PUBLICAS VASCAS






Con la finalidad de integrar la perspectiva de género en la actuacion de los poderes y ad-
ministraciones publicas vascas, el Titulo |l de la Ley regula un conjunto de medidas sobre:

e Planificacion (planes para la igualdad de mujeres y hombres)
e Estadisticas y estudios
e (Capacitacion del personal

e Medidas para promover la igualdad en la normativa y actividad administrativa

PLANIFICACION 4 e 1

En el articulo 15 de la Ley, los parrafos 1, 2y 3, estan relacionados con la elaboracion y
aprobacion de planes o programas para la igualdad en los tres niveles de la Administraciéon
Vasca.

ADMINISTRACION

GENERAL 4. 1 o 1

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 intervencion
y directrices que deben orientar la actividad de los poderes publicos vascos en materia de
igualdad de mujeres y hombres. En la elaboracion de dicho plan el Gobierno Vasco ha de
posibilitar la participacion del resto de administraciones publicas vascas'”

En Diciembre de 2006, se aprueba el IV Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres
(Acuerdo del Consejo de Gobierno de 26 de septiembre de 2006); el 29 de Junio de 2010
se aprobd en Consejo de Gobierno el V Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres. El
plan vigente en 2015 es el VI Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres aprobado por
el Acuerdo del Consejo de Gobierno de 30 de diciembre de 2013.

2.- “en el desarrollo de las mencionadas lineas de intervencion y directrices del plan gene-
ral previsto en el parrafo 1, cada departamento del Gobierno Vasco elaborara sus propios
planes o programas de actuacion’

Los datos recabados indican que en la Administracién General todos los departamentos
de Gobierno, anualmente, han ido elaborando documentos programaticos.

ADMINISTRACION FORAL
Y ADMINISTRACION LOCAL 4. 1 .2

3.- "las diputaciones forales y los ayuntamientos aprobaran planes o programas para con
las lineas de intervencion y directrices establecidas en la planificacion general del Go-
bierno Vasco, y garantizaran, mediante los recursos materiales, economicos y humanos
necesarios, que en cada uno de sus departamentos, organismos autdonomos y otros en-
tes 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
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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 informaciéon que se presenta ha sido recogida a través de datos de evaluacion del VI
Plan de Igualdad completados con un cuestionario a los ayuntamientos de la CAE que no
participaron en la evaluacion.

En el caso de la Administracién Foral, las tres cuentan con un Plan para la Igualdad: Alava
aprobo en 2010 el tercer Plan para la Igualdad vigente hasta 2014 y actualmente esté en
proceso de evaluacion y elaboracion del cuarto plan; Bizkaia aprobd su cuarto Plan en 2012;
y Gipuzkoa aprob¢ su segundo Plan Foral en 2012.

Los datos de las evaluaciones anteriores indicaron que entre 2005 y 2008 se produjo un
salto cuantitativo y cualitativo fundamental en las diputaciones forales de Alava y Gipuzkoa,
al pasar a disponer de un presupuesto especifico para actividades de igualdad, lo que vino
motivado por la creacion de sus correspondientes unidades administrativas de igualdad.

De 2008 a 2010, con motivo de la crisis econdmica y las consiguientes medidas aco-
metidas dentro de las administraciones publicas, las unidades de las tres diputaciones
experimentaron una reduccion de este presupuesto, que paso de 2.962.646,24 euros a
2.529.500,00 euros. En la evaluacion del VI Plan de Igualdad el presupuesto se divide entre
presupuesto destinado a actuaciones y presupuesto destinado a planes y programas. En
2014 el presupuesto destinado a actuaciones de las tres diputaciones era de 6.221.690,00
euros. El presupuesto para planes y programas fue de 1.014.210,00 euros. En total el pre-
supuesto fue de 7.265.900 €.

Por lo que respecta a la Administracion Local, en el momento evaluado 118 ayuntamientos
disponian de plan de igualdad vigente. El porcentaje de ayuntamientos con plan ha as-
cendido en este periodo por tanto 8 puntos, lo que continla con la tendencia ascendente
detectada en las pasadas evaluaciones y sitla a la CAE cerca de llegar a tener plan de
igualdad en la mitad de municipios.

Sin embargo el porcentaje de poblacién que cuenta con un plan de acciéon vigente, des-
ciende en cinco puntos porcentuales, al 82,8%.Y es que varios municipios* de mas de
cinco mil habitantes que disponen de agente de igualdad y que hace cinco anos disponian
de plan, actualmente no tienen uno vigente.

También se observa que algunos ayuntamientos no tienen plan vigente porque han estado
elaborando una ordenanza en materia de igualdad.

Por ultimo entre los que tienen personal y no tienen plan, hay algunos ayuntamientos de
mas de diez mil habitantes.

Mas alla del incremento del nimero de ayuntamientos que cumplen el articulo 15 de la
Ley y los que estan en proceso de hacerlo, seria conveniente profundizar en las dificulta-
des para mantener la continuidad de la planificacién en ayuntamientos con trayectoria en
igualdad.

4 Se han confirmado cuatro ayuntamientos que tenian plan en 2010 y en 2014 no tienen: dos de ellos, afirman estar en
proceso, otros dos afirman estar en una situacion estancada por dificultades internas. En conjunto las poblaciones de
estos cuatro municipios suman mas de cien mil habitantes, que se corresponden con esa disminucion del porcentaje
de poblacién con plan.
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GRAFICO 4.1. Ayuntamientos con Plan de Igualdad. Porcentajes
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El presupuesto de los ayuntamientos en 2014 fue de 3.848.384,00 euros para planes y
programasy 791.543,00 euros para actuaciones. No se muestran los datos de anos ante-
riores porgue no se desglosaron entre estos dos conceptos ni se aportaron cifras globales
de presupuesto ejecutado.

ESTADISTICAS 4 2

Y ESTUDIOS e

En esta parte del informe se revisan seis aspectos recogidos en el articulo 16 de la Ley
dirigidos a adecuar las estadisticas y estudios que se realizan desde los poderes publicos

vascos, de modo que se hagan efectivas las disposiciones contenidas y se garantice la
integracién real de la perspectiva de género en su actividad ordinaria. Son las siguientes:

e |ncluir sistematicamente la variable de sexo en las estadisticas, encuestas y recogida
de datos que lleven a cabo.

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

e Disenar e introducir los indicadores y mecanismos necesarios que permitan el cono-
cimiento de la incidencia de otras variables cuya concurrencia resulta generadora de
situaciones de discriminacion multiple en los diferentes ambitos de intervencion.

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

e Revisary, en su caso, adecuar las definiciones estadisticas existentes con objeto de
contribuir al reconocimiento y valoracion del trabajo de las mujeres y evitar la estereo-
tipacion negativa de determinados colectivos de mujeres.

En relacion al cumplimiento de este articulo, el Eustat informa de lo siguiente:

e Paraincluir sistematicamente la variable de sexo: Se ha dado continuidad al
proceso iniciado antes de 2010 a través de las operaciones estadisticas y sus
procesos de diseno, ejecucion y difusion, con la inclusiéon de la variable.

e Para establecer nuevos indicadores en las operaciones estadisticas: Los
nuevos indicadores se han introducido principalmente a partir de nuevas opera-
ciones estadisticas (Conciliacién de la Vida Laboral, Familiar y Personal, indice
de lgualdad de Género, Encuesta sobre el Bienestar Personal...), y también
tabulando especificamente la variable sexo, por ejemplo en encuestas econé-
micas, cuando ha sido posible. Actualmente se trabaja en la incorporacion de la
variable sexo en el Directorio de Actividades Economicas. Asi mismo, operacio-
nes elaboradas en otros departamentos han comenzado a difundirse en la web
de Eustat, con tablas que contienen la variable sexo.

e Paraintroducir indicadores que permitan el conocimiento de situaciones
de discriminacion multiple en los diferentes ambitos de intervencion: Los
analisis de resultados y trabajos monograficos han jugado un papel importante
al analizar la concurrencia de situaciones que generan discriminacién multiple.
Ademas, se mantiene la difusion de operaciones como Cuenta Satélite del Tra-
bajo Doméstico y en la informacién estadistica sobre el conjunto del PIB de la
Comunidad Autébnoma de Euskadi se incluye actualmente la economia sumer-
gida —parte de la cual esta basada en el trabajo de las mujeres-.

e Para realizar muestras lo suficientemente amplias: El diseho muestral siem-
pre ha tenido en cuenta que las diversas variables incluidas puedan ser explota-
das y analizadas en funcion de la variable de sexo, cuando ha sido posible.

e Para explotar los datos de que dispone desagregados por sexo y desde la
perspectiva de género: Se ha profundizado en ese conocimiento con la elabo-
racion de andlisis de resultados en colaboracion con especialistas del &mbito
universitario, y difundiendo el producto —las conclusiones- por vias diversas.
El anélisis de resultados correspondiente a la Encuesta de presupuestos de
Tiempo-EPT titulado ‘Dos décadas de cambio social en la CAE a través del uso
del tiempo 1993-2013" y el capitulo sobre desigualdad de género incluido en el
Informe Socioecondémico 2012 son trabajos a destacar.

e Pararevisary, en su caso, adecuar las definiciones estadisticas existentes:
Las definiciones y el lenguaje de género han sido objeto de depuracion de ma-
nera periédica. En la planificacién de las tareas anuales a favor de la igualdad
de mujeres y hombres, y en el marco de la difusién estadistica se continuara
realizando este trabajo.
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Para conocer la situacion de las estadisticas y estudios en el conjunto de la CAE, en relaciéon
a las puntos del articulo 16 mencionados, se ha realizado ademas una revision de las bases
de datos de la Evaluacion del V Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de la CAE, 2010-
2013y las relativas al primer ejercicio del VI Plan de Igualdad, 2014.

En el informe correspondiente al periodo 2010-2013 se informaba de la dificultad para
valorar el avance de este mandato en las instituciones, debido a la falta de identificacién
y/o respuesta de areas especificas. No obstante, el andlisis de las respuestas disponibles
demostraba que las medidas que se cumplen con mas asiduidad son la introduccion de la
variable sexo y la explotacion de datos desagregada por sexos. Sin embargo, el cruce de la
variable sexo con otras para detectar situaciones de discriminacion multiple es una medida
de cumplimiento relativamente frecuente pero con caracter en mayor medida puntual. La
definicién de indicadores de género vy la identificacion y anélisis de las brechas de género
son las medidas que realizan con menor frecuencia y con menor grado de sistematicidad.

TABLA 4.1. Incorporacion del enfoque de género en estudios y estadisticas siste-
maticas o puntuales. 2014

INTRODUCCION EXPLOTACION CRUCE IDENTIFICACION INDICADORES
VARIABLE SEXO  DESAGREGADA  DESIGUALDAD Y ANALISIS DE GENERO
MULTIPLE BRECHA DE
GENERO

Sist.  Punt. Sist. Punt. Sist. Punt. Sist. Punt. Sist. Punt.
Gobierno Vasco 8 5 3 5 3 2 6 2 5
Diputaciones Forales 2 2 2 1 2
Ayuntamientos
Mancomunidades y 4 5 2 5 4 5 1 4 1 4
Consorcios
Organismos
Autéonomos y Entes 5 5 1 3 1 3 2 1 3
Publicos
Empresas de Capital
Publico
Otras instituciones y 1 1 ] 1
entidades
TOTAL 18 7 13 " 12 12 6 14 4 14

Como se observa en el cuadro anterior, esta tendencia se confirmaba en la evaluacion del
VI Plan de lgualdad, para ejercicio de 2014.

La introduccién y explotacion de la variable sexo de forma sistematica es un avance claro
en materia de igualdad, en tanto que permite identificar, difundir y analizar diacronicamen-
te las brechas de género en los estudios y operaciones estadisticas mas frecuentes en
las administraciones publicas. Sin embargo, hay que tener en cuenta que los indicadores
tienen su propia tendencia y/o prejuicio, en tanto que discriminan qué parte de los hechos
se analizan y cdmo se acotan, y que la mayoria de las estadisticas y estudios sectoriales
vigentes se han disefado sin tener en cuenta la perspectiva de género. Es relevante por
que ciertos tipos de indicadores, especialmente aquellos cuantitativos, reciben legitimidad
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casi automatica porque son considerados “objetivos’ a pesar de que omiten parte de la
realidad. Por tanto la identificacion y analisis de nuevos indicadores es clave para ampliar
el marco de conocimiento de las causas y efectos de la desigualdad. Las operaciones que
el Eustat esta haciendo en este sentido son, por tanto, una buena préactica destacable,
que serfa necesario trasladar al ambito foral y local.

CAPACITACION 4 e 3

Los mandatos relativos a la obtenciéon de formacion béasica, progresiva y permanente en
materia de igualdad de mujeres y hombres, en las Administraciones Publicas, estan con-
tenidas en el articulo 17 de la Ley, que recoge tres tipos de medidas:

e Elaboracion y ejecucion de planes de formacion en materia de igualdad de mujeres y
hombres para el personal al servicio de la Administracion.

e (arantia de experiencia y/o capacitacion especifica del personal técnico que vaya a
ocupar plazas entre cuyas funciones se incluyan impulsar y disefar programas y prestar
asesoramiento técnico en materia de igualdad de mujeres y hombres, estableciendo
requisitos especificos de conocimiento en dicha materia para el acceso a las mismas.

e |nclusion de contenidos relativos al principio de igualdad de mujeres y hombres y su
aplicacion a la actividad administrativa, en los temarios de los procesos de seleccion
para el acceso al empleo publico.

Para conocer la situacion de la formacién en el conjunto de la CAE, en relacién a los puntos
del articulo 17 mencionados, se ha entrevistado al IVAP y se ha realizado una revisién de
las bases de datos de la evaluacién del V Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de la
CAE, 2010-2013 vy las relativas al primer ejercicio del VI Plan de Igualdad, 2014.

A su vez, la metodologia que se utiliza en la evaluacion del Plan, implica la obtencién de
informacion especifica de dos fuentes. Por un lado, se pide al IVAP que proporcione infor-
macién general sobre la formacion que desarrolla y en la que participan las instituciones.
Por otro, se recoge la informacién que proporciona cada institucién sobre la formacién de
su personal, tanto general como especifica en igualdad, desarrollada al margen de la que
promueve el IVAP

ELABORACIONY EJECUCION
DE PLANES DE FORMACION 4. 3 o 1

En 2008 se cred una Comisién de Seguimiento conformada por personal técnico de Fun-
cién Publica, IVAP y Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer, con el objetivo de elaborar
un plan de formacién en igualdad dirigido al personal de la Administracion General y los
organismos auténomos de la CAE. Por tanto, el Gobierno Vasco cuenta con un plan de
formacion en igualdad Plan transversal de Formacion en Igualdad 2008-2018, vigente para
el personal al servicio de la Administracion General y sus Organismos Auténomos. No
obstante, el IVAP informa que no se esta haciendo seguimiento de este Plan de Formacion.
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El resto de instituciones vascas entre 8-12 —segun los anos comprendidos en el periodo
evaluado- han senalado contar con un plan de formacién en igualdad, incluyendo dos dipu-
taciones forales, varias entidades locales -entre 3y 8-y 2 mancomunidades/consorcios.

PROCESOS DE FORMACION
DESARROLLADOS EN LAS
ADMINISTRACIONES

DE LA CAE 4.3.2

FORMACION IVAP

Entre 2010 y 2015, el IVAP informa de que se han realizado una media de 12 cursos y 184
horas de formacion, pero no hay una tendencia clara ascendente ni descendente, vy el
numero de cursos y las horas varian significativamente entre anos, segun lo siguiente:

TABLA 4.2. Formacion IVAP 2010-2015

ANO N° CURSOS HORAS N° CURSOS N° HORAS
PLANIFICADOS PLANIFICADAS REALIZADOS IMPARTIDAS
2010 13 222,5 8 92,5
20M 12 284 9 248
2012 13 156 13 156
2013 19 256 16 220
2014 13 149,5 13 149,5
2015 20 279 17 234
TOTAL 90 1.347 76 1.100

Por lo que respecta al nimero de personas formadas, segun los datos disponibles, el IVAP
ha formado en igualdad a un total de 534 personas, si bien hay que destacar que no se
disponen de datos con respecto a las personas formadas en 2010 ni en 2012. De ellas el
73% eran mujeres. El ano con mayor nimero de personas formadas fue 2013.
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GRAFICO 4.2. Numero de personas formadas en cursos IVAP por sexo y afo.
2011-2014

2011 2013 2014 Total

B HOMBRES B MUJERES

FORMACION NO PROMOVIDA
POR EL IVAP

En conjunto, cerca de 40 instituciones informan de que sus trabajadoras y trabajadores se
forman anualmente en igualdad.

GRAFICO 4.3. Numero de personas formadas en cursos no IVAP por sexo y ano.
2011-2014

2011 2012 2013 2014

B HOMBRES M MUJERES

En conjunto, la formacion realizada mas alla del IVAP (que a partir de 2014 se desglosa
entre formacién internay formacion sin especificar) ha alcanzado a 7.882 personas, de las
cuales el 74% han sido mujeres. El ano en que se alcanzaron mayor nimero de personas
receptoras de algun tipo de formacién fue 2014.

La media anual de personas formadas es de 2.104, una cifra un 16% inferior a las 2.508
que se formaron entre 2006 y 2009.
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TEMARIOS DE IGUALDAD
EN PROCESOS SELECTIVOS DE
ACCESO AL EMPLEO PUBLICO 4.3.3

Para analizar la capacitacion especifica del personal técnico vy la inclusion de contenidos
en los procesos selectivos, se ha recabado informacion sobre organismos publicos de los
tres niveles de la Administracién Publica Vasca, mediante la revision de boletines oficiales
correspondientes al segundo trimestre de 2015. La sistematizacion de dicha revision se
realizo a través de una ficha-registro (ver anexo A.2), que incluia los siguientes aspectos:

¢ Nivel de la Administracién donde se sitla la institucion.
e Nombre de la institucion.

e Areade intervencion.

e Sistema de selecciéon empleado.

e Puesto de trabajo atendiendo al Grupo, Escala, Nivel o Categoria laboral que se oferta
para su acceso dentro de la Administracion Publica.

e Analisis de los temarios de seleccidon de acceso al empleo publico que han incluido
contenidos relativos al principio de igualdad de mujeres y hombres, y su aplicacién a
la actividad administrativa.

TABLA 4.3. Descripcion de la muestra de procesos selectivos de acceso al empleo
publico revisados (n=80)

NIVEL DE LA ADMINISTRACION General: 32 (40%)
Foral: 12 (15%)
Local: 36 (45%)

TERRITORIO Comunidad Auténoma: 25 (31,25%)
Alava: 9 (11,25%)
Bizkaia: 16 (20%)
Gipuzkoa: 30 (37.5%)

SISTEMA DE SELECCION UTILIZADO Concurso: 6 (7.5%)
Concurso-oposiciéon: 44 (55%)
Promocion interna: 14 (17.56%
Libre designacion: 5 (6,25%)
Otros: 11 (13,75%)

SISTEMA CONTRACTUAL DEL PUESTO DETRABAJO Funcionariado de carrera: 29 (36,25%)
Funcionariado interino: 17 (21,25%)
Contrato laboral eventual: 10 (12,5%)
Estatutario Fijo: 11 (13,75%)
No especificado: 8 (10%)

NIVEL PUESTO DETRABAJO A1:7(8,75%)
A2: 11 (13,75%)
B: 5 (6,5%)
C: 11 (13,75%)
C2:10(12,5%)
D: 4 (5%)
E: 4 (5%)
No especificado: 27 (33,75%)
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En relacién a la medida recogida en el articulo 17.4 sobre inclusién de criterios de igualdad
en los temarios, los resultados comparativos entre los anos 2010 y 2015 son los siguientes:

TABLA 4.4. Incluye contenidos relativos a la igualdad de mujeres y hombres en los
temarios de los procesos de seleccion de acceso al empleo publico

2005 2008 2010 2015
(N=85) (N=84) (N=64) (N=80)
INCLUYE CONTENIDOS RELATIVOS A LA IGUALDAD 15 51 26 91

DE MUJERESY HOMBRES EN LOSTEMARIOS DE

LOS PROCESOS DE SELECCION DE ACCESO AL
EMPLEO PUBLICO. 1760% 60,70% 40,60% 26,25%

Se constata un descenso en el porcentaje de procesos selectivos que en sus temarios in-
cluyen contenidos relativos a la igualdad de mujeres y hombres entre los anos 2010 y 2015.

Atendiendo al contenido exigido, los temarios se han referido principalmente a tres ma-
terias:

e Ley 4/2005 para la Ley de Igualdad de Mujeres y Hombres en la CAE.
e Principios generales de la Ley 4/2005.
e Violencia de género. Protocolo de actuacion ante los malos tratos.

De los 21 procesos selectivos que han incluido contenidos relativos a igualdad, la mayoria
han sido promovidos por la Administracion General N=13 (61,90%) y por la Administracion
Local N=8 (38,09%).

En cuanto al territorio histérico de los ocho promovidos por la Administracion Local dos se
corresponden a Alava, dos a Bizkaia y cuatro a Gipuzkoa.

El sistema de selecciéon empleado en los 21 procesos selectivos ha sido el de concur-
so-oposicion. En la mayoria de ellos, el puesto de trabajo ofertado tiene la categoria de
funcionariado interino N=17 (80,85%) y funcionariado de carrera N=4 (19,04 %).

Los niveles de estos 21 puestos de trabajo son: 2 del Grupo A; 5 del Grupo B; 9 del Grupo
C2; 3 del Grupo Dy 2 del grupo E.

Cabe resenar que dentro del Grupo A en los 2 puestos de trabajo (9,52 %) el contenido
del temario relativo a Igualdad se refiere a un proceso de capacitacion correspondiente al
trabajo. Asi, en uno de los puestos, de médica o médico de familia, se considera que tiene
relaciéon con violencia de género vy el protocolo de actuaciéon ante los malos tratos, lo cual
supone una buena practica, ya que se trata de atenciéon primaria. El otro acceso se trata
del nombramiento interino de una arquitecta o arquitecto en el municipio de Arrigorriaga.
En este caso el contenido relativo a Igualdad es el siguiente:

Tema 7: La Ley 4/2005 de 18 de febrero para la igualdad de mujeres y hombres de la Co-
munidad auténoma Vasca: funciones de los Ayuntamientos, medidas para promover la
igualdad en diferentes areas de intervencion. La integracion de la perspectiva de género
en el planeamiento y urbanismo municipales.
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Dentro del Grupo B los cinco puestos selectivos (23,80%) ofertados corresponden al
Servicio Vasco de Salud y tienen relacion con las especialidades de matrona, enfermeria
y/o fisioterapeuta. En todos los puestos se incluye el contenido en el temario relativo a
violencia de género y protocolo de actuacion ante los malos tratos.

En el Grupo C2 N=9 (42,85%) el contenido de acceso incluido en el temario se limita al
estudio de los principios generales incluidos en la ley. Lo mismo ocurre con el Grupo D
N=3(14,28%) y el Grupo E N=2 (9,52 %).

En relacion a los niveles de los puestos de trabajo podemos concluir que la inclusiéon de
contenidos relativos a igualdad en los procesos de seleccion al empleo publico se dan con
mayor frecuencia N=14 (66,66 %) en los niveles de acceso de los Grupos C, Dy E.

En el andlisis de los accesos se encuentran particularidades como la de la Sociedad Publica
“Alokabide. S.A” En su oferta de empleo -proceso por concurso-oposicion de un puesto de
trabajo de nivel E- no incluye temario de igualdad en el contenido del temario, sin embargo,
consideran la formacién en materia de igualdad de mujeres y hombres como un mérito
computable a efectos de valoraciéon de las posibles candidaturas.

CAPACITACION ESPECIFICA
DEL PERSONALTECNICO

DE IGUALDAD 4.3.4

Para finalizar, hay que senalar que en relacién con el apartado 3 del articulo 17 se ha encon-
trado un proceso relativo a una bolsa de trabajo de Técnica o Técnico de Igualdad en el que
se establecen requisitos especificos de conocimiento en materia de igualdad, siguiendo
el Modelo Orientativo de Bases para la Contratacion de Personal Técnico para la Igualdad
de Mujeres y Hombres en Ayuntamientos y Entidades Supramunicipales de Caracter
Territorial elaborado en 2008 entre la Direccion de Funcion Publica, el IVAP-Instituto Vasco
de Administracién Publica y Emakunde-Instituto Vasco de la Muijer.

El modelo plantea la titulacién y los requisitos a exigir, las funciones a desempenar, asi
como criterios a seguir en la valoracion de méritos. En el marco de esta misma actuacion,
se han revisado los temarios de los procesos de seleccion para el acceso al empleo pu-
blico y se ha elaborado una propuesta que incluye 20 blogues tematicos con un total de
80 temas.

MEDIDAS PARA
PROMOVER LA
IGUALDAD EN LA
NORMATIVAY

ACTIVIDAD 4 4
ADMINISTRATIVA e

En este apartado se han evaluado cinco aspectos recogidos en la Ley dirigidos a incorporar
el principio de igualdad de mujeres y hombres en la normativa y actuacion administrativa.
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Para ello, en los articulos 18, 19y 20 se recogen las medidas siguientes:
e Normas o directrices para la evaluacién previa del impacto en funcion del género.

e Uso no sexista de todo tipo de lenguaje en los documentos y soportes que produzca
la Administracion directamente o a través de terceras personas o entidades.

* Inclusion entre los criterios de valoracion de las contrataciones y subvenciones, la
incorporacion de la perspectiva de género en la oferta presentada o actividad subven-
cionada, y la trayectoria de las personas beneficiarias en el desarrollo de politicas o
actuaciones dirigidas a la igualdad de mujeres y hombres.

e |nclusidon en las normas que regulen los procesos selectivos de acceso, provision y
promocion en el empleo publico, clausulas relativas a la representacion de mujeres y
hombres en la Administracion Publica.

e |nclusiéon en las normas que regulan los tribunales y jurados para la concesion de
premios promovidos o subvencionados por la Administracién o para la adquisicion de
fondos culturales y/o artisticos, de una clausula que garantice la representacion equi-
librada de mujeres y hombres con capacidad, competencia y preparacion adecuada.

EVALUACION PREVIA
DEL IMPACTO EN
FUNCION DEL GENERO 4.4. 1

El articulo 19 de la Ley 4/2005 establece que antes de acometer la elaboracion de una
norma o acto administrativo, el érgano 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. Para ello, ha de analizar si la actividad proyectada en la norma o acto administra-
tivo puede tener repercusiones positivas o adversas en el objetivo global de eliminar las
desigualdades entre mujeres y hombres y promover la igualdad. Asimismo, en ese mismo
articulo se indica que seran propuestas, por Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer para su
posterior aprobacién por al Gobierno Vasco, las normas o directrices donde se indiquen
las pautas a seguir para la realizacion de la evaluacion previa del impacto en funcion del
género, asi como las normas o actos administrativos que quedan excluidos de la necesi-
dad de hacer dicha evaluacion. Con respecto al plazo previsto para la aprobaciéon de dichas
normas o directrices, la Disposicién Final Octava establece que debera realizarse en el
plazo de un ano.

ANALISIS DE SITUACION DE LA
EVALUACION PREVIA DE IMPACTO
EN FUNCION DEL GENERO EN LA
ADMINISTRACION GENERAL

La informacién proporcionada desde Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer muestra que el
Acuerdo del Consejo de Gobierno, de 14 de febrero de 2007 aprobé las “Directrices para
la realizacion de la evaluacion previa del impacto en funcion del género vy la incorporacion
de medidas para eliminar desigualdades y promover la igualdad de mujeres y hombres”
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En 2010 el Consejo de Gobierno inicié un proceso de reflexion para dotar de mayor par-
ticipacion, transparencia y agilidad al procedimiento, en cumplimiento del "Acuerdo del
Consejo de Gobierno de 9 de febrero de 2010 acerca del marco normativo que incide en la
elaboracion de disposiciones de caracter general'’!

El proceso de revision, liderado por Emakunde, supuso reelaborar las directrices con esos
criterios y nutrirlo de la experiencia acumulada hasta entonces, mediante un proceso partici-
pativo y de contraste en el marco de una Comunidad de Préactica del PIP (Plan de Innovacién
Publica), realizado con las unidades administrativas de igualdad de los Departamentos del
Gobierno Vasco.

Las modificaciones fueron acordadas con Emakunde y se concretan basicamente en:

e Una mayor concreciéon de las normas y actos administrativos que quedan exentas de la
realizacion del Informe de impacto en funcién del género.

e Una mayor simplificacion de la estructura y contenido del Informe, sin prescindir de sus
apartados mas estratégicos y fundamentales.

El resultado fue la aprobacién de las nuevas directrices: “Directrices sobre la realizacion de
la evaluacion previa del impacto en funciéon del género y la incorporacion de medidas para
eliminar las desigualdades y promover la igualdad de mujeres y hombres’ aprobadas por
el Consejo de Gobierno el 21 de agosto de 2012.

— Informes de Impacto de Género
de la Administracion General

GRAFICO 4.4. Numero de expedientes tramitados por Emakunde por periodo, se-
gun tipo de informe

351

2006-2007 2008-2009 2010-2014

B VERIFICADOS B EXENTOS [ SIN INFORMAR

Entre 2006 y 2015 se han tramitado un total de 1.096 expedientes de los cuales:

— 682 fueron informes de verificacion emitidos.
— 310 se consideraron exentos.
— 104 no se informaron.
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GRAFICO 4.5. Evolucién del nimero de expedientes tramitados por Emakunde.
2006-2014

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

e N° TOTAL DE EXPEDIENTES TRAMITADOS POR ANO

El andlisis por anos revela un claro repunte en el nimero total de expedientes informados
coincidiendo con el final de las legislaturas, cuando parece que se culmina toda actividad
de elaboracion normativa prevista en ese periodo, y cuando mas normativa es aprobada
(independientemente de que se inicie la tramitacién al principio de la legislatura). Por el
contrario, y por la misma razén, parece observase un descenso del nimero de expedientes
en el primer ano tras el cambio de legislatura, periodo de transicion y programacién de la
elaboracién normativa y por tanto, inicio de muchos expedientes, pero con menor indice
de aprobacién. En el periodo evaluado este repunte se observa en los anos 2011 y 2012.
La tendencia de la legislatura vigente —X (2013-2016)- parte de un nimero de tramitacién
de expedientes inferior a la VIl (2007-2009) vy IX (2009-2012) vy su evolucién durante el
periodo también es algo inferior al de legislaturas anteriores.

GRAFICO 4.6. Porcentaje de Informes de Impacto de Género que han provocado
la incorporacion de medidas. 2010-2014
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Sin embargo, como puede observarse en la imagen, ese mayor nivel de elaboracion de
expedientes no se correlaciona con el nimero de informes que provocan la incorporacion
de medidas. El porcentaje de modificaciones incorporadas ha variado a lo largo del Ultimo
quinguenio y el incremento de expedientes informados de finales de la IX Legislatura no
conllevd un incremento equivalente en el nimero de documentos que incorporaron me-
didas correctoras. Por el contrario, en los dos anos de la X Legislatura evaluados, hay un
menor numero de informes, pero un mayor porcentaje acumulado de documentos que
agregaron cambios propuestos.

— Recursos y materiales para realizar
evaluaciones de impacto de género

Todos estos avances vienen respaldados por varios recursos puestos a disposicion del
cumplimiento de estos mandatos:

e Asesoramiento experto de las unidades de igualdad de departamentos.

e Apartado sobre evaluacion de impacto en funcion del género en la intranet y en la
pagina web de Emakunde: La intranet y la pagina web de Emakunde disponen de un
acceso directo a una serie de materiales de apoyo, elaborados en colaboracién con las
unidades administrativas de igualdad de los departamentos. Son los siguientes:

— Guia para la elaboracién de Informes de impacto en funcién del género.
— 14 Materiales sectoriales.
— Aspectos juridicos.
— Ejemplos practicos.
— Plantillas.
— Preguntas frecuentes.
— Glosario.
e Espacio on line de consultas sobre los informes de impacto.

e (Curso de formacion especifico sobre “Evaluacion previa de impacto de género” Se trata
de un curso, enmarcado dentro del Plan de Formacion en Igualdad 2008-2018, que se
imparte una vez al ano y tiene una duracion de 20 horas. Hasta ahora se han realizado
7 ediciones y han conseguido el certificado 75 personas, de las cuales el 82% son
mujeres.

e Contenidos formativos sobre “Evaluacién previa de impacto de género” enmarcados en
el Curso Bésico sobre Igualdad de Hombres y Mujeres que oferta el IVAP y el Master
de lgualdad de Mujeres y Hombres: Agentes de lgualdad de la UPV/EHU.

e (Creacion de un sistema de seguimiento, un registro interno que le permite conocer
el numero de Informes de impacto de género y los Informes de verificacién emitidos
respectivamente por los departamentos y Emakunde. Ademads se ha desarrollado una
aplicacion informatica que posibilitara contabilizar el nimero vy la tipologia de medidas
para la igualdad que incluyen los proyectos de norma en su version inicial (cuando
todavia no han sido evaluados) y en su version final cuando se publican en el Boletin
Oficial del Pais Vasco (tras haber sido evaluados).
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ANALISIS DE SITUACION DE

LA EVALUACION PREVIA DE
IMPACTO EN FUNCION DEL
GENERO EN LA ADMINISTRACION
FORAL Y LOCAL

— Informes de Impacto de Género
de la Administracion Foral y Local

Segun el informe de “Evaluacién de los procesos de evaluacion previa del impacto en fun-
cion del género en la elaboraciéon de normativa y de incorporaciéon de medidas para eliminar
desigualdades y promover la igualdad de mujeres y hombres en la CAE" elaborado por la
entidad ALIA, a nivel foral, el mandato de realizacién de EIG se ha concretado en Bizkaia
en la modificacion de la Norma Foral 3/87 que incorporé las EIG en la tramitacion de nor
mas forales y en la elaboracién de unas directrices propias (Decreto Foral 141/2013). En
Gipuzkoa la recientemente aprobada Norma Foral 2/2015, de 9 de marzo, para la igualdad
de mujeres y hombres regula esta cuestion (art. 27), mientras que por el momento Alava
no ha establecido ninguna directriz especifica. Como consecuencia de este desarrollo
normativo, se ha observado un incremento muy significativo en el nimero de informes
producidos, especialmente a partir de 2014.

GRAFICO 4.7. Evolucion del nimero de Informes de Impacto de Género elabora-
dos por la Administracién Foral y Local. 2010-2014
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Es a partir de este ano en el que se comienzan a observar resultados significativos, no
s6lo porque se cuadriplicaron el nimero de informes sino porque ademas se triplicé el
porcentaje de los que generaron la incorporacién de medidas para la igualdad.
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GRAFICO 4.8. Porcentaje de Informes de Impacto de Género informados por la
Administraciéon Foral y Local que han provocado la incorporacion

de medidas
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— GTT sobre elaboracion y aplicaciéon
de las EIG a nivel local en el marco
de Berdinsarea

Tal y como se informa en el apartado sobre coordinacion interinstitucional, una medida
destacada para el impulso de la EIG en el &mbito local, es la creacion de un Grupo Técnico
de Trabajo en la Comision Interinstitucional sobre elaboracién y aplicacion de las evalua-
ciones de impacto en funcién del género a nivel local. En dicho grupo se ha trabajado de
forma participativa con varios ayuntamientos bajo el liderazgo de Emakunde y Eudel y se
ha consensuado una metodologia concreta inspirada en las experiencias de la CAE. La
implementacién de esta metodologia es un proceso en curso. A lo largo de 2016 se creara
una Comisiéon en el marco de Berdinsarea, co-liderada por Eudel y Emakunde donde, de
modo participativo, se trabajara en el desarrollo del procedimiento mediante experiencias
piloto en varios ayuntamientos.

BUENA PRACTICA INSTITUTO )
EUROPEO DE IGUALDAD DE GENERO

En 2013, Emakunde acudid, invitada por European Institute for Gender Equality (EIGE), a
una jornada celebrada en Lituania sobre mainstreaming de género, para exponer la expe-
riencia de impactos en la CAE.

Tras esta participacion se solicité a Emakunde que documentara la buena préactica con
ejemplos reales, para incluirla en una publicacion del EIGE, pendiente de cierre.

Alo largo del quinquenio comprendido entre 2010 y 2014 se ha producido un claro avance
en el desarrollo de las evaluaciones de impacto de género, tanto a nivel de la administra-
cion general, como a nivel de la administracion foral y local. Este impulso se evidencia en
el desarrollo de herramientas —materiales, guias y procesos de trabajo conjunto-y en los
resultados, en términos de nimero de informes elaborados y de medidas generadas.
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USO NO SEXISTA
DE TODOTIPO

DE LENGUAJE 4.4.2

La medida recogida en el articulo 18.4 de la Ley esta dirigida a eliminar el uso sexista del
lenguaje en los documentos y soportes que se produzcan directa o indirectamente desde
la Administracion, de forma que no se potencie a través de ésta una imagen estereotipada
de las mujeres, y las sitle en una posicion subordinada respecto a los hombres:

“Los poderes publicos deben hacer un uso no sexista de todo tipo de lenguaje en los
documentos y soportes que se produzcan directamente, a través de terceras personas
o entidades’!

En esta evaluacion, los criterios utilizados en el analisis de los documentos han sido los
recogidos en la guia elaborada por Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer, “El lenguaje,
mas que palabras. Propuestas para un uso no sexista del lenguaje” (1998):

Se hace un uso no sexista del lenguaje cuando se emplea, de manera dominante:

e FEl|usode genéricos reales.

e FEl|usodelos dos géneros gramaticales como corresponde a cada caso: dobles formas.
e Elusode las formas personales de los verbos y el uso de pronombres.

e FE|uso de barras en documentos de tipo formularios, fichas, impresos de solicitud, etc.
Se hace un uso sexista cuando en el texto domina:

e Elmasculino genérico, de modo que, los hombres son siempre nombrados y prota-
gonistas de las narraciones, mientras que las mujeres son invisibilizadas, excluidas o
relegadas a un papel secundario y/ o subordinado.

e FEl|uso difuso del lenguaje. Define aquellos documentos en los que no se produce un
uso regular de las formas no sexistas. Esto es, el uso alternativo de formas sexistas y
no sexistas.

Se hace un uso incorrecto cuando se emplean los siguientes recursos:

e FEl|usode las barras en documentos generales (no incluidos los mencionados anterior-
mente), ya que el texto resulta poco legible y la lengua dispone de otros recursos mas
adecuados para las necesidades de expresion.

e FElusodelaarroba, ya que no existe como recurso linguistico y no se puede pronunciar
oralmente.

Se han analizado documentos de diversa indole: convocatorias, licitaciones, resolucio-
nes..., contenidos en boletines oficiales de la CAE y de los tres territorios histéricos, asi
como documentos “colgados” en paginas web de varios organismos publicos.

Los boletines oficiales revisados corresponden a seis semanas de abril, mayo y junio de
2015, distribuyendo dos semanas por mes. La muestra de documentos resultante garan-
tiza el anélisis de un volumen de material suficientemente amplio y diverso como para
asegurar la representatividad de los tres niveles de la Administracion Publica.

En cuanto a las paginas web de organismos publicos, como ya se ha mencionado ante-
riormente, se revisaron aquellas que, a priori, podian considerarse que tienen un impacto
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importante sobre la ciudadania, dado que corresponden a instituciones muy cercanas a
la misma y que, por tanto, pueden ser visitadas por un mayor nimero de ciudadanas vy
ciudadanos:

Departamento de Vivienda, Obras Publicas y Transporte
Departamento de Empleo y Asuntos Sociales
Departamento de Medio Ambiente, Planificacién territorial, Agricultura y Pesca
IVAP-Instituto Vasco de Administracion Publica
Universidad Publica Vasca/Euskal Herriko Unibertsitatea
Ararteko

Diputacion Foral de Alava.

Diputacion Foral de Bizkaia

Diputacion Foral de Gipuzkoa

Ayuntamiento de Bilbao

Ayuntamiento de Vitoria-Gasteiz

Ayuntamiento de Donostia-San Sebastian.

ANALISIS DEL USO DEL LENGUAJE
EN LOS BOLETINES OFICIALES

En total se revisaron 302 documentos publicados en los boletines oficiales.

TABLA 4.5. Descripcidon de la muestra de documentos publicados en los boletines

oficiales revisados (n=302)

NIVEL DE LA ADMINISTRACION General: 76 (25,16%)

Foral: 62 (20,52%)
Local: 164 (54,3%)

TERRITORIO Comunidad Auténoma: 76 (25,16 %)

Alava: 45 (15%)
Bizkaia: 94 (31,12)
Gipuzkoa: 87 (28,80%)

TIPO DE DOCUMENTOS REVISADOS Subvenciones y contrataciones: 248 (80,13%)

Procesos selectivos de acceso, provision y promo-
cion de empleo: 44 (14,56 %)

Regulacion de jurados: 10 (33,11 %)

En 2015, los datos son muy similares a los de 2010, y a los de 2008, ano que supuso una
inflexién en el cambio positivo y significativo que tuvo desde el momento de aprobacion
de la Ley. Se observa por tanto un cierto mantenimiento de los logros obtenidos.
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TABLA 4.6. Uso del lenguaje en documentos provenientes de boletines oficiales

2005 2008 2010 2015
(N=376) (N=295) (N=327) (N=302)
USO NO SEXISTA M 203 217 202
2,90% 68,80% 66,36% 66,88%
USO SEXISTA 344 64 74 67
91% 21,70% 22,63% 22,18%
USO INCORRECTO 21 28 36 33
5,60% 9.5% 11,01% 10,93%

De las 202 disposiciones que hacen un uso no sexista del lenguaje, 166 (82,17%) son
convocatorias de subvenciones y contrataciones, 27 (13,36 %) son procesos selectivos de
acceso, provision y promocioén del empleo publico, y 9 (4,45%) se refieren a la regulacion
de jurados para premios.

Atendiendo al nivel de la Administracion, la General y Foral son las que mas atienden a
este mandato de la Ley, y las que presentan una evolucidon mas positiva (de cinco y trece
puntos porcentuales respectivamente) mientras que las Administraciones Locales ob-
servan porcentajes mas altos de uso sexista o incorrecto. El siguiente cuadro muestra el
porcentaje de documentos revisados donde se ha hecho un uso no sexista del lenguaje,
por nivel de la Administracion.

TABLA 4.7. Numero y porcentaje de documentos revisados en los que se hace uso
no sexista del lenguaje por nivel de institucion (n=202)

NUMERO DE DOCUMENTOS NUMEROY PORCENTAJE DE DOCUMENTOS
PUBLICADOS EN LOS BOLETINES REVISADOS EN LOS QUE SE HACE USO NO
OFICIALES REVISADOS (N=302) SEXISTA DEL LENGUAJE (N=202)
Administracion General: 76 Administracion General: 60 (78%)
Administracion Foral: 62 Administracion Foral: 49 (79,25%)
Administracion Local: 164 Administracién Local: 93 (56,7 %)

USO NO SEXISTA DEL
LENGUAJE EN PAGINAS WEB

El total de textos revisados en las 12 paginas web analizadas es de 80: 43,75% (n=35)
correspondian a organismos de la Administracién General, 31,25% (n=25) a organismos
de la Administracion Foral, y 25% (n=20) a organismos de la Administracion Local. Los
resultados obtenidos en 2015 son significativamente méas positivos que los obtenidos en
2010, en relacion al uso no sexista del lenguaje, en la medida en la que se ha producido
una mejora de quince puntos porcentuales.
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TABLA 4.8. Uso del lenguaje en documentos provenientes de paginas web

2005 2008 2010 2015
(N=57) (N=104) (N=85) (N=80)
USO NO SEXISTA 10 72 56 64
1750% 69,20% 65,90% 80%
USO SEXISTA 43 12 27 15
75,40% 11,60% 31,80% 18,75%
USO INCORRECTO 4 4 20 2
7% 19,20% 2,30% 2,50%

En las publicaciones on line de las tres Administraciones, es la Local seguida de la Gene-
ral, las que mayor porcentaje de textos hacen un uso no sexista, y son también las que
presentan mayor proporcion de mejora con respecto a la evaluacion de 2010 (veinticinco
y diecisiete puntos porcentuales). El siguiente cuadro muestra el porcentaje de textos
revisados donde se ha hecho un uso no sexista del lenguaje, por nivel de la Administracion
en 2015.

TABLA 4.9. Numero y porcentaje de textos en los que se ha hecho un uso no se-
xista del lenguaje por nivel de institucion

NUMERO DE TEXTOS INCLUIDOS EN LAS NUMEROY PORCENTAJE DETEXTOS EN

PAGINAS WEB OFICIALES REVISADAS LOS QUE SE HA HECHO UN USO NO
SEXISTA DEL LENGUAJE

Administracién General: 35 Administracion General: 30 (85,71%)

Administracién Foral: 25 Administracion Foral: 15 (60%)

Administracion Local: 20 Administracién Local: 19 (90%)

SUBVENCIONESY
CONTRATACIONES 4 . 4 - 3

La Ley, en su articulo 20.2, recoge medidas dirigidas a eliminar desigualdades y promover
la igualdad por lo que respecta a la actividad subvencional y contractual de la Administra-
cion.

" Sin perjuicio de otras medidas que se consideren oportunas, las administraciones pu-
blicas, en la normativa que regula las subvenciones y en los supuestos que asi lo permita
la legislacion de contratos, incluirdan entre los criterios de adjudicacion uno que valore la
integracion de la perspectiva de género en la oferta presentada y en el proyecto o actividad
subvencionada. En los mismos supuestos, entre los criterios de valoracion de la capacidad
técnica de los candidatos o licitadores, y en su caso, entre los requisitos que deberan reunir
los beneficiarios de subvenciones, valoraran la trayectoria de los mismos en el desarrollo
de politicas o actuaciones dirigidas a la igualdad de mujeres y hombres'
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"Asimismo, con sujecion a la legislacion de contratos y a lo previsto en el apartado si-
gquiente, se contemplard, como condicion de ejecucion del contrato, la obligacion del ad-
judicatario de aplicar, al realizar la prestacion, medidas tendentes a promover la igualdad
de hombres y mujeres”’

En relacion al desarrollo y cumplimiento de lo previsto en este articulo, senalar que, en el
marco del proceso de evaluacion de esta ley, se ha realizado un “Estudio de seguimiento
y evaluacion sobre la aplicacion de clausulas de igualdad en contratos y subvenciones
de las administraciones publicas vascas” elaborado por Enred Consultoria en el que se
concluye lo siguiente:

“La aprobacion de la Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres
establecio las bases para un desarrollo posterior de normativa que ha amparado la intro-
duccion de clausulas en la contratacion publica y en la actividad subvencional respecto a
la igualdad de mujeres y hombres.

Entre los logros y avances se recogen los siguientes:

e |[aelaboracion de legislacion de diferente nivel y ambito de incidencia, autonomico y
foral.

e [ adefinicion de mandatos internos en las administraciones de distinto nivel. En este
sentido, ademas del Gobierno Vasco, ha sido significativo el nimero de diputaciones
y ayuntamientos, de capital y no capitalinos que, en el Pais Vasco, se han dotado de
instrumentos para definir los procedimientos que han de ser atendidos internamente
en la incorporacion de las cladusulas sociales.

e [aaplicacion consiguiente de las normas con la elaboracion de argumentos juridicos,
guias de interpretacion de la norma, pliegos administrativos tipo y otros instrumentos
valiosos y facilitadores como son la formacion especifica, acompanada de instrumentos
0 guias sobre la aplicacion practica de las clausulas de igualdad a los contratos y a las
subvenciones.

En los ultimos anos el avance, en el desarrollo normativo y en la elaboracion de actos
administrativos de regulacion interna de un numero significativo de administraciones, ha
sido notable y eminentemente positivo.”

Para una informacion maés especifica y detallada de la normativa vigente en materia de
clausulas de igualdad en contratos y subvenciones, tanto en el ambito autondmico como
foral y local, puede consultarse el marco normativo que se incluye en el referido estudio.

En cuanto al anélisis de las clausulas de igualdad en los boletines oficiales, sefalar que se
han analizado un total de 448 subvenciones y/o contrataciones publicadas en los boletines
oficiales del segundo trimestre del 2015. Concretamente 424 subvenciones (94,64 %) y
24 (5,35%) contrataciones susceptibles de incluir las clausulas sociales contempladas en
la instruccion mencionada.
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SUBVENCIONES

La siguiente tabla aporta algunos datos descriptivos de la muestra de convocatorias de
subvencion revisadas.

TABLA 4.10. Descripcion de la muestra de convocatorias de subvenciones revisadas
(n=424)

NIVEL DE LA ADMINISTRACION General: 101 (23,82%)
Foral: 121 (28,30%)
Local: 202 (47.05%)

TERRITORIO Comunidad Auténoma: 101 (23,82%)
Alava: 66 (15,56 %)
Bizkaia: 118 (27.83%)
Gipuzkoa: 139 (32,78%)

SISTEMA DE SELECCION Concurrencia Competitiva: 214 (50,47 %)
Concurso publico: 31 (731%)
Otros: 102 (24,05%)
No se especifica: 77 (18,16%)

AMBITOS DE SELECCION Un 64,85% (n=275) de las subvenciones se refieren a los
siguientes ambitos:
-Cultura
-Euskara
-Deporte
-Intervencién Social/Servicios Sociales
-Cooperacion al desarrollo
-Educacion
-Empleo/Promocién econémica
-Agricultura, ganaderia, pesca

A continuacién se presentan los resultados encontrados con respecto a las medidas re-
cogidas en el articulo 20.2 de la Ley relacionadas con las convocatorias de subvenciones.

— Inclusion en las subvenciones de criterios
relacionados con la integracion de
la perspectiva de género

Los resultados obtenidos indican que, desde el ano 2008 al 2010 se produjo un incremen-
to significativo en el porcentaje de convocatorias de subvenciones que inclufan criterios
relacionados con la integracion de la perspectiva de género.

Actualmente, el porcentaje se mantiene similar, casi la mitad de las convocatorias revisa-
das cumplen con este aspecto contemplado en el articulo 20.2 de la Ley.

67



TABLA 4.11. Convocatorias de subvenciones que incluyen criterios de igualdad

(n=463)
2005 2008 2010 2015
(N=495) (N=480) (N=450) (N=424)
Si 67 124 210 204
13,50% 25,80% 46,70% 48,11%
NO 428 356 240 220
86,50% 74,2 % 53,30% 51,88%

Respecto al grado de exigencia de la integracion de la perspectiva de género: en 2005
Incluian criterios obligatorios o tanto obligatorios como valorativos el 179% de las sub-
venciones revisadas, en 2008 este porcentaje se incremento hasta el 34,7%; y en 2010
fue del 50,5%. En el 2015 el porcentaje se sitla en el 59,3%, es decir, se mantienen los
logros que hasta ahora se habian observado.

TABLA 4.12. Grado de exigencia de la inclusién de criterios relacionados con la
integracion de la perspectiva de género

2005 2008 2010 2015
(N=67) (N=124) (N=210) (N=204)
REQUISITOS 8 33 82 90
OBLIGATORIOS 11,90% 26,60% 39,10% 44,11 %
CRITERIOS VALORATIVOS 55 78 92 79
82,10% 62,90% 43,80% 38,72%
INCLUYE TANTO CRITERIOS 4 10 24 31
OBLIGATORIOS COMO 6% 8,10% 11,40% 15,19%
VALORATIVOS
CRITERIO RETORICO 0 3 12 4
2,4% 5,75% 1,96%

Los ambitos de intervencion a los que se refieren las 204 subvenciones que han incluido
criterios de integracion de la perspectiva de género son:

e Cultura (n=30)

e Educacién (n=26)

e Juventud (n=15)

e Deporte (n=17)

e Promocién econdémica (n=15)

e FEuskara (n=17)

e Intervencion Social (n=14)

e |gualdad de mujeres y hombres (n=3)

e Agricultura (n=16)
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Medio Ambiente (n=12)

Sanidad (n=3)

Cooperacion al Desarrollo (n=15)
Otros (n=21)

Se han encontrado seis tipos de criterios que aparecen como obligatorios y/o valorativos:

Cumplimiento de los principios generales establecidos en la Ley 4/2005, de 18 de
febrero, sobre la Igualdad de Mujeres y Hombres, y evitar el uso sexista del lenguaje
y las iméagenes.

Comisién de Valoracion paritaria, segun el articulo 3.7 de la Ley 4/2005, de 18 de febre-
ro, para la igualdad de mujeres y hombres, que senala que los poderes publicos han
de adoptar las medidas oportunas para lograr una presencia equilibrada de hombres y
mujeres en los distintos &mbitos de toma de decisiones.

Promocioén de igualdad de mujeres y hombres entre los objetivos de la asociacion.

Composicién de comision encargada de realizar el seguimiento y evaluacion del progra-
ma para garantizar la finalidad formativa de los contratos laborales, con representacion
equilibrada de mujeres y hombres.

Andlisis de Curriculum Vitae y valoracién de la titulacién, formacién complementaria
y experiencias o practicas conforme a los criterios generales de igualdad, mérito y
capacidad.

Evaluacion previa del impacto en funcién del género prevista en la Ley 4/2005, de 18
de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres.

Finalmente, senalar que de la totalidad de convocatorias de subvenciones revisadas de
cada nivel de la Administracion, éstas son las que han incluido algun criterio relativo a la
integracion de la perspectiva de género:

TABLA 4.13. Numero y porcentaje de convocatorias de subvenciones que incluyen

criterios relacionados con la integracion de la perspectiva de género
por nivel de institucién

CONVOCATORIAS REVISADAS  NUMEROY PORCENTAJE DE CONVOCATORIAS

QUE INCLUYEN CRITERIOS

Administracién General: 101 Administracion General: 65 (58,55%)
Administracion Foral: 121 Administracion Foral: 57 (55,88%)
Administracion Local: 202 Administracion Local: 82 (40,59%)

Inclusion como criterio la trayectoria
de las personas beneficiarias
de subvenciones

En total han sido 31 las convocatorias de subvenciones que incluyen como criterio (obliga-
torio, valorativo o retérico) la trayectoria en el desarrollo de politicas o actuaciones dirigidas
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a la igualdad de mujeres y hombres. La tabla siguiente muestra la comparacion entre los
resultados correspondientes obtenidos en 2005, 2008, 2010 y 2015.

Los datos indican que:

e | amayoria de las convocatorias de subvenciones no incluyen la trayectoria en el de-
sarrollo de politicas o actuaciones dirigidas a la igualdad de mujeres y hombres como
criterio obligatorio o valorativo (92,5%);

e E| incremento producido entre los anos 2008 y 2010 se mantiene en el ano 2015.

TABLA 4.14. Grado de exigencia de la trayectoria en el desarrollo de politicas o
actuaciones dirigidas a la igualdad de mujeres y hombres

2005 2008 2010 2015
N=495 (N=480) (N=450) (N=424)
0 5 16 18
REQUISITO OBLIGATORIO % 1,04% 3,50% 4,24%
7 8 18 13
CRITERIO VALORATIVO 1,40% 1,70% 4% 3,06%

Estas 31 convocatorias que han incluido, bien como criterios obligatorios o valorativos,
aspectos relacionados con la trayectoria de la organizacion que solicita la subvencion,
correspondian a estas areas de intervencion:

e Cultura (n=3)

e |gualdad de mujeres y hombres (n=4)
e Deporte (n=b)

e Intervencion Social (n=8)

e Cooperacion al desarrollo (n=4)

e Empleoy promocién econémica (n=3)
e Juventud (n=2)

e Euskara (n=1)

e No especifica (n=1)

Atendiendo al nivel de la Administracion, el porcentaje de convocatorias de subvenciones
revisadas que contemplan como criterio de valoracion la trayectoria de las personas en
el desarrollo de politicas o actuaciones dirigidas a la igualdad de mujeres y hombres, se
refleja en la siguiente tabla:
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TABLA 4.15. Numero y porcentaje de convocatorias de subvenciones que contem-
plan como criterio la trayectoria de las politicas o actuaciones dirigidas
alaigualdad de mujeres y hombres

CONVOCATORIAS NUMEROY PORCENTAJE DE CONVOCATORIAS
REVISADAS QUE CONTEMPLAN COMO CRITERIO LATRAYECTORIA
Administracion General: 111 Administracion General: 5 (4,5%)

Administracién Foral: 102 Administracion Foral: 4 (3,9%)

Administracion Local: 222 Administraciéon Local: 22 (10,47 %)

La Administracién Local es la que mayor observancia hace, casi el doble que la General y
la Foral.

Ademas de los resultados senalados en relacion a las dos medidas contempladas en el
articulo 20.2 de la Ley, se ha analizado el cumplimiento de la Disposicién Final Sexta de la
Ley para la Igualdad de Mujeres y Hombres:

“No podran concurrir, durante el periodo que establezca la correspondiente sancion, a las
convocatorias de las subvenciones y las ayudas requladas en este titulo, las personas fisi-
cas y juridicas sancionadas administrativa o penalmente por incurrir en discriminacion por
razon de sexo, ni las sancionadas con esta prohibicion en virtud de la Ley para la Igualdad
de Mujeres y Hombres”

Un 30,18% (n=128) de las convocatorias de subvenciones revisadas en 2015 exigen su
cumplimiento, lo cual supone una disminucién de veintiocho puntos porcentuales y volver
a la proporciéon de 2008.

TABLA 4.16. Exigencia del cumplimiento de la Disposicion Final Sexta de la Ley para
laigualdad de mujeres y hombres. 2005-2015

2005 2008 2010 2015
(N=495) (N=480) (N=450) (N=424)
) 56 147 261 128
Sl 11,3% 30,6% 58% 30,18%
439 333 189 296
NO 88,7% 69,4% 42% 69,80%

Por niveles, la Administracion General es la que cumple en mayor proporcién, en casi dos
de cada tres casos, la Disposicion Final Sexta.

TABLA 4.17. Numero y porcentaje de disposiciones que cumplen la Disposicion

Final Sexta
REVISADAS EXIGEN CUMPLIMIENTO
Administracion General: 111 Administracion General: 71 (63,96%)
Administracion Foral: 102 Administracion Foral: 31 (30,39%)
Administracion Local: 201 Administracion Local: 26 (12,93%)
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CONTRATACIONES

En el segundo trimestre de 2015, se publicaron en los boletines oficiales de la CAE 24
convocatorias de contrataciones referidas a licitaciones que tuvieran como objeto el es-
tudio, la asistencia técnica o la consultoria, Unico tipo u objeto contractual contemplado

en esta evaluacion.

En el siguiente cuadro se aportan algunos datos descriptivos de la muestra de convoca-

torias revisadas.

TABLA 4.18. Descripcion de la muestra de convocatorias de licitaciones revisadas

(n=24)

NIVEL DE LA ADMINISTRACION

General: 10 (41,6%)
Foral: 3 (11,5%)
Local: 11 (45,83)

TERRITORIO

Comunidad Auténoma: 12 (50%)
Alava: 5 (20,83%)

Bizkaia: 5 (20,83%)

Gipuzkoa: 4 (16,66 %)

SISTEMA DE SELECCION

Concurso publico: 16 (66,66 %)
Concurrencia competitiva: 8 (33,33%)

AMBITOS DE INTERVENCION

— Inclusion de criterios de

igualdad en la contratacion

Empleo,

Salud

Economia

Medio Ambiente

Educacion

Cultura

Deporte

Juventud

Intervencion Social
________________________________________________________________________________________|

Los resultados obtenidos indican que se produce un incremento de 22 puntos porcentua-
les en el numero de disposiciones que incluyen criterios de igualdad en la contratacion.
Se mantiene, asi, en 2015 la tendencia en el crecimiento que se produjo en el 2010 con

respecto al 2008.

TABLA 4.19. Inclusion de criterios de igualdad en la contratacién

2005 2008 2010 2015
(N=55) (N=100) (N=26) (N=24)
) 6 23 1 16
Sl 10,90% 23% 42,30% 66,66 %
49 69 15 8
NO 89,10% 69% 5770% 33,33%
IEEEEES————— S S S —
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En cuanto al grado de exigencia, en 2008 se vio un incremento importante de licitaciones
que inclufan criterios de caracter obligatorio. En 2010 se observa un ligero descenso que
se acentla en el 2015, con trece puntos porcentuales menos.

TABLA 4.20. Grado de exigencia de los criterios de igualdad en la contratacion

2005 2008 2010 2015

(N=6) (N=23) (N=11) (N=16)
4 20 9 1

REQUISITOS OBLIGATORIOS 66,60% 86,95 81,80% 68,75%
2 1 1 4

CRITERIOS VALORATIVOS 33,30% 4,35% 9,10% 16,66%
, 0 0 1 1

CRITERIO RETORICO 4,35% 6,25%

En cuanto al nivel de la Administracion de los organismos promotores de estas contra-
taciones, la mitad proviene de la Administracion General (68,75%). Una licitaciéon de la
Administracion Foral, y 4 (25%) de la Administracion Local.

Los &mbitos de intervencion de estas contrataciones son los siguientes: Promocién Econé-
mica; Cultura; Juventud; Empleo y Politicas Sociales; Medio Ambiente y Politica Territorial.

La forma de operativizar la integracion de la perspectiva de género en los criterios de ad-
judicacion de estos contratos ha sido la siguiente:

e | aempresa contratista debe cumplir durante la ejecuciéon del contrato las condiciones
especiales de ejecucion en materia de igualdad de mujeres y hombres (n=9).

e Se garantizard la igualdad en el trato y acceso al empleo (n=1).

e | aempresa contratista con méas de 250 personas en plantilla, debera justificar que
dispone de un Plan para la Igualdad de mujeres y hombres con el contenido previsto en
la Ley 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de Hombres y Mujeres (n=1).

e Se considera como criterio el desarrollo de actitudes que promuevan la corresponsa-
bilidad familiar y favorezcan la igualdad de hombres y mujeres (n=1).

e Enelcasode que para la ejecucion del contrato sea necesaria una contratacion nueva
de personal y la empresa contratista o subcontratista cuente con una representacion
desequilibrada de mujeres en plantilla, debera realizar para la ejecucion del contrato,
y durante todo el plazo de ejecucion, al menos una nueva contratacion de mujer o
transformar al menos una contratacion temporal de mujer en contratacion indefinida.
(n=1).

e Encasode empate, se dara prioridad a las mujeres en aquellas escalas, subescalas y
clases en las que la representacién de las mujeres sea inferior al 40 por ciento, salvo
gue concurran en las otras personas candidatas motivos que, no siendo discriminato-
rios por razdn de sexo, justifiquen la no aplicacion de la medida, como la pertenencia
a otros colectivos con especiales dificultades para el acceso al empleo (n=1).

e Considerar el desarrollo de actitudes que promuevan la corresponsabilidad familiar y
favorezcan la igualdad de hombres y mujeres (n=1).
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e Enlaelaboracion de los diferentes programas se tendran en cuenta lineas transversales
de actuacion como la perspectiva de género (n=2).

e Enelaccesoal empleo se tiene en cuenta: Las victimas de violencia doméstica, en-
tendiendo que se encuentran en esta situacion quienes hayan sufrido violencia fisica o
psiquica ejercida por su cényuge o por la persona que haya estado ligada a ella de forma
estable por anéloga relacion de afectividad, o por sus ascendientes, descendientes o
hermanos, siempre que estos hechos hayan sido acreditados mediante sentencia con-
denatoria u orden de proteccion a favor de la victima o, excepcionalmente, mediante
informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de que la persona
denunciante es victima de la referida violencia en tanto se tramita la orden de protec-
cion (n=1).

Atendiendo al nivel de la Administracion, el porcentaje de licitaciones revisadas que inclu-
yen entre los criterios el de igualdad es el siguiente:

TABLA 4.21. Numero y porcentaje de licitaciones que incluyen criterios de igualdad
por nivel de Administraciéon

NUMERO DE LICITACIONES NUMEROY PORCENTAJE DE LICITACIONES QUE
REVISADAS (N=24) INCLUYEN CRITERIOS DE IGUALDAD (N=16)
Administracion General: 10 Administracién General: 10 (100%)

Administracion Foral: 3 Administracion Foral: 1 (33,33%)

Administracion Local: 11 Administracion Local: 5 (45,45%)

Comparativamente a 2010, en todas las administraciones se observa un incremento sig-
nificativo en el porcentaje de licitaciones que incluyen criterios de igualdad de entre 25y
33 puntos porcentuales.

PROCESOS SELECTIVOS
DE ACCESO, PROVISION
Y PROMOCION DEL

EMPLEO PUBLICO 4.4.4

En este apartado se revisan dos elementos contemplados en la Ley relacionados con la
representacion de mujeres y hombres dentro de la Administracion.

El articulo 20 recoge dos medidas, una dirigida a potenciar la representacion de mujeres
en espacios de la Administracion Publica en los que se encuentran infrarrepresentadas, y
otra orientada a fortalecer la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los tribunales
de seleccion. Para ello, establece que las normas que regulan los procesos selectivos de
acceso, provision y promocién en el empleo publico deben incluir estas clausulas:

'En caso de existir igualdad de capacitacion, se dara prioridad a las mujeres en aquellos
cuerpos, escalas, niveles y categorias de la Administracion en las que la representacion
de éstas sea inferior al 40 %, salvo que concurran en el otro candidato motivos que, no
siendo discriminatorios por razon de sexo, justifiquen la no aplicacion de la medida, como
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la pertenencia a otros colectivos con especiales dificultades para el acceso y promocion
en el empleo (clausula 20.4, a).

Se garantizara que en los tribunales de seleccion haya una representacion equilibrada
de mujeres y hombres con capacitacion, competencia y preparacion adecuada (clausula
20.4, b)".

Segun el articulo de la Ley 20.6 se considera que existe una representacion equilibrada
cuando en los tribunales, jurados u érganos afines de mas de cuatro miembros, cada sexo
esta representado al menos al 40%. En el resto, cuando los dos sexos estén represen-
tados.

El nUmero de procesos selectivos de acceso al empleo publico revisados en los boletines
oficiales durante el segundo trimestre del 2015 ha sido de 80. En la siguiente tabla se
aportan algunos datos que permiten conocer el tipo de muestra utilizada.

TABLA 4.22. Descripcién de la muestra de disposiciones de procesos de acceso,
provisién y promocion al empleo publico

NIVEL DE LA ADMINISTRACION General: 22 (27.84%)
Foral: 14 (1772 %)
Local: 43 (54,43%)

TERRITORIO Comunidad Auténoma: 22 (27,84 %)
Alava: 7 (8,86%)
Bizkaia: 23 (29,11%)
Gipuzkoa: 27 (34,17 %)

SISTEMA DE SELECCION Concurso-oposicion: 53 (67,08%)
Concurso: 4 (5,06%)
Promocion interna: 10 (12,65%)
Otros: 12 (15,18%)

RELACION CONTRACTUAL DEL PUESTO DE TRABAJO Funcionariado de carrera: 29 (36,70%)
Funcionariado interino: 17 (21,51 %)
Contrato laboral fijo: 6 (759%)
Contrato laboral eventual: 7 (8,86 %)

Otros: 20 (25,31 %)
| |

INCLUSION DE LA CLAUSULA
CORRESPONDIENTE AL ARTICULO 20.4, a)

En cuanto a la medida contemplada en la Ley que esta dirigida a potenciar la representa-
cion de mujeres en espacios de la Administracion en las que se encuentran infrarrepre-
sentadas, en la siguiente tabla puede apreciarse que entre 2005 y 2008 se incrementoé
en diez puntos el porcentaje de procesos selectivos que incluian la clausula mencionada,
mientras que en 2010 se produjo un descenso de cuatro puntos. En el periodo 2015, por
su parte, se vuelve a observar un aumento de casi diez puntos porcentuales, de forma que
algo mas de uno de cada cuatro procesos selectivos lo contemplan.
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TABLA 4.23. Procesos de acceso, promocion y provision que incluyen la clausula

20.4, a)
2005 2008 2010 2015
(N=74) (N=89) (N=87) (N=80)
Si 9 20 16 22
12,20% 22,50% 18,40% 2750%
NO 65 69 69 58
9780% 7750% 7750% 72,50%

El sistema de seleccién empleado en estos 22 procesos selectivos ha sido el de concur-
so-oposicion. EI 50% de estos procesos (n=11) han sido promovidos por la Administracion
General.

En lo relativo al nivel de puestos de trabajo, 1 son de la categoria estatutario fijo; 7 de fun-
cionariado interino; 3 de funcionariado de carrera; 3 de contratacion eventual.

Atendiendo al nivel de la Administracién, el porcentaje de procesos selectivos que con-
templan la clausula del articulo 20.4, a) es el siguiente:

TABLA 4.24. Numero y porcentaje de procesos selectivos que contemplan la clau-
sula del articulo 20.4, a)

NUMERO DE PROCESOS NUMEROY PORCENTAJE DE PROCESOS SELECTIVOS QUE
SELECTIVOS REVISADOS (N=87) CONTEMPLAN LA CLAUSULA DEL ARTICULO 20.4, a) (N=22)
Administracién General: 22 Administracion General: 11 (50%)

Administracion Foral: 14 Administracion Foral: 2 (9%)

Administracién Local: 47 Administracion Local: 9 (40,9%)

Comparativamente a los datos de 2010, ha mejorado ligeramente la aplicacién de esta
clausula en los procesos selectivos de la Administracion General y ha empeorado en la
Administraciéon Local y Foral. Por el contrario, en la Administracién General se ha producido
un incremento de 50 puntos en la aplicaciéon de la cldusula a) del articulo 20.4 de la Ley.

INCLUSION DE LA CLAUSULA
CORRESPONDIENTE AL ARTICULO 20.4, b)

Con respecto a los procesos selectivos de acceso, provision y promociéon del empleo
publico revisados donde se ha garantizado que en sus tribunales de selecciéon hubiera
una representacion equilibrada de mujeres y hombres con capacitaciéon, competencia
y preparacion adecuada, la siguiente tabla arroja resultados muy similares en 2005y en
2008, mientras que con respecto a 2010 se ha producido un incremento de veinte puntos.
Sin embargo, en el ano 2015 se ha producido un ligero descenso de seis puntos respecto
al 2010.
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TABLA 4.25. Procesos de acceso, promocion y provision que incluyen la clausula
del articulo 20.4, b)

2005 2008 2010 2015
(N=74) (N=89) (N=87) (N=80)

Si 7 38 26 19
9,50% 9% 29,90% 23,75%

NO 67 81 61 61
90,50% 91% 70% 76,25%

El sistema de seleccion empleado en los 19 procesos selectivos de 2015 ha sido el de
CONCUrso-oposicion.

De estos 19 procesos selectivos, 13 estan promovidos por la Administracion General y 6
por la Administracion Local. En 10 casos el puesto tiene categoria de estatutario fijo; en 3
funcionariado de carrera; y en 1 funcionariado interino.

Atendiendo al nivel de la Administracién, el porcentaje de procesos selectivos que con-
templan la clausula del articulo 20.4, b) es el siguiente:

TABLA 4.26. Numero y porcentaje de procesos que incluyen la cldusula del articulo
20.4, b) por nivel de Administracion

NUMERO DE PROCESOS NL'JME,ROY PORCENTAJE DE PROCESOS QUE CONTEMPLAN
SELECTIVOS REVISADOS (N=83) LA CLAUSULA DEL ARTICULO 20.4, b) (N=19)

Administracion General: 22 Administracién General: 13 (59,09%)

Administracién Foral: 14 Administracién Foral: O

Administracion Local: 47 Administracion Local: 6 (12,77 %)

TRIBUNALESY JURADOS PARA
LA CONCESION DE PREMIOS

El aspecto revisado en este apartado se dirige a potenciar la representacion equilibrada
de mujeres y hombres en los tribunales y jurados creados para la concesion de cualquier
tipo de premio promovido o subvencionado por la Administracién. El articulo 20.5 recoge
la siguiente medida especifica:

“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’

El articulo 20.6 establece que existe una representacion equilibrada cuando en los tribu-
nales, jurados u érganos afines de mas de cuatro miembros, cada sexo estéa representado
al menos al 40%. En el resto, cuando los dos sexos estén representados.
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Se revisaron los boletines oficiales de la CAE y de los tres territorios histéricos correspon-
dientes a 20 premios otorgados durante el segundo trimestre de 2015.

TABLA 4.27. Descripcion de la muestra de disposiciones relativas a tribunales y
jurados para la concesion de premios

NIVEL DE LA ADMINISTRACION General: 6 (30%)
Foral: 3 (15%)
Local: 11 (565%)

AMBITOS DE INTERVENCION Cultura: 14
Investigacion: 3
Juventud: 1
Deporte: 2

PERSONAS U ORGANIZACIONES DESTINATARIAS  Personas individuales: 14
Personas individuales y organizaciones:6
Grupo: 1

TIPO DE RECONOCIMIENTO Econdémico: 16

Social: 1

Publicacién: 3
| |

De los 20 premios que tienen como objetivo un reconocimiento econdémico, 1 se sitla por
encima de los 100.000 euros, 1 de ellos se sitla por debajo de los 12.000 euros, y 4 entre
los 14.000 y los 65.000 euros. El resto se sitlan por debajo de los 50.000 euros.

En 2010, de los premios revisados, sélo una tercera parte (n=5) conté con un tribunal pa-
ritario. En el ano 2015 estd cifra se ha duplicado y de los 20 premios revisados mas de la
mitad (n=12) han contado con un jurado paritario.

TABLA 4.28. Numero y porcentaje de premios que incluyen la clausula del articulo

20.5
INCLUYEN LA 2005 2008 2010 2015
CLAUSULA 20.5 (N=23) (N=20) (N=15) (N=20)
Si 2 (9%) 8 (40%) 5 (33%) 12 (60%)
NO 21(91%) 12 (60%) 10 (67%) 8 (40%)

TABLA 4.29. Numero y porcentaje de premios con jurado paritario por nivel de
Administracion

NUMEROS DE PREMIOS REVISADOS NUMEROY PORCENTAJE DE PREMIOS CON
(N=20) JURADO PARITARIO (N=12)

Administracion General: 6 Administracion General: 5 (83,33%)
Administracion Foral: 3 Administracién Foral: 3 (100%)

Administracion Local: 11 Administracion Local: 4 (36,36 %)
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5

RESULTADOS OBTENIDOS
EN ELTITULO Iil:
MEDIDAS PARA PROMOVER
LA IGUALDAD EN DIFERENTES
AREAS DE INTERVENCION






En este apartado se aportan dos tipos de informacion:

1. Los principales resultados derivados de la Evaluacion del V Plan para la Igualdad de mujeres y
hombres, dada su vinculacion con buena parte de los articulos recogidos en el Titulo Il de la
Ley para la Igualdad.

2. Los resultados obtenidos en relacion a algunos articulos recogidos en varios capitulos incluidos
en el Titulo Il de la Ley:

e Capitulo I, Participacion sociopolitica (presencia equilibrada de mujeres y hombres; cauce
de libre adhesion).

e Capitulo Il, Cultura y medios de comunicacion (érgano de control de la publicidad).
e Capitulo Ill, Educacién (Ensenanza Universitaria y no Universitaria).

e Capitulo IV, Trabajo (acoso moral y sexual; entidades colaboradoras y consultoras homo-
logadas; planes o programas para la igualdad en las empresas).

e Capitulo VI, Violencia contra las mujeres.

e Capitulo VIII, Defensoria del principio de igualdad y no discriminacién por razén de sexo.

PRINCIPALES RESULTADOS

DERIVADOS DE LA

EVALUACION GLOBAL

DELV PLAN PARA

LA IGUALDAD DE

MUJERESY HOMBRES

EN LA CAE.

DIRECTRICES 5 1

IX LEGISLATURA e

Entre laVIIl'y IX legislatura se produjeron varios cambios en el modelo de planificacion en materia
de igualdad. Uno de los més destacables, a efectos de evaluaciéon de la Ley y que ha afectado
tanto al V como al VI Plan de Igualdad, es que la planificacién se configura como proceso de
elaboracion de un plan director y estratégico, indicando los ejes y objetivos sobre los que se
considera prioritario incidir a lo largo de la legislatura, pero sin entrar a definir los procesos de
intervencion ni actuaciones concretas, que se recogen aparte como propuesta de buenas prac-
ticas. Este cambio se produce entendiendo que es necesario dotar de la posibilidad de que cada

institucion disene sus propios procesos, para adaptarlos a sus caracteristicas y circunstancias
sociales e institucionales.

La consecuencia de esta modificacion es que se derivan cambios también para el modelo de eva-
luacion: ya no se enfocan como una evaluacion de cumplimiento de las acciones sino que éstas se
plantean como un compendio de buenas practicas, por lo que el analisis se centra en los resultados
obtenidos y en el grado de acercamiento al cumplimiento de los objetivos y no en la ejecucién
del Plan. Por lo tanto, en este apartado se describen los principales resultados en términos de
ndmero de actuaciones, administracion impulsora, objetivo politico, tematica abordada, tipologia
de intervencion y colectivo destinatario, valorando su evolucion con respecto a los obtenidos en
la evaluacion anterior, en la medida en que lo permiten las diferencias entre el anterior modelo de
planificacion y de evaluacion y el actual.
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CARACTERISTICAS

GENERALES 5. 1 o 1

GRAFICO 5.1. Numero de actuaciones desarrolladas durante el periodo de ejecu-
cion delV Plan. 2010-2013

1.215

1.087
857

2010 2011 2012 2013

De la informacién aportada por los organismos publicos se desprende que a lo largo de
los cuatro anos de vigencia del V Plan se han realizado 4.071 acciones. En este periodo
se ha producido una reduccion paulatina en el nUmero de intervenciones recogidas de-
bida a dos factores: la disminucién en la participacion del niumero de ayuntamientos en
la evaluacion y los cambios en los criterios evaluatorios, que han procurado ir dotando
de mayor coherencia y contenido a las intervenciones informadas, agrupando las que
pueden considerarse “ediciones” de una misma actuacion. A pesar de esta estrategia, el
coémputo total es muy similar —tan soélo un 2,5% inferior al desarrollado durante el periodo
de ejecucioén del IV Plan-.

GRAFICO 5.2. Porcentaje total de actuaciones por tipo de Institucion. 2010-2013

Empresas Publicas y Otros
3,4%

) , Departamentos
Organismos Auténomos Gobierno Vasco
Entes Publicos
29,5%

23,0%

Ayuntamientos y
Mancomunidades
Consorcios

32,1%

Diputaciones forales
12,0%

82



A lo largo de los cuatro anos de vigencia del Plan, en torno al 40% de las intervenciones
han estado dirigidas tanto al impulso de una cultura favorable a la igualdad como al empo-
deramiento/promocién de las mujeres, situacion que se mantiene en 2013.

De todas ellas, los departamentos junto a organismos auténomos y entes publicos, han
reportado algo mas de la mitad, el 53%, mientras ayuntamientos y mancomunidades
informan de casi una tercera parte del total y las administraciones forales de un 12%.

OBJETIVOS POLITICOS
DE LAS INTERVENCIONES 5 - 1 .2

Por lo que respecta a la distribucion en los grandes bloques de actuacién en materia de
igualdad, hay que destacar que otro de los cambios encontrados en el proceso de eva-
luacion es que no se recaban datos por ejes -Gobernanza para la igualdad de Mujeres y
Hombres, Cambio de Valores y Empoderamiento, Conciliaciéon Corresponsable y Erradica-
cion de la Violencia contra las Mujeres- sino por objetivos politicos de las intervenciones:
Gobernanza, Erradicacién de la Violencia, Corresponsabilidad, Empoderamiento, Cultura
Favorable a la Igualdad y Representacion Equilibrada.

El conjunto de acciones desarrolladas a lo largo de los cuatro anos de vigencia del Plan
indica que mas del 50% ha tenido como objetivo el Impulso de una Cultura Favorable a
la lgualdad o el Empoderamiento de las Mujeres. El siguiente objetivo més frecuente ha
sido Erradicacion de la Violencia, que ha aglutinado aproximadamente a una de cada cinco
acciones, mientras en Gobernanza se han situado sélo el 12%.

En la evaluacion del IV Plan, la distribucién por ejes situaba tanto en Mainstreaming como
en Empoderamiento en torno al 36% de las acciones, mientras en Violencia contra las
Mujeres se situaban el 20% de las acciones y en Conciliacion y Corresponsabilidad el 6%.

GRAFICO 5.3. Porcentaje total de actuaciones por objetivo para el periodo. 2010-
2013
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El cambio mas evidente es la disminucion de las acciones asignadas a Gobernanza frente
a las que en la evaluacion pasada se asignaron a Mainstreaming. Esta disminucion se
debe al cambio en el sistema de evaluacion, en la que el grueso de actuacion en la materia
se recoge en un cuestionario especifico, mientras que el cuestionario de actuaciones se
centra mas especificamente en el trabajo realizado en torno a los ejes.
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Por lo demés la distribucion se mantiene en una situacion similar: Erradicacion de la Violen-
ciay Corresponsabilidad, son objetivos en los que se mantiene un porcentaje de actuaciéon
semejante con respecto a ejes de contenido similar en el IV Plan, con un ligero aumento
en esta Ultima materia, a pesar del cual sigue siendo en la que menos acciones se realizan.

TEMATICAS

ABORDADAS 5 . 1 o 3

La evaluacién del V Plan agrupa bajo el epigrafe de “tematica” las areas en las que efecti-
vamente se han desarrollado las actuaciones promovidas por las administraciones vascas
para impulsar la igualdad, que fueron Educacion; Cultura, Euskera y Deportes; Empleo;
Salud y Consumo; Habitat; Politica Social; Economia; Cooperacién; Seguridad y Justicia.
Entre las diferencias estructurales entre el IV y el V Plan de Igualdad, una de las mas
visibles es la desaparicion del elemento “areas’ que en el IV Plan contemplaban especi-
ficamente los seis espacios sectoriales con mandatos especificos en la Ley. Al disenar el
V Plan, se entendid que estos ambitos no abarcaban todo el potencial de las diferentes
administraciones publicas y que ademas podian variar significativamente entre ellas, por
lo que se decidié no limitarlo y recoger a posteriori informacién en la fase de evaluacion.
Entendiendo que bajo el epigrafe Politica Social, se recogen elementos similares a los que
en la Ley se denominan como Inclusién Social y que bajo el epigrafe Habitat, elementos
similares a Medio Ambiente y Vivienda —que en el texto del articulado abarca también Ur
banismo y Transporte-, se observa que se han incluido tres nuevos ambitos de actuacion:
Economia, Cooperacién y Seguridad y Justicia.

GRAFICO5.4. Numero de actuaciones que desarrollan una tematica determina-
da. 2013%
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5  Enlaevaluacion delV Plan se incluyeron Unicamente datos de 2013, entendiendo que, dado que a lo largo de los cuatro
anos la distribucién de la actuacion fue similar, se podia entender este ano como representativo de todos los analizados.
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Mientras en el IV Plan las tres areas en las que se desarrollaron mayor nimero de actua-
ciones fueron Inclusién Social, Cultura y Trabajo, la evaluacién del V Plan informa de que
las areas mas trabajadas han sido Educacién, Salud y Consumo y Politica Social, que pasa
de ser el ambito mas abordado a ocupar el tercer puesto. El impulso del trabajo en Educa-
cién coincide con la aprobacion del Plan Director para la Coeducaciéon y la prevencion de
la violencia de género en el sistema educativo, y da respuesta a una demanda social de
abordaje de esta area, fundamental en tanto que es parte del proceso de socializacion y
elemento clave para trabajar causas estructurales generadoras de desigualdad.

TIPO DE

INTERVENCION 5 - 1 .4

Por lo que respecta a las actuaciones realizadas por tipo de intervencion, se observa que
mas de la mitad son de sensibilizacién, difusién y comunicacion, intervencion y coordina-
cion o informacioén, conocimiento y andlisis. En cambio las intervenciones econémicas y
la creacién y gestion de servicios —que son las tipologias de actuaciones mas relacionadas
con los recursos- sélo constituyen una de cada cinco actuaciones.

Nuevamente la categorizacién no es directamente comparable, pero si similar a las he-
rramientas utilizadas en el IV Plan y en concreto, aunque soélo sea orientativamente, cabe
contrastar la suma de estas dos tipologias que supone el 20% de las acciones, con la
herramienta Creacién y Adaptacion de Recursos y Servicios que en el periodo de 2006 a
2009 supuso el 31% de las actuaciones desarrolladas.

GRAFICO 5.5. Porcentaje total de actuaciones por tipo de intervencion. 2010-2013
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PERSONAS

BENEFICIARIAS 5 - 1 o 5

Las personas beneficiarias de las acciones han sido en casi dos de cada tres casos, mu-
jeres. Los hombres han constituido cerca del otro tercio de actuaciones desarrolladas
mientras que a las personas transgénero, transexuales e intergénero se han dirigido tan
s6lo el 6% del total, de las cuales aproximadamente la mitad se han impulsado desde el
ambito local —ayuntamientos y mancomunidades-.

GRAFICO 5.6. Porcentaje de actuaciones dirigidas a hombres, mujeres y personas
transgénero/transexuales/intergénero. 2010-2013
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Con respecto a las acciones dirigidas a actuar sobre la interseccionalidad, en total se han
realizado a lo largo del cuatrienio 2010-2013. 1.164 acciones, es decir, algo méas de una de
cada cuatro. La mayor parte, casi la mitad, se han dirigido a las personas discriminadas
por sexo y edad —bien sean jovenes o mayores-. El otro colectivo al que mas acciones se
han dirigido han sido las personas migradas.

GRAFICO5.7. Porcentaje de actuaciones centradas en colectivos especificos. 2010-

2013
LGTBIQ
7%
Personas con rentas bajas
9% Joévenes
Minorias étnicas 33%
9%

Personas con diversidad
funcional

11% Personas migradas
Mayores , : 16%

15%

86



RESULTADOS OBTENIDOS
EN RELACION A ARTICULOS
RECOGIDOS EN DIVERSOS
CAPITULOS INCLUIDOS

EN ELTITULO lll DE LA 5 2
LEY PARA LA IGUALDAD P

CAPITULO,
PARTICIPACION

SOCIOPOLITICA 5 - 2 - 1

En este apartado se aporta informacion referida a 3 aspectos recogidos en los articulos
23,24.1y 24.5de la Ley:

e Presencia equilibrada de mujeres y hombres en los érganos directivos y colegiados
(Gobierno Vasco, Diputaciones y Ayuntamientos).

e Presencia equilibrada de mujeres y hombres en los érganos de direccién de las asocia-
ciones y organizaciones profesionales, empresariales, de economia social, sindicales,
politicas, culturales o de otra indole.

e (Creacion de una entidad que ofrezca un cauce de libre adhesién para la participacion
efectiva de las mujeres y del movimiento asociativo en el desarrollo de las politicas so-
ciales, econdmicas y culturales y sea una interlocucion valida ante las administraciones
publicas vascas en materia de igualdad de mujeres y hombres.

PRESENCIA EQUILIBRADA DE MUJERES

Y HOMBRES EN LOS ORGANOS DIRECTIVOS
Y COLEGIADOS DEL GOBIERNO VASCO,
DIPUTACIONESY AYUNTAMIENTOS

ElTitulo Il de la Ley 4/2005 establece que:

"Todos los poderes publicos vascos deben promover que en el nombramiento y desig-
nacion de personas para constituir o formar parte de sus érganos 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 nece-
sarias” (art. 23).

A continuacién se presentan algunos datos que permiten conocer en qué medida la en-
trada en vigor de la Ley 4/2005 estéa propiciando una presencia equilibrada de mujeres y
hombres.

ALTOS CARGOS EN EL PARLAMENTO VASCO,
GOBIERNO VASCO, ORGANISMOS AUTONOMOS
Y ENTIDADES PUBLICAS

El Gobierno Vasco cuenta con 8 consejerias a las que se sumaria Presidencia.
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TABLA 5.1. Distribucion de altos cargos en Gobierno Vasco. 2015

2005 2008 2010 2015
M H M H M H M H
Consejerias 4 7 5 6 5 5 4 4
(36%)  (64%) (45%)  (55%) (50%)  (50%) (50%)  (50%)
Viceconsejererias 4 32 5 31 12 23 9 20
Secretarias (M%)  (89%) (14%)  (86%) (34%)  (66%) (31%) (69%)

A nivel de Consejo de Gobierno existe una distribucion equilibrada de mujeres y hombres,
con 4 consejeras y 4 consejeros, pero a nivel de viceconsejerias y secretarias generales
que conforman los diferentes departamentos del Gobierno, sigue sin conseguirse una pre-
sencia paritaria, ya que sélo el 31,0% estan dirigidas por mujeres. Se observa, por tanto,
un ligero retroceso con respecto a los avances conseguidos entre 2008 y 2010.

En estos niveles (viceconsejerias y secretarias generales), los departamentos con mayor
grado de igualdad en la presencia de mujeres y hombres son Educacion, Politica LingUistica
y Cultura, y Desarrollo Econdmico y Competitividad, mientras que en Hacienda y Finanzas,
y Seguridad y Salud ambos niveles estan ocupados integramente por hombres.

En las entidades publicas vinculadas al gobierno pero con una personalidad juridica propia
y autonomia de gestion, la presencia de las mujeres es muy relevante y se observa un
claro avance con respecto a la situaciéon en la evaluaciéon anterior. De los nueve organismos
auténomos vinculados a la Administracién Publica del Gobierno Vasco, seis tienen en el
cargo de direccion una muijer, lo que supone una participacion femenina del 66,6%. De los
nueve entes publicos de derecho privado, cuatro tienen una mujer al frente.

Estos avances no se trasladan a la situacion en el ambito universitario. Las tres universi-
dades siguen estando dirigidas por hombres y las Secretarias Generales también estan
ocupadas por hombres en dos de los tres casos. Enlo que respecta a los equipos directi-
vos, soélo el Equipo de Gobierno de la UPV/EHU es paritario, con una presencia del 46% de
mujeres, mientras los Consejos de Direccién de la Universidad de Deusto y la Universidad
de Mondragén tienen una presencia femenina inferior al 30%. La situacion, por tanto, es
similar a la registrada en 2010.

TABLA 5.2. Distribucion de altos cargos en las Universidades. 2015

UPV/EHU Rectoria y Secretaria General 46% mujeres en Equipo de Gobierno (n=13)
Deusto Rectoria y Secretaria General 26% mujeres en Consejo de Direccion (n=15)
Mondragén Rectoria y Secretaria General 28% mujeres en Consejo de Direccion (n=7)

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de las paginas web.

JUNTAS GENERALESY ALTOS CARGOS
EN DIPUTACIONES FORALES

Por lo que respecta a las ejecutivas forales, los tres Gobiernos Forales siguen estando
dirigidos por hombres.
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La presencia de mujeres en las Juntas Generales en 2008 mostré un incremento significa-
tivo, alcanzando una situaciéon de paridad. Este equilibrio se mantiene tras las elecciones
del 2015, ano en el que todas las ejecutivas son paritarias, y ademas en el caso de Bizkaia
las mujeres representan mas del 50% de sus integrantes.

TABLA 5.3. Distribucion de altos cargos en Diputaciones Forales. 2004-2015

ANO 2004 ANO 2008 ANO 2015
Dip. Forales Dir. General Dip. Forales Dir. General Dip. Forales Dir. General
M H M H M H M H M H M H
Alava 1 9 3 14 4 6 9 16 4 4 4 8
Bizkaia 1 11 4 25 4 6 7 16 5 3 5 17
Gipuzkoa 3 8 5 18 4 6 7 20 4 4 1 15
TOTAL 5 28 12 57 12 18 23 52 13 1 20 40

5% 85% 17% 83% 40% 60% 31% 69% 54% 46% 33% 67%

En lo relativo a las direcciones, todavia la presencia de mujeres esta lejos de equiparse a la
de los hombres. En 2008 las mujeres eran 31% del colectivo de altos cargos, una mejora
sustancial frente al 17% que habia en 2004. Entre 2008 y 2015 las cifras son muy similares
a las de siete anos atras. La distribucién por territorios histéricos es desigual: Gipuzkoa es
el Unico caso de situacion paritaria con un 42,3% de directoras generales, un porcentaje
algo mayor que en el caso de Alava (33,3%) en el que la situacién ya no alcanza el minimo
establecido por la Ley 4/2005. En el caso de Bizkaia, estos cargos de responsabilidad estan
ocupados solo por un 22,7% de mujeres, menos de una de cada cuatro.

ALCALDIAS

En el dmbito municipal sélo un 24,7% de los consistorios de la CAE son presididos por
alcaldesas, lo cual supone una mejora con respecto al 19,9% que se registré en 2007. Alava
es el Territorio Histoérico donde se registra un mayor nimero de municipios gobernados
por mujeres, concretamente un 28%.

TABLA 5.4. Municipios con presencia de mujeres en Alcaldias. 2004-2015

ALCALDESAS 2004 ALCALDESAS 2007 ALCALDESAS 2015

ABS. % ABS. % ABS. %
ALAVA 8 15,7 10 19,6 14 28
BIZKAIA 11 12,2 18 20 26 23,2
GIPUZKOA 18 175 22 21,3 21 24,7
CAE 37 14,8 50 19,9 61 24,7

En la actualidad la poblacion de estos municipios representan el 18,7 % del total de ha-
bitantes de la CAE, lo que también supone una mejora, en este caso de siete puntos
porcentuales con respecto a la situacion en 2007, Pese al mayor porcentaje de municipios
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con alcaldesas, en Alava sélo el 6,9% de la poblacion reside en un ayuntamiento presidido
por mujeres. Bizkaia es el territorio donde las y los habitantes que residen en municipios
con mujeres al frente suponen una proporcion superior, casi una de cada cuatro, mientras
Gipuzkoa se situa entre ambos con un 14,7% de poblacién.

Nuevamente, ninguna capital esta gobernada por una alcaldesa. Entre las 10 localida-
des més pobladas (Bilbao, Vitoria-Gasteiz, Donostia, Barakaldo, Getxo, Irun, Portugalete,
Santurtzi, Basauri y Errenteria) tan solo hay dos alcaldesas, en Barakaldo y Santurtzi, lo
cual supone una ligera mejora con respecto a 2007, cuando sélo un municipio de mas de
20.000 habitantes estuvo liderado por una mujer.

PRESENCIA EQUILIBRADA DE MUJERES
Y HOMBRES EN LOS ORGANOS DE
DIRECCION DE LAS ASOCIACIONES Y
ORGANIZACIONES PROFESIONALES,
EMPRESARIALES, DE ECONOMIA SOCIAL,
SINDICALES, POLITICAS, CULTURALES

O DE OTRA iNDOLE

El articulo 24 delTitulo lll, Capitulo |, insta a las administraciones publicas vascas a promo-
ver que en los 6rganos de direccién de las asociaciones y organizaciones profesionales,
empresariales, de economia social, sindicales, politicas, culturales o de otra indole exista
una presencia equilibrada de mujeres y hombres; con esta finalidad plantea una serie de
medidas en el articulo 24, apartados 2, 3, 4y b.

Con el fin de analizar su cumplimiento, se aportan datos sobre la presencia de mujeres y
hombres en 2015 en organizaciones profesionales y empresariales de distinta indole. Los
datos han sido extraidos del estudio “Cifras. Mujeres y hombres en Euskadi” (Emakunde,
2015).

PRESENCIA DE MUJERESY HOMBRES
EN LOS ORGANOS DE DIRECCION DE LAS
ORGANIZACIONES SINDICALES

Entre los sindicatos mayoritarios de Euskadi, sélo LAB tiene a una mujer como Secretaria
General. Ademas es el Unico sindicato, al igual que en 2008 y 2010, que mantiene una
presencia de mujeres en su Comision Ejecutiva superior al 50%.

TABLA 5.5. Presencia de mujeres en la Comision Ejecutiva de los sindicatos ma-
yoritarios. 2008-2015

2008 2010 2015
M H M H M H
ABS. % ABS. % ABS. % ABS. % ABS. % ABS. %

ELA 4 25 12 75 4 36,4 7 63,6 4 33,3 8 66,6
LAB 7 58,3 5 41,7 6 54,5 5 45,4 7 53,8 6 46,2
UGT 2 33,3 4 66,7 3 375 5 62,5 3 375 5 62,5
CC.00. 3 30 7 70 7 30,4 16 69,6 10 41,7 14 583
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En general la evolucion en este periodo ha sido positiva: todos los sindicatos han au-
mentado la presencia de mujeres en sus Comités, salvo UGT que mantiene el mismo
porcentaje. Destaca el aumento de CC.0OQO., en once puntos porcentuales, situdndose en
una presencia del 41% de mujeres en su 6rgano directivo vy, por tanto, como el segundo
sindicato en cumplir los criterios de paridad establecidos por la Ley 4/2005.

PRESENCIA DE MUJERESY HOMBRES
EN LOS ORGANOS DE DIRECCION
DE LAS PATRONALES VASCAS

Los datos presentados en la tabla revelan nuevamente una distancia de género notable
en la composicion de las organizaciones empresariales vascas. Sus presidencias estan
ocupadas por hombres y sus respectivas juntas directivas solo cuentan, en el mejor de
los casos (Adegiy Cebek), con un 13% de mujeres. En 2008 la organizacién con mayor
proporcion femenina, Adegi, tenia un 20% de representacion femenina. Cebek, en cambio,
si bien solo dispone de una mujer, ha aumentado su proporciéon de mujeres en puestos de
responsabilidad en diez puntos porcentuales.

TABLA 5.6. Presencia de mujeres en la Junta Directiva de las patronales vascas.

2015
PRESIDENCIA JUNTA DIRECTIVA
M H M H
ABS. % ABS. % TOTAL

Confebask 0 1 2 7 28 93 30
Adegui 0 1 2 13 13 87 15
Seas 0 1 1 3 29 97 30
Cebek 0 1 5 16 27 84 32

PRESENCIA DE MUJERESY HOMBRES
EN ASOCIACIONES PROFESIONALES

Cuatro de cada diez personas de 16 y méas anos de la CAE pertenecen a algun tipo de
sociedad o asociacion, de las cuales las mujeres suponen el 476%.

Las diferencias de género mas relevantes se observan, sin embargo, al analizar la distri-
bucién por tipologia de asociaciones, y especialmente en lo relativo a las organizaciones
politicas, sindicales y profesionales que son, junto a las deportivas, las mas frecuentes y
también las que observan menor presencia femenina.

Las mujeres suponen un 41% de las organizaciones politicas, sindicales y profesionales,
segunda cifra méas baja de representacién entre los distintos tipos de movimientos aso-
ciativos, solo superada por la menor presencia en asociaciones deportivas.
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TABLA 5.7. Poblacién de 16 y mas anos por pertenencia a sociedades y asociacio-
nes, segun sexo, CAE 2014

TOTAL TOTAL M H DIE

ABS. % %H %H H-M
Asociaciones deportivas 224.200 11,1 32,8 672 34,4
Organizaciones politicas, sindicales y profesionales 112.200 5,5 41,3 58,7 174
Otras asociaciones 94.800 4,7 49,9 50,1 0,2
Asociaciones de arte, folklore o recreativas 77400 3,8 54,5 45,3 -9,2
Organizaciones de asistencia social 69.100 3,4 56,9 43,1 -13,7
Concesiones religiosas 50.500 2,5 60,4 39,4 -21
Organizaciones de cooperacién para el desarrollo 48.600 2,4 58,8 41,2 177
Asociaciones vecinales 43.100 2,1 44,5 55,2 10,7
Asociaciones juveniles 28.900 1,4 578 42,2 -15,6
Organizaciones de derechos humanos 28.300 1,4 52,3 473 -4.9
Organizaciones de educacion 22.300 1,1 63,2 36,8 -26,5
Organizaciones medioambientales 21.200 1 41,5 58 16,5
Participacién global 820.600 40,6 46,6 53,4 6,8

PRESENCIA DE MUJERESY HOMBRES
EN CAMARAS DE COMERCIO

Las camaras de comercio son entidades cuyos objetivos principales son defender los
intereses del comercio, la industria y el sector maritimo, y proporcionar servicios a las
empresas. Tal y como se observa en la siguiente tabla, los cargos de mayor rango (pre-
sidencia, direccion general y secretaria general), en todos los casos estan ocupados por
hombres, al igual que lo estaban en 2010.

TABLA 5.8. Composiciéon de altos cargos en las Camaras de Comercio de la CAE.

2015
ALAVA BIZKAIA GIPUZKOA
PRESIDENCIA Hombre Hombre Hombre
DIRECCION GENERAL Hombre Hombre Hombre
SECRETARIA GENERAL Hombre Hombre Hombre

PRESENCIA DE MUJERESY HOMBRES
EN ENTIDADES FINANCIERAS

Igualmente, la presidencia y consejo de direccién de las entidades financieras con sede
en Euskadi -BBVA, Laboral kutxa, Fiare y Kutxabank- se encuentran aun masculinizados.
Las cuatro entidades estan presididas por un hombre, y en sus érganos de decision mas
importantes hay una media de presencia de mujeres de un 22,6%. La entidad que cuenta
con una mayor representacion de mujeres es Fiare, con casi un 31%.
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TABLA 5.9. Presencia de mujeres en las entidades financieras con sede en Euskadi.

2015
PRESIDENCIA CONSEJO DE ADMINISTRACION GENERAL
M H M H
ABS. % ABS. %H TOTAL

BBVA 0 1 3 21,4 1 78,6 14
Laboral kutxa 0 1 1 11,1 8 88,9 9
Fiare 0 1 4 30,8 9 69,2 13
Kutxabank 0 1 4 23,5 13 76,5 17
TOTAL 0 4 12 22,6 41 774 53

Con respecto a la situacion en la evaluacién anterior, Caja Laboral es actualmente la entidad
con menor presencia femenina ya que ha descendido en catorce puntos porcentuales,
situdndose en un 11 %. Kutxa Bank surge tras la fusion de tres entidades: Kutxa, BBK y Caja
Vital, que en 2010 tenian una representacion media de mujeres del 26%, y actualmente
desciende al 23%. BBVA, que en 2008 tenia una mujer en su Consejo y en 2010 ninguna,
actualmente tiene 3, que constituyen el 21% de su érgano directivo.

PRESENCIA DE MUJERESY
HOMBRES EN EMPRESAS

La participacion de las mujeres en los ambitos de decision de las empresas de la CAE que
cotizan en el IBEX 35, es similar. Las tres entidades estan presididas por hombres, y en el
consejo de administracion y/o direccion general el peso porcentual de las mujeres, sélo en
el caso de lberdrola, se sitla por encima del 30%. A pesar de ello, hay que destacar que la
evolucién con respecto a 2010 es positiva, en la medida en que todas ellas han experimen-
tado incrementos de presencia de mujeres, que van desde el 13% de Iberdrola o el 16%
de Gamesa -entidades ambas que duplican la presencia femenina con respecto a cinco
anos atras-, hasta el 21% de BBVA, que hace cinco anos carecia de representacion alguna.

TABLA 5.10. Presencia de mujeres en el consejo de administracion general de em-
presas vascas que cotizan en IBEX 35. 2015

PRESIDENCIA CONSEJO DE ADMINISTRACION GENERAL
M H M H
ABS. % ABS. %H TOTAL
BBVA 0 1 3 21,4 1 78,6 14
Gamesa 0 1 3 273 8 72,7 i
Iberdrola 0 1 5 35,7 9 64,3 14
TOTAL 0 3 1 28,2 28 71,8 39
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ENTIDAD QUE OFREZCA UN CAUCE

DE LIBRE ADHESION PARA LA PARTICIPACION
EFECTIVA DE LAS MUJERESY DEL
MOVIMIENTO ASOCIATIVO

El Capitulo | del Titulo Il de la Ley propone diferentes medidas dirigidas a promover la
participacion sociopolitica de las mujeres, entre ellas el articulo 24.5 dice:

“La Administracion de la Comunidad Autdnoma 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, econdmicas y culturales
y sea una interlocucion valida ante las administraciones publicas vascas en materia de
igualdad de mujeres y hombres’

A continuacién se incluye la respuesta que desde la Direccién de Emakunde-Instituto Vasco
de la Mujer han remitido en relacion al grado de desarrollo alcanzado en este articulo de
la Ley para la Igualdad, extraida de la respuesta parlamentaria contestada el 27 de Mayo
de 2014.

“Tras la aprobacion en 2005 de la Ley para la Igualdad, Emakunde propicid un
proceso participativo con las representantes de las asociaciones de mujeres de
la Comision Consultiva y el resto de asociaciones de mujeres y/o feministas de
la Comunidad Auténoma, al objeto de que analizaran, debatieran y, en su caso,
realizaran aportaciones para la elaboracion de un Anteproyecto de Ley de creacion
del Consejo Vasco de Mujeres para la Igualdad, que finalmente no se materializo.

Somos conscientes de que este planteamiento, es decir, la creacion de un Consejo
dotado de personalidad juridica propia y de plena capacidad para el cumplimiento
de sus fines, que amplie de forma notable las posibilidades directas de interven-
cion del movimiento organizado de mujeres en el diseno de las politicas publicas,
supone un salto cualitativo por lo que respecta a la participacion de las asociaciones
de mujeres en la actividad publica. Por ello, Emakunde ha seguido trabajando en
todo momento para apoyar y sostener el empoderamiento de las mujeres y del
movimiento asociativo.

Se trata de avanzar hacia la generacion de un espacio de interlocucion sociopoli-
tica del que partan propuestas con capacidad de influencia, incidencia e impacto
en las politicas publicas, las propuestas que el propio movimiento de mujeres alli
representado decida.

En esta Legislatura consideramos que es necesario seguir afianzando el trabajo
llevado a cabo hasta el momento en este sentido, a fin de garantizar un futuro
Consejo que asegure la autonomia del movimiento asociativo tal y como recoge el
espiritu de la Ley 4/2005.

Y asi se recoge en el VI Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres, que contem-
pla entre sus objetivos el de contribuir a que las mujeres participen en la sociedad
civil y en las instituciones publicas a través del apoyo a su empoderamiento social
y politico.
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Para ello, Emakunde apoyara el fortalecimiento de la participacion socio-politica de
las asociaciones, a través, entre otras actuaciones, del refuerzo a la capacidad de
interlocucion politica de las asociaciones en la Comision Consultiva.

En este espacio y con el apoyo de Emakunde los propios movimientos asociativos
de mujeres y/o movimientos feministas, estan trabajando en procesos participati-
VoS con Vvision de género cuyo objetivo es tener una mayor incidencia, influencia e
impacto en la interlocucion socio-politica con las Administraciones Publicas y con
otros agentes sociales.

Considero que dichos procesos estan permitiendo sentar las bases de un futuro
Consejo Vasco de las Mujeres que se constituya como las propias asociaciones
consideren que haya de hacerse y que lo hagan con las condiciones necesarias para
poder promover y articular la autonomia, empoderamiento y participacion de las
mujeres en las politicas sociales, econdmicas y culturales; fomentar el asociacio-
nismo entre las asociaciones y defender los derechos e intereses de las mujeres”.

CAPITULO I, CULTURA
Y MEDIOS DE

COMUNICACION 5 .2.2

ORGANO ENCARGADO

DE ASESORARY ANALIZAR
LA PUBLICIDAD QUE SE
TRANSMITE ATRAVES

DE LOS MEDIOS

DE COMUNICACION

Y DE LOS SOPORTES
PUBLICITARIOS AL USO

En relaciéon a los medios de comunicacion social y publicidad, el articulo 27 de la Ley 4/
2005 recoge que:

“En el Gobierno Vasco existird un érgano encargado de asesorar 'y analizar la publicidad
que se transmite a través de los medios de comunicacion y de los soportes publicitarios
al uso, a fin de erradicar todo tipo de discriminacion de las personas por razén de sexo.
Asimismo, velara por la existencia de codigos éticos referentes a los contenidos emitidos
por los medios de comunicacion publicos'

El Decreto 360/2013, de 11 de junio, crea y regula la Comisién asesora para un uso no
sexista de la publicidad y la comunicacién / BEGIRA, que se constituyd y puso en marcha
ese mismo ano. Es una comision adscrita a Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer, que
tiene un caracter consultivo y de encuentro, y que se dedica al asesoramiento y analisis
para eliminar todo tipo de discriminacién por razén del sexo en los ambitos de la publicidad
y la comunicacion, a promover la existencia y aplicacion de cédigos éticos para los con-
tenidos emitidos por los medios publicos y a impulsar acuerdos con los medios privados
para adecuar la comunicacion al principio de igualdad de mujeres y hombres.

Segun consta en sus memorias de actividad, las actuaciones desarrolladas a lo largo de
2013-2014 han sido las siguientes:
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e Reunidon de puesta en marcha de la Comisiéon Begira: El 28 de noviembre del 2013 Ia
Comision, tras formalizar su constitucion, mantuvo su primera reuniéon ordinaria en la
que se llegaron a varios acuerdos.

e Recepciodn, derivaciéon y tramitacion de quejas: En 2013 se recibieron ocho quejas, de
las cuales tres no fueron tramitadas por no ir acompanadas de informacién suficiente
que permitiera acreditarlas o actuar de oficio y cuatro quejas fueron derivadas, por ra-
zones competenciales, al Instituto Vasco de la Mujer, para que procedieran a su analisis
y tramitacion a través del Observatorio de Imagen de las Mujeres.

e Alolargo del ano 2014 se recibieron y tramitaron 34 quejas, lo que supone un in-
cremento de mas del 77% con respecto al ano anterior. Ninguna queja dej6é de ser
tramitada por no ir acompanada de informacién suficiente. En 10 casos se emitieron
recomendaciones a diversas entidades y en 24 casos han sido derivadas a otras insti-
tuciones por razones competenciales.

e Estudios: Se han realizado tres estudios®.

e Evaluacion previa de impacto de género: Se ha registrado una Unica solicitud de informe
de impacto de género.

e Tareas de difusiony socializacion: Cabe destacar el diseno y puesta en marcha de una
pagina web especifica sobre Igualdad en los Medios de Comunicacién y Publicidad,
dentro del portal de Emakunde, asi como una aplicacion para dispositivos méviles:
BEGIRA APP

Desde que se constituyd la Comisién Begira, su proyecto més destacado y que pretende
dar cumplimiento al mandato del articulo 27 de la Ley, ha sido la creacién de un espacio
compartido con medios de comunicacién y agencias de publicidad para elaborar un codigo
deontolégico y de autorregulacion en un proceso de trabajo colaborativo. Este proceso,
que se inicié en 2014, ha culminado en 2015 con la elaboracién del Cédigo Deontolédgico 'y
de dos Decalogos, uno para el @ambito de la comunicacién y otro de publicidad, con el que
se han comprometido un total de 51 medios de comunicacion y agencias de publicidad
de Euskadi.

Los principales objetivos de este proceso han sido los siguientes:

e |ncluir a agencias de publicidad y medios, asi como a otros agentes interesados e
implicados, en un proceso pionero e innovador sobre comunicacion y publicidad con
perspectiva de género.

e Elaborar conjuntamente un Cédigo Deontoldgico que sirva como documento de refe-
rencia y/o consulta en el tratamiento de una informacion y publicidad no sexista.

e Sensibilizary formar al personal directivo y profesional de los medios de comunicacion,
agencias de publicidad y demas agentes de interés participantes en el proceso.

e Establecer una estrategia de comunicacién y difusiéon de los acuerdos adoptados que
permita avanzar hacia una comunicacion y publicidad mas igualitarias.

6 Han sido: “Estudio coyuntural sobre publicidad sexista en la campana de juegos y juguetes de Navidad 2013-2014 en
los medios de comunicacion y publicidad de la C.A. de Euskadi”; “Revision y compendio de los estudios y materiales
disponibles en torno a la publicidad y a la comunicacién con perspectiva de género”; “Estudio coyuntural sobre el tra-
tamiento publicitario e informativo de la campana de las Elecciones al Parlamento Europeo 2014, desde la perspectiva
de género”
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e Disenar e impulsar las herramientas que estimulen la implantaciéon de una mirada
comunicativa y publicitaria con perspectiva de género (decélogos, listas de compro-
bacion...).

e Facilitar la adopcion del principio de igualdad de mujeres y hombres en las actividades
de comunicacion y publicidad a través de directrices claras y sencillas.

CAPITULO I,

EDUCACION 5.2.3

EL capitulo Il recoge los siguientes mandatos en relacion a la ensenanza no universitaria.

e Conseguir un modelo educativo basado en el desarrollo integral de la persona al margen
de los estereotipos y roles en funcién del sexo (art. 28).

e |ncentivar la realizacion de proyectos coeducativos e integrar los objetivos coeducativos
en el diseno y desarrollo curricular de todas las areas de conocimiento y disciplinas de
las diferentes etapas educativas (art. 29).

e Usaren los centros educativos de la CAE materiales didacticos que integren objetivos
coeducativos, que hagan un uso no sexista del lenguaje y en sus imagenes, que garan-
ticen una presencia equilibrada y no estereotipada de mujeres y hombres (art. 30).

e Dotar al sistema educativo de personas y estructuras adecuadas para impulsar la
coeducacion. Los 6rganos responsables de la evaluacion, investigacion e innovacion
educativa, asi como los servicios de apoyo al profesorado, dispondran de personal con
capacitacion especifica en coeducacion (art. 31).

e Poner en marcha planes de formacién sobre coeducacion dirigidos a las y los profesio-
nales de la educacion (art. 33).

En cumplimiento de este articulado, el Departamento de Educacion, Politica Linguistica y
Cultura elaboré en 2012 un Plan Director para la coeducacion y la prevencion de la violencia
de género en el sistema educativo dirigido al sector de Educacién Primaria y Educacion
Secundaria Obligatoria, Educacion Infantil y Bachillerato, vigente para el periodo 2013-2016.
En dicho plan se plantean 3 objetivos estratégicos y 9 objetivos especificos:

1. Proveer al sistema educativo de estructuras y personas para impulsar de manera coor-
dinada el modelo de escuela coeducativa.

e Capacitar al profesorado y a la comunidad educativa para garantizar que sus interven-
ciones se realicen desde la coeducacion y la prevencion de la violencia de género.

e Desarrollar figuras y estructuras de coordinaciéon para implementar la coeducacion
y medidas de igualdad en los centros escolares.

e |mpulsar la capacitacion en coeducacion en los procesos de provision del personal
docente y educativo.

e Promover la coordinacion para dotar de coherencia desde la perspectiva de género
a las distintas iniciativas/programas existentes en el @ambito educativo.
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2. Promover procesos de transformacion en la escuela mixta hacia una escuela coeduca-
tiva.

e |mpulsar que los centros educativos incorporen la perspectiva de género en su
cultura, politica y practica.

e |ncorporar la perspectiva de género en los planes de tutoria y orientacion.
e |mpulsar la coordinacion entre los diferentes ambitos de la comunidad escolar.

3. Poner en marcha mecanismos para la prevencioén, deteccion precoz y respuesta eficaz de
la violencia de género y de todos los tipos de violencia que tengan el sexismo en su origen.

e  Promover la socializacion preventiva de la violencia de género.

e Crear mecanismos para responder rapida y eficazmente ante situaciones de violencia
de género y de cualquier tipo de violencia que tenga el sexismo en su origen.

Los resultados de este plan estan pendientes de evaluacién, no obstante, el Departa-
mento de Educacion informa de que, desde la puesta en marcha del Plan Director para la
Coeducaciony la Prevencion de la Violencia de Género en el curso 2013-2014, un total de
196 centros de Euskadi (148 publicos y 48 concertados) han desarrollado y aplican ya sus
proyectos de actuacion en materia de coeducacion y prevencion de la violencia de género.
A estos centros habria que anadir otros 10 (7 publicos y 3 concertados) que han elaborado
y desarrollado proyectos coeducativos integrales.

CAPITULO IV,

TRABAJO 5.2.4

En este apartado se presenta informacion relacionada con la aplicacion de varios articulos
recogidos en el Capitulo IV, Seccién 2% de la Ley relacionados con el empleo:

e Planesy politicas de igualdad de mujeres y hombres (art. 40.3).
e Entidades colaboradoras (art. 41).

e Acoso sexista (art. 43).

PLANESY POLITICAS DE IGUALDAD
DE MUJERESY HOMBRES
EN LAS EMPRESAS

El articulo 40, parrafo 3 de la Ley sefnala que: “Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer ha de
establecer ayudas para la elaboracion de planes de igualdad de mujeres y hombres y para la
contratacion de personas expertas en la materia por parte de las empresas. La concesion
de las ayudas se condicionara a la presentacion por parte de la organizacion beneficiaria
de un informe sobre el impacto de la ayuda.”

En relacién a este articulado, desde Emakunde se aporta la siguiente informacion:
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Emakunde ha mantenido la linea de ayudas a empresas y entidades privadas para
la elaboracion de diagndsticos v planes de igualdad a través de la contratacion de
una consultora homologada.

Desde el ano 2010 al ano 2015 han recibido subvencién 91 entidades para que rea-
licen sus diagnésticos y planes por un importe total de 564.873 euros.

Todas las entidades que han recibido la subvencion han elaborado sus diagnésticos
y planes y, de ellas, 35 han solicitado el reconocimiento como entidad colaboradora
para la igualdad de mujeres y hombres, obteniéndolo 28. De las 28, son 23 entida-
des las que lo mantienen en 2015.

Estos datos implican una evolucidon muy positiva con respecto al periodo anterior, en la
medida en que se duplica tanto el presupuesto anual dedicado, como la media anual de
diagnoésticos y planes elaborados.

TABLA 5.11. Evolucion de presupuesto y proyectos dedicados a la elaboracion de
diagnosticos y planes de igualdad en empresas 2008-20015

2008-2009 2010-2015
PRESUPUESTO EJECUTADO
IMPORTE TOTAL 99.505,65€ 564.873€
MEDIA ANUAL 49.752,83€ 94.145,5€
PROYECTOS DESARROLLADOS
PROYECTOS TOTAL 13 91
MEDIA ANUAL 6,5 15,1

En relacién a esta convocatoria de subvenciones, hay que senalar que el objeto de la sub-
vencion es la contratacion de una consultora homologada para la realizaciéon del diagnos-
tico y el plan de igualdad. En este sentido, la propia Ley, en el articulo 8, senala que solo
este tipo de consultoras (homologadas por la Administracion) podran prestar los servicios
subvencionados. También senala que el Gobierno Vasco fijara reglamentariamente los
requisitos y las condiciones minimas basicas y comunes aplicables a dicha homologacion.

Estos requisitos estaban establecidos en el Decreto 105/2004, de 8 de junio, decreto que
fue modificado con la aprobacién del Decreto 348/2010, de 28 de diciembre que establece
los siguientes requisitos:

e Que bajo una razén social, tengan, al menos, un centro de trabajo en la CAE.

e (Que presten servicios de consultoria a otras empresas o entidades privadas, y
asi lo acrediten.
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e (Que tengan, al menos una persona acreditada por Emakunde en formacion de
consultoria de igualdad, o acreditada como Agente de Igualdad por una univer-
sidad o administracion publica. Si estan contratadas por cuenta ajena deben de
tener contrato indefinido.

e Que tengan el reconocimiento de Emakunde como Entidad Colaboradora en
Ilgualdad, o se trate de una empresa de 10 o0 menos personas en plantilla y
declare que respeta el principio de igualdad de oportunidades tanto en su orga-
nizacion interna como en la prestacion de servicios,

e Que presenten un proyecto en el que se recoja la labor de asistencia y aseso-
ramiento a desarrollar.

e | as consultoras homologadas estan obligadas a presentar anualmente a prin-
cipios de afho un informe de seguimiento de las asistencias técnicas realizadas
en el ambito de la igualdad durante el ano anterior y un plan de accién para el
ano en curso.

Hasta diciembre de 2015 han sido 22 las consultoras homologadas para la prestacion de
estos servicios, 8 mas que las homologadas en 2009.

Ademés se han elaborado y difundido diferentes materiales de apoyo para las empresas
desde 2010.

En 2015 se actualizé la metodologia para el diagnéstico y elaboracion de planes para la
igualdad en empresas privadas y se han organizado diferentes jornadas sobre igualdad
relacionadas con distintas facetas del &mbito laboral.

ENTIDADES COLABORADORAS

La Ley de Igualdad establece en su articulo 41 que, “ con la finalidad de incentivar las inicia-
tivas que puedan surgir en el ambito socio-laboral a favor de la igualdad de oportunidades,
el Gobierno Vasco puede reconocer como entidades colaboradoras en igualdad de mujeres
y hombres a aquellas entidades que desarrollen una politica de igualdad en su organizacion,
en las condiciones que se determinen reglamentariamente’’ En relacion al cumplimiento
de este articulo, desde Emakunde se informa de lo siguiente:

El decreto que regulaba esta figura desde 1994, Decreto 424/94, de 8 de noviem-
bre, ha sido modificado por el Decreto 11/2014, de 11 de febrero.

Para ser Entidad Colaboradora es necesario:

e Seruna entidad privada o publica a excepcion de las Administraciones Publicas
e Desarrollar la actividad en el territorio de la CAE vy,

e |levar ladirecciony gestion administrativa de la entidad en la CAE.

La solicitud ha de dirigirse a la Directora de Emakunde-Instituto Vasco de la Mu-
jer, y suscribir un compromiso para la igualdad. Ademas ha de aportarse para su
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valoracion un diagnéstico y plan de actuacion en materia de igualdad que hayan
sido comunicados a toda la plantilla y haber establecido medidas especificas para
prevenir y hacer frente al acoso sexual y sexista.

Para la concesion del reconocimiento se tomaran en consideracion particularmente
aquellas actuaciones dirigidas a garantizar la igualdad de trato de mujeres y hom-
bres en las condiciones laborales y en lo referido a la calidad del empleo, asi como
en las actuaciones de la entidad hacia el exterior.

Para mantener el reconocimiento, tras la finalizacion del periodo de vigencia de-
terminado en cada plan, la entidad debera entregar un Diagndéstico de Situacion
actualizado y un nuevo Plan de Actuacion en Materia de Igualdad, junto con una
valoracién de los efectos tras la implantacion.

La Entidad Colaboradora debera entregar bienalmente un informe de seguimiento
de las acciones puestas en marcha en los anos anteriores y de sus efectos en los
indicadores.

En 2009 eran 42 las Entidades Colaboradoras en la CAE. Al entrar en vigor el nuevo De-
creto, habia mas del doble, 92 entidades reconocidas.

Actualmente, se esta en proceso de recoger y tramitar las solicitudes que se han recibido
tras la modificacion. Hasta 2015, se habian tramitado 75 y estaban en proceso 116 solici-
tudes mas.

ACOSO SEXISTA

“Las administraciones publicas vascas, en el ambito de sus competencias, han de ga-
rantizar a las victimas de acoso sexista el derecho a una asistencia juridica y psicoldgica
urgente, gratuita, especializada, descentralizada y accesible” (Articulo 43).

En 2015 se realizdé una actualizacion del modelo de Protocolo de Actuacién ante el Acoso
Sexual y Sexista en el Trabajo en las empresas y entidades privadas, que pretende servir
a las empresas de modelo para que disefen y suscriban sus propios protocolos para el
tratamiento de los casos de acoso sexual y sexista. Este modelo estéa disponible on line, y
ademas se editaron 5.000 ejemplares para difundir en todas las empresas de méas de 50
trabajadoras y trabajadores de Euskadi.

En relacion al cumplimiento de este articulado, Emakunde informa ademas de lo siguiente:

Las empresas estan obligadas a adoptar medidas de prevencion del acoso sexual y
sexista. El asesoramiento para el desarrollo de estas medidas pueden solicitarlo a
Osalan. Asi mismo el seguimiento del cumplimiento de las obligaciones en materia
de acoso sexual y sexista le corresponde a la autoridad laboral.

Emakunde ha llevado a cabo distintas sesiones de formacion dirigidas a entidades
colaboradoras y a entidades publicas que estan trabajando a favor de la igualdad
para sensibilizar y formar para la aplicacion del protocolo de acoso sexual y sexista.
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CAPITULOV, OTROS
DERECHOS SOCIALES

BASICOS 5.2.5

El articulo 45.2 sobre Inclusién Social, en referencia a mejorar las condiciones econdmi-
cas de las personas viudas y a paliar o reducir las consecuencias derivadas del impago de
pensiones compensatorias y alimenticias dice:

“Las administraciones publicas vascas promoveran las medidas de indole juridica y eco-
nomica necesarias para mejorar las condiciones de las personas que se encuentren en
una situacion de precariedad econémica derivada de la viudedad, asi como del impago de
pensiones compensatorias y alimenticias fijadas en convenio judicialmente aprobado o
resolucion judicial en los casos de nulidad matrimonial, separacion legal, divorcio, extincion
de la pareja de hecho por ruptura, o proceso de filiacion o de alimentos. A tal fin, crearan un
fondo de garantia para situaciones de impago de pensiones y estableceran complementos
para las pensiones de viudedad mas bajas.”

En relacion a este articulado, el Il Plan Interinstitucional de apoyo a las familias en la Co-
munidad Autdnoma del Pais VVasco, elaborado por el Departamento de Empleo y Asuntos
Sociales del Gobierno Vasco, contempla entre sus objetivos el “compensar costes directos
o indirectos generados por el cuidado de los miembros de las familias y por el desarrollo
de sus proyectos,’y entre las acciones a desarrollar para su consecucion, las siguientes:

e Estudio sobre las sentencias de separaciones y divorcios en las que se producen im-
pagos a fin de orientar la realizacion de un diseno para la constitucion de un Fondo de
garantia, que asegure la recepcion de dicho pago v la creacién de un mecanismo de
litigio frente a las personas que no cumplen la obligacion de pago (accién 35).

e Desarrollo normativo para la constitucion de un Fondo de garantia Unico para la CAE que
asegure el pago alimentario en casos de ruptura familiar y la creacién de un mecanismo
de litigio frente a las personas que no cumplen la obligacién de pago (accién 36).

El cumplimiento de este Plan esta pendiente de evaluacion.

CAPITULOVII, VIOLENCIA
CONTRA LAS MUJERES 5.2.6

En este apartado se recogen los avances relativos a los siguientes articulos de la Ley.

e Proteccion policial (art. 54)

e Asesoramiento juridico (art. 55)

e Asistencia psicoldgica (art. 56)

e Prestaciones econdmicas (art. 58)
e \Vivienda (art. 59)

e Insercion laboral (art. 60)

e Educacion (art. 61)

e Coordinacion Interinstitucional (art. 62)

En relacion al cumplimiento de este Capitulo, Emakunde informa de lo siguiente:

102




Mediante la RESOLUCION de 31 de enero de 2013 se designa a Emakunde-Ins-
tituto Vasco de la Mujer como 6érgano encargado de ejercer las competencias y
funciones atribuidas a la Direccion de Atencién a Victimas de Violencia de Género
(en adelante DAVVG).

Esta reintegracion de funciones vino como consecuencia del Decreto 20/2012,
de 15 de diciembre, que atribuyd a Lehendakaritza la competencia en materia de
direccion y coordinacion de las politicas de atencidn a victimas de violencia de gé-
nero y establecié que DAVVG se incorporara a Lehendakaritza. Ademas, en virtud
del Decreto 8/2013, de 1 de marzo, de modificacion del Decreto 20/2012, se incor-
poraron al Instituto las funciones y medios materiales y personales de la DAVVG.

Emakunde, tras una reflexiéon interna considerd necesario reasignar las funciones
y servicios que la DAVVG venia desarrollando en la IX Legislatura. Puso para ello en
marcha un proceso de contraste y consenso con las instituciones implicadas en la
respuesta a las mujeres victimas de violencia.

El proceso partié del anélisis, tanto del marco normativo competencial en materia
de prestacién de servicios de atencién a mujeres victimas de violencia, como de las
modificaciones en la articulacién practica de la respuesta a las situaciones de violen-
cia contra las mujeres que implico la creacién de la citada Direccidn, sus fortalezas
y debilidades. Posteriormente, Emakunde elabord una propuesta de reasignacion
de servicios, que se sometid a contraste politico y técnico con los departamentos
del Gobierno y resto de instituciones implicadas en la atencién a mujeres victimas
de violencia, a través de encuentros bilaterales y reuniones conjuntas con el Grupo
Técnico Interinstitucional del |l Acuerdo para la mejora en la atencién a mujeres
victimas de maltrato en el &mbito doméstico y de violencia sexual. Se consiguid
un alto grado de consenso entre las partes implicadas, por lo que la propuesta fue
presentada y sometida a la valoraciéon de la Comision de Seguimiento del || Acuerdo
Interinstitucional en la que fue aprobada por unanimidad.

Los acuerdos adoptados se formalizaron a través del Decreto 34/2013, de 2 de
diciembre, del Lehendakari, de segunda modificacion del Decreto de creacion, su-
presion y modificacion de los Departamentos de la Administraciéon de la Comunidad
Auténoma del Pais Vasco y de determinacion de funciones y dreas de actuacion
de los mismos.

Como consecuencia de este proceso, se crea en Emakunde una nueva Area de
violencia contra las mujeres, que se adecUa al modelo de intervencion en materia
de igualdad promovido en la CAE desde la creaciéon de Emakunde y refuerza las fun-
ciones de coordinacion para la mejora de la atencion que le corresponden, asi como
las tareas actuales de liderazgo y coordinacion de la Comisién de Seguimiento y
los grupos de trabajo desarrollados en el marco del Acuerdo Interinstitucional para
la Mejora en la Atencion a Muijeres Victimas de Maltrato en el Ambito Doméstico
y de Violencia Sexual.

Tras la reasignacion de funciones, Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer es quien,
ademas de trabajar en la prevencion, coordina, impulsa y evalUa programas y ser
vicios de prevencion y atencién, siendo los departamentos del Gobierno y las ins-
tituciones forales y locales quienes, en funcién de sus competencias, prestan los
servicios directos.
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De esta manera, tal y como ya venia haciendo con anterioridad a la IX legislatura,
el Departamento de Administracién Publica y Justicia asumio las funciones de
asistencia directa a las victimas de la violencia contra las mujeres a través del SAV
(Servicio de Atencioén a las victimas) y el Departamento de Empleo y Politicas So-
ciales el Servicio de Atencion Teleféonica a Mujeres Victimas de Violencia de Género
(SATEVI), las ayudas econémicas de pago Unico, la gestion integrada de los recur
sos existentes en el Gobierno Vasco y el asesoramiento a las y los profesionales
que realizan la atencion directa a las victimas de violencia contra las mujeres.

Asimismo, el Observatorio Vasco de la Violencia Machista contra las Mujeres, crea-
do por la extinta Direccién de atencion a las victimas de violencia de género queddé
adscrito a Emakunde. Al ser sus integrantes, a la vez, miembros de la Comision
de seguimiento del Il Acuerdo Interinstitucional para la Mejora en la Atencién a
Muijeres Victimas de Maltrato en el Ambito Doméstico y de Violencia Sexual, se ha
propuesto asumir las funciones de dicho Observatorio en el seno de la Comisién,
mediante la creacion de un grupo técnico que tomara las tareas técnicas necesarias
para el desarrollo de los objetivos plantados por dicho observatorio:

a) Analizar y difundir las caracteristicas, causas y consecuencias de las diferentes
manifestaciones de la violencia contra las mujeres en la Comunidad Auténoma
de Euskadi.

b) Realizar diagndsticos que permitan identificar la situacion de la violencia contra
las mujeres en la Comunidad Auténoma de Euskadi.

Este grupo técnico, bajo la denominacion de Grupo de Sistemas de Informacion,
asume también como objetivo la creacion de un sistema de recogida de informacién
homogéneo para todas las instituciones de la Comunidad Auténoma del Pais Vasco.

El trabajo seguird avanzando en proximos anos de manera que, a futuro, los indi-
cadores que se registren en las entidades puedan ampliarse, incluyendo, ademas
de los indicadores de alcance, los de proceso y de resultado. Como fruto de este
proceso, se creara un sistema de seguimiento que permitird una mayor sistema-
tizacion y frecuencia de la evaluacion de la eficacia y alcance de los recursos y
programas existentes en la CAE en materia de violencia contra las mujeres, cuya
ejecucion corresponde a Emakunde en virtud del articulo 51.2 de la Ley 4/2005, de
18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres.

PROTECCION POLICIAL

El articulo 54 de la Ley establece que: " Las administraciones publicas vascas competen-
tes (...) deben dotar a los cuerpos policiales vascos de los recursos necesarios al objeto
de lograr la maxima eficacia en la intervencion ante estos casos 'y, en especial, por lo que
respecta a la ejecucion y control de las medidas judiciales que se adopten para la protec-
cion de las victimas de maltrato doméstico, todo ello con el fin de garantizar su seguridad

y evitar que sean ellas las que contra su voluntad deban abandonar sus hogares”

Desde 2010 se han producido varias modificaciones en la proteccion ofrecida por la Er

tzaintza a las mujeres victimas de violencia, entre las que se destacan:
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e |ntroduccién de varias mejoras en la forma en la que se desarrollan las contra vigilancias,
entendidas como formas de proteccién discreta, realizadas por personal policial.

e Revision y actualizacion de la herramienta de valoracién de riesgo, pasando de los an-
teriores tres niveles a los cuatro actuales, lo que ha permitido mejorar la identificacion
de las victimas que precisan un mayor nivel de proteccion.

e Revision de las medidas de protecciéon de caracter minimo que la Ertzaintza ofrece en
funcién del nivel de riesgo. Como resultado, por ejemplo, se ha ampliado el nimero
de mujeres a las que se ofrece el acompanamiento a la primera vista en el Juzgado.

e Mejora de las opciones de conexion directa y de urgencia del Teléfono Bortxa.

e |nclusién de la gestion de la instalacion de dispositivos electronicos ante el Juzgado, en
los casos que se determina en el protocolo y en funcion de las necesidades y deseos
de la victima, para el control de las medidas de alejamiento.

ASESORAMIENTO JURIDICO

El asesoramiento juridico esta regulado por el articulo 55, segun el cual “Las administra-
ciones publicas vascas deben poner los medios necesarios para garantizar a las victimas
de maltrato domeéstico y agresiones sexuales el derecho a un asesoramiento juridico
gratuito, especializado, inmediato, integral y accesible. Dicho asesoramiento compren-
dera el gjercicio de la accion acusatoria en los procesos penales y la solicitud de medidas
provisionales previas a la demanda civil de separacion, nulidad o divorcio o cautelares en
caso de uniones de hecho’”

Tal y como se ha mencionado, el resultado de la reorganizacion realizada en 2013 ha sido
que el Departamento de Administracion Publica y Justicia ha recuperado las funciones de
asistencia directa a las victimas de la violencia contra las mujeres, a través de la gestion
del SAV (Servicio de Atencion a las Victimas).

Concretamente, durante el ano 2014 el SAV ha trabajado conjuntamente con el Servicio
de Comunicaciones Preventivas por Excarcelacion (SCPE) impulsando y ordenando dicha
funcién.

En relacion al asesoramiento juridico, Emakunde informa de lo siguiente:

Entre las nuevas funciones asignadas en 2013 al Centro de Coordinacién de Violen-
cia contra la Mujer (CCVM) esta el mantenimiento, publicacién y actualizacion de
los datos de los Servicios de Cooperacion con la Justicia, servicios externalizados,
dependientes del Servicio de Justicia de Adultos, al que el CCVM presta apoyo vy
coordinacion.

Esta coordinacion se trabaja en especial con el Servicio de Asistencia a la Victima
(SAV) de manera que pueda compartir datos con el CCVM para la mejora de su
trabajo y atencion a las victimas de violencia de género. Como parte de este pro-
ceso de mejora, en el ano 2014 se ha reelaborado la Base de Datos conjunta del
SAV y CCVM para atender a partir de 2015 a la recogida de datos derivada de los
acuerdos aprobados en el Grupo de Sistemas de Informacion (GSI) de la Comision
de Seguimiento del Il Acuerdo.
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Por otra parte, entre las funciones del Servicio Vasco de Gestion de Penas, en el
contrato 2013-2016, esta el programa Gakoa de intervenciéon con hombres conde-
nados por delitos de violencia de género, cuyo objetivo principal es preservar la
integridad fisica y psicoldgica de las mujeres que sufren o han sufrido malos tratos.
Durante el ano 2014, ademas de las terapias individuales, se han creado grupos
de terapia grupal en Gasteiz y Donostia, reforzando la implantacién del Programa
Gakoa en las tres capitales vascas y favoreciendo su institucionalizacion progresiva.

Ademas, las tres diputaciones forales y los servicios sociales ofertan a las mujeres en
situacién de violencia asesoramiento juridico gratuito.

ASISTENCIA PSICOLOGICA

El punto 1 del articulo 56 establece: “Las administraciones publicas vascas, en el ambito
de sus competencias, han de garantizar a las victimas de maltrato doméstico y agresiones
sexuales el derecho a una asistencia psicoldgica urgente, gratuita, especializada, descen-
tralizada y accesible”

Elinstrumento de que se dispone para ello desde la Administracion General esté gestiona-
do por la Direccion de Servicios Sociales del Gobierno Vasco, y se trata del ya mencionado
Servicio de Atencién Telefénica a mujeres Victimas de Violencia de Género (SATEVI), ac-
cesible tanto para victimas de violencia contra las mujeres como para personas allegadas
o profesionales que las atienden.

En relacion a este servicio, en el Ultimo quinquenio se han realizado las siguientes mejoras:
e |ncorporacién del sistema GPS,

e Conexion directa con el teléfono Bortxa,

e |mplantacion de la herramienta informatica,

e Formacién continuada de las trabajadoras.

Por otra parte, las competencias en gestion de asistencia psicoldgica se asumen desde la
Administracion Foral. Los tres territorios disponen de servicios de atencion especializados,
descentralizados y accesibles.

PRESTACIONES ECONOMICAS

El punto 4 del articulo 58, determina lo siguiente: “En las condiciones que se establezcan
reglamentariamente, el Gobierno Vasco puede conceder ayudas extraordinarias a las vic-
timas de maltrato doméstico y agresiones sexuales para paliar situaciones de necesidad
personal que sean evaluables y verificables, siempre que se haya observado por los 6rga-
nos competentes la inexistencia o insuficiencia del montante de las ayudas ordinarias para
cubrir estos supuestosEn relacién al cumplimiento de este apartado se ha considerado
oportuno recoger la descripciéon aportada por Emakunde, en relacion a las modificaciones
de las érdenes que regulan la concesion de la ayuda econdmica para mujeres. Desde 2010
a 2015 han sido tres:
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ORDEN de 3 de marzo de 2010, del Consejero de Interior, por la que se establece
el procedimiento de concesion y pago de la ayuda econémica a las mujeres victi-
mas de violencia de género prevista en el articulo 27 de la Ley Orgéanica 1/2004,
de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de
Género.

— El cambio implica que no se aceptaran certificados de empadronamiento en
los que figure el agresor. En caso de que éste constase habra que presentar
la solicitud de baja.

ORDEN de 30 de mayo de 2011, del Consejero de Interior, por la que se estable-
ce el procedimiento de concesion y pago de la ayuda econémica a las mujeres
victimas de violencia de género prevista en el articulo 27 de la Ley Orgénica
1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violen-
cia de Género.

— En esta disposicion, se ha considerado conveniente establecer, en relaciéon a
la antigliedad solicitada en el padrén de cualquier municipio de la CAE, que a
la fecha de solicitud de la ayuda, exista una antigiiedad minima de seis meses
de residencia en nuestra Comunidad Auténoma, condicién no necesaria si con
anterioridad han estado igualmente empadronadas en cualquier municipio de
la CAE.

— Igualmente, se establece un requisito de antigliedad maxima en la vigencia de
las medidas de proteccion de un ano. Esta condicion se establece entendien-
do que esta linea de ayudas tiene el fin de contribuir a que una vez dictadas
las medidas, la mujer reciba apoyo econdmico para salir de la situacion de
violencia. Sin embargo, cuando la ayuda es solicitada estando aun vigente
una medida de proteccion, con una antigliedad mayor de un ano, el fin para el
que estas ayudas han sido creadas se desvirtla, ya que pueden existir nuevas
situaciones ajenas a las que dieron lugar al establecimiento de las medidas.

— Se establece como requisito, el de no convivencia con el agresor, que con
anterioridad se deducia al no admitir certificados de empadronamiento donde
constara el agresor. Pero en esta convocatoria se ha considerado mas conve-
niente establecerlo expresamente como requisito para optar a la ayuda.

— Con respecto al requisito de no haber percibido esta ayuda con anterioridad,
se ha considerado conveniente aclarar que esta ayuda no haya sido percibida
ni en esta, ni en ninguna otra Comunidad del Estado, en anteriores ejercicios.

— Con respecto a los criterios seguidos a la hora de determinar o computar las
rentas tanto de la solicitante como de las personas a su cargo, y con el fin de
no reproducir integramente los articulos del Decreto 147/2010, de 25 de mayo
de la Renta de Garantia de Ingresos donde se establece su computo, se ha
introducido un enunciado genérico como apartado quinto del articulo cuatro.

—Asimismo, y en concordancia con el citado Decreto, se permite la compatibili-
dad de estas ayudas y se solicita en el articulo 8 como documentacion comple-
mentaria, aquéllos aspectos necesarios para establecer su computo, si bien a
efectos de esta convocatoria, toda ayuda percibida de cualquier administracion
o entidad, publica o privada, habra de computarse como ingreso.
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— Se permite la revision al alza, dentro de los seis meses siguientes a la solicitud
de ayuda, cuando estando solicitada por la victima de la violencia de género,
para si misma o para las personas a su cargo una solicitud oficial de recono-
cimiento de discapacidad, ésta aln no hubiera sido resuelta por el Servicio
correspondiente de la Diputacién Foral, ya que hasta el presente ejercicio sélo
se permitia la revisiéon por nacimiento posterior a la solicitud.

— Hasta el presente ejercicio la solicitante autorizaba a la Direcciéon Unicamente
a recabar de las Diputaciones Forales los aspectos recogidos en los apartados
f)y g), sin embargo, se considera necesario que dicha autorizacion se extienda
a cualquier otro extremo recogido en la solicitud de ayuda, que pueda con-
trastarse tanto desde las Diputaciones Forales como desde otra Institucion
Autondmica o Estatal.

— En el articulo 14 relativo a incumplimientos y responsabilidades se ha incorpo-
rado el contenido del articulo 9 del Real Decreto 1452/2005, de 2 de diciembre,
por el que se regula la ayuda econdmica establecida en el articulo 27 de la Ley
Organica 1/2004, segun el cual “procedera la devolucion integra de las canti-
dades percibidas, cuando se hubiera obtenido la ayuda sin reunir los requisitos
exigidos para su concesion, o falseando u ocultando los hechos o datos que
hubieran impedido su concesion”

— Finalmente, anadir que se ha incorporado el articulo correspondiente a la tra-
mitacion electrénica, y que los anexos y la documentacion a adjuntar a la
solicitud han sido igualmente modificadas en relacion con las modificaciones
introducidas en la Orden de convocatoria.

ORDEN de 29 de octubre de 2014, del Consejero de Empleo y Politicas Sociales,
por la que se establece el procedimiento de concesion y de pago de la ayuda
econdmica a las mujeres victimas de violencia de género, prevista en el articulo
27 de la Ley organica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de protecciéon
integral contra la violencia de género.

— La mujer beneficiaria de la ayuda debera ser mayor de edad o menor de edad
emancipada.

— Debera destinar la ayuda a paliar temporalmente la ausencia de ingresos con
el fin de facilitarle unos recursos minimos de subsistencia que le permitan
independizarse del agresor y estabilizar su situacion.

— La reduccién del plazo de resoluciéon de la ayuda de 6 a 3 meses.

— Seincluye la revisién al alza de la cuantia de la ayuda concedida si se produce
la reagrupacion familiar de hijas e hijos de la mujer migrante, desde su pais de
origen, dentro de los trescientos dias siguientes a la solicitud de ayuda.
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VIVIENDA
El articulo 59 establece lo siguiente:

“1.- En funcion de su situacion socioeconomica y del resto de condiciones que se determinen
reglamentariamente, las administraciones publicas vascas competentes daran un trato pre-
ferente, en la adjudicacion de viviendas financiadas con fondos publicos, a las personas que
hayan tenido que abandonar sus hogares como consecuencia de sufrir maltrato domeéstico.

2.- Las administraciones publicas vascas se coordinaran con el fin de garantizar a las victimas
de maltrato doméstico los recursos residenciales necesarios, tanto de vivienda protegida
como de pisos de acogida temporal. La Administracion de la Comunidad Auténoma estable-
cerd reservas y otro tipo de medidas dirigidas al cumplimiento de este objetivo.”

El principal cambio relacionado con el cumplimiento de estos mandatos se ha producido
mediante la aprobacién de la Orden de 15 de octubre de 2012, del Consejero de Vivienda,
Obras Publicas y Transportes, del registro de solicitantes de vivienda y de los procedimien-
tos para la adjudicacion de Viviendas de Proteccion Oficial y Alojamientos Dotacionales de
Régimen Autondmico, que considera a las mujeres en situacion de violencia como personas
solicitantes con especial necesidad de vivienda. Por tanto, les otorga 10 puntos mas, en la
baremaciéon que se lleva a cabo en los procedimientos de adjudicacion de viviendas de pro-
teccion publica, y asimiladas en régimen de arrendamiento.

INSERCION LABORAL
El articulo 60 sobre insercion laboral establece que:

“1.- En las condiciones que se determinen reglamentariamente, las victimas de maltrato
doméstico tendran un trato preferente para el acceso a los cursos de formacion para el
empleo que se ajusten a su perfil y que se financien total o parcialmente con fondos de las
administraciones publicas vascas, para lo cual se estableceran cupos u otro tipo de medidas.

2.- El Gobierno Vasco ha de promover la contratacion laboral de las victimas de maltrato
doméstico asi como su constitucion como trabajadoras autonomas o como socias coopera-
tivistas, en las condiciones que se determinen reglamentariamente.”

En 2011 se aprobé la Ley 4/2011 de modificacion de Ley para la Garantia de Ingresos y para
la Inclusion Social. La normativa que regula la Renta de Garantia de Ingresos (RGl), recoge
varias excepciones para las mujeres victimas de violencia dirigidas a flexibilizar los requisitos
de acceso a la prestacion, que son las siguientes:

e Todas las oficinas de Lanbide tienen una persona tutora en Violencia de Género,
que atendera a las mujeres en esta situaciéon directamente, llevando de cerca su
itinerario socio-laboral.

e |as mujeres victimas de violencia pueden cobrar la RGI si cuentan sélo con un
ano de padrén y residencia efectiva en Euskadi, frente a los tres anos exigidos al
resto de solicitantes.

e No se exige un ano de unidad de convivencia independiente; y pueden cobrar la
prestacion desde los 18 anos, frente a los 23 exigidos con caracter general.
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e | as mujeres victimas de violencia pueden renunciar a un empleo en determi-
nadas circunstancias y solicitar una reduccion de jornada o excedencia.

e En cuanto a los beneficios econdmicos, pueden cobrar como Unidad de Con-
vivencia Especial durante dos anos, sin tener en cuenta los ingresos de los
familiares con los que se hayan visto obligadas a convivir tras abandonar su
vivienda habitual.

¢ No se computan todas las ayudas finalistas que pueden recibir por su condicién
de victima.

Para tener la posibilidad de acogerse a todos estos beneficios, la normativa RGI senala
que la condiciéon de victima se debe acreditar “mediante fotocopia de resolucion judicial
pertinente o informe del Ministerio Fiscal, que indique la existencia de indicios de que la
denunciante es victima de violencia de género en tanto que se dicta la orden de protec-
cion” (articulo 29 del decreto 147/2010).

Por otra parte, cuando una persona victima de violencia de género solicita la RGI, Lanbide
ofrece un tratamiento prioritario y adaptado a sus circunstancias, con la activacién de un
protocolo especifico.

EDUCACION
En este apartado se adjunta la informacion relativa al cumplimiento del articulo 61 de la Ley:

“En las condiciones que se determinen reglamentariamente y en funcién de su situacion
socioeconomica, las victimas de maltrato doméstico tendran un trato preferente en el
acceso a las escuelas infantiles financiadas total o parcialmente con fondos de las admi-
nistraciones publicas vascas, asi como en el acceso a becas y otras ayudas y servicios que
existan en el ambito educativo”

Segun informa el Departamento de Educacién, Politica LingUistica y Cultura, en el Docu-
mento Programatico de Igualdad de Mujeres y Hombres, X Legislatura del Departamento,
esta recogida la actuacion estratégica 7.2.3.1 “Promover acciones positivas que faciliten el
acceso de las victimas de violencia de género a las ensenanzas universitarias y ensenanzas
no universitarias”

Ademads, los Informes de Seguimiento del Il Acuerdo Interinstitucional para la Mejora en
la Atencién a Mujeres Victimas de Maltrato en el Ambito Doméstico y de Violencia Se-
xual, reportan que desde 2011 se recoge la Exencion de Precios publicos a las victimas
de violencia de género en las ensenfanzas universitarias y no universitarias, segun la cual,
en las érdenes por las que se fijan los precios a satisfacer por la prestacion de servicios
académicos universitarios y no universitarios, se introduce una clausula por la que las vic-
timas de violencia de género y sus hijas y/o hijos obtienen la exencién total de los precios.

En 2015 se han incluido las exenciones de pago sefhaladas anteriormente y ademas, en el
Decreto 69/2015, de 19 de mayo, sobre el Transporte Escolar del Alumnado de los Centros
Docentes Publicos no Universitarios de la Comunidad Autdénoma del Pais Vasco, se ha in-
cluido como medida de accién positiva que, cuando el nimero de alumnos y alumnas que
solicite una autorizacion provisional sea superior al de plazas vacantes, la descendencia de
mujeres victimas de violencia serd prioritaria al establecer el orden preferencial.
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COORDINACION INTERINSTITUCIONAL

Los mandatos de la Ley, en relacién a la Coordinacion Interinstitucional en materia de vio-
lencia, quedan establecidos por el articulo 62, que establece lo siguiente:

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

2.- En dichos acuerdos de colaboracion se han de fijar unas pautas o protocolos de actua-
cion homogéneos para toda la Comunidad dirigidos a las y los profesionales que intervie-
nen en estos casos. lambién se preveran en los acuerdos mecanismos para el sequimiento
y evaluacion 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”’

Tal y como se ha senalado al inicio de este apartado, Emakunde ha reforzado las funciones
de coordinacién para la mejora de la atencién a las mujeres victimas de violencia a través
de la creacion de una nueva area de violencia contra las mujeres. Con este objetivo, lidera
y coordina la Comision de Seguimiento del || Acuerdo Interinstitucional para la mejora en
la atencion a mujeres victimas de maltrato en el @ambito doméstico y de violencia sexual,
suscrito el 3 de febrero de 2009.

El Acuerdo tiene como fin la coordinacién entre las instituciones implicadas en la atencién
a las victimas de maltrato doméstico y agresiones sexuales, de modo que se les garanti-
ce una proteccion integral sanitaria, policial, judicial y social. Para ello, se establecen las
pautas y criterios de actuacién que han de seguir las y los profesionales en estos casos,
tanto por lo que respecta a la labor de cada cual en su dmbito, como en lo que se refiere
a las relaciones entre las diferentes instituciones.

En la Comisién de Seguimiento estan representados, ademas de la direccion de Emakun-
de, el Consejo General del Poder Judicial, la Fiscalia Superior del Pais Vasco, los departa-
mentos de Salud, Seguridad, Administracion Publica y Justicia, Empleo y Politicas Sociales,
y Educacién del Gobierno Vasco, las tres diputaciones de la CAE, Eudel, Ararteko, el Con-
sejo Vasco de la Abogacia y el Consejo Médico Vasco. Desde 2010, cuando se constituyd
la Comision correspondiente a la IX legislatura y hasta 2015 la Comision de Seguimiento
ha celebrado un total de 9 sesiones.

La Comision cuenta con un Grupo Técnico de apoyo permanente —GTI- a través del cual
han ido abordado una serie de cuestiones, entre las que destacan los trabajos realizados
para avanzar en la mejora de la respuesta institucional y coordinada para la proteccion
efectiva de los derechos de las hijas e hijos victimas de violencia contra las mujeres y en
la adecuacion de la intervencién con las mujeres con diversidad funcional que sufren vio-
lencia. En cuanto a la formacién, se ha consensuado una propuesta de formacién on-line
dirigida a todos los colectivos profesionales implicados en la respuesta a mujeres victimas
de violencia, que ha derivado en la articulacion del Programa Jabetuz.
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La Comision cuenta también con otros grupos de trabajo, de caracter temporal, que abor
dan diferentes tematicas segun necesidades detectadas. Actualmente son dos los grupos
en funcionamiento:

e Grupo sobre recursos de acogida -GTRA-: Creado en 2011, este grupo técnico ha
trabajado en la elaboracién de un mapa de los recursos de acogida existentes en
Alava, Bizkaia y Gipuzkoa, asi como en torno a las derivaciones de mujeres victimas a
recursos de acogida de otra Institucién. Con la entrada en vigor del Decreto 185/2015,
de 6 de octubre, de cartera de prestaciones y servicios del Sistema Vasco de Servicios
Sociales, el trabajo se ha orientado al analisis de la situacién actual de los recursos’ y
la identificacion de las necesidades de las mujeres victimas.

e Grupo de Sistema de Informacién —GSI-: Este grupo técnico de trabajo, como ya se ha
indicado anteriormente, fue creado en 2013, y asume y da continuidad a las funciones
del Observatorio Vasco de laViolencia Machista contra las Mujeres. Sus objetivos son:

—Analizar y difundir la caracteristicas, causas y consecuencias de las diferentes
manifestaciones de la violencia contra las mujeres en la CAE.

— Realizar diagnosticos que permitan identificar la situacion de la violencia contra
las mujeres en la CAE.

— Evaluar la eficacia de los recursos vy servicios de atenciéon a mujeres victimas
de la violencia. Con este fin se ha desarrollado un sistema de recogida de infor-
maciéon homogéneo en materia de violencia contra las mujeres para todas las
instituciones de la Comunidad Auténoma del Pais Vasco que permitira una mayor
sistematizacién y frecuencia de la evaluacion de la eficacia y alcance de los recur
s0s y programas existentes en la CAE, cuya ejecucion corresponde a Emakunde
en virtud del articulo 51.2 de la Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de
Mujeres y Hombres.

Asimismo, Emakunde coordina las actuaciones referentes al proceso de homogeneizaciéon
de los protocolos de actuacién en materia de violencia contra las mujeres, cuya realizacion
impulsa a través de las subvenciones a municipios, cuadrillas y mancomunidades, promo-
viendo con ello también el cumplimiento de lo previsto en este articulo.

Segun se desprende de los datos de la evaluacion del V Plan para la igualdad de mujeres
y hombres, entre los afos 2010 a 2013, 50 municipios y una mancomunidad que gestiona
otros 7 municipios han informado tener un protocolo de actuaciéon en materia de violencia
de género: Abadino, Abanto y Ciérvana-Abanto Zierbena, Alegria-Dulantzi, Amorebieta-
Etxano, Amurrio, Arama, Aretxabaleta, Arrigorriaga, Azpeitia, Balmaseda, Beasain, Ber
gara, Bermeo, Berriz, Bilbao, Galdakao, Deba, Donostia-San Sebastian, Eibar, Elgoibar,
Erandio, Ermua, Gernika-Lumo, Getxo, Hondarribia, Igorre, Irun, ltsasondo, Leioa, Lekeitio,
Lezo, Llodio, Mungia, Muskiz, Nabarniz, Olaberria, Onati, Orduna, Ortuella, Santurtzi, So-
raluze-Placencia de las Armas, Sukarrieta, Usurbil, Vitoria-Gasteiz, Zaldibar, Zalla, Zarautz,
Zestoa, Zigoitia, Zumaia y Mancomunidad de Servicios de Uribe Kosta.

Ademads de las administraciones locales, los departamentos de Salud y Seguridad del
Gobierno Vasco, IVAP Lanbide y Osalan, las diputaciones forales de Alava y Bizkaia (y la de
Gipuzkoa, segun informé en 2014), asi como Eudel también afirman contar con protocolos
de intervencion en casos de violencia contra las mujeres.

7 En la Disposicion Adicional Primera se sefala que “El Decreto 148/2007 de 11 de septiembre, regulador de los re-
cursos de acogida para mujeres victimas de maltrato en el ambito doméstico sera aplicable a los pisos de acogida
regulados en la ficha 1.9.1 cuando se destinen a la atencion de mujeres victimas de violencia y a los centros regulados
en la ficha 2.4.6 del anexo |.”
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Berdinsarea también cuenta con una Comisiéon en materia de violencia contra las muje-
res. Se trata de un espacio que permite compartir experiencias, detectar necesidades y
emprender acciones conjuntas a nivel municipal para la elaboracién de politicas de inter
vencion contra la violencia machista hacia las mujeres tanto en la prevencién como en la
atencion.

Por ultimo, hay que mencionar que La Mutilacién Genital Femenina, como forma de violen-
cia contra las mujeres, también ha sido abordada desde Emakunde que, tras la realizacion
de un diagndstico de situacion y actuaciones de formacion, ha promovido la elaboracién
de varias guias de actuacion de forma coordinada con las instituciones competentes. De
este modo, se ha elaborado una guia de actuaciones para la prevenciéon y deteccion de la
Mutilacion Genital Femenina en el Sistema Sanitario de Euskadi, conjuntamente con el
Departamento de Salud y se ha iniciado la elaboracién de otras dos guias en al &mbito de
la educacion y los servicios sociales.

CAPITULO VIIl, DEFENSORIA

DEL PRINCIPIO DE IGUALDAD

Y NO DISCRIMINACION

POR RAZON DE SEXO 5.2.7

Los articulos 63-75, contenidos anteriormente en el IV Titulo se refieren a la creacion y
regulacion de la Defensoria para la Igualdad de Mujeres y Hombres, un érgano de caracter
independiente que tenia por objeto velar por el cumplimiento del principio de igualdad
de trato en la Comunidad Auténoma de Euskadi y defender a la ciudadania ante posibles
situaciones o practicas discriminatorias por razéon de sexo que se produzcan en el sector
privado.

Tras la dimisién de la Defensoria en 2009, se produjo un lapso de tiempo en que las funcio-
nes fueron asumidas por Emakunde, tras el cual, como se informa en la evaluacion anterior,
se produjo una presentacion, por parte de la directora de Emakunde, en la sesion ordinaria
del Consejo de Direccién, de 22 de diciembre de 2010, de una propuesta de Anteproyecto
de Ley para la modificacion del Titulo IV de la Ley 4/2005, propuesta que fue aprobada.

Esta modificacion se ha llevado a cabo mediante la Ley 3/2012, de 16 de Febrero, por la
que se modifica la Ley para la Igualdad de Mujeres y Hombres y la Ley sobre creacién de
Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer, que crea un Capitulo VIII en el Titulo Il y suprime
el Titulo IV de la Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres,
ademas de modificar el articulado de la Ley 2/1988, de 5 de febrero, sobre creaciéon de
Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer.

Por tanto, el Decreto implica la supresion de la Defensoria v la creacién de un Area especi-
fica en el seno de Emakunde. El hecho de integrar este servicio, obviamente, exige algu-
nos cambios en la letra de la ley, asi como suprimir menciones a funciones de la antigua
Defensoria que ahora corresponden a Emakunde.

En concreto, ademas de los establecidos en el articulado 63 a 75, la Ley 3/2012 propone
en su articulo 3 la modificacion de los apartados 2 y 3 del articulo 77 de la Ley 4/2005, de
18 de febrero, para la Ilgualdad de Mujeres y Hombres.

Se modifican los apartados 2 y 3 del articulo 77, que quedan redactados de la siguiente
forma:
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'2. Se considera infraccion leve dificultar o negarse parcialmente a la accion in-
vestigadora de Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer.

3. Se considera infraccion grave: a) Obstruir o negarse absolutamente a la accion
investigadora de Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer en materia de discrimina-
cion. b) Contravenir las obligaciones y prohibiciones establecidas en los articulos
26.1,26.2, 30.1 y 40.1 de la presente ley. ¢) Reincidir en la comision de al menos
dos infracciones leves".

La Ley 3/2012 realiza también un pequeno ajuste de las funciones derivado de la nueva
adscripcion organica, de forma que actualmente le corresponden las siguientes:

a)

Practicar investigaciones, tanto de oficio como a instancia de parte, para el esclareci-
miento de posibles situaciones de discriminacion directa o indirecta por razéon de sexo
relativas al sector privado.

Facilitar vias de negociacién y dirigir recomendaciones a personas fisicas y juridicas
con el fin de corregir situaciones o practicas discriminatorias por razéon de sexo que
se produzcan en el sector privado, y hacer un seguimiento del cumplimiento de las
mencionadas recomendaciones.

Prestar asesoramiento a las ciudadanas y ciudadanos ante posibles situaciones de
discriminacién por razdon de sexo que se produzcan en el sector privado.

Servir de cauce para facilitar la resolucion de los casos de acoso sexista.

Difundir las actividades que realiza y sus investigaciones, asi como elaborar informes
y dictamenes de conformidad con lo dispuesto en la ley.

Colaborar con la autoridad laboral en orden al seguimiento del cumplimiento de la
normativa laboral antidiscriminatoria en materia de igualdad de mujeres y hombres.

Los datos remitidos desde Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer, muestran que entre
2010y 2014 se han tramitado 445 expedientes. Esto implica una media de 89 expedientes
anuales, cifra préxima a la registrada en la evaluacion anterior -81 expedientes anuales de
media-, lo que evidencia una consolidacion del servicio.

Al contrario que en el cuatrienio 2006-2009, en el que hubo una evolucién ascendente
clara, en este caso se observé un descenso de expedientes tramitados entre 2010y 2012,
durante la IX Legislatura, que se corrigié en la X Legislatura, coincidiendo con la puesta en
marcha del Area de defensa de los derechos de igualdad de la ciudadania, hasta alcanzar
en 2014 la tramitacién maxima del periodo.
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GRAFICO5.8. Expedientes tramitados por afio. 2010-2014
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De estos 445 expedientes, la mayoria, 57 %, fueron consultas y 19% quejas, al igual que
en el periodo 2006-2009, mientras que el 24% restante han sido denuncias, y no se han
registrado casos sin tipificar.

GRAFICO5.9. Tipos de expedientes tramitados por la Defensoria entre 2010 y 2014
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TABLA 5.12. Expedientes tramitados por la Defensoria por tipo. Diferencias entre
primer periodo 2006-2009 y segundo periodo de evaluacién 2010-2015

CONSULTAS QUEJAS DENUNCIAS SINTIPIFICAR
ABS. % ABS. % ABS. % ABS. %
2010-2015 254 5708 82 18,43 108 24727
2006-2009 173 56,5 59 19,28 54 1765 20 6,53

La distribucion de los distintos tipos de expedientes ha sido proporcional en todos los
anos, salvo un ligero aumento en 2014 del porcentaje de denuncias y quejas sobre la de
consultas. Si se confirma, esta tendencia evidenciaria una mayor asertividad en los reque-
rimientos de la ciudadania hacia el Area, muy positiva en tanto que supone una implicacion
mas resolutiva en la defensa de los derechos de igualdad de mujeres y hombres.
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GRAFICO 5.10. Evolucién de consultas, quejas y denuncias por afo

2010 2011 2012 2013 2014
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En cualquier caso, en 2014 siguen siendo las consultas los tipos de expedientes mas
frecuentes. Se ha considerado pertinente recoger aqui, por tanto, la distribucion de sus
contenidos, segun se contempla en la Memoria del Servicio de atencion a la ciudadania
ante situaciones de discriminacion por razéon de sexo en el sector privado:

e Mas de un tercio de las solicitudes recibidas (38%) hacen referencia al ambito laboral,
y concretamente al ejercicio de los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral, asi como a tratos discriminatorios por razon de maternidad y paternidad.

e Se ha observado un aumento de las reclamaciones en el &mbito de los medios de co-
municacion y de la publicidad, que alcanza al 31% de las consultas. Se atribuye principal-
mente a la creacion y puesta en marcha de la Comisién asesora para un uso no sexista
de la publicidad y la comunicacién/Begira, regulada por el Decreto 360/2013, asi como
de las actividades de comunicacién a la ciudadania llevadas a cabo por Emakunde.

e Enelambito asociativo (4%), el motivo de las solicitudes se refiere a presuntas practi-
cas que tienden a limitar el acceso de las mujeres a las sociedades recreativo-culturales
y a los contenidos incorporados en su normativa interna.

e Enelambito de deporte (5,5%) las quejas estan, mayoritariamente, relacionadas con
el trato que reciben las mujeres deportistas.

e Finalmente, se han agrupado en “otros asuntos” (21,5%), aquellas solicitudes que no
son propias de la competencia de Emakunde, como pueden ser asuntos referentes a
divorcios, pensiones de viudedad, etc.

Por lo que respecta a las quejas y las denuncias, se observa una distribucion similar: el
ambito que con mayor frecuencia se ha visto afectado es el de los medios de comunica-
cion vy la publicidad, seguido del ambito laboral en el que la conciliacion concentra las dos
terceras partes de las quejas y denuncias de este tipo.
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RESULTADOS OBTENIDOS
EN LAS DISPOSICIONES

FINALES CUARTA 5 3
Y QUINTA e

PRESENCIA DE MUJERES
Y HOMBRES EN LA LISTA
DE CANDIDATURAS 5.3. 1

La Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres, en su Disposicion
Final Cuarta modifica la Ley 5/1990, de 15 de junio, de Elecciones al Parlamento Vasco.
Concretamente anade un parrafo:

" Las candidaturas que presenten los partidos politicos, federaciones, coaliciones o agru-
paciones de personas electoras estaran integradas por al menos un 50% de mujeres. Se
mantendra esa proporcion en el conjunto de la lista de candidatos y candidatas y en cada
tramo de seis nombres. Las juntas electorales del territorio histdrico competentes solo
admitiran aquellas candidaturas que cumplan lo senalado en este articulo tanto para las
personas candidatas como para las suplentes'

En esta misma linea la Disposicion Final Quinta modifica la Ley 1/1987, de 27 de marzo,
de Elecciones para las Juntas Generales de los territorios histoéricos de Alava, Bizkaia 'y
Gipuzkoa.:

“El articulo 6 bis de la Ley 1/1987 de Elecciones para las Juntas Generales de los tres
territorios historicos, queda redactado de la forma siguiente:

1. Las candidaturas que presenten los partidos politicos, federaciones, coaliciones o agru-
paciones de personas electoras estaran integradas por al menos un 50% de mujeres.
Se mantendra esa proporcion en el conjunto de la lista de candidatos y candidatas y en
cada tramo de seis nombres. Las juntas electorales de zona competentes solo admitiran
aquellas candidaturas que cumplan lo senalado en este articulo tanto para las personas
candidatas como para las suplentes”

La informacion sobre el cumplimiento de este mandato ha sido elaborada a partir de los
datos obtenidos en el estudio “Elecciones al Parlamento Vasco: mujeres y hombres en
las candidaturas” (Emakunde, 2012) y “El Analisis de las candidaturas para las elecciones
forales y municipales de 2015 desde la perspectiva de género” (Emakunde, 2015), -ambos
solicitados por Emakunde al Departamento de Ciencia Politica y de la Administracion de
la UPV/EHU-, asi como a partir de los datos recogidos en el Informe "“Cifras. Mujeres y
hombres en Euskadi” (Emakunde, 2015).

PRESENCIA DE MUJERESY HOMBRES
EN LA LISTA DE CANDIDATURAS AL
PARLAMENTOVASCO

Desde las primeras elecciones en 1980 hasta la actualidad la presencia de las mujeres
como candidatas a Lehendakari ha sido anecdética.
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TABLA 5.13. Numero de mujeres en las candidaturas porTerritorio Historico

2005 2009 2012
Alava 2 0 2
Bizkaia 1 2 2
Gipuzkoa 3 3 2
TOTAL CAE 6 5 6

Las elecciones al Parlamento Vasco de 2005 suponen un hito en la historia de la cdémara, no
solo porque por primera vez la presencia de mujeres es superior a la de los hombres, sino
porqgue tres de las seis candidaturas que obtienen representacion llevan presente a una
mujer como candidata a Lehendakari. Sin embargo, esta situaciéon excepcional no se repite
en las siguientes convocatorias. En 2009 Unicamente Aintzane Ezenarro es candidata a
Lehendakariy en 2012 son Laura Mintegi de EH-Bildu y Raquel Modular de Ezker Batua.
Tras los resultados de la coalicion de EH-Bildu en las elecciones municipales y de Amaiur
en las generales puede senalarse que es la primera vez que una mujer lidera una coalicion
electoral con perspectivas de obtener una amplia representacion en el Parlamento Vasco.

Tal y como se recoge en la introduccion, los partidos politicos tienen que elaborar las listas
teniendo en cuenta una proporcion de al menos el 50% en tramos de seis. A pesar de la
menor presencia de las mujeres en la cabeza de listas de las candidaturas, los datos de la
tabla muestran que el cumplimiento de esta medida en Euskadi fue més alla de la cuota de
minimos, ya que en todas las candidaturas hubo presencia de mujeres en los tres primeros
puestos y en dos candidaturas se produjo el maximo de representacion de mujeres, -es
decir, no hubo ningun hombre en las tres primeras posiciones-, este fue el caso de Ezker
Batua y el de EH-Bildu en Bizkaia.

TABLA 5.14. Numero de mujeres en las tres primeras posiciones de las candidaturas
de partidos politicos con representacion en el Parlamento Vasco segun
Territorio Historico. 2012

ALAVA BIZKAIA GIPUZKOA TOTAL POSIBLES
PNV 1 1 2 4/9
EH-Bildu 2 3 1 6/9
PSE 1 1 1 3/9
PP 1 1 2 4/9
Ezker Batua 1 3 2 6/9
Ezker Anitza 2 1 1 4/9
UPyD 2 1 2 5/9
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PRESENCIA DE MUJERESY HOMBRES
EN LA LISTA DE CANDIDATURAS
A LAS JUNTAS GENERALES

La Ley para la Igualdad también incluye una disposicion para garantizar la presencia de
mujeres en las candidaturas a Juntas Generales. Entre 2003 y 2007 se constata un in-
cremento de la presencia de mujeres (del 30,1% al 41,2%), en el conjunto de las Juntas
Generales.

Para las elecciones a Juntas Generales de 2015 se presentaron un total de 96 candidaturas
en todas las circunscripciones y en todos los Territorios Histoéricos, de las cuales el 33,4 %
estan encabezadas por mujeres.

TABLA 5.15. Listas de candidaturas para las elecciones forales 2015 segun las mu-
jeres que las encabezan en la CAE

2003 2007 2015
ALAVA 25,5 45,1 30,8
BIZKAIA 41,2 371 38,1
GIPUZKOA 25,5 41,2 32,1

Bizkaia fue el Territorio Histdrico con mayor proporcién de mujeres encabezando listas, con
el 38,1% de las 42 presentadas. En Gipuzkoa supusieron el 32,1 %, mientras que Alava fue
el territorio con menor proporcion de mujeres que encabezaron listas electorales en las
elecciones a Juntas Generales, con el 30,8% de las 26 listas de candidaturas presentadas.
Tanto en Alava como en Gipuzkoa se observa un importante descenso en el porcentaje
de mujeres en las candidaturas presentadas, situandonos cerca de los niveles previos a
la aprobacion de la Ley.

De entre los partidos que presentaron candidatura en todas las circunscripciones, 11 en
total, EH-Bildu y Podemos fueron la fuerzas en las que mayor nimero de listas encabeza-
das por mujeres tuvieron, en concreto, 6 de las 11 listas, suponiendo un 54,5%. El PP se
situd entre los partidos politicos con menor nimero de listas encabezadas por mujeres,
ya que Unicamente una de ellas fue encabezada por una mujer, seguido por el PNV con 3
listasy el PSE-EE con 4 de las 11 listas.

Si analizamos las tres primeras posiciones de los tramos de 6, encontramos que en el
9,5% de las listas electorales que se presentaron a las elecciones a Juntas Generales en
el 2015 no hay ninguna mujer. Esto sucede Unicamente en 1 de las 96 candidaturas en el
caso de los hombres. Por lo tanto, si se observa un cumplimiento de lo establecido por la
Ley, pero se trata de un cumplimiento de minimos.
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TABLA 5.16. Listas de candidaturas para las elecciones forales 2015 seguin el nime-
ro de mujeres en los tres primeros puestos

ABSOLUTO PORCENTAJE
0 9 9.6
1 54 56,8
2 32 32,6
3 1 1.1
TOTAL 96 100

PRESENCIA DE MUJERES

Y HOMBRES EN EL

PARLAMENTOVASCO

Y LAS JUNTAS GENERALES 5.3.2

PRESENCIA DE MUJERESY
HOMBRES EN EL
PARLAMENTOVASCO

En octubre de 2012 quedd constituida la X Legislatura, formada por 37 parlamentarias y 38
parlamentarios. Como se puede comprobar, la presencia de las mujeres ha ido ganando
peso en el Parlamento Vasco desde las primeras elecciones de 1980, especialmente, a
partir de la aprobacion de la Ley en la VIl Legislatura, ano en que se consigue, por primera
vez una representacion femenina mayoritaria en la cdmara vasca. Desde entonces no se
ha vuelto a producir esa mayoria pero si se ha mantenido una participacion equilibrada de
mujeres y hombres, tanto en la IX como en la X Legislatura, tal y como demuestran los
datos extraidos de “Mujeres en cifras’ y en esta Ultima se ha observado un ligero incre-
mento que sitla su representacion muy cerca del 50%.

TABLA 5.17. Porcentaje de parlamentarias y parlamentarios por Legislatura

LEGISLATURA | Il 1] v \ \ Vi VIl IX X

ANO 1980 1984 1986 1990 1994 1998 2001 2005 2009 2012
Mujeres 6,7 10,7 13,3 20 24 19,3 373 53,3 46,7 49,3
Hombres 93,3 89,3 86,7 80 76 70,7 62,7 46,7 53,3 50,7

El andlisis especifico de la composicion de los grupos parlamentarios muestra una repre-
sentacion de mujeres bastante equilibrada (40-52%). EAJ/PNV es el Unico grupo parla-
mentario en el que el porcentaje de parlamentarias es superior al de parlamentarios. En
el caso del grupo socialista, existe una misma representaciéon de mujeres y hombres. El
resto de partidos politicos con representacion en el Parlamento tienen una representacion
inferior de mujeres.
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TABLA 5.18. Numero de escanos electos al Parlamento Vasco por sexo. 2012

MUJERES HOMBRES
ABS. ABS. %H ABS. %H
TOTAL 75 36 48 39 52
EAJ/PNV 27 14 51,9 13 48,1
EH-BILDU 21 10 476 1 52,4
PSE-EE/PSOE 16 8 50 8 50
PP 10 4 40 6 60
UPD 1 - 0 1 100

PRESENCIA DE MUJERES
Y HOMBRES EN LAS
JUNTAS GENERALES

Tras las Ultimas elecciones en mayo de 2015, y en lo que respecta a la composicion de las
Juntas Generales, dos de los tres Territorios Historicos, Bizkaia y Gipuzkoa, tienen Juntas
presididas por mujeres. En vicepresidencias y secretarias, se observa una distribucion
paritaria de los cargos, pero en el caso de las portavocias, las mujeres solo representan
entreel 20y el 30%.

TABLA 5.19. Composicion de las Juntas Generales. 2015

ALAVA BIZKAIA GIPUZKOA
TOTAL M H TOTAL M H TOTAL M H
Presidencia 1 0 1 1 1 0 1 1 0
Vicepresidencia 2 1 1 2 1 1 2 1 1
Secretaria 2 1 1 2 1 1 2 1 1
Portavoz 6 2 4 5 1 4 5 1 4
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RESUMENY CONCLUSIONES






El objetivo de esta Ultima parte del informe es evidenciar los avances experimentados en
relacién a la aplicacion y desarrollo de la Ley para la Igualdad, asi como los aspectos de la
misma que todavia estédn pendientes de desarrollar o aplicar.

La estructura utilizada para su presentacion es, basicamente, la misma que la utilizada en
la exposicion de los resultados:

Organismos de Igualdad.
Organos de coordinacion.
Planificacion.
Estadisticas y estudios.

Capacitacion del personal de la administraciéon: planes de formacién, capacitacion del
personal técnico y temarios.

Evaluacion previa del impacto en funcion del género.
Uso no sexista de todo tipo de lenguaje.

Incorporacion de la perspectiva de género en las convocatorias de subvenciones y
contrataciones.

Medidas para potenciar la representacion equilibrada de mujeres y hombres en los
tribunales de los procesos selectivos de acceso, provision y promocion del empleo
publico y clausula de desempate.

Medidas para potenciar la representacion equilibrada de mujeres y hombres en los
tribunales y jurados creados para la concesion de premios.

Medidas para promover la igualdad en diferentes areas de intervencion.
Participacion sociopolitica (presencia equilibrada de mujeres y hombres).
Cauce de libre adhesion.

Educacion.

Trabajo (entidades colaboradoras y consultoras homologadas; planes o programas para
la igualdad en las empresas; acoso sexual).

Otros derechos sociales basicos.
Defensa del principio de igualdad y no discriminacion por razén de sexo.
Regulacion de los recursos para victimas de maltrato doméstico.

Presencia de mujeres y hombres en la lista de candidaturas al Parlamento Vasco y a
las Juntas Generales.
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ORGANISMOS DE

IGUALDAD EN LASTRES

ADMINISTRACIONES

VASCAS: GENERAL, 6 1

FORALY LOCAL e

A nivel de Administracion General, todos los departamentos del Gobierno Vasco cuentan
con una unidad de igualdad y una técnica de igualdad. La mayoria de estas unidades se
han creado en 2009. Todas ellas han informado de la disponibilidad de un presupuesto
destinado a cubrir los costes del personal de sus unidades de igualdad y asimismo, se ha
conseguido en casi la mitad de los departamentos la asignacion de un presupuesto especi-
fico para el impulso y desarrollo de politicas de igualdad y género. Se han creado unidades
de igualdad en varios organismos auténomos, de modo que actualmente disponen de
ella Osakidetza, Osalan, Elankidetza-Agencia Vasca de Cooperacion para el Desarrollo y
Lanbide-Servicio Vasco de Empleo, mientras que Eustat e EITB han iniciado los tramites
para su constitucion. Queda pendiente el cumplimiento de lo establecido en el articulo 3
del Decreto 213/2007 de 27 de noviembre, en relacion con la creacion de unidades admi-

nistrativas para la igualdad en cuatro organismos auténomos y entes publicos: IVAP HABE,
Academia de Policia del Pais Vasco y ETS-Red Ferroviaria Vasca.

En la Administracion Foral las tres diputaciones forales cuentan con una unidad administra-
tiva de igualdad y personal técnico especifico. Dos de ellas han aumentado en este periodo
el nimero de personas asignadas a estas unidades. Asimismo, todas las diputaciones
cuentan con presupuesto asignado a estructura, y la Unica diputacion de que se disponen
datos de comparacion, observa un incremento presupuestario.

En la Administracion Local, en 2010 habia 49 ayuntamientos y 5 mancomunidades con
unidades de igualdad, mientras en 2014 se registraron 50 ayuntamientos y 8 mancomu-
nidades, cuatro unidades (7%) mas. En términos de municipios con unidad, se ha pasado
de 72 a 109 municipios, lo que supone un crecimiento del 51%. La gran mayoria de las
unidades, el 82%, afirman tener dedicacion exclusiva en 2014, un incremento del 27 %.

En relacién al personal técnico con que cuentan las unidades de igualdad, en estas unida-
des trabajan 96 personas, lo que supone un descenso de algo mas del 5% con respecto
al conjunto de personal dedicado al impulso de las politicas de igualdad en 2010.

Por lo que respecta a las condiciones de contratacién, el porcentaje de temporalidad ha
seguido aumentado, un 5% en su conjunto, equiparadndose a cifras de 2005.

En relacion a los niveles de la administracion, han descendido agentes situadas en los
niveles inferiores de la escala, C y D, pero también en proporciéon equivalente el personal
situado en el nivel A. Por lo que respecta al tipo de jornada laboral, la parcialidad también
crece en trece puntos porcentuales.

En resumen, se mantiene el nUmero de unidades detectadas y aumenta la cantidad de
ayuntamientos que disponen de personal con funciones en politicas de igualdad, aunque,
paralelamente se observa un empeoramiento de sus condiciones laborales.

En relacion al presupuesto destinado por la Administracion Local a las unidades de igual-
dad, se ha detectado un ayuntamiento mas que en la evaluacion anterior en el tramo de
dedicacion de mas de 300.000 euros, y se mantiene el nUmero de ayuntamientos con una
dedicacion superior a 50.000 euros.
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Ningun ayuntamiento ha informado no tener presupuesto, si bien el 60% de los ayunta-
mientos no ha aportado informaciéon presupuestaria; una falta de respuesta que duplica
la de la evaluacion anterior.

ORGANOS DE 6 2

COORDINACION e

En la X Legislatura se ha vuelto a modificar el Decreto que regula la Comision Interinsti-
tucional, para adecuar su composiciéon como consecuencia de la redistribucion de com-
petencias en materia de violencia, incorporando al departamento competente en materia

de educacion. Pero el principal avance ha sido la puesta en marcha en 2011 de 3 Grupos
Técnicos de Trabajo:

e C(Criterios e instrumentos para la aplicacién de medidas de igualdad en convenios, sub-
venciones y contratos del sector publico.

e Criterios para la elaboracion y aplicacion de las evaluaciones de impacto en funcion del
género.

e Medidas para un trabajo conjunto en pro de la igualdad en el @ambito educativo.

Ademas, se observa una fuerte consolidacion de la Red de Municipios para la igualdad,
Berdinsarea, que actualmente esta conformada por 60 municipios, un 22% mas que en
2010. Igualmente, su presupuesto se ha visto casi duplicado en este periodo. De forma
complementaria, en 2010 se cred el programa Berdinbidean, con el fin de poner a disposi-
cion de los municipios pequenos de los tres territorios histéricos servicios de dinamizacion
y asesoramiento para el desarrollo de politicas de igualdad.

En los tres territorios histéricos existen ademas otros mecanismos de coordinaciéon como
DenBBora Sarea, en Bizkaia y la Red de Técnicas de Gipuzkoa.

En total se han producido, segun datos de 2014, 99 intervenciones en procesos de par
ticipacién interinstitucional, procedentes de Gobierno Vasco, diputaciones forales, ayun-
tamientos, mancomunidades y consorcios y organismos autbnomos y entes publicos.

Se observa un fuerte refuerzo de instrumentos y procesos, lo cual es fundamental para
una politica de igualdad coherente y eficiente. En este contexto de crecimiento, pare-
ce fundamental plantear una vision estratégica global para vigilar “la coordinaciéon entre
estructuras de coordinacion’ tanto a nivel de contenidos como de procesos y tiempos
de trabajo, para prevenir una eventual saturaciéon de las personas asistentes y facilitar la
eficacia de las convocatorias.

Por lo que respecta a la coordinacién interdepartamental, la Comisién Interdepartamen-
tal para la Igualdad de Mujeres y Hombres no ha sufrido modificaciones desde la Ultima
evaluacion. Ademas, dentro de cada uno de los departamentos, existe un Grupo Técnico
Departamental (GTD), vigente en 2014. Presidencia sefnala encontrarse en fase de constitu-
cion/renovacion. Ademas, b departamentos, incluida Presidencia, participan en estructuras
de coordinacién en materias vinculadas con la igualdad.

En cuanto a las administraciones forales y locales, en 2010 este tipo de estructura estaba
presente en las tres diputaciones forales y en 2015 se mantienen. A nivel local se confirma
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la tendencia ascendente, ya que de las 58 unidades de igualdad detectadas 21 tienen es-
tructura interdepartamental, un crecimiento de un 9% con respecto a la medicion anterior.

Por tanto, la informacién cuantitativa recabada evidencia que también a nivel interdepar
tamental se han incrementado, reforzado o consolidado las estructuras de coordinacién
en los tres niveles de la administraciéon. En tanto que instrumento imprescindible para la
transversalizacion de la igualdad, es un dato positivo.

PLANIFICACION 6 e 3

El plan vigente en 2015 en la CAE es el VI Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres
aprobado por el Acuerdo del Consejo de Gobierno de 30 de diciembre de 2013. Ademas,
a nivel de la Administracion General, los datos recabados indican que todos los departa-
mentos de Gobierno, anualmente, han ido elaborando documentos programaticos.

En el caso de la Administracion Foral, las tres cuentan con un Plan para la Igualdad. En
2014 el presupuesto destinado a actuaciones de las tres diputaciones era de 6.221.690
€, es decir, casi tres veces mayor que las cifras aportadas en la evaluacién de 2010. El
presupuesto para planes y programas fue de 1.014.210 €.

Por lo que respecta a la Administracion Local, en el momento evaluado, 118 ayuntamientos
disponian de plan de igualdad vigente, 8 puntos méas que en las pasadas evaluaciones, y
sitUa a la CAE cerca de llegar a tener plan de igualdad en la mitad de municipios. Sin em-
bargo, el porcentaje de poblacién que cuenta con un plan de accién vigente desciende en
cinco puntos porcentuales, al 82,8%, debido a que varios municipios de mas de cinco mil
habitantes que disponen de agente de igualdad y que hace cinco anos disponian de plan,
actualmente no tienen uno vigente. Por tanto, pese al dato positivo que implica el incre-
mento del numero de ayuntamientos que cumplen el articulo 15 de la Ley y los que estan
en proceso de hacerlo, seria conveniente profundizar en los obstaculos para mantener la
continuidad de la planificacion en ayuntamientos con trayectoria en igualdad.

ESTADISTICASY 6 4

ESTUDIOS e

En el &mbito de la incorporaciéon de la perspectiva de género, el Eustat ha mantenido el
significativo avance detectado en 2010 y ha continuado haciendo mejoras en el estable-
cimiento de nuevos indicadores en las operaciones estadisticas. Los nuevos indicadores
se han introducido a partir de nuevas operaciones estadisticas (Conciliacion de la vida
laboral, familiar y personal, indice de Igualdad de Género, Encuesta sobre el Bienestar
Personal...), y también tabulando especificamente la variable sexo. Para la deteccion de la
discriminacion multiple, se ha recogido informacién estadistica sobre el conjunto del PIB
de la Comunidad Auténoma de Euskadi, incluyendo actualmente la economia sumergida
—gran parte de la cual esté basada en el trabajo de las mujeres-. También se ha trabajado
en la difusién de informacién, destacando dos informes ‘Dos décadas de cambio social en
la CAE a través del uso del tiempo 1993-2013" v el capitulo sobre desigualdad de género
incluido en el Informe Socioeconémico 2012.
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En los ambitos foral y local, las medidas que se cumplen con més asiduidad son la introduc-
cion de la variable sexo y la explotacion de datos desagregada por sexos. Por el contrario,
el cruce de la variable sexo con otras para detectar situaciones de discriminaciéon multiple
es en mayor medida puntual, y la definicion de indicadores de género vy la identificacion
y analisis de las brechas de género son las medidas que realizan con menor frecuencia y
con menor grado de sistematicidad.

La introduccion y explotacion de la variable sexo de forma sistematica es un avance im-
portante porque da la posibilidad de identificar, difundir y analizar diacréonicamente las
brechas de género. Sin embargo, hay que tener en cuenta que los indicadores tienen sus
propios sesgos. Por tanto es fundamental revisar los indicadores para ampliar el marco
de conocimiento de las causas y efectos de la desigualdad. Las operaciones que el Eus-
tat estd haciendo se han definido como una buena practica destacable, que es necesario
trasladar al @ambito foral y local.

CAPACITACION DEL 6 5
PERSONAL e
En lo relativo a la capacitacion de la Administracion en el &mbito de la igualdad de oportu-

nidades de mujeres y hombres (articulo 17) se han contemplado en esta evaluacion tres
aspectos:

e Los planes de formacion.
e | aformaciéon que en este dambito ofrece la Administracion a su personal.
e [ainclusion de laigualdad en los temarios de los procesos de acceso al empleo publico.

Ademas se han analizado los mecanismos normativos que la Administracién pone en
marcha para garantizar que el personal técnico que vaya a ocupar plazas, entre cuyas
funciones se incluyan impulsar y disenar programas y prestar asesoramiento técnico en
materia de igualdad de mujeresy hombres, disponga de conocimientos en dicha materia,
si bien en este punto sélo se ha detectado un caso que cumple con lo establecido en el
mandato legal.

Con respecto a la primera cuestion, se observan varios elementos positivos: Se dispone
de un Plan de Formacién en igualdad a nivel de la CAE vigente hasta 2018, y por primera
vez otras instituciones forales y locales afirman tener planes de formacién propios, que
constituyen una buena practica en la medida en que implican una consideracion global
y progresiva de las necesidades formativas. Sigue pendiente el reto de abordar una eva-
luacién continua en cuanto a participacién del personal de la Administraciéon General y en
cuanto al impacto que ésta tiene en el impulso de politicas especificas y transversales de
igualdad, con el fin de conocer su grado de eficacia y eficiencia.

Por lo que respecta al alcance de la formacion en el periodo, los datos disponibles se
refieren al niUmero de personas formadas, e informan de una media anual de 2.104 perso-
nas, una cifra un 16% inferior a las 2.508 personas que se formaron entre 2006 y 2009.
En este contexto, se rescata nuevamente la propuesta realizada en 2010 de coordinar y
dinamizar, a través de la Comisién Interinstitucional, un plan formativo consensuado para
el personal técnico de las tres administraciones, ademas de un plan de sensibilizacion
para su personal politico.

129



En el tercer aspecto analizado, los temarios de los procesos selectivos, se ha detectado
una reduccion del 16% de los que incluyen en sus temarios contenidos relativos a la igual-
dad, que actualmente son algo méas de uno de cada cuatro. Los temas principales que se
requieren son tres:

e | ey 4/2005 para la Igualdad de Mujeres y Hombres en la CAE.
e Principios generales de la Ley 4/2005.

e Violencia de género. Protocolo de actuacién ante los malos tratos.

EVALUACION DE 6 6

IMPACTO DE GENERO e

El Consejo de Gobierno aprobé el 21 de agosto de 2012 unas nuevas “Directrices sobre la
realizacion de la evaluacion previa del impacto en funcion del género vy la incorporacion de
medidas para eliminar las desigualdades y promover la igualdad de mujeres y hombres”
que surgen tras un proceso de reflexién para dotar de mayor participacion, transparencia
y agilidad al procedimiento. Estas nuevas directrices dotan de una mayor concrecion a

las normas y actos administrativos que quedan exentas de la realizacion del Informe de
impacto en funcién del género y permiten simplificar la estructura y contenido del Informe.

Los datos evidencian una tendencia comun a todas las legislaturas, que es el repunte en
el niUmero total de expedientes informados coincidiendo con el final de las mismas, mo-
mento en que se culmina toda actividad de elaboracién normativa prevista en el periodo.
La tendencia de la legislatura vigente es algo inferior al de legislaturas anteriores en cuanto
a expedientes tramitados. En cambio, en los dos anos de la X Legislatura evaluados, hay
un mayor porcentaje acumulado de documentos que agregaron cambios propuestos: si
entre 2010 y 2012 la media de documentos con incorporaciones fue del 28%, entre 2013
y 2014 la proporcioén casi se duplica, hasta alcanzar el 50%.

Otro @mbito que ha observado una mejora muy significativa es el de la incorporacién de la
administracion foral y local a la dindmica de elaboracion de informes de impacto de género,
un impulso que se ha producido especialmente desde la administracion foral —en Bizkaia 'y
en Gipuzkoa han aprobado normativas y directrices propias-. Como resultado, a partir del
2014 se cuadriplicaron el nimero de informes realizados y se triplico el porcentaje de los
que generaron la incorporacion de medidas para la igualdad.

Enresumen, a lo largo del quinquenio comprendido entre 2010 y 2014 se ha producido un
claro avance en el desarrollo de las evaluaciones de impacto de género, tanto a nivel de
la administracién general, como a nivel de la administracién foral y local, que se evidencia
en el desarrollo de herramientas —materiales, guias y procesos de trabajo conjunto-y en
los resultados, en términos de nimero de informes elaborados y de medidas generadas.
Como retos a futuro cabe proponer la traslacion de los avances de seguimiento de la
administracion general a la administracién foral y avanzar en el impulso a nivel local, tal y
como se ha comenzado a hacer en el seno de Berdinsarea.
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USO NO SEXISTA 6 7

DEL LENGUAJE e

Actualmente dos de cada tres disposiciones hacen un uso no sexista del lenguaje en los
boletines oficiales, una situacién similar a la de 2010 y a la de 2008, ano de inflexion muy
positiva y significativa en el cumplimiento de este mandato. Las administraciones general
y foral son las que mas atienden a este mandato de la Ley, cerca del 80%, y las que pre-
sentan una evolucion mas positiva (de cinco y trece puntos porcentuales respectivamente)

mientras que las administraciones locales observan porcentajes mas altos de uso sexista
o incorrecto y los han incrementado en cinco puntos en el Ultimo quinguenio.

En cambio, por lo que respecta al uso no sexista del lenguaje en paginas web, los resulta-
dos obtenidos en 2015 son significativamente més positivos que los obtenidos en 2010, al
observarse una mejora global de quince puntos porcentuales. También varian los niveles
de Administraciéon mas proclives a hacer un uso correcto, que en este caso, son en primer
lugar la administracion local y en segundo la administracion general con cerca del 90%
de los textos haciendo un uso correcto, mientras que es la administracion foral la que en
este caso se sitla en torno al 60%.

El principal espacio de mejora esta en evitar lo que podriamos denominar uso difuso del
lenguaje, que se produce cuando las disposiciones comienzan haciendo un uso no sexista
del lenguaje, pero no mantiene esta practica coherentemente a lo largo de toda la dispo-
sicion. Suele ocurrir que haya una “relajacién” en el uso no sexista y se acaben utilizando
sustantivos genéricos o barras o un uso incorrecto. Esta practica evidencia que aunque
se ha mejorado en el conocimiento de las reglas del uso no sexista, no se ha interiorizado,
lo que constituiria el préximo reto a abordar.

SUBVENCIONESY 6 8

CONTRATACIONES e

Los resultados obtenidos indican que el porcentaje de subvenciones que incluyen requi-
sitos para promover la igualdad, se mantiene en niveles similares a los de 2010: casi la

mitad de las convocatorias revisadas cumplen con este aspecto contemplado en el articulo
20.2 de la Ley.

Respecto al grado de exigencia de la integracion de la perspectiva de género: en 2005
incluian requisitos tanto obligatorios como valorativos el 179% de las subvenciones revisa-
das, en 2008 este porcentaje se incrementod hasta el 34,7%, y en 2010 ha sido del 50,5%.
En el 2015 el porcentaje se mantiene en el 52,7%, es decir, también en este aspecto se
mantienen los logros que hasta ahora se habian observado.

Con respecto a los criterios concretos que se contemplan, sin embargo, cabe plantearse
algunas mejoras. Enla mayoria se hace una referencia general aludiendo ala Ley y a la ne-
cesidad de cumplirla, pero sin especificar como cada subvencién debe y puede introducir
la perspectiva de género, el impacto de género que se prevé, datos separados por sexo/
género, cOmo se va a realizar el seguimiento de los proyectos, etc. Por lo tanto, sin duda
sera de utilidad difundir los materiales y herramientas en los que se ha trabajado en los
ultimos cinco anos, para promover su aplicacion practica y poder concretar o especificar
en mayor media los criterios de cumplimiento de este articulado.

131



La inclusion de la trayectoria en el desarrollo de politicas o actuaciones dirigidas a la igual-
dad de mujeres y hombres como criterio obligatorio o valorativo, es un elemento que sigue
apareciendo de forma residual, sélo se produce en el 8% de los casos, si bien el ligero
incremento producido entre los anos 2008 y 2010 se mantiene en el ano 2015.

Por lo que respecta a la inclusion del cumplimiento de la disposiciéon adicional sexta, que
impide a personas fisicas o juridicas sancionadas por incurrir en discriminacién por razén
de sexo, concurrir durante el periodo de sancién a convocatorias de subvenciones y ayudas
reguladas en la Ley, se observa que algo menos de una de cada tres convocatorias de sub-
venciones revisadas en 2015 exigen su cumplimiento, lo cual supone una disminucion de
veintiocho puntos porcentuales con respecto a 2010 y una vuelta a la proporcion del 2008.

En lo relativo a las contrataciones, los resultados obtenidos indican que se produce un
importante incremento en el porcentaje que incluye criterios de igualdad, de veinte puntos
porcentuales. Sin embargo en cuanto al grado de exigencia en 2010 se observé un ligero
descenso que se acentua en el 2015, con 13 puntos porcentuales menos: actualmente el
68% de las contrataciones con clausulas de igualdad tienen requisitos obligatorios.

PROCESOS SELECTIVOS

DE ACCESOAL 6 9

EMPLEO PUBLICO ®

En cuanto a la medida de desempate contemplada en la Ley, que esté dirigida a potenciar
la representacion de mujeres en los cuerpos, escalas, niveles y categorias de la Adminis-
traciéon en las que se encuentran infrarrepresentadas, mientras que en 2010 se produjo
un ligero descenso con respecto al periodo anterior, en este Ultimo periodo, se vuelve a

observar un aumento de casi diez puntos porcentuales, de forma que algo méas de uno
de cada cuatro procesos selectivos lo contemplan.

La administracion general incluye la clausula de desempate en los procesos selectivos de
acceso al empleo publico en la mitad de los casos analizados, dato muy positivo en tanto
que en 2010 no ocurria en ninguin caso, mientras que las administraciones locales lo hacen
en el 40% vy las administraciones forales sélo en el 9%.

En relacion a los procesos selectivos de acceso, provision y promocion del empleo publico
revisados en los que se ha garantizado que en sus tribunales de seleccion hubiera una
representacion equilibrada de mujeres y hombres con capacitacion, competencia y prepa-
racién adecuada, en 2015 se ha producido un ligero descenso de 6 puntos respecto al 2010.

TRIBUNALESY
JURADOS

PARA LA CONCESION 6 ] O

DE PREMIOS e

La evolucién en relaciéon al cumplimiento de este mandato es muy positiva. En 2010, de los
premios revisados, sélo una tercera parte conté con un tribunal paritario. En el ano 2015

esta cifra se ha duplicado, y de los 20 premios revisados, méas de la mitad han contado
con un jurado con representacion equilibrada.
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MEDIDAS PARA

PROMOVER LA

IGUALDAD EN

DIFERENTES AREAS 6 ] ]

DE INTERVENCION e

Del analisis de las actuaciones desarrolladas en el marco delV Plan de Igualdad cabe con-
cluir que se ha mantenido un nivel de actuacion semejante al del IV Plan, si bien se observa
una modificaciéon en las prioridades de actuacion, tanto en lo que respecta a los ejes, con
un aumento de las acciones relacionadas con Empoderamiento, como en lo que respecta
a las tematicas con menor actuacion relativa dedicada a Cultura, Deportes y Euskera y
aumento significativo de actuaciones en el &mbito de Educacion y Salud y Consumo. Por
lo que respecta a la tipologia de actuacion, parece que puede observarse una disminucion
del porcentaje de actuaciones destinadas al binomio intervenciones econémicas-creacion

y gestion de servicios, a pesar de la importancia otorgada a los recursos por parte de las
agentes de igualdad.

PRESENCIA
EQUILIBRADA DE
MUJERESY HOMBRES
EN LOS ORGANOS
DIRECTIVOSY
COLEGIADOS DE LAS

INSTITUCIONES 6 ] 2

PUBLICAS e

En la administracion general, a nivel de Consejo de Gobierno existe una distribucién equi-
librada de mujeres y hombres, pero a nivel de viceconsejerias, secretarias generales y
direcciones que conforman los diferentes departamentos del Gobierno, sélo el 30% son

mujeres. Se observa, por tanto, un ligero retroceso con respecto a los avances consegui-
dos entre 2008 y 2010.

Las entidades publicas vinculadas al Gobierno pero con una personalidad juridica propia y
autonomia de gestion, tienen una presencia de mujeres equilibrada, y se observa un claro
avance con respecto a la situacion en la evaluacion anterior.

En el ambito universitario, las tres universidades siguen estando dirigidas por hombres y
las secretarias generales también estdn ocupadas por hombres en dos de los tres casos.
En lo que respecta a los equipos directivos, sélo el Equipo de Gobierno de la UPV/EHU es
paritario, con una presencia del 46% de mujeres, mientras los Consejos de Direccion de
la Universidad de Deusto y la Universidad de Mondragén tienen una presencia femenina
inferior al 30%.

En el ambito foral, tras las elecciones del 2015 se observa un claro avance frente al 2007, ya
que no solo todas las ejecutivas son paritarias, sino que ademas las mujeres representan
mas del 50% de sus integrantes. En lo relativo a las direcciones, la situacion es similar a
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la de 2010 y todavia la presencia de mujeres estd muy lejos de equiparse a la de los hom-
bres: Gipuzkoa es el Unico territorio histérico con una composicion equilibrada a ese nivel.

Por ultimo, en la administracion local, uno de cada cuatro de los consistorios de la CAE
son presididos por alcaldesas, lo cual supone una mejora de cinco puntos con respecto a
2007 en porcentaje de ayuntamientos y del 7% en proporcion de poblacion. A pesar de
es0, ninguna capital esta gobernada por una mujer y tan solo hay dos alcaldesas entre las
10 localidades mas pobladas.

Entre los sindicatos mayoritarios de Euskadi, en general la evolucién ha sido positiva: todos
los sindicatos salvo UGT han aumentado la presencia de mujeres en sus Comités. A pesar
de ello, sélo dos LAB y CC.OO. tienen una presencia paritaria.

Esta evolucion positiva no se traslada a las patronales empresariales vascas, que siguen
claramente masculinizadas. Sus presidencias estan ocupadas por hombres y sus respec-
tivas juntas directivas sélo cuentan, en el mejor de los casos, con un 13% de mujeres. Lo
mismo ocurre en las Camaras de Comercio, cuyos cargos de mayor rango (presidencia,
direccion general y secretaria general) estan ocupados por hombres, y con las entidades
financieras con sede en Euskadi analizadas (BBVA, Laboral Kutxa, Fiare y Kutxabank). Las
cuatro estan presididas por un hombre y en sus érganos de decisidon mas importantes hay
una media de presencia de mujeres de un 22,6%. En la mayoria de los casos se observa
un estancamiento o retroceso, salvo en el caso del BBVA que ha incluido una mujer cuando
en 2010 no tenia ninguna.

La participacion de las mujeres en los ambitos de decisiéon de las empresas de la CAE
que cotizan en el IBEX 35, es similar. Las tres entidades estan presididas por hombres y
en el consejo de administracion y/o direccion general, el peso porcentual de las mujeres
-20% de media- sigue lejos de los niveles establecidos por la Ley. A pesar de ello, hay que
destacar que la evolucién con respecto a 2010 es positiva, en la medida en que todas ellas
han experimentado incrementos de presencia de mujeres.

Pese a algunos pequenos avances, los datos que acabamos de mostrar indican que su
velocidad y magnitud son insuficientes, y que todavia deben Intensificarse significativa-
mente los esfuerzos para alcanzar un equilibrio en la presencia de mujeres y hombres en
los érganos de direccion de este tipo de organizaciones.

ENTIDAD QUE OFREZCA
UN CAUCE DE LIBRE
ADHESION PARA LA
PARTICIPACION EFECTIVA
DE LAS MUJERESY

DEL MOVIMIENTO 6 ] 3

ASOCIATIVO e

En relacion al cumplimiento del articulo 24.5, se ha incluido la respuesta parlamentaria
contestada el 27 de Mayo de 2014, que informa de lo siguiente:
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Tras la aprobacion en 2005 de la Ley para la Igualdad, Emakunde propicié un pro-
ceso participativo con las representantes de las asociaciones de mujeres de la
Comision Consultiva y el resto de asociaciones de mujeres y/o feministas de la
Comunidad Auténoma, al objeto de que analizaran, debatieran y, en su caso, reali-
zaran aportaciones para la elaboracion de un Anteproyecto de Ley de creacion del
Consejo Vasco de Mujeres para la Igualdad, que finalmente no se materializo.

Somos conscientes de que este planteamiento, es decir, la creacion de un Consejo
dotado de personalidad juridica propia y de plena capacidad para el cumplimiento
de sus fines, que amplie de forma notable las posibilidades directas de interven-
cion del movimiento organizado de mujeres en el diseno de las politicas publicas,
supone un salto cualitativo por lo que respecta a la participacion de las asociaciones
de mujeres en las actividad publica. Por ello, Emakunde ha seguido trabajando en
todo momento para apoyar y sostener el empoderamiento de las mujeres y del
movimiento asociativo.

ORGANO ENCARGADO

DE ASESORARY ANALIZAR
LA PUBLICIDAD QUE SE
TRANSMITE ATRAVES

DE LOS MEDIOS DE
COMUNICACIONY DE

LOS SOPORTES

PUBLICITARIOS 6 1 4
AL USO e

En relacion a este punto, tras la aprobacion del Decreto 360/2013, de 11 de junio, se crea
y regula la Comisién asesora para un uso no sexista de la publicidad y la comunicacién /
BEGIRA, y ese mismo ano se constituye y pone en marcha la Comisién. En virtud de este
decreto, Begira abarca actualmente también los medios de comunicacion.

Se trata de una comision adscrita a Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer, que tiene
un caracter consultivo y de encuentro, y que se dedica al asesoramiento y analisis para
eliminar todo tipo de discriminacion por razon del sexo en los ambitos de la publicidad y
la comunicacion. Ademas promueve la existencia y aplicacion de codigos éticos para los
contenidos emitidos por los medios publicos e impulsa acuerdos con los medios privados
para adecuar la comunicacion al principio de igualdad de mujeres y hombres.

Desde la publicacién del mencionado decreto hasta la fecha, la Comision ha venido reali-
zando las funciones encomendadas: recepcion y tramitacion de quejas sobre publicidad y
comunicacion sexista, elaboracion de una memoria anual de actividad, emision de informes
y asesoramientos, acciones formativas y de sensibilizacion, impulso y difusion de estudios,
y, especialmente, la elaboracion consensuada con las agencias y los medios de comuni-
cacion de Euskadi de un Cédigo Deontoldgico y de Autorregulaciéon para una Publicidad y
Comunicacion No Sexista, con sus correspondientes Decélogos que lo operativizan. Tras
mas de un ano y medio de trabajo y sensibilizacion conjunta con medios de comunicacion
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y agencias de publicidad, el Codigo y los Decalogos estan consensuados y aprobados, vy
mas de 50 entidades han mostrado su compromiso de adherirse al mismo.

Por tanto, se trata de un mandato que ha observado un fuerte impulso y consolidacion,
tal y como refleja la evolucién de su actuacién en los anos transcurridos desde su puesta
en marcha.

EDUCACION 6 e 1 5

El Departamento de Educacion, Politica LingUistica y Cultura, elabord en 2012 un Plan Di-
rector para la coeducacion y la prevencion de la violencia de género en el sistema educativo
dirigido al sector de Educacion Primaria y Educacion Secundaria Obligatoria, Educacion
Infantil y Bachillerato, vigente para el periodo 2013-2016, cuyo articulado da respuesta a
los principales mandatos del capituloV. Desde la puesta en marcha del Plan Director para
la Coeducacion y la Prevencion de la Violencia de Género en el curso 2013-2014, un total
de 196 centros de Euskadi (148 publicos y 48 concertados) han desarrollado y aplican ya
sus proyectos de actuacion en materia de coeducacion y prevencion de la violencia de
género. A estos centros habria que anadir otros 10 (7 publicos y 3 concertados) que han
elaborado y desarrollado proyectos coeducativos integrales. Queda pendiente evaluar este
plan para determinar su impacto.

PLANESY POLITICAS
DE IGUALDAD DE

MUJERESY HOMBRES 6 1 6

EN LAS EMPRESAS e

Los datos aportados por Emakunde evidencian una evolucién muy positiva en lo relativo
a la elaboracion de planes y politicas de igualdad en las empresas con respecto al periodo
anterior, en la medida en que se duplica tanto la media anual de diagnésticos y planes
elaborados, -que para este periodo ha sido de 91 planes por afo-, como el presupuesto
anual dedicado a subvenciones con esta finalidad. Los servicios asociados a estas sub-

venciones, solo pueden ser ofertados por consultoras homologadas por la Administracién,
cuya regulacién se modificé en 2010 en virtud del Decreto 348/2010, de 28 de diciembre.

Hasta diciembre de 2015 han sido 22 las consultoras homologadas para la prestaciéon de
estos servicios, 8 mas que las registradas en 2009.

Ademas en el Ultimo quingquenio se han elaborado y difundido diferentes herramientas
de apoyo para las empresas, y en 2015 se actualizé la metodologia para el diagndéstico y
elaboracién de planes para la igualdad en empresas privadas. Se trata de un mandato que
en este quinquenio ha observado un fuerte impulso. Como retos a futuro, es necesario
desarrollar mecanismos de evaluacion de impacto sobre la situacion en relacion a la igual-
dad de las empresas que implantan estos planes, para mejorar las posibilidades de que
los documentos reviertan efectivamente en una mejora de las condiciones y posiciones
de las mujeres.
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ENTIDADES 6 1 7

COLABORADORAS ®

El decreto que regulaba esta figura desde 1994 ha sido modificado por el Decreto 11/2014,
de 11 de febrero. Al entrar en vigor el nuevo Decreto, habfa 92 entidades reconocidas,
mas del doble que las registradas en la Ultima evaluacion de la Ley, y actualmente se esta
en proceso de recoger y tramitar las solicitudes que se han recibido tras la modificacion.
Hasta 2015, se habian tramitado 75y estaban en proceso 116 solicitudes mas. Por tanto,

la figura de entidad colabora ha mostrado en este periodo una fuerte progresion que ha
llevado a cuadruplicar, al menos en términos de solicitantes, el nUmero de entidades.

ACOSO SEXISTA 6 o 1 8

En 2015 se realizd una actualizacion del modelo de Protocolo de Actuacién ante el Acoso
Sexual y Sexista en el Trabajo en las empresas y entidades privadas. Este modelo esta
disponible on line, y ademas se editaron 5.000 ejemplares para difundir en todas las em-
presas de mas de 50 trabajadoras y trabajadores de Euskadi.

OTROS DERECHOS 6 ] 9

SOCIALES BASICOS ®

Tal y como se preveia, el Ill Plan de Apoyo a las Familias, cuya vigencia finaliza en 2015,
incluye entre sus acciones las destinadas a paliar o reducir las consecuencias derivadas

del impago de pensiones compensatorias y alimenticias. Queda pendiente conocer los
resultados de la evaluacion para determinar su impacto en el cumplimiento de la Ley.

SERVICIO DE DEFENSA
DEL PRINCIPIO DE
IGUALDADY NO

DISCRIMINACION 6 20

POR RAZON DE SEXO e

En virtud de la Ley 3/2012, de 16 de febrero, por la que se modifica la Ley para la Igualdad
de Mujeres y Hombres v la Ley sobre creacién de Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer,
se formalizd la integracion de los contenidos y funciones de la Defensoria para la igualdad

en Emakunde, lo que ha conllevado la creacion de una nueva Area de defensa de los de-
rechos de igualdad.

Por lo que respecta al niUmero de expedientes tramitados, y tras la evolucion ascendente
registrada en el cuatrienio 2006-2009, se observa un descenso en el numero de expe-
dientes entre 2010 y 2012. Esto coincide con el proceso de integracion del servicio, el
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cual recupera parte de su actividad con la puesta en marcha del Area de defensa de los
derechos de igualdad de la ciudadania en Emakunde a lo largo de la X Legislatura, espe-
cialmente en 2014, ano en que se registra la tramitacion maxima del periodo, sin llegar a
los niveles registrados en 2009.

VIOLENCIA CONTRA 6 2 1

LAS MUJERES e

Como resultado de la reasignacion de funciones y servicios de la Direccion de atencion a
victimas de violencia de género, consensuada en el marco de la Comisién de Seguimiento
del Il Acuerdo Interinstitucional para la mejora de la atencion a mujeres victimas de maltrato
en el &mbito doméstico y de violencia sexual, y formalizada a través del Decreto 20/2012,
de 15 de diciembre, Decreto 8/2013, de 1 de marzo y Decreto 34/2013, de 2 de diciembre,
se crea en Emakunde una nueva Area de violencia contra las mujeres, que se adecua al
modelo de intervencién en materia de igualdad promovido en la CAE. De este modo, se
refuerzan las funciones de coordinacion para la mejora de la atencién que le corresponden,
ademas de trabajar en la prevencion, impulso y evaluacién de programas y servicios de
prevencion y atencién, siendo los departamentos del Gobierno vy las instituciones forales
y locales quienes, en funcién de sus competencias, prestan los servicios directos.

PRESENCIA DE
MUJERESY HOMBRES

EN LA LISTA DE 6 2 2

CANDIDATURAS e

La obligatoriedad que establece la Ley en relacion a las candidaturas que presenten los
partidos politicos, federaciones, coaliciones o agrupaciones de personas electoras ha inci-
dido en una presencia equilibrada de mujeres y hombres en las listas al Parlamento Vasco,

y ha tenido su reflejo en la composicidon parlamentaria, en la que la presencia de mujeres
ha subido en tres puntos porcentuales, situandose cerca del 50%.

En las listas a Juntas Generales, la presencia de mujeres ha disminuido significativamente.
La composicién es equilibrada a nivel de presidencia, vicepresidencia y secretarias, pero
no en portavocias, en las que la presencia de mujeres se sitla entre el 20 y el 30%.

CONCLUSION 6 e 23

El resumen de situaciéon que acabamos de presentar muestra que durante estos segundos
cinco anos de vigencia de la Ley para la Igualdad, se han consolidado la mayoria de los
avances relevantes producidos en el primer quinquenio, por ejemplo, en el Titulo |, aquellos
referidos a los organismos de igualdad y a los érganos de coordinacion. Lo mismo pode-
mos afirmar sobre las medidas que el Titulo Il incluye y que estén dirigidas a la integracion
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de la perspectiva de género en la actuacion de los poderes y administraciones publicas
vascas. En relacion al Capitulo | del Titulo I1l, sobre Participacion sociopolitica, la aplicacion
del articulo 23 ha seguido suponiendo avances importantes en relacion a la presencia de
mujeres en los altos cargos del Gobierno Vasco, en las diputaciones forales y en menor
medida en los ayuntamientos. También en organismos autbnomos y entidades publicas,
a diferencia de la situacion en 2010.

Ademés se han producido nuevas y significativas mejoras en lo relativo a Evaluacion Pre-
via de Impacto de Género, derivadas no tanto de una mayor tramitacion de expedientes
como, lo que es mas importante, de una mayor incorporaciéon de los cambios propuestos
en los informes de evaluacién. Ademas se han creado nuevos materiales y herramientas,
y se ha observado una extensién de la practica a nivel foral y local. En el Titulo I, también
se han producido avances destacables, en relacion al Capitulo Il, con la puesta en marcha
de Begira, en relacién al Capitulo I, con la aprobacién de un plan de coeducacién -cuyo
impacto real queda a espera de los resultados de la evaluacion-y en el Capitulo IV con el
fuerte incremento tanto del nimero anual de planes de igualdad en las empresas como
del numero de entidades colaboradoras.

Por el contrario, aunque se han incrementado el nimero de unidades de igualdad, han
descendido ligeramente el nimero de personas que trabajan en ellas, ha aumentado la
temporalidad y han disminuido el porcentaje de técnicas en el nivel A de la administracion.
Las condiciones laborales de las personas contratadas han empeorado, lo cual constituye
un factor de riesgo para la calidad de las politicas de igualdad, en la medida en que mayor
cantidad de trabajo repartido entre menos personas implica necesariamente una menor
posibilidad de dedicacion. Igualmente, hay mayor nimero de planes pero se ha observa-
do una cierta disminucion del porcentaje de poblacién que vive en municipios con plan,
debido a que algunos de los municipios de mas de 10.000 habitantes que hace cinco anos
cumplian lo establecido en la Ley, han dejado de hacerlo. El aparente agotamiento de los
planes como instrumento requiere, por tanto, de una reflexion en torno al modelo.

Continua siendo una asignatura pendiente la presencia equilibrada de mujeres y hombres
en los érganos de direccion de las asociaciones y organizaciones profesionales y empre-
sariales, de economia social, sindicales y politicas.

Nuevamente, también tenemos que colocar en “debe’ el cumplimiento del articulo referido
a la creacién del Cauce de Libre Adhesion para la participacion efectiva de las mujeres y
del movimiento asociativo.

En relacién a la integracion del Servicio de Defensa del principio de Igualdad y no dis-
criminacioén por razén de sexo en el sector privado y la creacién de una nueva area en
Emakunde, su constitucion ha permitido recuperar parte del volumen de trabajo alcanzado
por la anterior Defensoria, cuya desaparicién provocé un descenso en el nimero de casos
atendidos, pero el decreto no ha incluido, como se proponia, la evaluacién y seguimiento
de este servicio, a fin de poder conocer el impacto que este cambio tiene sobre la igualdad
de trato de mujeres y hombres en el dmbito privado.

Finalmente, al igual que en 2010, la obligatoriedad introducida por la Ley para la Igualdad, a
través de la Disposicion Final Cuarta en relacién a las candidaturas que se presentan a las
elecciones, ha sido seguida por todos los partidos tanto en las elecciones al Parlamento
Vasco como a Juntas Generales, lo que ha tenido su efecto positivo en la composicion de
ambos.
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CUESTIONARIO PARA
EVALUAR LA CREACION
DE ESTRUCTURAS DE
IGUALDADY LA
ELABORACIONY PUESTA

EN MARCHA DE PLANES q 1
O PROGRAMAS e

CUENTA CON UN ORGANO O UNIDAD ADMINISTRATIVA DE IGUAL-
DAD, O ESTA EN FASE DE CREACION

O
O
O

Si
No
Ns/Nc

En caso de respuesta afirmativa, aparece vinculada la pregunta 2. En
caso de respuesta negativa, pasarala 3

ESTA UNIDAD, ;DE QUE DEPARTAMENTO O AREA SECTORIAL DE-
PENDE FUNCIONALMENTE?

O

OO0O0O00O0a0o

O

Presidencia o similar
Administracion Publica y Gestion
Igualdad

Educacion

Cultura, Euskera y Deporte
Empleo

Salud y Consumo

Economia (incluye Promocion econdémica, Innovacion, Investigacion,
Comercio, Sociedad de la informacion, Turismo, Desarrollo Rural...)

Habitat (incluye Infraestructuras y Obras Publicas, Ordenacién del
territorio, Urbanismo, Vivienda, Movilidad y Transportes, Medio Am-
biente)

Politica Social
Seguridad y Justicia
Otro:

Lo desconozco
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(ESTA EN PROCESO DE CONSTITUCION UN ORGANO O UNIDAD
ADMINISTRATIVA DE IGUALDAD?

O Si O No O Ns/Nc

PRESUPUESTO EJECUTADO ANUALTOTAL DEL DEPARTAMENTO,
DIPUTACION FORAL, AYUNTAMIENTO, MANCOMUNIDAD, OOAA, O
INSTITUCION EN EUROS (ENTODAS LAS CIFRAS DEL APLICATIVO,
INTRODUCIR SOLO NUMEROS ENTEROS, SIN DECIMALES, PUNTOS
NI SIMBOLOS)

¢TIENE UN PRESUPUESTO ANUAL ESPECIFICO DESTINADO A LA
IGUALDAD DE MUJERESY HOMBRES?

O Si O No O Ns/Nc

En caso de que sea respuesta afirmativa, pasar a 5. En caso contrario,
pasara’/

INDIQUE EL IMPORTE EN EUROS DE DICHO PRESUPUESTO.

¢SE PUEDE IDENTIFICAR EL PRESUPUESTO EJECUTADO ANUAL
DE LA ENTIDAD, DESTINADO A LA IGUALDAD DE MUJERESY HOM-
BRES?

O Si O No O Ns/Nc

En caso de que sea respuesta afirmativa (total o parcialmente), pasar a
8. En caso contrario, pasar a 10

INDIQUE EL IMPORTE EN EUROS DE DICHO PRESUPUESTO.

DESGLOSE, SI ES POSIBLE, EL PRESUPUESTO EN EUROS EJECUTA-
DO EN ELANO DE EVALUACION POR LA ENTIDAD, DESTINADOA LA
IGUALDAD DE MUJERESY HOMBRES, SEGUN:

O Presupuesto de los Planes o programas para la igualdad (incluye las
diferentes actuaciones, intervenciones...)
O Presupuesto de las Unidades o agentes de igualdad (en RRHH)

O Estructurasy servicios para la igualdad (otros servicios estables que
se consideren relacionados con el impulso de la igualdad)

O Otros no incluidos o sin posibilidad de desglose
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¢ TIENEN PERSONAL DEDICADO AL IMPULSO DE LA IGUALDAD?

(En esta cuestion se esta preguntando por las personas que se dedican par
cial o completamente al impulso de la igualdad. Con posterioridad se pedira
gue se especifique cuantas personas lo hacen con dedicacion exclusiva)

O Si O No O Ns/Nc

En caso de respuesta afirmativa, continuar respondiendo las preguntas
de 11 a 14 del cuestionario. En caso contrario, pasar a 15.

ESPECIFIQUE EL NUMERO DE PERSONAS ENTRE CUYAS FUNCIONES
SE INCLUYA EL IMPULSO DE LA IGUALDAD, EN EL ANO DE EVALUA-
CION. (EN CASO DE NO CONOCER EL DESGLOSE, SENALE UNICA-
MENTE ELTOTAL)

Mujeres dedicadas a jornada completa:

Hombres dedicados a jornada completa:

Mujeres dedicadas a jornada parcial:

Hombres dedicados a jornada parcial:

Total a jornada completa

Total a jornada parcial

Oo0oO0oOooao

ESPECIFIQUE EL NUMERQ DE PERSONAS DEDICADAS AL IMPULSO
DE LA IGUALDAD EN EL ANO DE EVALUACION, SEGUN LAS SIGUIEN-
TES CATEGORIAS PROFESIONALES:

Nivel A del puesto de trabajo

Nivel B del puesto de trabajo

Nivel C del puesto de trabajo

Nivel D del puesto de trabajo

Otros

OO0O0O0ao

ESPECIFIQUE EL NUMERO DE PERSONAS QEDICADAS ALIMPULSO
DELA IGUALDAD EI\! EL ANO DE EVALUACION, SEGUN EL NIVEL DE
FORMACION ESPECIFICA EN MATERIA DE IGUALDAD

O Personas con mas de 150 horas

O Personas con menos de 150 horas

ESPECIFIQUE EL NUMERO DE PERSONAS DEDICADAS AL IMPULSO
DE LA IGUALDAD EN EL ANO DE EVALUACION, SEGUN ELTIPO DE
CONTRATO

O Personas con contrato laboral temporal

O Personas funcionarias o con contrato laboral fijo
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¢CUENTA CON UN PLAN O PROGRAMA PARA LA IGUALDAD VIGEN-
TE EN ELANO DE EVALUACION?

O Si O No O Ns/Nc

EL PLAN O PROGRAMA PARA LA IGUALDAD, ;SE HA BASADO EN
UN DIAGNOSTICO PREVIO? (REVISION O ELABORACION DE ESTU-
DIOS, RECOPILACION DE DATOS ESTADISTICOS, EVALUACION DE
PROGRAMAS ANTERIORES U OTRAS INICIATIVAS DE IDENTIFICA-
CION DE NECESIDADES DE INTERVENCION)

O Si O No O Ns/Nc

EN LA ELABORACION DEL PLAN O PROGRAMA PARA LA IGUALDAD,
¢SE INCLUYERON MECANISMOS O PROCESOS DE PARTICIPACION
CIUDADANA?

O Si O No O Ns/Nc

¢HAY PREVISTA UNA EVALUACION DEL PLAN O PROGRAMA PARA
LA IGUALDAD?

O Si O No O Ns/Nc

¢SE DISPONE DE OTROS PLANES, PROGRAMAS O PROTOCOLOS EN
MATERIAS VINCULADAS CON LA IGUALDAD DE MUJERESY HOM-
BRES? (POR EJEMPLO, SOBRE VIOLENCIA CONTRA LAS MUJERES,
CORRESPONSABILIDAD, EMPLEO...) ESPECIFICAR:

¢EXISTE UNA ESTRUCTURA DE COORDINACION INTERDEPARTA-
MENTAL EN LO QUEA IGUALDAD DE MUJERESY HOMBRES SE RE-
FIERE?

O Si O No O Ns/Nc

En caso de respuesta afirmativa, aparece vinculada la pregunta 21. En
caso contrario, pasar a 22

¢DE QUIEN DEPENDE FUNCIONALMENTE ESTA COMISION INTER-
DEPARTAMENTAL?
O Presidencia o similar
Administracién Publica y Gestiéon
Igualdad
Educacion
Cultura, Euskera y Deporte
Empleo
Salud y Consumo

OO0O0o0Ooao
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O Economia (incluye Promocién econdmica, Innovacién, Investiga-
cién, Comercio, Sociedad de la informacion, Turismo, Desarrollo
Rural...)

Habitat (incluye Infraestructuras y Obras Publicas, Ordenacion del
territorio, Urbanismo, Vivienda, Movilidad y Transportes, Medio
Ambiente)

Politica Social
Seguridad y Justicia
Otro:

Lo desconozco

O

O
O
O
O

(EXISTE UNA ESTRUCTURA DE COORDINACION INTRADEPARTA-
MENTAL EN LO QUE A IGUALDAD DE MUJERESY HOMBRES SE RE-
FIERE?

O Si O No O Ns/Nc

En caso de respuesta afirmativa, aparece vinculada la pregunta 23. En
caso contrario, pasar a 24

(EXISTEN ESTRUCTURAS DE COORDINACION (YA SEA INTERDEPAR-
TAMENTAL O INTRADEPARTAMENTAL) EN MATERIA DE IGUALDAD
DE MUJERESY HOMBRES?

O Si O No O Ns/Nc

¢EXISTEN ESTRUCTURAS DE COORDINACION (YA SEA INTERDE-
PARTAMENTAL O INTRADEPARTAMENTAL) EN OTRAS MATERIAS
VINCULADAS CON LA IGUALDAD DE MUJERESY HOMBRES? (POR
EJEMPLO, SOBREVIOLENCIA CONTRA LAS MUJERES, CORRESPON-
SABILIDAD, EMPLEO...)

O Si O No O Ns/Nc

En caso de respuesta afirmativa, aparece vinculada la pregunta 25. En
caso contrario, pasar a 26

ESPECIFIQUE LATEMATICA DE LA ESTRUCTURA DE COORDINACION:

¢CUENTA CON PROTOCOLOS DE ACTUACION FRENTEA LA VIOLEN-
CIA CONTRA LAS MUJERES?

O Si O No O Ns/Nc
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FICHAS-REGISTRO

PARA ELVACIADO DE LA
INFORMACION EXTRAIDA
DE LOS BOLETINES
OFICIALES DE LA CAE

Y DE LOSTRES

TERRITORIOS Q 2
HISTORICOS e

FICHA PARA EVALUAR LA CAPACITACION DEL PERSONAL AL SERVICIO

DE LAS ADMINISTRACIONES PUBLICAS EN MATERIA DE IGUALDAD DE
MUJERESY HOMBRES

CODIGO: e
FECHA DE BOLETIN: oo

OBJETIVO GENERAL:

Capacitar al personal al servicio de las Administraciones Publicas Vascas en
materia de Igualdad de mujeres y hombres

CONCEPTO:

NIVEL DE LA ADMINISTRACION DONDE SE SITUA LA INSTITUCION:

O Administracion General
O Administracion Foral
O Administracion Local

NOMBRE DE LA INSTITUCION:
AREA DE INTERVENCION:

SISTEMA DE SELECCION EMPLEADO:

O Oposicion
O Concurso-oposiciéon

PUESTO DETRABAJO:

O Funcionaria/ o de carrera

O Funcionaria/ o interina

O Contrato laboral fijo

O Contrato laboral eventual

GRUPO: AOD BO CcO DO EO

148




EN LOSTEMARIOS DE SELECCION DE ACCESO AL EMPLEO PUBLICO
SE HAN INCLUIDO CONTENIDOS RELATIVOS AL PRINCIPIO DE IGUAL-
DAD DE MUJERES Y HOMBRES, Y SU APLICACION A LA ACTIVIDAD
ADMINISTRATIVA:

ESPECIFICAR ELTIPO DE CONTENIDOS RELATIVOS AL PRINCIPIO DE
IGUALDAD DE MUJERESY HOMBRES EXIGIDO EN LOSTEMARIOS
DE SELECCION DEACCESO AL EMPLEO PUBLICO:

S| EL PROCESO DE SELECCION DE ACCESO AL EMPLEO PUBLICO
SE RIGE POR EL PROCEDIMIENTO DE CONCURSO-OPOSICION, ES-
PECIFICAR LOS MERITOS EXIGIDOS EN MATERIA DE IGUALDAD
PARA ACCEDERA ESTE (SE PUEDEN MARCARVARIAS OPCIONES):

O Formacién en género

O Experiencia en género dentro de la Administracion
O Experiencia en género (en general)

O Otros

S| EL PROCESO DE SELECCION DE ACCESO AL EMPLEO PUBLICO
SE RIGE POR EL PROCEDIMIENTO DE CONCURSO-OPOSICION, ES-
PECIFICAR LOS MERITOS VALORADOS EN MATERIA DE IGUALDAD
PARA ACCEDERA ESTE (SE PUEDEN MARCARVARIAS OPCIONES):

Formacién en género

Experiencia en género dentro de la Administracién
Experiencia en género (en general)

Otros

Oooon
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FICHA PARA EVALUAR LA INCLUSION DE LAS CLAUSULAS SENALADAS EN

EL ARTICULO 20,4, a) y b)

CODIGO: oo
FECHA DE BOLETIN: oo

OBJETIVO GENERAL: Incluir las clausulas senaladas en la Ley (articulo 20.4, a)
y b) relacionadas con la representacion de mujeres en la Administracion, dentro
de las normas que regulen los procesos selectivos de acceso, provision y pro-
mocion en el empleo publico

NIVEL DE LA ADMINISTRACION DONDE SE SITUA LA INSTITUCION:

O Administracion General
O Administracion Foral
O Administracion Local

NOMBRE DE LA INSTITUCION:
AREA DE INTERVENCION:

SISTEMA DE SELECCION EMPLEADO:
O Oposicion
O Concurso-oposiciéon

O Concurso
L0 OIS, i

PUESTO DETRABAJO QUE SE OFER'[A ATENDIENDO AL GRUPO,
CUERPO, ESCALA, NIVEL O CATEGQRIA ].ABORAL, PARA ELACCE-
SO DENTRO DE LA ADMINISTRACION PUBLICA:

Funcionaria/ o de carrera

Funcionaria/ o interina

Contrato laboral fijo

O00an

Contrato laboral eventual

EN LOS PROCESOS SELECTIVOS DE ACCESO, PROVISIONY PRO-
MQCION EN EL EMPLEO PUBLICO, SE HA INCLUIDO LA CLAUSULA
SENALADA EN LA LEY (ARTICULO 20.4, a):

O Si(pasaralapregunta71y72)

O No (pasar a la pregunta 8)
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SI LA RESPUESTAES Si, EXPLICITAR DE QUE MANERA
SE HA INCLUIDO DICHA CLAUSULA EN LOS PROCE-
SOS SELECTIVOS DEACCESO AL EMPLEO PUBLICO:

O Se haexplicitado la clausula en las bases que regulan
el proceso de seleccién

O Se hacitado la norma que regula dicha clausula

O Otras

ESPECIFICAR LA IMPORTANCIA QUE SE LE OFRECEA
LA CLAUSULA EN CASO DE EMPATE EN LAS BASES
ESPECIFICAS DE SELECCION DE PERSONAL DE LA
ADMINISTRACION PUBLICA:

En primer lugar

En segundo lugar

En tercer lugar

En cuarto lugar

En quinto lugar

ENn otros (eSpecificarn): .....oooovvvviiiiiiiiiiiiiiiee

Ooooooao

EN LOS PROCESOS SELECTIVOS DE ACCESO, PROVISIOI\JY PRO-
MQCION EN EL EMPLEO PUBLICO, SE HA INCLUIDO LA CLAUSULA
SENALADA EN LA LEY (ARTICULO 20.4, b):

O Si (pasar a la pregunta 8.1)
O No

SI LA RESPUESTA ES Si, EXPLICITAR DE QUE MANERA
SE HA INCLUIDO DICHA CLAUSULA EN LOS PROCE-
SOS SELECTIVOS DEACCESO AL EMPLEO PUBLICO:

O Se ha explicitado la clausula en las bases que regulan
el proceso de seleccién

O Se hacitado la norma que regula dicha clausula
O Otras
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FICHA PARA EVALUAR LA INTEGRACION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO

EN LAS SUBVENCIONESY CONTRATACIONES

CODIGO: oo
FECHA DE BOLETIN: oo

OBJETIVO GENERAL:

Integrar la perspectiva de género en las subvenciones y contrataciones que se
realicen desde las administraciones publicas

CONCEPTO:

TIPO DE CONVOCATORIA:

O Subvencion
O Contratacion

NIVEL DE LA ADMINISTRACION DONDE SE SITUA LA INSTITUCION:

O Administracion General
O Administracion Foral
O Administraciéon Local

NOMBRE DE LA INSTITUCION:

AREA DE INTERVENCION:

FORMA DE SELECCION DE LA OFERTA PRESENTADA O ACTIVIDAD
SUBVENCIONADA:

O Concurrencia competitiva:

O Concurso publico:

O Otros

EL OBJETO DE LA SUBVENCION EXPLICITA SUVOLUNTAD DE CON-
TRIBUIRA LA IGUALDAD DE MUJERESY HOMBRES:

O Si
O No
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SUBVENCIONES O CONTRATACIONES EN LAS QUE SE HA INCLUI-
DO UN CRITERIO QUE VALORE LA INCLUSION DE MEDIDAS DE AC-
CION POSITIVA EN LA ACTIVIDAD SUBVENCIONADA U OBJETO DE
CONTRATACION:

O Si: (pasar alas preguntas 9)

O No: (pasar a la pregunta 10)

ESPECIFICAR I,OS CRITERIOS DEFINIDOSY VALORADOS EN LA ME-
DIDA DE ACCION POSITIVA CONTEMPLADA:

D A
0 B
N

SUBVENCIONESY CONTRATACIONES EN LAS QUE SE HA INCLUIDO
UN CRITERIO QUE VALORE LA INTEGRACION DE LA PERSPECTIVA DE
GENERO EN LA OFERTA PRESENTADA O ACTIVIDAD SUBVENCIONADA:

O Si: (pasaralapregunta 11y 12)
O No: (pasar ala pregunta 13)

ESPECIFICAR LOS CRITERIOS DEFINIDOSY VALORADOS PARA LA
INTEGRACION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LA OFERTA PRE-
SENTADA O SUBVENCIONADA:

D A
L B o
N

LOS CRITERIOS DEFINIDOSIYVALORADOS PARA LA INTEGRACION
DE LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LA OFERTA PRESENTADA O
SUBVENCIONADA CUENTAN CpN EL SIGUIENTE GRADO DE EXI-
GENCIA (SE PUEDE MARCAR MAS DE UNA RESPUESTA SI HUBIERA
MAS DE UN CRITERIO CONSIDERADO):

O Requisito

O Criterio valorativo

O Criterio retorico

ENTRE LOS CRITERIOS DEVALORACION DE LA CAPACIDADTECNICA
DE LAS PERSONAS LICITADORAS SE VALORARA LATRAYECTORIA
DE LAS MISMAS EN EL DESARROLLO DE POLITICAS O ACTUACIO-
NES DIRIGIDAS A LA IGUALDAD DE MUJERESY HOMBRES:

O Si: (pasaralapregunta 14)
O No: (pasar ala pregunta 15)
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ESPECIFICAR LOS CRITERIOS QUE SEVALORAN EN RELACIONA LA
TRAYECTORIA DE LAS PERSONAS LICITADORAS EN EL DESARRO-
LLO DE POLITICAS O ACTUACIONES DIRIGIDAS A LA IGUALDAD DE
MUJERESY HOMBRES:

ENTRE LOS REQUISITOS QUE DEBERAN REUNIR LAS PERSONAS
BENEFICIARIAS DE SUBVENCIONES VALORARAN LA TRAYECTORIA
DE LAS MISMAS EN EL DESARROLLO DE POLITICAS O ACTUACIONES
DIRIGIDAS A LA IGUALDAD DE MUJERESY HOMBRES:

O Si: (pasar a las preguntas 16)
O No

ESPECIFICAR LOS REQUISITOS QUE DEBERAN REUNIR LAS PER-
SONAS BENEFICIARIAS DE SUBVENCIONES EN RELACION A SU
TRAYECTORIA EN EL DESARROLLO DE POLITICAS O ACTUACIONES
DIRIGIDAS A LA IGUALDAD DE MUJERESY HOMBRES:
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FICHA PARA EVALUAR LA INCLUSION DE UNA CLAUSULA QUE GARANTICE

EN LOSTRIBUNALES DE SELECCION UNA REPRESENTACION EQUILIBRADA

CODIGO: oo,
FECHA DE BOLETIN: ovoovooeoeooeeoe

OBJETIVO GENERAL:

Incluir una clausula que garantice en los tribunales de seleccion una repre-
sentacion equilibrada de mujeres y hombres, con capacitacion, competencia
y preparacion adecuada en las normas de regulacion de los jurados creados
para la concesion de cualquier tipo de premio promovido o subvencionado por
la Administracion, asi como las que regulen 6rganos afines habilitados para la
adquisicion de fondos culturales y/ o artisticos

CONCEPTO:

NIVEL DE LA ADMINISTRACION DONDE SE SITUA LA INSTITU-
CION:

O Administracion General
O Administracion Foral
O Administracion Local

NOMBRE DE LA INSTITUCION:
AREA DE INTERVENCION:

CARACTERISTICAS DEL PREMIO:

0 Reconocimiento econdémico: (pasar a la pregunta 5.1)
0 Reconocimiento social: (pasar a la pregunta 6)
O Otros (especificar): (pasar a la pregunta 6)

CANTIDAD ECONOMICA OFRECIDA:

SECTORES A LOS QUE SE DIRIGE EL PREMIO:

O Empresas

O Organizaciones sociales

O Personas individuales

O Otros (especificarn: ...
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SE HA INCLUIDO EN LAS NORMAS DE REGULACION DE LOS JU-
RADOS UNA CLAUSULA QUE GARANTIZA EN LOSTRIBUNALES DE
SELECCION UNA REPRESENTACION EQUILIBRADA DE MUJERESY
HOMBRES:

O Si
O No

NUMERO DE MUJERESY HOMBRES PRESENTES EN LOS TRIBU-
NALES DE SELECCION PARA LA CONCESION DE CUALQUIERTIPO
DE PREMIO PROMOVIDO POR LA ADMINISTRACION, U ORGANOS
AFINES HABILITADOS PARA LA ADQUISICION DE FONDOS CULTU-
RALESY/ O ARTISTICOS:

O Mujeres: ..............
O Hombres: ............
O Requisito Personas beneficiarias subvenciones
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FICHA PARA EVALUAR EL USO NO SEXISTA DEL LENGUAJE EN LOS

DOCUMENTOSY MATERIALES

CODIGO: oo,
FECHA DE BOLETIN: ovoovooeoeooeeoe

OBJETIVO GENERAL:

Analisis del uso no sexista del lenguaje en los documentos y materiales, de uno
u otro tipo, que se elaboren desde las instituciones publicas (Boletines oficiales
de la CAE y de los territorios histodricos)

CONCEPTO / SITIOWEB:

FUENTE:
O Pagina\Web
O Boletin Oficial

NIVEL DE LA ADMINISTRACION DONDE SE SITUA LA INSTITU-
CION:

O Administracion General

O Administracion Foral

O Administracién Local

NOMBRE DE LA INSTITUCION:

AREA DE INTERVENCION:

TIPO DE DOCUMENTO POR OBJETO DE REGULACION:

O Subvencionesy contrataciones

O Regulacién de jurados creados para la concesiéon 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

O Procesos selectivos de acceso, provision o promocion en el empleo
publico
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PROPUESTAS DE USO DEL LENGUAJE EMPLEADAS EN LOS DO-
CUMENTOS REVISADOS:

O USO NO SEXISTA DEL LENGUAJE (se pueden marcar varias opcio-
nes): Uso de dobles formas

Uso de nombres abstractos

Uso de formas personales de los verbos y uso de los pronombres
USO SEXISTA DEL LENGUAJE: Uso del masculino genérico

USO DE FORMAS DE LENGUAJE INCORRECTAS: Uso de la arroba

Uso de la barra (siempre y cuando no se presente en fichas o ane-
X0S)

O0O00o0oano

SE HACE UN USO NO SEXISTA DEL LENGUAJE EN EL CONTENI-
DO DE LOS DOCUMENTOS REVISADOS:

O Si

O No

O Se hace un uso incorrecto del lenguaje

O No procede (el contenido no permite hacer un analisis de este tipo)
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