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PRESENTACION






La presente publicacion incluye cuatro
volumenes: tres informes de evaluaciéon
de politicas publicas de igualdad y un
informe de situacion de mujeres y hom-
bres en Euskadi. Consideramos que la
evaluacion de las politicas publicas es
fundamental si queremos avanzar en su
desarrollo y sobre todo, en la mejora de
su impacto en la sociedad y, en este caso
concreto, en su impacto en la generacion
de una sociedad mas igualitaria.

La Ley para la Igualdad de Mujeres vy
Hombres establece en su Disposicion
Adicional Primera el mandato de que la
Comisién Interinstitucional para la
Ilgualdad adscrita a Emakunde-Instituto
Vasco de la Mujer realice cada cinco anos
un seguimiento del cumplimiento, desa-
rrollo y aplicaciéon de la Ley.

En esta publicacion conjunta se presenta la evaluacion realizada en el ano 2010,
con la que se cierra un ciclo iniciado en 2005 con una evaluacion inicial y otra inter-
media en 2008 con el fin de contar con elementos suficientes de comparacion en
el proceso de implementacion de las medidas establecidas en la Ley.

Junto con la evaluacion de la Ley, presentamos la memoria de la ejecucion del IV
Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres por parte de los poderes publicos. El
[V Plan, primero aprobado tras la promulgacion de la Ley, es un documento que
establece prioridades y concreta objetivos y estrategias para avanzar en la imple-
mentacién de la norma. Su evaluacion se convierte, por tanto, en un elemento
complementario de la evaluaciéon de la propia Ley.

Con el fin de complementar las mediciones anteriores se ha llevado a cabo, tam-
bién, un analisis de caracter cualitativo a fin de valorar factores promotores y/o obs-
taculizadores en el desarrollo de las politicas de igualdad en las administraciones
locales y el valor atribuido a instrumentos como la Ley, los planes de igualdad, la
formacion, etc. en la generacién de capital social -entendido como conocimiento,
actitud proactiva, relaciones, redes, etc.- de las politicas para la igualdad de muje-
res y hombres.

Finalmente, el informe sobre la situacion de las mujeres y hombres que Emakunde
realiza anualmente nos ofrece un conjunto de datos seleccionados en funcién de
su relevancia para ofrecer una panoramica de las diferencias entre mujeres y hom-
bres en nuestra sociedad, y los avances y resistencias en la correccion de sus des-
igualdades.

Los cuatro estudios que presentamos conjuntamente en esta publicacion nos per-
miten realizar una fotografia global de las Ultimas tendencias de la Administracion
Publica Vasca en cuanto a las politicas de igualdad de mujeres y hombres.
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Desde Emakunde esperamos que estas publicaciones sean instrumentos para la
reflexion y sirvan de guia para las politicas de igualdad a planificar en el futuro.

Eskerrik asko

Maria Silvestre Cabrera

Directora de Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer
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1

INTRODUCCION






El 18 de febrero de 2005 el Parlamento Vasco aprobd la Ley para la Igualdad de Mujeres
y Hombres, dejando establecido que cada cinco anos, la Comisiéon Interinstitucional reali-
zaria un seguimiento de su cumplimiento, desarrollo y aplicacion (Disposicion Adicional
Primera).

Respondiendo a este mandato, Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer, Institucion a la que
estd adscrita la Comisién Interinstitucional, en 2005 firmoé un Convenio con la Universidad
del Pais Vasco/Euskal Herriko Unibertsitatea (Departamento de Psicologia Social vy
Metodologia de las Ciencias del Comportamiento) para iniciar un proceso de evaluaciéon
que permitiera realizar un seguimiento de la Ley, y si fuera necesario, disponer de infor-
macion suficiente para guiar la revision de la misma.

Cinco anos después de aprobada la Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de
Mujeres y Hombres, y completadas las tres fases de evaluacion fijadas en su momento
(Fase inicial, Fase intermedia y Fase final), se ha elaborado el presente informe final.

Continuando con la misma estructura de los dos anteriores informes (inicial e intermedio),
el presente informe se estructura en cuatro partes:

1. DESCRIPCION DEL OBJETO DE EVALUACION: recoge informacion sobre el objeto
de la evaluacién, 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 analisis de datos realizados.

3. RESULTADOS: los datos se presentan siguiendo la propia estructura de la Ley para la
lgualdad:

— Titulo I, Organismos de igualdad en las tres administraciones vascas y 6rganos de
coordinacioén (interinstitucional; interdepartamental e intra-institucional)

— Titulo Il, se centra en algunas medidas consideradas como requisitos previos y condi-
ciones favorables necesarias para la integracion de la perspectiva de género en la
actuacion administrativa:

e Planificacion (Planes de igualdad de mujeres y hombres en las tres administracio-
nes vascas).

e Estadisticas y estudios.

e (Capacitaciéon del personal de la Administracién y medidas para promover la igual-
dad en la normativa y actividad administrativa (evaluacion previa del impacto en fun-
cion del género).

e Uso no sexista de todo tipo de lenguaje.

e |ncorporacion de la perspectiva de género en las convocatorias de subvenciones y
contrataciones.

e (lausulas relativas a la representacién de mujeres y hombres en la Administracion
Publica, dentro de los procesos selectivos de acceso, provision y promocion en el
empleo publico
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e 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).

— Titulo lll, aporta informacion sobre tres medidas que estan relacionadas con tres ambi-

tos de Intervenciéon (participacion sociopolitica; cultura y medios de comunicacion; vy
trabajo): creacion de un cauce de libre adhesion para la participacion efectiva de las
mujeres y del movimiento asociativo; creacién de 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; y establecimiento del tipo de empresas privadas que
habran de elaborar y ejecutar planes o programas de igualdad de mujeres y hombres,
asi como los contenidos minimos de éstos y los mecanismos para su seguimiento vy
evaluacion. Ademas, se incluyen los datos mas relevantes derivados de la evaluacién
global del IV Plan para la Igualdad, dada su vinculacién con muchos de los articulos
recogidos en el Titulo Il de la Ley para la Igualdad (1).

— Titulo IV, recoge informacién sobre la Defensoria para la Igualdad de Mujeres y

Hombres;

Disposiciones Finales Cuarta y Quinta, aporta resultados sobre la presencia de muje-
res en las elecciones al Parlamento Vasco y a las Juntas Generales, vy su reflejo en la
representatividad de las mujeres en ambas instituciones.

4. CONCLUSIONES: expone aquellos resultados relacionados con los diferentes aparta-
dos de la Ley que permiten conocer su grado de aplicacion cinco anos después de ser
aprobada por el Parlamento Vasco.

(1

Para obtener informacién mas detallada de esta evaluacion, consultar el documento completo en www.emakunde.net.
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1

ASPECTOS
METODOLOGICOS






BREVE DESCRIPCION
DE LA LEY PARA

LA IGUALDAD DE 1 1

MUJERES Y HOMBRES ®

El texto de la Ley, ademas de una exposicién de motivos, incluye un Titulo Preliminar y
cinco Titulos con estas caracteristicas:

Titulo Preliminar (art.1-3): define los dos principios o estrategias, de caracter complemen-
tario, que en la actualidad estan consideradas internacionalmente las mas idéneas para el
logro de la igualdad de mujeres y hombres: la integraciéon de la perspectiva de género vy la
accion positiva. Se senala que la ley pretende establecer las bases para la aplicacion efec-
tiva de ambas estrategias; se establece el ambito de su aplicacion; y se plantea la necesi-
dad de promover la colaboracion y el trabajo en comun con otras instituciones y entidades
de Euskal Herria y fuera de ella.

Titulo Primero (art. 4-14): define las funciones que en materia de igualdad de mujeres y
hombres corresponden a cada nivel administrativo y establece la organizacion institucional
bésica y los mecanismos para su coordinacién; ademas regula los criterios para la finan-
ciacion de las medidas contempladas en la ley y las posibles férmulas de colaboracién
financiera.

Titulo Segundo (art.15-22): regula un conjunto de medidas para la integracién 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 actuacién 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 las siguientes Ambitos de Intervencion: participacion
sociopolitica; cultura y medios de comunicacion; educacion; trabajo; otros derechos socia-
les basicos; conciliacién de la vida personal, familiar y profesional; y violencia contra las
mujeres.

Titulo Cuarto (art. 63-75): crea y regula la Defensoria para la Igualdad de Mujeres vy
Hombres, un nuevo 6rgano de caracter independiente que tiene por objeto velar por el
cumplimiento del principio de igualdad de trato de la Comunidad Auténoma de Euskadi y
defender a la ciudadania ante posibles situaciones o practicas discriminatorias por razén
de sexo que se produzcan en el sector privado. Complementa la labor realizada por la
Institucion del Ararteko, a la vez que se da respuesta a los mandatos comunitarios sobre
la existencia de organismos independientes que promuevan la defensa del principio de
igualdad de trato de mujeres y hombres.

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 Adicionales, una Disposicion Transitoria, una
Disposicion Derogatoria y 13 Disposiciones Finales.
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ASPECTOS EVALUADOS
DE LA LEY PARA LA

IGUALDAD DE 1 2

MUJERES Y HOMBRES e

La presente Evaluacién se ha centrado en los Titulos Primero y Segundo (art. 4-22, ambos
inclusive) por tratarse de requisitos previos o condiciones favorables necesarias para la
integracion de la perspectiva de género en la Administracién Publica; en algunos aspectos
contemplados en los Titulos Il y IV; asi como en el cumplimiento de las medidas corres-

pondientes a las Disposiciones Adicionales y Finales. Concretamente, se han evaluado los
siguientes aspectos recogidos en la Ley:

— La organizacioén institucional basica para el impulso y desarrollo de politicas en materia
de igualdad de mujeres y hombres.

— Los mecanismos de coordinaciéon entre los diversos poderes publicos.

— Los criterios para la financiacion de las medidas contempladas en la Ley y las posibles
formulas de colaboracién financiera.

— Elaboracion y ejecucién de planes de igualdad de mujeres y hombres.
— Adecuacion de las estadisticas y estudios.

— Elaboracién de normas o directrices para la evaluacion previa del impacto en funcion
del género y la incorporacion de medidas para eliminar desigualdades y promover la
igualdad.

— Capacitacion del personal al servicio de las administraciones publicas.
— Incorporacion del principio de igualdad en la normativa y actuaciéon administrativa.
— Participacion de las mujeres y del movimiento asociativo.

— Asesoramiento y andlisis de la publicidad que se transmite a través de los medios de
comunicacion y de los soportes publicitarios al uso.

— Regulacién de planes de igualdad en empresas.
— Defensoria para la Igualdad de Mujeres y Hombres.

Las deméas medidas incluidas en el Titulo Il se han ido evaluando anualmente a través del
proceso evaluativo correspondiente al IV Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de la
Comunidad Autonoma del Pais Vasco, dado que éste es el instrumento elaborado y apro-
bado para desarrollar todas las medidas que se plantean en este Titulo y que van dirigidas
a promover la igualdad real y efectiva de mujeres y hombres en los ambitos de interven-
cion, anteriormente senaladas. Por ello, el presente informe incluye un resumen de los
resultados encontrados en la Evaluacion Global del IV Plan realizada (2006-2009).
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2

METODOLOGIA DE
LA EVALUACION






TIPO DE EVALUACION 2 e 1

Teniendo en cuenta lo senalado en la propia Ley, se considerd pertinente proponer la rea-
lizacién de una Evaluaciéon de la implementacion de la Ley para la Igualdad de Mujeres vy
Hombres y del IV Plan de Igualdad.

Siguiendo el planteamiento de Alvira (1991), este tipo de evaluacién ha conllevado:

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

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

3) 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 2 2

LA EVALUACION ®

El objetivo general ha sido realizar un seguimiento del cumplimiento, desarrollo y aplica-
cion de la Ley para la Igualdad de Mujeres y Hombres que permita conocer su grado de

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

Por su parte los objetivos especificos han sido:

— Conocer cuél era la situaciéon de partida de los diferentes aspectos contemplados en la
Ley, antes de su aprobacion.

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

— Analizar hasta qué punto hay diferencias entre lo aplicado y lo que estaba previsto apli-
car.

— Averiguar y describir posibles dificultades que puedan surgir para y durante la aplica-
cion de la Ley.

FUENTES DE
INFORMACION

Y TECNICAS DE 2 3
RECOGIDA DE DATOS ®
El ambito de aplicacion de la Ley para la Igualdad son todas las administraciones publicas

vascas (Titulo Preliminar, articulo 2), por tanto las fuentes de informacién utilizadas han
sido organismos publicos de las tres administraciones publicas:

23




Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer
Departamentos del Gobierno y organismos autbnomos
Personal técnico de la Administracién Foral

Personal técnico de la Administraciéon Local

Las técnicas de recogida de datos utilizadas han sido varias: entrevista estructurada dirigi-
da a personal técnico de Emakunde; cuestionario ad hoc dirigido al personal técnico de los
departamentos del Gobierno Vasco, de las tres diputaciones forales y de ayuntamientos
de los tres territorios histéricos que disponen de un plan de igualdad; revision de docu-
mentacion (boletines oficiales y paginas webs); y revision de base de datos.

Entrevista estructurada: incluye un total de 6 preguntas abiertas sobre las siguientes
cuestiones: organos de coordinacién de las administraciones; evaluacion previa del
impacto en funcion del género; estructuras de participacion de las mujeres y del movi-
miento asociativo en el seguimiento y desarrollo de las politicas de igualdad; planes de
igualdad en las empresas; 6rgano de asesoramiento y analisis de la publicidad; vy
Defensoria para la igualdad de mujeres y hombres.

Cuestionario Ad hoc: a través de 25 preguntas se recoge informacién sobre: la estruc-
tura de igualdad existente en la Institucién; recursos humanos disponibles para el
impulso y ejecucion de politicas de igualdad; caracteristicas del plan de igualdad (gene-
ral y/o sectorial); mecanismos de coordinacion; y mecanismos de participacion ciuda-
dana (ver documento anexo).

Revision de documentacién (boletines oficiales y paginas webs): se han revisado
los boletines oficiales publicados entre el 1 de abril y el 30 de junio de 2010. En total
han sido 223 boletines: 63 de la CAE (28,25%); 36 del Territorio Histérico de Alava
(16,14%); 62 del Territorio Histérico de Bizkaia (27,8%); y 62 del Territorio Histoérico de
Gipuzkoa (27,8%). A través de esta revision se ha recabado informacion relacionada
con las siguientes medidas recogidas en la Ley para la Igualdad, siendo estos los docu-
mentos y/o textos revisados:

— Uso no sexista del lenguaje escrito en los documentos y materiales elaborados
desde las instituciones publicas (n=327 textos de boletines oficiales).

— Procesos selectivos de acceso al empleo publico (n=64).

— Representacion equilibrada en los tribunales de selecciéon en los procesos de acce-
S0, provision y promocion en el empleo publico (n=87).

— Integracion de la perspectiva de género en las subvenciones y contrataciones rea-
lizadas desde las administraciones publicas (n=476).

— Representacion equilibrada de mujeres y hombres en los jurados creados para la
concesién de premios promovidos o subvencionados por la Administracion o para
la adquisiciéon de fondos culturales y/o artisticos (n=15).

El vaciado de la informacion relacionada con los aspectos mencionados, se ha realizado
utilizando 4 fichas-registro. Cada ficha incluye un nimero de preguntas diferente, sirvien-
do las tres primeras para identificar a la Institucién cuya actuacion esta siendo analizada;
el resto de las preguntas incluidas son especificas de cada ficha-registro y se refieren a
aspectos concretos de la medida que esta siendo evaluada (ver documento anexo).
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También se han revisado 12 paginas web (n=83 textos) que por su cercania a la ciudada-
nia pueden ser visitadas por un mayor nimero de personas y por tanto tener un impacto
mas importante en la sociedad: Departamento de Trabajo y Asuntos Sociales;
Departamento de Medio Ambiente, Planificacion Territorial, Agricultura y Pesca;
Departamento de Vivienda, Obras Publicas y Transporte; IVAP; Universidad Publica
Vasca/Euskal Herriko Unibertsitatea; Ararteko; Diputacién Foral de Alava; Diputacién Foral
de Bizkaia; Diputacion Foral de Gipuzkoa; Ayuntamiento de Bilbao; Ayuntamiento de
Vitoria-Gasteiz; y Ayuntamiento de Donostia-San Sebastian.

e Revisidon de bases de datos: ademas de las técnicas sefnaladas anteriormente, tam-
bién se ha revisado la base de datos correspondiente a la evaluacion de 2009 del IV
Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres. Concretamente, se ha extraido informaciéon
sobre: 1) actuaciones de formacién dirigidas al personal técnico y politico de la
Administracion Publica Vasca; y 2) estudios, investigaciones donde se han desagrega-
do los datos por sexo.

Finalmente senalar que la informacién cuantitativa recabada se ha complementado con
algunos de los resultados obtenidos en el estudio “Anélisis del Capital Social generado por
las politicas de igualdad en la CAE" (2), donde se han utilizado técnicas cualitativas (entre-
vistas en profundidad y grupos de trabajo).

En el siguiente cuadro se muestran las diversas técnicas de recogida de datos utilizadas
con cada uno de los aspectos de la Ley evaluados (3).

ASPECTOS DE LA LEY EVALUADOS TECNICAS DE RECOGIDA DE DATOS UTILIZADAS

Revision de bases
de datos

Cuestionarios
Ad hoc

Revision de Entrevista escrita
documentacion estructurada

(boletines
oficiales)

Unidades para la Igualdad de mujeres y hombres

Mecanismos de coordinacion (Comision Interinstitucional e
Interdepartamental)

Elaboracion y ejecucion de planes de igualdad de mujeres
y hombres

Adecuacién de las estadisticas y estudios.

Capacitacion del personal al servicio de las administraciones
publicas

Normas o directrices para la evaluacion previa del impacto
en funcién del género

Uso no sexista de todo tipo de lenguaje en los documentos
y soportes que produzca la Administracion

Subvenciones y contratos

Procesos selectivos de acceso, provision y promocion en
el empleo publico

Tribunales y Jurados (premios promovidos o
subvencionados por la Administracion o para la
adquisicion de fondos culturales y/o artisticos)

Planes de igualdad en empresas

Consultoras homologadas para la prestacion de asistencia
técnica en materia de igualdad

Entidades colaboradoras en igualdad de oportunidades de
mujeres y hombres

La Defensoria para la Igualdad de Mujeres y Hombres

(2) Estudio realizado por Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer. Autora: Helena Ruiz de Lejarazu (Red Kuorum).
(3) Para més informacién sobre las técnicas de recogida de datos utilizadas ver documento anexo.
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DISENO DE

EVALUACION Y 2 4

ANALISIS DE DATOS )

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

— Primera medicién: segundo trimestre de 2005 (periodo de aprobacién de la Ley).
— Segunda medicién: segundo trimestre del 2008.
— Tercera medicion: segundo trimestre del 2010.

Este Informe integra los resultados obtenidos en las tres mediciones, lo que permite ver
los cambios en la aplicacion de la Ley en estos cinco anos, asi como el punto en el que se
encuentra en 2010, momento en que segun la Disposicion Adicional Primera, la Comisién
Interinstitucional debera remitir un informe al Parlamento Vasco sobre el cumplimiento,
desarrollo y aplicacién de la Ley para la Igualdad de Mujeres y Hombres, en definitiva
sobre el grado de implementacién de la Ley.

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 SPSS. La finalidad de esta evaluacioén justifica el cardcter descriptivo de los ana-
lisis realizados (frecuencias, porcentajes y medias).
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RESULTADOS DE
LA EVALUACION






RESULTADOS OBTENIDOS
EN EL TITULO |,

CAPITULO Il Y CAPITULO liI:
ORGANIZACION
INSTITUCIONAL Y
COORDINACION ENTRE

LAS ADMINISTRACIONES 3 l

PUBLICAS VASCAS ®

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

— Organismos de igualdad (entidades, 6érganos o unidades administrativas de igualdad) y
financiaciéon (presupuesto asignado).

— Organos de coordinacién (Comision Interinstitucional para la Igualdad de Mujeres vy
Hombres y Comisiéon Interdepartamental para la Igualdad de Mujeres y Hombres).

ORGANISMOS DE IGUALDAD
(ENTIDADES, ORGANOS O
UNIDADES ADMINISTRATIVAS

DE IGUALDAD) 3 .1 .1

En este apartado se presenta informacién en relacién a los organismos de igualdad (enti-
dades, ¢6rganos o unidades administrativas de igualdad) que en el momento de realizarse
esta evaluacién estan presentes en los departamentos del Gobierno, las diputaciones fora-
les y los ayuntamientos de los tres territorios de la CAE.

Con el fin de conocer el grado de cumplimiento de los articulos de la Ley referidos a este
aspecto, se ha llevado a cabo un estudio con: los ayuntamientos y mancomunidades que
en septiembre de 2010 disponian de un plan de igualdad aprobado, 70 ayuntamientos (4)
y siete mancomunidades (35 ayuntamientos) (5); las diputaciones forales de los tres terri-
torios historicos de la CAE; y con todos los departamentos del Gobierno Vasco.

En el caso de la Administracion Local, finalmente, han participado 51 ayuntamientos y 6
mancomunidades (integradas por 31 municipios) (6): Abadino; Abanto-Zierbana; Alegria-
Dulantzi; Amurrio; Aretxabaleta; Arrasate; Arrigorriaga; Astigarraga; Azkoitia; Azpeitia;
Balmaseda; Basauri; Bergara; Berriz; Bilbao; Donostia-San Sebastian; Durango; Eibar;

(4)  Alava (Alegria-Dulantzi; Amurrio; Artziniega; Ayala/Aiara; Elburgo-Burgelu; Laudio; Okondo; Vitoria-Gasteiz); Bizkaia
(Abadino; Abanto-Zierbena; Amorebieta-Etxano; Areatza; Arrigorriaga; Artea; Balmaseda; Barakaldo; Basauri; Bedia; Bermeo;
Berriz; Bilbao; Dima; Durango; Elorrio; Erandio; Ermua; Galdakao; Gernika-Lumo; Getxo; Gordexola; Glenes; Leioa; Lekeitio;
Mungia; Muskiz; Ondarroa; Orozko; Ortuella; Portugalete; Santurtzi; Sestao; Trapaga; Ugao-Miraballes; Urduna/Orduna;
Zaldibar; Zalla; Zierbena); Gipuzkoa (Andoain; Anoeta; Aretxabaleta; Arrasate; Astigarraga; Azkoitia; Azpeitia; Bergara;
Donostia-San Sebastian; Eibar; Errenteri; Hernani; Hondarribia; Irin; Itsasondo; Ordizia; Soraluze; Tolosa; Zarautz; Zegama,;
Zumaia; Zumarraga).

(5)  Mancomunidad de Encartaciones (Artzentales; Karrantza; Galdames; Lanestosa; Sopuerta; y Turtzioz);
Mancomunidad de Busturialdea (Arratzu; Kortezubi; Mendata; y Muxika) Mancomunidad de Uribe-Kosta (Barrika;
Berango; Gorliz; Lemoiz; Plentzia; Sopelana; y Urduliz); Bideberri Eskualdea (Antzuola, Elgeta y Leintz-Gatzaga);
Mancomunidad de Debabarrena (Mallabia, Elgoibar, Mendaro, Deba, Mutriku); Mancomunidad de Txorierri (Derio;
Larrabetzu; Lezama; Leioa; Sondika; y Zamudio); Mancomunidad de Uggasa (Ezkio-ltsaso; Legazpi; Urretxu; Zumarraga).
(6) En la mayoria de los casos se desconocen los motivos por los que el resto de ayuntamientos no ha participado.
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Elburgo-Burgelu Ermua; Galdakao; Gernika-Lumo; Getxo; Gordexola; Glenes; Hondarribia;
Hernani; Irun; Itsasondo; Laudio; Leioa; Lekeitio; Mungia; Ondarroa; Ordizia; Orduna;
Orozco; Ortuella; Portugalete; Santurtzi; Sestao; Soraluze; Tolosa; Ugao-Miraballes;
Usurbil; Vitoria-Gasteiz; Zaldibar; Zarautz; Zalla; Zierbana; Zumaia; Mancomunidad de
Bideberri; Mancomunidad de Debabarrena; Mancomunidad de Encartaciones;
Mancomunidad de Urola-Garaia; Mancomunidad de Txorierri; y Mancomunidad de Uribe-
Kosta.

SITUACION EN LA
ADMINISTRACION LOCAL

Articulo 10 de la Seccion 12 del Capitulo Il: “las administraciones forales y locales,
en el ambito de sus competencias de autoorganizacion, han de adecuar sus estruc-
turas de modo que exista en cada una de ellas al menos una entidad, érgano o uni-
dad 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.”

De los 51 ayuntamientos y las 6 mancomunidades que han participado en la presente eva-
luacion, hay 1 ayuntamiento y 1 mancomunidad que han informado de que no disponen
de unidad de igualdad, Lekeitio y Debabarrena. Por su parte, el Ayuntamiento de
Hondarribia no ha respondido a esta cuestién.

De los 49 ayuntamientos y las 5 mancomunidades que cuentan con una unidad adminis-
trativa de igualdad, 30 (55,5%) han informado de que esta unidad se ocupa exclusiva-
mente de esta cuestion: Abadino; Alegria-Dulantzi; Amurrio; Aretxabaleta; Arrasate;
Arrigorriaga; Azpeitia; Balmaseda; Berriz; Bilbao; Donostia-San Sebastian; Durango;
Elburgo-Burgelu; Ermua; Gernika-Lumo; Getxo; Gordexola; Guenes; Laudio; Orozco;
Portugalete; Soraluze; Tolosa; Usurbil; Vitoria-Gasteiz; Zarautz;, Zierbana;, Mancomunidad
de Urola-Garaia; Mancomunidad de Txorierri; y Mancomunidad de Uribe-Kosta.

En 2005, fueron 18 los ayuntamientos que contaban con una unidad con funciones sélo
vinculadas a la igualdad de mujeres y hombres, mientras que en 2010 son 30 ayunta-
mientos. Es decir, ha crecido aproximadamente un 65%.

En relacion a la denominacion que reciben esta unidades administrativas, si contamos
tanto las que cuentan con funciones exclusivas de igualdad como las que no, se observa
que la denominacién mas comun es Area o Servicio de Igualdad (n=30; 55,5%); lo mismo
se encontré en 2005.

DENOMINACION DE LAS UNIDADES ADMINISTRATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
CON FUNCIONES EXCLUSIVAS (N=30)

Area de Igualdad 13 43,3
Servicio de Igualdad 6 20,0
Area Comarcal para la Igualdad de Mujeres y Hombres 2 6,7
Area de Mujer 1 33
Area de Muijer e Igualdad 1 3.3
Behargintza Txorierri 1 3,3
Comision de la Mujer 1 3,3
Departamento de Igualdad 1 3,3
Igualdad de Oportunidades 1 3,3
Negociado de Igualdad 1 3.3
Seccion para la Promocion de la Igualdad 1 3,3
Servicio municipal para la Igualdad 1 3,3
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DENOMINACION DE LAS UNIDADES ADMINISTRATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
CON FUNCIONES NO EXCLUSIVAS (N=24)

Area de Igualdad 8 33,3
Servicio de Igualdad 3 12,5
Area de Igualdad y Cooperacién al Desarrollo 2 8,3
Area de Igualdad de Oportunidades 1 4,2
Area de Igualdad y Politicas de Género 1 4,2
Igualdad de Género 1 4,2
Delegacion de la Mujer 1 4,2
Servicio de la Mujer 1 4,2
Igualdad, Cooperacion e Inmigracion 1 4,2
Area de Mujer, Empleo y Desarrollo Local 1 4,2
Servicios Sociales, Salud e Igualdad 1 4,2
Area de Bienestar Social, Cooperacion, Sanidad y Mujer 1 4,2
Departamento de Servicios Sociales 1 4,2
Servicio de Intervencion Comunitaria 1 4,2
______________________________________________________________________________ _________ __________________|

Con respecto al departamento del que dependen las unidades administrativas, los datos
muestran que tanto en aquellas que cuentan con funciones exclusivas de igualdad como
las que no, es Accion Social/Bienestar Social/Servicios Sociales la opcién mas comun
(30% vy 50%). En 2005, estos porcentajes fueron 11% vy 42,8%, respectivamente.

DEPARTAMENTO DEL QUE DEPENDEN LAS UNIDADES FRECUENCIAS PORCENTAJES
ADMINISTRATIVAS CON FUNCIONES EXCLUSIVAS (N=30)

Accién social/Bienestar Social/Servicios Sociales 9 30,0
Igualdad 5 16,7
Igualdad y Mujer 1 3,3
Bienestar Social, Igualdad y Politica Social 1 3,3
Educacion e Igualdad 1 3.3
Igualdad, Sanidad e Inmigracion 1 3,3
Accién Social, Cooperacién e lgualdad 1 3,3
Igualdad, Cooperacion y Ciudadania 1 3,3
Igualdad y Cooperacién 1 3,3
Educacion, Mujer y Juventud 1 3,3
Relaciones Ciudadanas 1 3,3
Desarrollo Social y Local 1 3,3
Sociocultural 1 3,3
Alcaldia 1 3,3
Presidencia-Secretaria 1 3,3
Presidencia 1 3,3
Presidencia de Mancomunidad 1 3,3
TLSbat* 1 3,3
DEPARTAMENTO DEL QUE DEPENDEN LAS UNIDADES FRECUENCIAS PORCENTAJES
ADMINISTRATIVAS CON FUNCIONES NO EXCLUSIVAS

(N=24)

Bienestar Social/Servicios Sociales 12 50,0
Alcaldia 4 16,7
Accién Social e Igualdad 1 4,2
Accién Social y Mujer 1 4,2
Igualdad, Medio Ambiente y Educacién 1 4,2
Mujer, Empleo y Desarrollo Local 1 4,2
Cultural, Igualdad, Juventud y Deportes 1 4,2
Desarrollo Local 1 4,2
Mancomunidad de Bideberri 1 4,2
Secretaria 1 4,2
___________________________________________________________________________________ ___________ |

* Macrodepartamento creado en el Ayuntamiento de Tolosa para trabajar transversalmente y que esta inte-
grado por lgualdad, Participacion, Cultura, Juventud y Fiestas.
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Una caracteristica importante de estas unidades administrativas es su heterogeneidad en
cuanto a la denominacion (area, departamento, delegacion, servicio, seccion), y salvo 5,
todas las denominaciones incluyen los conceptos de igualdad o mujer, en exclusiva o junto
a otros conceptos.

En total hay 103 personas trabajando en estas 54 unidades administrativas (el 95,1% son
mujeres) de las que 82 (79,6%) son técnicas de igualdad o realizan funciones y tareas afi-
nes a este tipo de puesto de trabajo. El resto de las personas que trabajan en estas uni-
dades, 21 (20,4%), son auxiliares administrativas o similar.

Los siguientes graficos muestran la situaciéon laboral de las 103 personas que trabajan en
las unidades de igualdad. Como la mayoria de estas personas son mujeres, se ha consi-
derado mas adecuado no presentar los datos desagregados por sexo. No obstante, si se
mencionan las condiciones laborales de los hombres porque si bien su presencia en este
tipo de unidades es casi anecdodtica, sus condiciones laborales parecen ser mejores que
las de las mujeres.

Relacion Contractual

GRAFICO 3.1. Vinculacién contractual del personal de las unidades de igualdad
locales: evolucion 2005-2010
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Si se suman los porcentajes de personas funcionarias de carrera, funcionarias interinas y
con contrato fijo, se observa que entre 2005 y 2010 se ha producido un incremento del
porcentaje de personas cuya situacion laboral puede considerarse estable (56,6% en
2005; 50,5% en 2008; y 62,1% en 2010).

Un dato negativo, por la inestabilidad que supone no sélo para el personal laboral sino para
la propia estructura de impulso de las politicas de igualdad, es el incremento del nimero
de unidades de igualdad que son gestionadas por consultoras subcontratadas (incluidas
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trabajadoras auténomas). Si en 2005 esa modalidad suponia el 5,3% del total, en 2008
representd un 19,3% vy en 2010 representa el 18,4% del total.

En cuanto a los contratos vinculados a convenios de INEM-Locales, se observa un des-
censo importante, pasando del 9,25 en 2005 al 3,9% en 2010.

En relaciéon a la temporalidad del personal técnico de estas unidades administrativas, que
puede situarse en torno al 37,9% (si se incluye el porcentaje de personal que proviene de
una empresa subcontratada por la Administracion), senalar que esta cifra es superior a la
temporalidad del sector publico en general de Euskadi, 29,6% (EPA, primer trimestre de
2010). No obstante, si se tiene en cuenta el ambito donde se desarrolla el trabajo, men-
cionar que Fernandez Gutiérrez (2009) (7), aporta datos que muestran una temporalidad en
el sector sanitario y de servicios sociales (un porcentaje elevado de las unidades de igual-
dad dependen de servicios sociales, accion social o politica social) 10 puntos por encima
de la existente en los sectores de Defensa y Administracion General.

Nivel del puesto de trabajo

GRAFICO 3.2. Nivel del puesto de trabajo del personal de las unidades de igualdad
locales con vinculacion contractual con la Administracion: evolucion
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El grafico muestra que en 2010, aproximadamente 5 de cada 10 técnicas que realizan tare-
as y funciones de impulso de igualdad de mujeres y hombres ocupan un puesto de traba-
jo en la Administracion de nivel A. Estos datos son mejores que los de 2008 pero peores
que los de 2005 (6 de cada 10 técnicas tenian este nivel).

(7)  “Empleo publico y temporalidad”. VIII Jornadas de Economia Laboral (Zaragoza, Julio 2009).
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Tipo de Jornada Laboral

GRAFICO 3.3. Tipo de jornada laboral del personal de las unidades de igualdad
locales: evolucion 2005-2010
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En relacion al tipo de jornada laboral, el grafico muestra que con respecto a 2005 se ha
producido un incremento significativo (100%) del porcentaje de personas que trabajan en
las unidades de igualdad con una dedicacion parcial.

La comparaciéon con otros datos del sector publico muestra que la presencia de la jornada
parcial entre el personal que trabaja en las unidades de igualdad es muy superior al del
conjunto del sector publico en Euskadi, 37,9% frente al 6,16% (INE, 2° trimestre de 2008).

Para finalizar este apartado, los datos sobre la situacion laboral del personal masculino que
trabaja en estas unidades administrativas muestran que si bien son una minoria (n=>b;
4,85% en 2010), sus condiciones laborales son mejores que las del personal femenino:
todos tienen un puesto de trabajo estable (3 son funcionarios de carrera; 1 funcionario inte-
rino; y 1 tiene contrato fijo); 3 ocupan un puesto de nivel A, 1 un puesto de nivel By 1 un
puesto de nivel C. En cuanto a la jornada laboral, al igual que el personal femenino, solo el
60% tiene jornada completa.

Todos los datos aportados indican que si bien se ha producido un incremento en el nime-
ro de personas que trabajan en las unidades de igualdad, hecho que puede valorarse posi-
tivamente, las condiciones laborales de su personal técnico no son muy favorables, y ade-
mas parecen ser peores que las de otros sectores que trabajan en el &mbito publico.

Formacion y experiencia del personal
que trabaja en las unidades de igualdad

El nivel de formacion en igualdad del personal que trabaja en estas unidades ha mejorado
significativamente. En 2005 un 36,8% de las personas no tenia formacién especifica en
igualdad y género, mientras que en 2010, las personas que se encuentran en esta situa-
cion solo representan el 6,6%.
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Lo mismo se observa en relacion a la experiencia en igualdad; en 2005, un 69,2% no tenia
experiencia en igualdad, actualmente este grupo sélo representa el 8% del total.

En resumen, en la actualidad las unidades de igualdad cuentan con equipos mas formados
y con mayor experiencia en igualdad de mujeres y hombres.

Presupuesto asignado para gastos
de estructura (personal) de las
Unidades de Igualdad

El siguiente cuadro recoge el presupuesto asignado para estructura en 2008 y 2010. No
se presenta el correspondiente a 2005 porque la recogida de informacion no se realizd
diferenciando presupuesto para estructura y para actuaciones.

PRESUPUESTO ESPECIFICO PARA ESTRUCTURA 2008 2010

0 euros 7 (12,95%)
Hasta 50.000 euros 17 (53,1 %) 32 (59,3%)
Entre 50.000 euros y 100.000 euros 5(15,6%) 4 (7,4%)
Entre 100.000 euros y 200.000 euros 31(9,4%) 2 (3,7%)
Entre 200.000 euros y 300.000 euros 1(1,85%)
Mas de 300.000 euros 1(1,85%)
No hay informacion 7 (21,9%) 7 (12,95%)

32 54

El dato mas llamativo es la existencia de un 12,95% de entidades locales que en 2010 no
han contado con presupuesto especifico para estructura. Por tanto, podria decirse que en
lo que se refiere a este aspecto, en 2010 su situacion ha sido peor que en 2008.

SITUACION EN LA
ADMINISTRACION FORAL

Articulo 10 de la Seccion 12 del Capitulo Il: “las administraciones forales y locales,
en el ambito de sus competencias de autoorganizacion, han de adecuar sus estruc-
turas de modo que exista en cada una de ellas al menos una entidad, érgano o uni-
dad 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 histoéricos cuen-
tan con una unidad administrativa de estas caracteristicas:

— DIPUTACION FORAL DE ALAVA

En 2007 (a partir de las elecciones a diputaciones y ayuntamientos en la CAE) se crea den-
tro de la Direccion de Promocion Social, del Departamento de Juventud y Promocion
Social de la Diputacion Foral de Alava, el Servicio de Igualdad, Cooperacion e Inmigracion.
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En 2009, la ruptura del acuerdo de gobierno entre PNV y Aralar, hace que este servicio
pase a ser competencia del Departamento de Politica Social y Servicios Sociales.

El Servicio de Igualdad cuenta actualmente con 2 plazas de técnica/o de igualdad de nivel
A en su relacion de puestos de trabajo, que actualmente estan ocupadas en calidad de
“funcionaria” a tiempo completo. Ambas personas tienen formacion y experiencia espe-
cifica en igualdad de oportunidades y/o género.

El Servicio de Igualdad comparte con Cooperacion e Inmigracion, una Direccion, una jefa-
tura de servicio y personal administrativo (2 personas).

— DIPUTACION FORAL DE BIZKAIA

En 2008, la unidad responsable del impulso de las politicas de igualdad de mujeres y hom-
bres es, la Direccion General de Igualdad y Derechos Ciudadanos, dependiente del
Gabinete del Diputado General. Dentro de esta Direccion, 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 Orgénico del Departamento de Presidencia).

El drea de Politicas de Género cuenta con una secretaria técnica de nivel A, 2 plazas de
técnica/o de igualdad de nivel B y 2 personas en administracion (nivel C).

Todas las personas que trabajan en el area han recibido formaciéon en igualdad de género,
una vez que han ocupado su puesto de trabajo.

— DIPUTACION FORAL DE GIPUZKOA

En 2007 (a partir de las elecciones a diputaciones y ayuntamientos en la CAE) se ha crea-
do dentro del Departamento de Deportes y Accion Exterior, la Direcciéon General de
Cooperacion, Derechos Humanos e Igualdad. Por tanto, esta Direccion tiene competen-
cias en las tres areas de intervencion.

La Direccién de Igualdad cuenta con 1 jefatura de nivel A y una técnica de igualdad de nivel
B. La jefatura cuenta con una amplia formacién y experiencia en igualdad de oportunida-
desy género, y la técnica se ha formado y adquirido experiencia durante los tres anos que
lleva ocupando esta plaza.

Presupuesto destinado a la estructura
de las unidades forales de igualdad

En 2005, solo la Diputacion Foral de Bizkaia contaba con una unidad de igualdad, y por
tanto con un presupuesto destinado a su estructura. En cuanto al presupuesto disponible
para gastos del personal, no aportaron informacién, y lo mismo ha sucedido con los datos
correspondientes a los anos 2008 y 2010. Por tanto, el cuadro siguiente sélo recoge el pre-
supuesto que las Diputaciones Forales de Alava y Gipuzkoa destinaron en 2008 y 2010
para gastos del personal de las unidades de igualdad.
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UNIDADES DE IGUALDAD PRESUPUESTO PARA PRESUPUESTO

PERSONAL (2008) PARA PERSONAL (2010)
Diputacién Foral de Alava 214.175,82 euros 201.652 euros
Diputacién Foral de Gipuzkoa 55.900,00 euros 169.000 euros

En el cuadro se observa un ligero incremento de 2008 a 2010 en el presupuesto destina-
do por la Diputacion Foral de Gipuzkoa a gastos de personal, a la vez que un ligero des-
censo en la Diputacién Foral de Alava.

SITUACION EN LA
ADMINISTRACION GENERAL

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

“La Administracion de la Comunidad Autdnoma ha de adecuar sus estructuras de
modo que en cada uno de sus departamentos exista, al menos, una unidad admi-
nistrativa que se encargue del impulso, coordinacion y colaboracion con las distintas
direcciones y areas del departamento y con los organismos autonomos, entes publi-
cos y organos 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 funcion adecuada, asi como una dotacion pre-
Supuestaria suficiente para el cumplimiento de sus fines”

Por su parte, la Disposicion Adicional Tercera, referida a la adecuaciéon de estructuras del
Gobierno Vasco, establece que en el plazo de un ano los érganos competentes del
Gobierno Vasco:

1.-”... Iniciardn 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 rela-
ciones de puestos de trabajo de manera que se garantice la experiencia y/o capaci-
tacion especifica del personal técnico que vaya a ocupar plazas entre cuyas funcio-
nes se incluyan impulsar y 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, todos los departamentos del Gobierno Vasco, asi como la UPV/EHU
cuentan con una unidad de igualdad. Tal y como puede observarse en la tabla, la mayor
parte de estas unidades (n=8; 66,7%) se crearon en 2009.
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ANO DE CREACION FRECUENCIA PORCENTAJE

2006 1 8.3
2007 1 8,3
2008 2 16,7
2009 8 66,7
TOTAL 12 100,0

El parrafo 3 de la Disposicién Adicional Tercera referido a Emakunde-Instituto Vasco de la
Mujer establece que en el plazo de un ano los érganos competentes del Gobierno Vasco:

3.- “...Iniciaran los procedimientos administrativos necesarios para modificar las rela-
ciones de puestos de trabajo de Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer, de modo que
pueda realizar las funciones atribuidas en esta ley, asi como para adecuarlo a las
necesidades derivadas de la aplicacion de la misma”.

A través del Decreto 160/2007, de 25 de septiembre se modifica la Relacién de
Puestos de Trabajo de Emakunde, ademéas de aumentar su plantilla en nueve pla-
zas.

En relacién a Emakunde, la Disposicion Adicional Undécima senala la aprobacién de un
nuevo decreto de estructura de Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer al objeto de evitar
la dispersion en diferentes textos de las normas relativas a su estructura organica y fun-
cional, que sustituya al Decreto 301/1988, de 13 de septiembre.

En octubre de 2006, se aprueba el Decreto 214/2006, de 31 de octubre, por el que
se establece la estructura orgénica y funcional de Emakunde-Instituto Vasco de la
Mujer

En relacién al parrafo 4 de la Disposicién Adicional Tercera:

4.- "Los érganos competentes del Gobierno Vasco, en el plazo de un ano, iniciaran
los procedimientos administrativos necesarios para modificar las relaciones de pues-
tos de trabajo de los érganos responsables de la evaluacion, investigacion e innova-
cion educativa y de los servicios de apoyo al profesorado, incorporando requisitos
especificos para las plazas que requieran capacitacion en coeducacion”.

La informacion proporcionada desde el Departamento de Educaciéon, Universidades e
Investigacién muestra que a través del Decreto 40/2009, de 17 de febrero (BOPV n° 40,
de 26 de febrero de 2009) se crea la figura de responsable de escuela inclusiva (diversi-
dad y género) en el seno del Berritzegune Nagusia (dependiente de la Direccién de
Innovacion Educativa del Departamento de Educacion, Universidades e Investigacion).
Esta persona tiene entre sus funciones desarrollar actuaciones en materia de coeducacion
y prevencién de violencia de género, actividades a las que se estima dedicara un tercio de
su jornada.

Otros datos aportados desde ese mismo Departamento del Gobierno informan que duran-
te el curso 2006-2007 y 2007-2008 se liberd a una persona con una licencia de estudios y
estuvo en el Berritzegune Nagusia junto con la actual responsable de escuela inclusiva
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impulsando diversas actuaciones relacionadas con coeducacion, prevenciéon de la violen-
cia de género y respeto a la diversidad sexual.

Presupuesto destinado a la estructura
de las unidades de igualdad de la
Administracion General

Los departamentos del Gobierno Vasco (8) han informado de un presupuesto de
631.174,86 euros destinado a cubrir los costes del personal de sus unidades de igualdad.

ORGANOS DE COORDINACION 3 .1 .2

La Ley establece la creacion de dos 6rganos de coordinacion, uno interinstitucional (los
tres niveles de la Administracion), y el otro con el objetivo de coordinar las actuaciones que
se llevan a cabo desde el Gobierno Vasco en materia de igualdad de mujeres y hombres
(articulo 12 y 13).

COORDINACION
INTERINSTITUCIONAL

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

Se tratara de un 6rgano adscrito a Emakunde-Instituto de la Mujer (apartado 2), y su com-
posicién, funciones, organizacién y régimen de funcionamiento de la Comisién
Interinstitucional para la Igualdad de Mujeres y Hombres seran los que se determinen
reglamentariamente, y en ella deberan estar representados a partes iguales Gobierno
Vasco, diputaciones forales y ayuntamientos.

En enero de 2007, se aprueba el Decreto 5/2007, de 16 de enero, de regulacion de
la Comision Interinstitucional para la Igualdad de Mujeres y Hombres.

El 14 de enero de 2010 se constituyd la Comision Interinstitucional para la Igualdad de
Mujeres y Hombres de la IX Legislatura (la Ultima reunién correspondiente a la legislatura
anterior se realizé el 23 de julio de 2008 (9)). Una novedad en la composicién de esta comi-

(8) Hay dos departamentos que no han aportado esta informacion.
(9) EI Decreto regulador establece que el Pleno de la Comisién celebre, al menos, una sesién ordinaria, al ano.
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sion, es la incorporacion de la Direccion de Atencion a las Victimas de Violencia de Género
del Departamento de Interior del Gobierno Vasco.

Ademas de esta estructura de coordinacion interinstitucional, en la Administracion Local,
existe una estructura donde participan 49 municipios de la Comunidad Auténoma,
Berdinsarea, Red de Municipios Vascos por la Igualdad y contra la Violencia, creada en
febrero de 2005 a partir de un convenio entre Eudel y Emakunde (10).

También existen otro tipo de estructuras de coordinaciéon territorial como pueden ser
Parekatuz, impulsada por la Diputacion Foral de Bizkaia; las Escuelas de Empoderamiento
de Bizkaia y Gipuzkoa (funcionan a modo de red entre distintos municipios que han pues-
to en marcha este tipo de “programa”); o las Comisiones o Foros Comarcales de Igualdad
(por ejemplo en Urola Garaia o en DebaBarrena).

COORDINACION

INTERDEPARTAMENTAL

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

Tal y como se recoge en el informe correspondiente a la evaluacion inicial de la Ley para
la Igualdad, esta estructura se crea en abril de 1993 (Decreto 97/1993 de 6 de abiril), para
la coordinacion de la ejecucion del Primer Plan de Accion Positiva para las Mujeres en la
Comunidad Autonoma de Euskadi. Asimismo, mediante el Acuerdo de Gobierno del 29 de
Diciembre de 1995, por el que se aprobd el Il PAPME, se ratifican las funciones de dicho
érgano y se establece una metodologia precisa y minuciosa para ello.

Un elemento que introduce la Ley en su articulo 13.2 se refiere a que las funciones, com-
posicion, organizacion y régimen de funcionamiento de esta Comision Interdepartamental
deberan ser determinadas reglamentariamente.

En diciembre de 2006, se aprueba el Decreto 261/2006, de 26 de diciembre, de
regulacién de la Comisién Interdepartamental para la Igualdad de Mujeres y
Hombres.

El 26 de enero de 2010 se constituyd la Comision Interdepartamental de la IX Legislatura
(la ultima reunién correspondiente a la legislatura anterior se realizé el 6 de febrero de
2009 (11)).

En cuanto a las administraciones forales y locales, los cuestionarios remitidos por los orga-
nismos que han participado en esta evaluacion arrojan los siguientes resultados.

(10)  www.eudel.net
(11) EI Decreto regulador establece que el Pleno de la Comision celebre, al menos, dos sesiones ordinarias al ano.
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Administracion Foral

Si bien en 2005, sélo una diputacion foral, Bizkaia, contaba con una estructura de coordi-
nacion interdepartamental, creada en el ano 2000, en 2010 este tipo de estructura esta
presente en las tres diputaciones forales.

Administracion Local

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 estruc-
tura interdepartamental (coordinacion entre distintas areas o servicios), lo que suponia un
15,38%; en 2010, de los 50 ayuntamientos y 5 mancomunidades participantes en la pre-
sente evaluacion, un 27,27% (n=15) disponen de esta estructura.

Los resultados derivados del estudio sobre capital social, apuntan a que tanto las diputa-
ciones forales y los ayuntamientos de capital, han experimentado durante esta legislatura
un importante avance en la creacion de estructuras de coordinacion, tanto politicas como
técnicas; salvo en el caso de Bilbao y Vitoria, en el resto de instituciones estas comisio-
nes politicas han sido creadas durante la presente legislatura. En general son estructuras
que las unidades de igualdad consideran béasicas para dotar de impulso politico a la igual-
dad, en tanto que espacios desde donde sensibilizar y fomentar el compromiso politico.

Con respecto a los grupos técnicos interdepartamentales (en algunas administraciones se
denominan comisiones interdepartamentales o interareas), son estructuras que en su
mayoria tienen mayor trayectoria (en esta legislatura han sido creadas las de la Diputacion
Foral de Gipuzkoa vy la del Ayuntamiento de Donostia-San Sebastian, si bien las personas
que componen esta comision ya habian participado previamente en experiencias de trans-
versalizacion). Estan compuestos por jefes y jefas de servicio o equivalente, especial-
mente en diputaciones forales, y/o por personal técnico, con representacion de todos los
departamentos o areas —salvo algunas excepciones-. El caso mas particular es el del
Ayuntamiento de Vitoria, que dispone de cuatro comisiones, una por eje, con funciona-
mientos separados y composicion especifica. En general se considera que estas estruc-
turas estan experimentando un importante avance en cuanto a la implicacién, sensibiliza-
cion, grado de conocimiento y formacion en igualdad de las personas que las componen.
Constituyen en cualquier caso, el nucleo fuerte del capital social que se esta generando
en materia de igualdad, y en ese sentido se valora como positivo que la gran mayoria de
los departamentos o areas de diputaciones forales y ayuntamientos de capital estén repre-
sentados, y que en general la disposicion a participar sea buena.

Por su parte, en las diputaciones forales, se han creado, mediante decreto u orden foral,
unidades de igualdad intradepartamentales, compuestas por personas representantes de
los distintos servicios que componen cada departamento. Estas unidades estan comen-
zando su andadura. En la mayor parte de las diputaciones no todos los departamentos han
terminado de constituir sus unidades y las personas que las lideran o coordinan —normal-
mente los y las componentes de los grupos técnicos intradepartamentales-, afirman que
aun debe ampliarse su composicion y consolidar el funcionamiento, pero constituyen sin
duda una herramienta clave para transversalizar la igualdad y generar capital social. En ese
sentido se afirma que se comienzan a observar menores resistencias a la implantacion de
acciones y mayor disponibilidad a cooperar en el trabajo a la igualdad, si bien esta mejoria
es aun muy incipiente.
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En el resto de ayuntamientos, los ayuntamientos grandes y con trayectoria suelen dispo-
ner de una comision politica o de una comisién técnica, siendo menos frecuente disponer
de ambas comisiones.

La creacion de comisiones técnicas en ayuntamientos de mediano y pequeno tamano, es
compleja por la escasez de personal, que complica realizar convocatorias en horario labo-
ral porque hay que atender a la ciudadania y porque es frecuente que el personal técnico
esté contratado a tiempo parcial, con horarios y dias desiguales, lo que dificulta encontrar
fechas y horas comunes. En cuanto a las comisiones politicas, en muchos casos las con-
cejalias estédn ocupadas por personas que compaginan sus funciones politicas con un tra-
bajo fuera del consistorio, lo que también dificulta la creacion o mantenimiento de comi-
siones.

En los ayuntamientos grandes, la resistencia a la gestion transversal y la consideracion de
que las unidades de igualdad deben ser las responsables y artifices de todas las medidas,
también dificulta la creacién de comisiones tanto técnicas como politicas. La generacion
de capital social se limita en estos casos a los departamentos y en concreto a las perso-
nas mas permeables a trabajar en igualdad, a partir de estrategias de relacion bilateral. La
clave en estos casos para vencer resistencias, reside en la constancia de las agentes de
igualdad y en el apoyo politico, de la concejalia responsable o —lo que suele resultar mas
fructifero- de la alcaldia.

RESULTADOS OBTENIDOS
EN EL TiTULO Il: MEDIDAS
PARA LA INTEGRACION DE
LA PERSPECTIVA DE
GENERO EN LA
ACTUACION DE LOS
PODERES Y LAS

ADMINISTRACIONES 3 2

PUBLICAS VASCAS ®

Con la finalidad de integrar la perspectiva de género en la actuacion de los poderes y admi-
nistraciones publicas vascas, el Titulo Il de la Ley regula un conjunto de medidas sobre:
— Planificacién (planes para la igualdad de mujeres y hombres)

— Estadisticas y estudios

— Capacitacion del personal

— Medidas para promover la igualdad en la normativa y actividad administrativa
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PLANIFICACION 3 .2 .1

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

ADMINISTRACION GENERAL

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 inter-
vencion 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 publi-
cas 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 aprobo en Consejo de Gobierno el V Plan para la Igualdad de Mujeres y
Hombres.

2.- “en el desarrollo de las mencionadas lineas de intervencion y directrices del plan
general 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 Administracion General todos los departa-
mentos de Gobierno, anualmente, han ido elaborando documentos programaticos.

ADMINISTRACION FORAL
Y ADMINISTRACION LOCAL

3.- “las diputaciones forales y los ayuntamientos aprobaran planes o programas para
la igualdad de acuerdo con las lineas de intervencion y directrices establecidas en la
planificacion general del Gobierno Vasco, y garantizaran, mediante los recursos
materiales, economicos y humanos necesarios, que en cada uno de sus departa-
mentos, organismos autonomos y otros entes publicos dependientes o vinculados
se gjecuten de forma efectiva y coordinada las medidas previstas en los menciona-
dos planes y en esta Ley. Los ayuntamientos podran realizar dichas actuaciones de
manera individual o a través de las mancomunidades de que formen parte o consti-
tuyan a estos efectos, y contaran para ello con la asistencia técnica del Gobierno
Vasco y con la asistencia economica de las correspondientes diputaciones forales,
especialmente los de menor capacidad econdmica y de gestion”.

La informacién que se presenta ha sido recogida a través de un cuestionario realizado
tanto a las tres diputaciones forales como a los ayuntamientos de la CAE que en sep-
tiembre 2010 disponian de un plan de igualdad aprobado.
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En el caso de la Administracion Foral, las tres cuentan con un Plan para la Igualdad: Alava
ha aprobado en 2010 el tercer Plan para la Igualdad; Bizkaia aprobd su tercer Plan en octu-
bre de 2009; y Gipuzkoa aprobd su segundo Plan en diciembre de 2008.

En el @ambito de la violencia contra las mujeres, la Diputacion Foral de Bizkaia, dispone de
un Observatorio de la Violencia de Género en Bizkaia, creado por Decreto Foral 53/2003
de 18 de marzo, y modificado, posteriormente por Decreto Foral 188/2004 de 9 de
noviembre. En esa fecha elaboré un Plan de Trabajo 2004-2008, que incluye el segui-
miento y la evaluacion de su funcionamiento.

La evolucion que durante estos cinco anos de vigencia de la Ley para la Igualdad ha teni-
do el presupuesto disponible por parte de las unidades de igualdad de mujeres y hombres
de las tres diputaciones forales es el siguiente:

DIPUTACION FORAL PRESUPUESTO PARA PRESUPUESTO PARA PRESUPUESTO PARA
ACTIVIDADES (2005)  ACTIVIDADES (2008) ACTIVIDADES (2010)

ALAVA 0 euros 722.646,24 euros 584.500 euros
BIZKAIA 1.412.000 euros 1.600.000,00 euros 1.412.000 euros
GIPUZKOA 0 euros 640.000,00 euros 533.000 euros
TOTAL 1.412.000 euros 2.962.646,24 euros 2.529.500 euros

Los datos indican que entre 2005 y 2008 se produjo un salto cuantitativo y cualitativo fun-
damental en las diputaciones forales de Alava y Gipuzkoa, al pasar a disponer de un pre-
supuesto 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 actual crisis econémica y las consiguientes medidas
acometidas dentro de las administraciones publicas, las unidades de las tres diputaciones
han experimentado una reduccién de este presupuesto.

Por lo que respecta a la Administracion Local, los datos recabados y contrastados permi-
ten afirmar que durante estos primeros cinco anos de vigencia de la Ley para la Igualdad
se ha producido un incremento considerable de entidades locales (ayuntamientos y man-
comunidades) que disponen de un plan para la igualdad aprobado.

GRAFICO 34. Evolucién del porcentaje de entidades locales con un plan para la
igualdad aprobado (2005-2009)

38,6

15,5

Il 2° TRIMESTRE DE 2005 (n=39) I OCTUBRE DE 2008 (n=58)

wm  DICIEMBRE DE 2009 (n=97)
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En cuanto al porcentaje de la ciudadania vasca que en diciembre de 2009 disponia en su
municipio de un plan para la igualdad, los datos muestran que este se sitla en el 87,8%.
Es Bizkaia el que aglutina un mayor porcentaje de poblacién, 93,06%, y Gipuzkoa la que
menos, un 79,6%.

Para finalizar, sefhalar que en los tres territorios estos porcentajes han incrementado duran-
te esta primera etapa de vigencia de la Ley, siendo en Alava donde el incremento ha sido
menor (un 4,6%, aproximadamente) y en Gipuzkoa donde ha sido mayor (19,9%). Bizkaia
ha experimentado un incremento del 11,9%.

Es importante senalar que siguiendo con las competencias que la Ley establece en mate-
ria de igualdad, Emakunde (art. 5.K) y las tres diputaciones forales (art. 6.h), durante estos
cinco primeros anos de vigencia de la Ley para la Igualdad, tanto Emakunde-Instituto
Vasco de la Mujer como las tres diputaciones han destinado sendas partidas (via subven-
ciones) a promover la elaboraciéon de diagnosticos y planes de igualdad en la
Administracion Local.

En cuanto al presupuesto asignado para la realizacion de actividades (implementacion de
sus respectivos planes locales de igualdad), el cuadro siguiente presenta los datos de
2008 y 2010; no se presenta informacion sobre 2005 porque la recogida de informacién
no se realizé diferenciando presupuesto para estructura y para actuaciones.

PRESUPUESTO ESPECIFICO PARA LA 2008 2010
REALIZACION DE ACTIVIDADES

0 euros

Hasta 50.000 euros 11 (33,3%) 26 (47,3%)
Entre 50.000 euros y 100.000 euros 10 (30,3%) 14 (25,4%)
Entre 100.000 euros y 200.000 euros 5(15,2%) 7 (12,7%)
Entre 200.000 euros y 300.000 euros 3(9,1%) 1(1,8%)
Mas de 300.000 euros 2 (6,1%) 2 (3,6%)
No hay informacién 2 (6,1%) 5(9,1%)

33 55
. .  ——

Los datos muestran que tanto en 2008 como en 2010, la mayor parte de los municipios
(63,6% vy 72,7%, respectivamente) disponen como maximo de un presupuesto de
100.000 euros para la ejecutar las actividades recogidas en sus correspondientes planes
para la igualdad de mujeres y hombres.

ESTADISTICAS Y ESTUDIOS 3 .2 .2

En esta parte del informe se revisan seis aspectos recogidos en 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 en la Ley y se garantice la integracion
de modo efectivo de la perspectiva de género en su actividad ordinaria:

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

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

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

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

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

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

Para conocer la situacién de las estadisticas y estudios en relacién a las seis medidas men-
cionadas se han realizado dos tipos de actuaciones:

1. Solicitar informacién al respecto al EUSTAT-Instituto Vasco de Estadistica.

2. Revisiéon de las bases de datos correspondientes a las evaluaciones de 2005, 2007 y
2009 del IV Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres, con el fin de aportar datos sobre
estudios, investigaciones, llevadas a cabo por otros organismos publicos de las tres
administraciones publicas, donde los datos se han desagregado por sexo.

— INFORMACION PROPORCIONADA
POR EL EUSTAT

Situacion a finales de 2005

De forma habitual incluye la variable de sexo en la generalidad de las estadisticas referi-
das a las personas, o en aquellas que van dirigidas a otras unidades de informacién, que
también, recogen informacion relativa a las personas.

En las estadisticas estructurales el porcentaje de tablas desagregadas por sexo en el
banco de datos es de 61% en el ano 2004 y el resto de explotaciones para esta variable
se sirvieron bajo peticion.

Para posibilitar un mejor conocimiento de las diferencias entre mujeres y hombres, EUS-
TAT senala que se han definido:

— Indicadores estructurales.
— Indicadores de calidad en el empleo.
— Estadistica de renta personal y familiar.

En relacién al diseno e introducciéon de indicadores y mecanismos que permitan conocer
la incidencia de otras variables cuya concurrencia resulta generadora de situaciones de dis-
criminacion multiple, mencionan que en una parte importante de las encuestas de carac-
ter demogréfico que realizan introducen, habitualmente, la procedencia vy la edad. En el
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2004, introdujeron la variable nacionalidad en la Encuesta de Poblacion Activa en relacion
con la Actividad y en la Encuesta de Condiciones de Vida.

En cuanto a la discapacidad sefnalan que introdujeron esta variable en el Censo de
Poblacién y Vivienda de 2001.

Se ha ampliado la muestra referida a la Encuesta de Poblacion en relaciéon con la Actividad,
mejorando, con ello, las estimaciones de todas las variables, incluidas las relativas al sexo.

En 2004, su colaboracién con el Departamento de Agricultura en un estudio referido a la
Mujer Rural, cuya finalidad era el estudio de las necesidades, demandas y carencias socia-
les de las mujeres en el ambito rural vasco, supuso la materializacion y puesta en marcha
de una operaciéon nueva desde la perspectiva de género en el Plan Vasco de Estadistica.

En los analisis de resultados relativos a las operaciones estadisticas que afectan a las per-
sonas, el EUSTAT incluye, habitualmente, el sexo como variable de estudio; destacaron los
informes de la Encuesta de Presupuestos del Tiempo sobre el trabajo no remunerado, y la
operacion de las Cuentas Satélites de la Economia Doméstica.

También senalaron que atienden peticiones “a medida” donde se incluye la variable sexo;
en 2004, un total de 33 peticiones (un 9,8% del total).

Las definiciones estadisticas empleadas por el EUSTAT, con el objeto de contribuir al reco-
nocimiento y valoracion del trabajo de las mujeres, asi como a evitar la estereotipacion
negativa de determinados colectivos de mujeres, es la utilizada en las estadisticas oficia-
les de la Union Europea, sehalando que estas definiciones no han experimentado cambio
alguno desde el 2004.

Situacion a finales de 2008

Destacan la creacion de un nuevo apartado en la web, dedicado a la igualdad de mujeres
y hombres (12), en colaboraciéon con Emakunde. Se trata de unas 200 tablas, muchas de
ellas de nueva creacién, agrupadas en diez areas tematicas:

— Poblacién e indicadores demograficos.
— Trabajo (reproductivo y productivo).

— Ingresos.

— Salud.

— Educacioén y Euskara.

— Cultura, Juventud y Deportes.

— Inclusion Social.

— Habitos Sociales.

— Justicia y violencia contra las mujeres.

— Elecciones.

(12)  http://www.eustat.es/estad/arbol.asp?idioma=c&tipo=10).
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Situacion a finales de 2010

La actuacion mas resenable es el disefo vy la aplicacion de la encuesta sobre Conciliacion
de la vida laboral, familiar y personal. Se trata de una encuesta cuyos datos se han reco-
gido en el ultimo cuatrimestre del ano 2010. Su universo poblacional es la poblaciéon ocu-
pada de 16 y mas anos que reside en viviendas familiares; su universo geografico es toda
la Comunidad Autonoma de Euskadi (base del muestreo, 5.088 viviendas). El informe se
espera para la segunda mitad de 2011.

— REVISION DE LAS BASES DE DATOS CORRESPONDIENTES
A LAS EVALUACIONES DE 2006, 2007, 2008 Y 2009

DEL IV PLAN DE IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES:
INCLUSION DE LA VARIABLE SEXO EN

ESTADISTICAS, ENCUESTAS Y RECOGIDAS DE DATOS

La revision realizada de los datos aportados por los organismos publicos de las tres admi-
nistraciones, muestra que entre 2006 y 2009 se han realizado 522 estudios en los que la
inclusion de la variable sexo ha contribuido a incrementar el conocimiento sobre la situa-
cion de las mujeres en el ambito de la cultura, el deporte, la salud, el empleo, el trabajo
reproductivo, el uso del transporte, la violencia, la exclusion social, etc.

A continuacién, se mencionan algunas actuaciones donde se ha incluido la variable sexo y
pueden considerarse especialmente relevantes, por la continuidad con que se han realiza-
do o por afectar a bases de datos o estadisticas de referencia obligada en la realizacion de
algunos estudios sociolégicos:

— Censo Agrario.

— Observatorio de Inmigracion.

— Por parte de IHOBE en el Ecobarometro Social y en los Ecobarémetros municipales.
— Estudios e informes realizados por el Gabinete de Prospecciones Socioldgicas.

— Ampliaciéon del numero de tablas donde se incluye la variable sexo que el EUSTAT
publica en las operaciones: poblacién en relaciéon con la actividad; encuesta de la socie-
dad de la informacién; familia; encuesta de condiciones de vida; salud; educacién vy
euskera; inclusion social; justicia y violencia contra las mujeres; y elecciones.

— Se ha asegurado la disponibilidad de datos desagregados por sexo en las operaciones
propias y ajenas utilizadas por el Observatorio de Egailan.

— Ecobaroémetro Educativo 2008.

— Observatorio Vasco de Jovenes.

— Observatorio Vasco de Drogodependencias.

— Observatorio Socioeconémico de Bilbao (también incluye diversidad funcional).
— Observatorio del Comercio (Ilkusmer).

— Observatorio de Cultura.

— Observatorio Social de Alava.
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— Estadisticas y recogidas de datos que se llevan a cabo en la Academia de Policia.
— Impresos tributarios editados por la Hacienda Foral de Bizkaia.

— Impresos del impuesto de las personas fisicas.

— Impresos de solicitudes de Etxebide.

— En todos los moédulos de gestion de personas fisicas y en la tabla de profesiones.

— En los formularios de quejas y reclamaciones que se realizan desde el Servicio de
Atencion al Cliente en Euskotrenbideak.

— Cambios en el soporte informético de recogida de informacién del programa Ikertu.

— Modificacion de los impresos de solicitud asi como la aplicacion informatica de Gestion
de la Orden de ayudas a la Accesibilidad.

— Modificaciéon de los impresos de solicitud asi como la aplicacion informatica de Gestion
de la Orden de ayudas a la Promocién de la Calidad Turistica.

— Establecer pautas para que las asociaciones puedan recoger los datos desagregados
por sexo en las memorias de las actividades (se ha desarrollado en un ayuntamiento).

— Investigacion “Habitos y Practicas culturales”.
— Encuesta de necesidades y demanda de vivienda (2008).

— Encuesta de Salud (estado de salud, factores de riesgo, utilizacién de servicios sanita-
rios y satisfaccién con los mismos).

— Estudios de movilidad.

— Estudios sobre “calidad percibida en el transporte”.
— Estudios sobre la demanda de transporte.

— Informe de coyuntura econdmica.

— Diferentes documentos, estudios elaborados desde la Direccion de Empleo y
Formacion y Egailan (incluidos los de satisfaccion con los programas y servicios de
Lanbide).

— Estudios sobre formacion e innovacion.
— Programas gestionados por el Servicio de Formacion.

— Iniciar y mejorar la recogida sisteméatica de datos esenciales por sexo, teniendo en
cuenta los distintos sectores de actividad y las categorias profesionales.

— Estudio sobre el nivel de titulacién y de los puestos ocupados por el personal de la
Administracion General de la CAE y de sus organismos auténomos.

— Estudios sobre profesorado de infantil, primaria y secundaria.

— Estudio sobre Inmigracion y Género en Euskadi (conocimiento de las condiciones,
situaciones y necesidades de las mujeres inmigrantes en Euskadi).

— Personas usuarias de los Servicios Sociales (incluye diversidad funcional).
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CAPACITACION 3 .2 .3

Con el objetivo final de potenciar que el personal al servicio de la Administracion Publica
Vasca obtenga una formacion basica, progresiva y permanente en materia de igualdad de
mujeres y hombres, el articulo 17 de la Ley recoge tres tipos de medidas:

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

— Garantizar la experiencia y/o capacitacién especifica del personal técnico que vaya a
ocupar plazas entre cuyas funciones se incluyan impulsar y disefar programas y pres-
tar asesoramiento técnico en materia de igualdad de mujeres y hombres, establecien-
do requisitos especificos de conocimiento en dicha materia para el acceso a las mismas.

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

ELABORACION Y EJECUCION
DE PLANES DE FORMACION

En 2008 se creé una Comision de Seguimiento conformada por personal técnico de
Funcién Publica, IVAP y Emakunde-Instituto Vasco de la Mujeres, con el objetivo de ela-
borar un plan de formacién en igualdad dirigido al personal de la Administracion General y
los organismos auténomos de la CAE. Para la dinamizacion del desarrollo del proceso de
elaboracion de este Plan se ha contado con el apoyo de una consultora externa.

El proceso de trabajo ha estado estructurado en 4 Fases:

Fase |: Identificacion y analisis de los factores de éxito de la formacién en el Gobierno
Vasco.

Fase II: Identificacion y anadlisis de los factores de éxito de la formacion en igualdad.
Fase lll: Diagnéstico de necesidades formativas y avance del Plan de Formacion.
Fase IV: Diseno del Plan de Formacién en Igualdad para el Gobierno Vasco.

La implantacion del Plan de Formacion se ha desarrollado en 5 Fases:

1. Planificacion (febrero de 2008)

2. Aprobacion del Plan de Formacién (12 de marzo de 2008)

3. Programacion (marzo-julio)

4. Difusion del Plan de Formacioén (a partir de septiembre de 2008)

5. Imparticion de cursos (a partir de octubre de 2008).

El nimero total de horas de formacién programadas desde octubre de 2008 hasta diciem-
bre de 2009 es de 988, estructuradas entre los siguientes modulos formativos:

e | aigualdad desde el &ambito politico (48 horas).

e | aigualdad desde el personal responsable de servicio y area y personal técnico de las
direcciones de servicios (40 horas).

50




e | a igualdad desde el personal técnico responsable de las politicas de igualdad (680
horas).

e Modulos abiertos al personal de la Administracion General (220 horas).

En 2010 desde el IVAP se han ofrecido 120 horas de formacién, aproximadamente, rela-
cionada con la igualdad de mujeres y hombres. Concretamente se ha tratado de 7 cursos
presenciales en Vitoria-Gasteiz, salvo uno todos en castellano, que han abordado los
siguientes temas:

— La igualdad en el @ambito politico.

— Diagnostico y analisis de la realidad desde la perspectiva de género.

— Gestién de los planes departamentales de igualdad.

— Evaluacién previa de impacto de género.

— Genero eta hizkuntzaren erabilera egokia.

— Programa Formativo para gestionar las politicas para la igualdad de mujeres y hombres.

— Igualdad en el marco de la direccion y gestiéon de recursos.

Actuaciones de formacion dirigidas a la Administracion que
han sido recogidas a través de las evaluaciones anuales
del IV Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres (2006-2009)

Si bien, hasta marzo de 2008 la Administracion General, no conté con un Plan de
Formacion en el sentido sehalado en la Ley para la Igualdad, desde las distintas adminis-
traciones (Local, Foral y General) se han llevado a cabo actuaciones especificas de forma-
cion dirigidas al personal técnico.

Los datos recopilados a través de las evaluaciones anuales realizadas en relacién a la eje-
cucion del IV Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres (2006-2007-2008-2009), mues-
tran que anualmente una media de 2.508 personas que trabajan en la Administracion
Publica han recibido algun tipo de formacién vinculada a la igualdad de mujeres y hombres.
El siguiente cuadro recoge una aproximacion a la distribucion de esta formacion entre el
personal que trabaja en distintos ambitos.

Participacion del personal de la Administracion Publica Vasca en los cursos sobre
igualdad y género ofertados entre 2006 y 2009: media de participacion anual por
ambitos de trabajo y sexo

AMBITO DONDE TRABAJA EL PERSONAL MEDIA DE PORCENTAJE DE PORCENTAJE DE
PARTICIPACION PARTICIPACION PARTICIPACION DE
ANUAL DE MUJERES HOMBRES
Personal politico (tres niveles de la Administracion Vasca) 360 70,4% 29,6%
Personal técnico (tres niveles de la Administracion Vasca) 650 70,2% 29,8%
Cultura 67 92,6% 7.4%
Educacion 85 56,0% 44,0%
Empleo y Formacién 465 61,1% 38,9%
Servicios Sociales 159 90,4% 9,6%
Salud 488 81,3% 18,7%
Urbanismo, Transporte y Medio Ambiente 234 70,2% 29,8%
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El estudio sobre capital social concluye que las diputaciones forales, a lo largo de la Ultima
legislatura, han desarrollado dindmicas de formacién mas intensivas y estructuradas. En
Alava se han desarrollado procesos que abarcaban a todas las estructuras de coordinacién,
en Gipuzkoa la formacién se ha utilizado estratégicamente como elemento clave para
apuntalar el trabajo del grupo técnico interdepartamental, y en Bizkaia la formacion se ha
centrado en el grupo técnico interdepartamental pero ampliando las experiencias de éxito
a las unidades intradepartamentales y/o al resto de la diputacion foral.

En los ayuntamientos de capital y en ayuntamientos grandes, también se han desarrolla-
do procesos formativos, si bien con un cardcter menos intensivo. También se ha podido
detectar que la capacidad para desarrollar procesos formativos es uno de los factores que
mas diferencian a los ayuntamientos con trayectoria en igualdad y sin este tipo de trayec-
toria. Se ha observado que en los primeros, la formacién se articula como un elemento
clave para sensibilizar e informar, es decir para generar capital social, pero también para
avanzar en el grado de conocimiento y en especificidad de la formacién, es decir para pro-
fundizar y mejorar las competencias del capital social generado; mientras que en los ayun-
tamientos sin trayectoria, normalmente de tamano pequeno, se suelen observar dificulta-
des para articular procesos formativos, tanto por la falta de recursos econémicos como por
las resistencias del personal para asistir a este tipo de formacion.

En ese sentido, una de las demandas que realizan las agentes de igualdad locales es que
se consiga la homologacion de la formaciéon en igualdad en instituciones a més alto nivel
como Gobierno Vasco e IVAP, al objeto de conseguir que la formacion en igualdad pueda
adquirir ese valor objetivo que no tiene en la actualidad. También se ha sugerido durante
los grupos que se condicione la obtencidon de la subvenciones de los planes a la asisten-
cia de un determinado numero de personas de la Administracion a cursos de igualdad.
Ambas propuestas dejan traslucir una necesidad de elementos de obligatoriedad que ayu-
den a vencer resistencias cuando el apoyo politico falla o no es lo suficientemente eficaz.

PROCESOS SELECTIVOS DE
ACCESO AL EMPLEO PUBLICO

A través de la revisiéon de boletines oficiales (segundo trimestre de 2010), se ha recabado
informacion sobre organismos publicos de los tres niveles de la Administracién Publica
Vasca (ver anexo). Para sistematizar dicha revision se elaboré una ficha-registro que inclu-
fa los siguientes aspectos:

— Nivel de la Administracion donde se sitla la institucion.
— Nombre de la institucion.

— Area de intervencion.

— Sistema de seleccion empleado.

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

— Anadlisis de los temarios de seleccion de acceso al empleo publico que han incluido
contenidos relativos al principio de igualdad de mujeres y hombres, y su aplicacion a la
actividad administrativa.
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— Anadlisis de los méritos exigidos y valorados en materia de igualdad en los procesos de
seleccion de acceso al empleo publico que se rigen por el procedimiento de concurso-
oposicion.

Durante el segundo trimestre de 2010, en la CAE se realizaron 64 procesos selectivos de
acceso al empleo publico, habiéndose incluido todos ellos en el presente andlisis. El cua-
dro siguiente aporta algunos datos descriptivos de la muestra de procesos selectivos revi-
sados.

DESCRIPCION DE LA MUESTRA DE PROCESOS SELECTIVOS DE ACCESO AL EMPLEO
PUBLICO REVISADOS (N=84)

NIVEL DE LA ADMINISTRACION General: 7 (10,9%)
Foral: 11 (17,2%)
Local: 46 (71,9%)

TERRITORIO Comunidad Auténoma: 7 (10,9%)
Alava: 4 (6,3%)
Bizkaia: 36 (56,3%)
Gipuzkoa: 17 (26,6%)

SISTEMA DE SELECCION UTILIZADO Oposicion: 10 (15,6%)
Concurso-oposicion: 47 (73,4%)
Concurso: 6 (9,4%)
Libre designacion: 1 (1,6%)

RELACION CONTRACTUAL DEL PUESTO DE TRABAJO Funcionariado de carrera: 44 (68,8%)
Funcionariado interino: 4 (6,3%)
Contrato laboral fijo: 3 (4,7%)
Contrato laboral eventual: 7(10,9%)
No especificado: 6 (9,4%)

NIVEL DEL PUESTO DE TRABAJO A 11 (17,2%)
B: 12 (18,8%)
C: 15 (23,4%)
D:8(12,5%)
E: 4 (6,3%)
No especificado: 14 (21,9%)

En relacién a las dos medidas recogidas en el articulo 17.4 sobre inclusion de criterios de
igualdad en los temarios, comparativamente a los anos 2005 y 2008 los resultados encon-
trados han sido los siguientes:

ASPECTOS EVALUADOS 2005 2008 2010
Incluye contenidos relativos a la igualdad de mujeres y 15 51 26
hombres en los temarios de los procesos de seleccion (17,6%) (60,7 %) (40,6%)

de acceso al empleo publico
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Se constata un descenso de 20 puntos en el porcentaje de procesos selectivos que inclu-
yen en sus temarios contenidos relativos a la igualdad de mujeres y hombres. El tipo de
contenidos exigido en los temarios se referian a tres materias:

— Ley 4/2005 para la Igualdad de mujeres y hombres en la CAE (n=20).
— Planes de igualdad de mujeres y hombres (n=6).
— Ley Orgénica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (n=3).

— Ley Organica 1/2004 de medidas de proteccién integral contra la violencia de género
(n=1).

— De la politica social al mainstreaming (n=3).

— Violencia de género (n=2).

— Temario especifico completo con 48 temas (n=1).

— Temario especifico sobre Mujer y Familia con 4 temas (n=1).

— Sistema sexo-género y su incidencia en la organizacion social (n=1).

— La inclusion de la perspectiva de género en las politicas de igualdad (n=9).

De estos 26 procesos selectivos, en 20 (76,9%) el sistema de seleccion empleado fue el
concurso-oposicion y en 6 (23,1%) la oposicion. En la mayoria (n=25, 96,1%) el puesto de
trabajo ofertado tiene la categoria de funcionaria y funcionario, de carrera (n=24; 92,3%) e
interina/o (n=1, 3,8%).

Los niveles de estos 26 puestos de trabajo son: 4 del Grupo A; 9 del B; 5 del C; 4 del D;
y 1 del E. En 3 procesos selectivos no se especifica el nivel del puesto de trabajo.

La mayoria de estos procesos selectivos, cuyos temarios incluyen contenidos relativos a
la igualdad de mujeres y hombres, han sido promovidos por la Administracion Foral y Local
(46,2% vy 42,3%, respectivamente); principalmente en el territorio de Bizkaia (n=17,
65,4%).

En cuanto al territorio histérico, 35 (68,6 %) han sido impulsados por instituciones publicas
del Territorio de Bizkaia, 14 (27,5%) por instituciones del Territorio de Gipuzkoa, y 1 (2%)
del Territorio de Alava.

Para finalizar, hay que sefalar que en relacion a los apartados 3y 4 del articulo 17 de la Ley
para la lgualdad, en 2008 la Direccion de Funcién Publica, el IVAP-Instituto Vasco de
Administracion Publica y Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer elaboraron conjuntamen-
te un Modelo orientativo de Bases para la contratacion de personal técnico para la igual-
dad de mujeres y hombres en ayuntamientos y entidades supramunicipales de caracter
territorial.

El modelo plantea la titulacion y los requisitos a exigir; las funciones a desempenar; asi
como criterios a seguir en la valoracién de méritos. En el marco de esta misma actuacion,
se han revisado los temarios de los procesos de seleccion para el acceso al empleo publi-
co y se ha elaborado una propuesta que incluye 20 bloques tematicos con un total de 80
temas (para mas informacion puede consultarse en www.emakunde.es).
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MEDIDAS PARA PROMOVER

LA IGUALDAD EN LA

NORMATIVA Y ACTIVIDAD

ADMINISTRATIVA 3 .2 .4

En este apartado se han evaluado cinco aspectos recogidos en la Ley dirigidos a incorpo-
rar el principio de igualdad de mujeres y hombres en la normativa y actuacion administra-
tiva.

Para ello, en los articulos 18, 19 y 20 se recogen las cinco medidas siguientes:
— Normas o directrices para la evaluaciéon previa del impacto en funcion del género.

— 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.

— Inclusiéon 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.

— Inclusiéon en las normas que regulen los procesos selectivos de acceso, provision y pro-
mocion en el empleo publico, cldusulas relativas a la representacion de mujeres y hom-
bres en la Administracion Publica.

— Inclusiéon en las normas que regulan los tribunales y jurados para la concesion de pre-
mios promovidos o subvencionados por la Administraciéon o para la adquisicién de fon-
dos culturales y/o artisticos, de una clausula que garantice la representacion equilibra-
da de mujeres y hombres con capacidad, competencia y preparacion adecuada.

NORMAS O DIRECTRICES PARA
LA EVALUACION PREVIA DEL
IMPACTO EN FUNCION DEL GENERO

El articulo 19 de la Ley 4/2005 establece que antes de acometer la elaboracién de una
norma o acto administrativo, el érgano administrativo que lo promueva ha de evaluar el
impacto potencial de la propuesta en la situacién de las mujeres y en los hombres como
colectivo. Para ello, ha de analizar si la actividad proyectada en la norma o acto adminis-
trativo 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 direc-
trices 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 necesidad de hacer dicha evaluacion. Con respecto al plazo previsto para
la aprobacion de dichas normas o directrices, la Disposicion Final Octava establece que
debera realizarse en el plazo de un ano.

La informacion proporcionada desde Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer, muestra que
el Acuerdo del Consejo de Gobierno, de 14 de febrero de 2007, aprobd las “Directrices
para la realizacion de la evaluacién previa del impacto en funcién del género y la incorpo-
racion de medidas para eliminar desigualdades y promover la igualdad de mujeres y hom-
bres” (ver www.emakunde.es). Desde su publicacion hasta el 31 de diciembre de 2010,
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Emakunde ha recibido e informado 328 informes de impacto en funcion del género referi-
dos a proyectos de norma y actos administrativos de distinto rango:

ANO LEYES DECRETOS ORDENES RESOLUCIONES  TOTAL
2007 6 25 23 1 44 (17,39%)
2008 19 46 51 2 118 (46,6 %)
2009 3 49 35 4 91 (35,96%)
2010 9 36 29 1 75 (22,86%)
TOTAL 37 156 138 8 328

A partir del ano 2009 se ha producido un descenso del nimero de informes de evaluaciéon
de impacto en funcién del género remitidos a Emakunde, probablemente debido a una
menor produccion normativa.

Un dato sobre el que no se tiene conocimiento y que sin embargo seria fundamental reca-
bar es qué porcentaje del total de normas y actos administrativos elaborados desde la
Administracion General han tenido su consiguiente evaluacion previa de impacto. Lo que
si se sabe es que en Emakunde no hay constancia de haber aplicado la excepcién previs-
ta en el articulo 20.8 de la Ley “so6lo excepcionalmente, y mediante informe motivado y
aprobado por el érgano competente, puede justificarse el no cumplimiento de lo dispues-
to en los parrafos 2, 4y 5".

Desde Emakunde valoran positivamente el esfuerzo que en relacion a este tema estan
realizando los departamentos del Gobierno, al tratarse de una medida innovadora que
exige un cierto grado de especializacion. Asimismo resaltan dos hechos que pueden con-
tribuir a mejorar la aplicacion de esta medida:

— Las unidades administrativas encargadas del impulso y coordinacién de las politicas de
igualdad dentro de los departamentos del Gobierno Vasco, dado que una de sus fun-
ciones es asesorar sobre este tema.

— La formacion especifica en la materia: dentro del Plan de Formacion en Igualdad 2008-
2018 de la Administracion General y de sus organismos autébnomos, en 2009 se ha
impartido un curso de 20 horas en el que han participado 22 personas.

En cuanto a las administraciones forales y locales las entrevistas realizadas para el estu-
dio “Capital Social generado por las Politicas de Igualdad en la Administracion Foral y Local
Vasca”, mostraron la siguiente situacion en relacion a la evaluacion previa de impacto en
funcién del género:

La evaluacion previa de impacto de género ha sido valorada, por parte de las agentes de
igualdad y de las personas que componen los GTI de diputaciones y ayuntamientos, como
una herramienta con gran potencial para conseguir transversalizar las politicas de igualdad,
al requerir de un proceso de busqueda de informacion sobre la situacion diferencial de
mujeres y hombres y de andlisis de los efectos e impactos diferenciales de la aplicacion
de normas y leyes en mujeres y hombres. Las experiencias piloto que se han desarrolla-
do en diputaciones y ayuntamientos demuestran que es todo un proceso de aprendizaje
del estado de la situacion, de los problemas sociales que genera, y de los modos en que
actuaciones aparentemente inocuas pueden acentuar o perpetuar las desigualdades exis-
tentes.
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Hasta la fecha, las instituciones que han trabajado esta cuestion con mayor profundidad
han sido la Diputacion Foral de Gipuzkoa y el Ayuntamiento de Bilbao. La Diputacion Foral
de Gipuzkoa ha elaborado una guia para la elaboracién de informes, basada en la desarro-
llada por Emakunde pero simplificada y adaptada a la realidad foral; esta actuacién se ha
completado con un proceso formativo dirigido a las personas que componen el GTI de los
grupos intradepartamentales, asi como con asesoramiento para los departamentos que
decidan trabajar la cuestion. Por su parte el Ayuntamiento de Bilbao ha realizado una
exhaustiva guia de indicadores para realizar la evaluaciéon previa de impacto de género.

En la Diputacion Foral de Alava se ha comenzado un proceso de reflexion, trabajando con
Emakunde para analizar el mejor modo de abordar este trabajo, y se prevé realizar una
prueba piloto con una o varias normativas forales.

Todas estas administraciones coinciden en que el gran reto es definir y consensuar:
e Quién debe realizar este tipo de evaluaciones en cada organizacion.
e (Qué caracteristicas o requisitos minimos debe cumplir.

e Como conseguir personal con formacion y capacitacion suficiente para realizar estas
evaluaciones.

e Qué normas o actos administrativos deben desarrollar preceptivamente una evaluacion
previa de impacto de género.

e Quién debe realizar los informes del grado de adecuaciéon de las evaluaciones previas
de impacto de género y como dotar de recursos suficientes para hacerlo.

Por su parte la Diputacion Foral de Bizkaia y los ayuntamientos de las capitales no han
comenzado a trabajar en estas claves porque consideran que los recursos de que dispo-
nen actualmente no les permiten abordar la cuestion.

En el resto de ayuntamientos la evaluacion previa de impacto de género es un articulado
de la Ley que la mayoria de las agentes de igualdad no se plantean abordar, salvo escasas
excepciones a la espera de alguna practica que les oriente sobre como abordar la cuestion
mas alla de la teorfa. En algunos casos puntuales, ni siquiera se conoce el contenido del
articulo ni se es consciente de que afecte a los ayuntamientos.

Las instituciones que han abordado o tienen previsto abordar este tema sugieren realizar
procesos de trabajo conjunto, entre administraciones con trayectoria, liderados a nivel
autonémico, para avanzar y para fomentar la implicacion politica en el cumplimiento de la
Ley para la Igualdad.

USO NO SEXISTA DE TODO
TIPO DE LENGUAJE

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 éste una imagen parcial de las
mujeres, v las sitle en una posiciéon 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 per-
sonas o entidades”.
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En esta evaluacion, los criterios utilizados en el anélisis 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:

— El uso de genéricos reales.

— Eluso de los dos géneros gramaticales como corresponde a cada caso: dobles formas.
— El uso de las formas personales de los verbos y el uso de pronombres.

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

— El masculino genérico, de modo que, los hombres son siempre nombrados y protago-
nistas de las narraciones, mientras que las mujeres son invisibilizadas, excluidas o rele-
gadas a un papel secundario y/ o subordinado.

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

— El uso de las barras en documentos generales (no incluidos los mencionados anterior-
mente), ya que el texto resulta poco legible vy la lengua dispone de otros recursos mas
adecuados para las necesidades de expresion.

— Eluso de la arroba, ya que no existe como recurso lingUistico y no es pronunciable oral-
mente.

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 la segunda, cuarta y quinta semana de
los meses de abril, mayo y junio de 2010. La muestra de documentos resultante garanti-
za el anélisis de un volumen de material suficientemente amplio y diverso como para ase-
gurar la representatividad de los tres niveles de la Administracion Publica: Administraciéon
General (95 documentos); Administracién Foral (66 documentos); y Administracion Local
(166 documentos).

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
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 y ciu-
dadanos:

— Departamento de Vivienda, Obras Publicas y Transporte

— Departamento de Empleo y Asuntos Sociales

— Departamento de Medio Ambiente, Planificacion Territorial, Agricultura y Pesca
— IVAP

— Universidad Publica Vasca/Euskal Herriko Unibertsitatea

— Ararteko

— Diputacion Foral de Alava
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— 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 327 documentos publicados en los boletines oficiales.

DESCRIPCION DE LA MUESTRA DE DOCUMENTOS PUBLICADOS EN LOS BOLETINES
OFICIALES REVISADOS (N=327)

NIVEL DE LA ADMINISTRACION General: 95 (29,1%)
Foral: 66 (20,2 %)
Local: 166 (50,8%)

TERRITORIO Comunidad Auténoma: 95 (29,1 %)
Alava: 45 (13,8%)
Bizkaia: 81 (24,8%)
Gipuzkoa: 106 (32,4%)

TIPO DE DOCUMENTOS REVISADOS Subvenciones y Contrataciones: 268 (82%)
Procesos selectivos de acceso, provision y
promocion del empleo: 51 (15,6%)
Regulacién de jurados: 8 (2,4%)

_______________________________________________________________________________________________________________________________|

Los documentos referidos a la Administracion Local, provienen de entidades locales, con
diferente tamano poblacional (13): 48 (29,09%) pequenos; 78 (47,27 %) medianos; 12
(7,27%) intermedios; y 27 (16,36%) grandes.

Los datos presentados en el siguiente cuadro muestran que se produjo un cambio positi-
vo y significativo entre el ano 2005 y el ano 2008. En 2010, los datos son muy similares a
los de 2008.

USO DEL LENGUAJE EN DOCUMENTOS 2005 2008 2010
PROVENIENTES DE BOLETINES OFICIALES (N=376) (N=295) (N=327)
USO NO SEXISTA 11 203 217
(2,9%) (68,8%) (66,36%
USO SEXISTA 344 64 74
(91,5%) (21,7%) (22,63%)
USO INCORRECTO 21 28 36
(5,6%) (9.5%) (11,01%)

(13)  Categorizaciéon del EUSTAT: pequenos (menos de 10.000 habitantes); medianos (entre 10.000-40.000 habitantes);
intermedios (entre 40.000-100.000 habitantes); grandes (mas de 100.000 habitantes).
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Con respecto a los 217 documentos que hacen un uso no sexista del lenguaje, 191 (88%)
son convocatorias de subvenciones y contrataciones, 18 (8,3%) son procesos selectivos
de acceso, provisién y promocién del empleo publico; y 8 (3,7 %) se refieren a regulacion
de jurados para premios.

Atendiendo al nivel de la Administracién, 70 (32,25%) de estos documentos han sido ela-
borados por la Administracion General, 44 (20,3%) por la Administracion Foral y 103
(47,5%) por la Administracion Local. El siguiente cuadro muestra el porcentaje de docu-
mentos revisados donde se ha hecho un uso no sexista del lenguaje, por nivel de la
Administracion.

NUMERO DE DOCUMENTOS NUMERO Y PORCENTAJE DE
PUBLICADOS EN LOS BOLETINES DOCUMENTOS REVISADOS EN LOS
OFICIALES REVISADOS (N=327) QUE SE HA HECHO UN USO

NO SEXISTA DEL LENGUAJE (N=217)
Administracion General 95 Administracién General 70 (73,7%)
Administracion Foral 66 Administracion Foral 44 (66,7 %)
Administracion Local 166 Administracién Local 103 (62,05%)

Los datos referidos al porcentaje de documentos revisados en 2010 provenientes de cada
nivel de la Administracion, en los que el lenguaje se ha utilizado de forma no sexista son
muy similares a los encontrados en 2008.

Uso no sexista del lenguaje
en paginas web

El total de textos revisados en las 12 paginas web analizadas es de 85: 42,2% (n=3b)
correspondian a organismos de la Administracion General; 28,9% (n=24) a organismos de
la Administracion Foral; y 30,6% (n=26) a organismos de la Administracion Local.

Los resultados obtenidos en 2010 son significativamente més positivos que los obtenidos
en 2005, pero algo mas negativos que los de 2008, en la medida que se ha producido un
incremento de casi 20 puntos en el uso sexista del lenguaje en los textos incluidos en las
paginas web analizadas.

USO DEL LENGUAJE EN TEXTOS PROVENIENTES 2005 2008 2010
DE PAGINAS WEB OFICIALES (N=57) (N=104) (N=85)
USO NO SEXISTA 10 72 56
(17,5%) (69,2%) (65,9%)
USO SEXISTA 43 12 27
(75,4 %) (11,6%) (31,8%)
USO INCORRECTO 4 20 2
(7%) (19,2%) (2,3%)

De los 56 textos que hacen un uso no sexista del lenguaje, 24 (42,8%) corresponden a
paginas web de la Administracion General; 15 (26,8%) a paginas web de la Administracion
Foral, y 17 (30,4%) a paginas web de Administracion Local. El siguiente cuadro muestra
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el porcentaje de textos revisados donde se ha hecho un uso no sexista del lenguaje, por
nivel de la Administracion.

NUMERO DE TEXTOS INCLUIDOS EN NUMERO Y PORCENTAJE DE TEXTOS
LAS PAGINAS WEB OFICIALES REVISADAS EN LOS QUE SE HA HECHO UN USO NO
SEXISTA DEL LENGUAJE

Administracién General 35 Administracién General 24 (68,6%)
Administracion Foral 24 Administracion Foral 15 (62,5%)
Administracion Local 26 Administracion Local 17 (65,4%)

Comparativamente a 2008, se ha reducido en 25 puntos el porcentaje de textos incluidos
en las paginas web de la Administraciéon General en los que se hace un uso no sexista del
lenguaje. Por otra parte han mejorado los textos de las paginas web de la Administracion
Foral y, han empeorado ligeramente las paginas web de los ayuntamientos de las tres capi-
tales vascas.

En las entrevistas realizadas para el estudio “Capital Social generado por las Politicas de
Igualdad en la Administracion Foral y Local Vasca” se encontré que el uso no sexista del
lenguaje es uno de los aspectos que normalmente es abordado por las instituciones en
primer lugar y con mayor intensidad, especialmente en ayuntamientos de capital, diputa-
ciones y ayuntamientos con trayectoria.

Senalan que se trata de un articulo de la Ley muy conocido y con un importante potencial
para conseguir que se comience a trabajar en clave de género, tanto en el &mbito politico
como técnico, porque es una accidon muy concreta y con gran visibilidad. Sin embargo tam-
bién mencionan algunas dificultades que pueden ayudar a entender por qué todavia en un
porcentaje relevante de documentos se utiliza el lenguaje de forma sexista:

e A pesar de la formacién y de la existencia de materiales orientativos, muchas perso-
nas utilizan formas incorrectas o se limitan a aplicar las recomendaciones mas eviden-
tes (por ejemplo, sustituir las formas masculinas por la forma genérica o utilizar las
dobles formas), pero sin llevar a cabo una reflexion en profundidad sobre las imagenes
y los contenidos que transmiten estereotipos de género.

e Muchos departamentos aplican este articulo de la Ley pero no tienen ninguna disposi-
cién a aplicar ningun otro tipo de actuacion, ni especifica ni de mainstreaming o medi-
das generales para la igualdad. Se utiliza por tanto como “pantalla”, para aparentar
hacia la ciudadania una sensibilidad en igualdad que no existe.

e Algunos ayuntamientos aplican esta medida porque la técnica o el técnico de igualdad
se encarga de revisar todas o gran parte de las comunicaciones externas. Es decir, no
se aplica como una medida trasversal cuya responsabilidad es de los propios departa-
mentos o areas, perdiendo de esta manera gran parte de su significado y de su poten-
cial como herramienta de transformacion social.

SUBVENCIONES Y CONTRATACIONES

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
Administracion.
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“Sin perjuicio de otras medidas que se consideren oportunas, las administraciones publi-
cas, en la normativa que regula las subvenciones y en los supuestos que asi lo permita la
legislacion de contratos, incluirdn entre los criterios de adjudicacion uno que valore la inte-
gracion 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 reu-
nir los beneficiarios de subvenciones, valoraran la trayectoria de los mismos en el des-
arrollo de politicas o actuaciones dirigidas a la igualdad de mujeres y hombres”.

Asimismo, con sujecion a la legislacion de contratos y a lo previsto en el apartado siguien-
te, se contemplara, como condicion de ejecucion del contrato, la obligacion del adjudica-
tario de aplicar, al realizar la prestacion, medidas tendentes a promover la igualdad de hom-
bres y mujeres”.

En relacién a este articulo, el Pleno del Parlamento Vasco, en la sesion celebrada el dia 8
de junio de 2007, aprobd la proposicion no de ley sobre inclusién de clausulas sociales en
los procedimientos de contratacion (publicado en el Boletin Oficial del Parlamento Vasco
n® 107, de 15-06-2007). Dicha proposicion insta al Gobierno Vasco a que una Comision
Técnica integrada por los servicios juridicos de empleo, de asuntos sociales, de contrata-
cion y de hacienda, analice la posibilidad de introducir clausulas sociales en procedimien-
to de contratacion y en la ejecucion del contrato; asi como, su coexistencia con otras poli-
ticas publicas como la medioambiental, la de seguridad y salud laboral, la de igualdad de
la mujer y el hombre, la calidad y las condiciones de empleo.

Una vez constituida la mencionada Comision Técnica, esta elabord una propuesta, con el
caracter de instruccion u orden de servicio, de acuerdo con lo previsto en el articulo 21.1
de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico de las Administraciones
Publicas y del Procedimiento Administrativo Comun.

En relacion a la igualdad de mujeres y hombres y la incorporacion de la perspectiva de
género, inciden los siguientes epigrafes y apartados contenidos en la Instruccion:

— 1I1.2. La incorporacién de la perspectiva de género en la definicién del objeto contrac-
tual.

— V.2. Otras especificaciones técnicas (apartados 3y 4).

— VI.4. Experiencia, conocimientos y medios técnicos (apartado 1).

— VII.1. Criterios de adjudicacién, de caracter social (apartado 3).

— IX.3. Condiciones especiales de ejecucion, igualdad de mujeres y hombres.

La Instruccién esté dirigida a los 6rganos de contratacion de la Administracion General, ins-
titucional y demas entidades del sector publico de la Administracién de la Comunidad
Auténoma de Euskadi y fue publicada en el BOPV n°® 116, de 19-06-2008.

Se han analizado un total de 476 subvenciones y/o contrataciones publicadas en los bole-
tines oficiales del segundo trimestre de 2010. Concretamente, 450 subvenciones (94,5%)
y 26 contrataciones susceptibles de incluir las clausulas sociales contempladas en la
Instruccion mencionada (5,5%).
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Subvenciones

El siguiente cuadro aporta algunos datos descriptivos de la muestra de convocatorias de
subvencioén revisadas.

DESCRIPCION DE LA MUESTRA DE CONVOCATORIAS DE SUBVENCIONES REVISADAS
(N=450)

NIVEL DE LA ADMINISTRACION General: 92 (20,4%)
Foral: 100 (22,2%)
Local: 258 (57,3%)

TERRITORIO Comunidad Auténoma: 92 (20,4 %)
Alava: 80 (17,8%)
Bizkaia: 136 (30,2%)
Gipuzkoa: 142 (31,6%)
SISTEMA DE SELECCION Concurrencia competitiva: 265 (58,9%)
Concurso publico: 35 (7,8%)
Otros: 62 (13,8%)
No se especifica: 88 (19,6%)
AMBITOS DE INTERVENCION Un 66,9% (n=301) de las subvenciones se
refieren a los siguientes &mbitos:
- Cultura
- Euskara
- Deporte
- Intervencion social/Servicios Sociales
- Cooperacion al Desarrollo
- Educacion
- Empleo/Promocién econémica
- Agricultura, ganaderia, pesca
________________________________________________________________________________________________________________________________________________|

De las 258 subvenciones promovidas desde la Administraciéon Local, el 23,6% (n=61)
corresponden a municipios pequenos; el 51,6% (n=133) a municipios intermedios; el
13,2% (n=34) a municipios medianos; y el 10,9% (n=28) a municipios grandes.

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

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

Los resultados obtenidos indican que, desde el ano 2005 hasta el 2010 se ha ido produ-
ciendo un incremento significativo en el porcentaje de convocatorias de subvenciones que
incluyen criterios relacionados con la integracién de la perspectiva de género.
Actualmente, casi la mitad de las convocatorias revisadas cumplen con este aspecto con-
templado en el articulo 20.2 de la Ley.
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INCLUSION DE CRITERIOS RELACIONADOS 2005 2008 2010

CON LA INTEGRACION DE LA PERSPECTIVA (N=495) (N=480) (N=450)

DE GENERO

Si 67 124 210
(13,5%) (25,8%) (46,7 %)

NO 428 356 240
(86,5%) (74,2%) (53,3%)

También se ha incrementado el grado de exigencia de la integracion de la perspectiva de
género: en 2005 incluian criterios obligatorios o tanto obligatorios como valorativos el
17,9% de las subvenciones revisadas, en 2008 este porcentaje se incrementé hasta el
34,7%:y en 2010 ha sido del 50,5%.

GRADO DE EXIGENCIA DE LA INCLUSION DE 2005 2008 2010
CRITERIOS RELACIONADOS CON LA (N=67) (N=124) (N=210)
INTEGRACION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO
REQUISITOS OBLIGATORIOS 8 33 82
(11,9%) (26,6 %) (39,1%)
CRITERIOS VALORATIVOS 55 78 92
(82,1%) (62,9%) (43,8%)
INCLUYE TANTO CRITERIOS OBLIGATORIOS 4 10 24
COMO VALORATIVOS (6%) (8,1%) (11,4%)
CRITERIO RETORICO 0 3 12
(2,4%) (5,7%)

En cuanto al nivel de la Administracion de los organismos promotores de subvenciones
donde se incluye criterios relacionados con la incorporacion de la perspectiva de género,
estos son los resultados: el 21,4% (n=45) fueron impulsadas por la Administracion
General, 20,9% (n=44) por la Administracion Foral, y el 57,6% (n=121) por la
Administracion Local.

Los ambitos de intervencion a que se refieren las 210 subvenciones que han incluido cri-
terios de integracién de la perspectiva de género son:

— Cooperacion al Desarrollo y Derechos Humanos (n=30)
— Cultura (n=23)

— Juventud (n=19)

— Deporte (n=18)

— Empleo y Promocién econdmica (n=18)

— Intervencion social (n=17)

— lgualdad de mujeres y hombres (n=13)

— Euskara (n=13)

— Agricultura y pesca (n=12)

— Educacion (n=10)
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— Medio Ambiente (n=7)

— Participacion ciudadana (n=3)
— Sanidad (n=1)

— Inmigracion (n=1)

— Indefinida (n=25)

También se considera relevante mencionar que de las 210 convocatorias que incluyen cri-
terios de incorporaciéon de la perspectiva de género, hay 64 (30,5%) que explicitan la volun-
tad de contribuir a la igualdad de mujeres y hombres.

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

NUMERO DE CONVOCATORIAS DE NUMERO Y PORCENTAJE DE

SUBVENCIONES REVISADAS CONVOCATORIAS DE SUBVENCIONES
QUE INCLUYEN CRITERIOS
RELACIONADOS CON LA INTEGRACION
DE LA PERSPECTIVA DE GENERO

Administracién General 92 Administracién General 45 (50%)
Administracién Foral 100 Administraciéon Foral 44 (44.%)
Administraciéon Local 258 Administraciéon Local 121(46,9%)

Comparativamente a 2008, en los tres niveles de la Administracion Vasca se ha producido
un incremento muy significativo en el porcentaje de las convocatorias de subvenciones
que incluyen criterios relativos a la integracion de la perspectiva de género: un 26,5% mas
en la Administracion General; un 13,4% mas en la Administracién Foral; y un 36,2% maés
en la Administraciéon Local.

— Inclusion como criterio la trayectoria
de las personas beneficiarias de subvenciones
en el desarrollo de politicas o actuaciones
dirigidas a la igualdad de mujeres y hombres

En total han sido 34 las convocatorias de subvenciones que incluyen como criterio (obli-
gatorio, valorativo o retérico) la trayectoria en el desarrollo de politicas o actuaciones diri-
gidas a la igualdad de mujeres y hombres. El cuadro siguiente muestra la comparacion
entre los resultados correspondientes obtenidos en 2005, 2008 y 2010. Los datos indican
que: 1) la mayoria de las convocatorias de subvenciones no incluyen la trayectoria en el
desarrollo de politicas o actuaciones dirigidas a la igualdad de mujeres y hombres como
criterio obligatorio o valorativo (92,5%); y 2) que entre 2008 y 2010 se ha incrementado en
4,8 puntos el porcentaje de convocatorias que incluyen este criterio.
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GRADO DE EXIGENCIA DE LA TRAYECTORIA 2005 2008 2010
EN EL DESARROLLO DE POLITICAS O (N=495) (N=480) (N=450)
ACTUACIONES DIRIGIDAS A LA IGUALDAD

DE MUJERES Y HOMBRES

REQUISITO OBLIGATORIO 0 5 16
(0%) (1,04%) (3,5%)

CRITERIO VALORATIVO 7 8 18
(1,4%) (1,7%) (4%)

Se han encontrado cuatro tipos de criterios que aparecen como obligatorios y/o valorati-
VOS:

— Composicién paritaria de la junta directiva u otros érganos de participacién, represen-
tacion y decision (n=12)

— Experiencia/trayectoria en temas de igualdad de género (n=15)

— Inclusion de la promocion de la igualdad de mujeres y hombres entre los objetivos de
la asociacion (Estatutos) (n=12)

— Formacion (n=b)

Estas 34 convocatorias que han incluido bien como criterios obligatorios o valorativos
aspectos relacionados con la trayectoria de la organizacién que solicita la subvencion,
correspondian a estas areas de intervencion:

— Cooperacioén al Desarrollo (n=8)

— Igualdad de mujeres y hombres (n=6)
— Deporte (n=5H)

— Intervencion Social (n=4)

— Cultura (n=3)

— Empleo y promocion econémica (n=3)
— Juventud (n=2)

— Euskara (n=1)

— No especifica (n=2)

Atendiendo al nivel de la Administracién, el porcentaje de convocatorias de subvenciones
revisadas que contemplan como criterio de valoracién la trayectoria de las personas en el
desarrollo de politicas o actuaciones dirigidas a la igualdad de mujeres y hombres se refle-
ja en el siguiente cuadro:
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NUMERO DE CONVOCATORIAS DE NUMERO Y PORCENTAJE DE CONVOCATORIAS

SUBVENCIONES REVISADAS DE SUBVENCIONES QUE CONTEMPLAN
COMO CRITERIO LA TRAYECTORIA DE LAS
PERSONAS EN EL DESARROLLO DE
POLITICAS O ACTUACIONES DIRIGIDAS A LA
IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES

Administracion General 92 Administracion General 2 (2,2%)
Administracion Foral 100 Administracion Foral 4 (4%)
Administracion Local 258 Administracion Local 28 (10,8%)

Comparativamente a 2008, se observa que mientras en la Administracion General se ha
producido un descenso de 2,2 puntos en el porcentaje de convocatorias que incluyen este
tipo de criterios y en la Administracion Foral practicamente no se han producido cambios.
En la Administracion Local se ha detectado un incremento de 9,7 puntos.

— Otros resultados encontrados

Ademas de los resultados senalados en relaciéon a las dos medidas contempladas en el
articulo 20.2 de la Ley, se han encontrado resultados muy positivos en relaciéon al cumpli-
miento de la Disposicion 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 reguladas en este titulo, las
personas fisicas 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 58% de las convocatorias de subvenciones revisadas en 2010 exigen su cumplimien-
to; en 2008 el porcentaje era del 30,6% (n=147) mientras que en 2005 el porcentaje soélo
alcanzé el 11,3% (n=56).

EXIGENCIA DEL CUMPLIMIENTO DE LA 2005 2008 2010

DISPOSICION FINAL SEXTA DE LA LEY PARA (N=495) (N=480) (N=450)

LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES

Si 56 147 261
(11,3%) (30,6%) (58%)

NO 439 333 189
(88,7%) (69,4%) (42%)

El siguiente cuadro muestra el porcentaje de las convocatorias de cada nivel de la
Administracion que incluye este requisito.

NUMERO DE CONVOCATORIAS DE NUMERO Y PORCENTAJE DE

SUBVENCIONES REVISADAS CONVOCATORIAS DE SUBVENCIONES
QUE EXIGEN EL CUMPLIMIENTO DE
LA DISPOSICION FINAL SEXTA

Administracion General 92 Administracién General 75 (81,5%)
Administracion Foral 100 Administraciéon Foral 85 (85%)
Administracion Local 258 Administracién Local 101 (39,1 %)
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Los datos indican que mientras gran parte de las convocatorias de subvenciones promo-
vidas por las Administraciones General y Foral incluyen esta disposicion de la Ley (81,5%
y 85%, respectivamente), en la Administracion Local son mayoria las que incumplen este
mandato (60,9%).

Contrataciones

En el segundo trimestre de 2010, se publicaron en los boletines oficiales de la CAE 26 con-
vocatorias de contrataciones referidas a licitaciones que tuvieran como objeto el estudio,
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 convocato-
rias revisadas.

DESCRIPCION DE LA MUESTRA DE CONVOCATORIAS DE LICITACIONES REVISADAS (N=26)

NIVEL DE LA ADMINISTRACION General: 12 (46,2%)
Foral: 3 (11,5%)
Local: 11 (42,3%)

TERRITORIO Comunidad Auténoma: 12 (46,2 %)
Alava: 2 (7,7%)
Bizkaia: 12 (46,2%)
Gipuzkoa: 0 (0%)

SISTEMA DE SELECCION Concurso publico: 18 (69,2%)
Concurrencia competitiva: 8 (30,8%)
AMBITOS DE INTERVENCION Economia; Educacion; Euskara; Igualdad;

Intervencién Social; Juventud; Medio
Ambiente; Obras Publicas; Transporte;

Urbanismo; y Vivienda
____________________________________________________________________________________________________________________________________________|

De las 11 contrataciones promovidas desde la Administraciéon Local, el 18,2% (n=2)
corresponden a municipios pequenos; el 36,4% (n=4) a municipios medianos; el 27,3%
(n=3) a municipios intermedios; y el 18,2% (n=2) a municipios grandes.

Estos son los resultados encontrados con respecto a las dos medidas planteadas en el arti-
culo 20.2 de la Ley.

— Inclusion de criterios de
igualdad en la contratacion
Los resultados obtenidos indican que, comparativamente al ano 2005 y ano 2008, se ha

producido un incremento de casi 20 puntos en el porcentaje de licitaciones que incluyen
criterios de igualdad.
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En

INCLUSION DE CRITERIOS DE IGUALDAD 2005 2008 2010

EN LA CONTRATACION (N=55) (N=100) (N=26)

Si 6 23 11
(10,9%) (23%) (42,3%)

NO 49 69 15
(89,1%) (69%) (57,7%)

cuanto al grado de exigencia, en 2008 se produjo un incremento importante de licita-

ciones que incluian criterios de caracter obligatorio (20% mas), sin embargo, en 2010 se
observa un ligero descenso (5% menos).

GRADO DE EXIGENCIA DE LOS CRlTERlOS 2005 2008 2010
DE IGUALDAD EN LA CONTRATACION (N=6) (N=23) (N=11)
REQUISITOS OBLIGATORIOS * 4 20 9
(66,6%) (86,95%) (81,8%)
CRITERIOS VALORATIVOS 2 1 1
(33,3%) (4,35%) (9,1%)
CRITERIO RETORICO 0 0 1
(9,1%)
NO SE SABE 0 2 0
(8,7%)

* En algunos casos la licitacion incluye tanto criterios obligatorios como valorativos.

En cuanto al nivel de la Administracién de los organismos promotores de estas contrata-
ciones, la mayoria provienen de la Administraciéon General (81,8%). Ninguna de las licita-
ciones provenientes de Administraciéon Foral incluia este tipo de criterios.

Atendiendo a la forma de seleccién empleada, casi las dos terceras partes (63,6%) emple-

an

el concurso publico de tramitacion ordinaria.

Los ambitos de intervencion de estas contrataciones son las siguientes: Intervencion
Social, Medio Ambiente; Obras Publicas; Urbanismo; Promocion Econémica; Vivienda; y
Juventud (n=1).

La

forma de operativizar la integracion de la perspectiva de género en los criterios de adju-

dicacion de estos contratos ha sido la siguiente:

La empresa contratista debe cumplir durante la ejecucién del contrato las condiciones
especiales de ejecucion en materia de igualdad de mujeres y hombres (n=9).

Cumplimiento de los articulos 16 y 18.4 de la Ley 4/2005 para la Igualdad de Mujeres
y Hombres (n=5b).

Integracion de la perspectiva de género en los informes, estudios y estadisticas (n=3).

Se garantizaré la igualdad de mujeres y hombres en el trato y en el acceso al empleo;
la empresa mantendrd medidas que favorezcan la conciliacion de la vida personal, labo-
ral y familiar (n=1).
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— En la elaboracion de los diferentes programas, se tendran en cuenta lineas transver-
sales de actuacién como la perspectiva de género (n=1).

— Se adoptardn medidas para la prevencion del acoso sexual, el establecimiento de pro-
cedimientos especificos para su prevenciéon y para dar cauce a las demandas o recla-
maciones (n=1).

— Si durante la ejecucién del contrato se hace necesario contratar personal y la empresa
cuenta con una plantilla desequilibrada por razén de sexo, debera contratar a una mujer
o transformar, al menos una contratacién temporal de una mujer en contratacion inde-
finida (n=1).

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

NUMERO DE LICITACIONES REVISADAS NUMERO Y PORCENTAJE DE LICITACIONES

(N=26) QUE INCLUYEN CRITERIOS DE IGUALDAD
(N=11)

Administracion General 12 Administracion General 9 (75%)

Administracién Foral 3 Administraciéon Foral 0 (0%)

Administraciéon Local 11 Administraciéon Local 2(18,2%)

Comparativamente a 2008, tanto en la Administracion General como Local se observa un
incremento significativo en el porcentaje de licitaciones que incluyen criterios de igualdad
(16,2 puntos y 12,5 puntos més, respectivamente).

— Inclusion como requisito de adjudicacion
del contrato la trayectoria en el desarrollo
de politicas o actuaciones dirigidas a la
igualdad de mujeres y hombres de los
candidatos o licitadores

Si en 2008, ninguna de las licitaciones contemplaba como requisito de adjudicacion
la trayectoria de las personas en el desarrollo de politicas o actuaciones dirigidas a
la igualdad de mujeres y hombres; en 2010 se han encontrado dos licitaciones, pro-
movidas por la Diputacion Foral de Bizkaia, en las que se exige que la empresa acre-
dite su homologacién dentro del programa Parekatuz para la prestacion de asisten-
cia técnica en materia de igualdad de oportunidades y politicas de género; en una
de estas licitaciones también se le exigia que dispusieran de un plan de conciliacién
de la vida familiar y laboral. A este respecto conviene aclarar que las normas regu-
ladoras de la contrataciéon administrativa sélo permiten la exigencia de dicha trayec-
toria cuando las caracteristicas de la prestacion contractual lo requieran y cuando en
las especificaciones técnicas asi se refleje.

Los resultados derivados del estudio cualitativo sobre capital social permiten entender los
resultados encontrados en relacion a la Administracién Foral y Local.
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En las diputaciones forales es uno de los temas que desde el punto de vista juridico mas
dudas suscita sobre en qué medida es legal y cdmo debe hacerse para que sea acorde
con toda la normativa vigente.

La presion que desde otras areas se esta realizando para que las cldusulas de contratacion
incluyan criterios de responsabilidad social corporativa (compra verde, diversidad funcional
etc.), se esta aprovechando para abrir un proceso conjunto de replanteamiento de los con-
tratos y subvenciones a nivel general.

En la Diputacion de Bizkaia es un tema recogido en los protocolos de actuacién que se ela-
boraron en 2006. Ademés el departamento de contrataciéon ha introducido una serie de
clausulas genéricas que se tienen en cuenta en todos los contratos con procedimiento
abierto o negociado, si bien en los contratos menores, cada departamento es mas libre y,
por tanto, se tiene menos conocimiento de en qué medida lo establecido por la Ley se
cumple. La valoracion de la unidad de igualdad es que es un @mbito en el que se esta avan-
zado, aungue todavia queda camino por recorrer.

En la Diputacion de Gipuzkoa es una cuestién que constituye uno de los objetivos priori-
tarios de 2010. Se estd aprovechando un proceso de replanteamiento dirigido a incluir en
las clausulas de subvencion y contratacion diversos criterios sociales y medioambientales,
para incluir entre ellos la igualdad entre mujeres y hombres.

Para reforzar esta linea de trabajo se ha planificado un proceso de formacion, a impartir en
el Ultimo trimestre de 2010 y que servira de acompahamiento al abordaje conjunto del pro-
yecto por parte de la Comisién Técnica Interdepartamental. Ademas, es de destacar la
existencia de un mandato de las Juntas Generales para incluir entre los criterios de adju-
dicacion la existencia de planes de igualdad en las empresas, mandato que se estd cum-
pliendo y que esta ayudando a que esta cuestion se priorice y se aplique, pese a que algu-
nas de las personas que forman parte de la Comisién tienen dudas con respecto a la efi-
cacia de este criterio, en concreto para la consecucién de mayores niveles de igualdad.

En la Diputacién Foral de Alava, la estrategia es identificar a la parte de la organizacion res-
ponsable de establecer la normativa comun, en este caso finanzas, para en primer lugar
trabajar y consensuar con ella criterios comunes a toda la organizacion. Ese es el punto en
el que se encuentran actualmente. El segundo paso que se va a tratar de dar, es elevar
esos criterios en la medida de lo posible a decretos u érdenes forales. El Ultimo paso sera
trabajar con los distintos departamentos en la aplicacién concreta de la normativa foral a
su espacio de trabajo.

En los ayuntamientos de capital, se observan distintos grados de desarrollo. Bilbao ha
desarrollado, en los Ultimos anos, varios procesos de trabajo interdepartamentales para la
introducciéon de clausulas de igualdad en las subvenciones, aspecto valorado positiva-
mente. Por otro lado, y respecto a las contrataciones, la vision es un tanto resistente, argu-
mentando que las areas responsables de este ambito no ven factible la asociacion de clau-
sulas de igualdad a la solvencia de empresa (consideran que va en contra de lo que esta-
blecen los marcos legislativos de rango superior), y si como clausulas asociadas a la obten-
cion de puntos para la mejora de las ofertas, aspecto que el Servicio de Igualdad conside-
ra positivo aungue no suficiente.

Donostia-San Sebastian destaca positivamente la articulacion de un proceso de trabajo
interareas (impulsado por Cooperacién, Igualdad, Medio Ambiente y Bienestar Social) para
la introduccién de cldusulas de igualdad en las subvenciones, que ha dado como frutos la
incorporacion de clausulas de igualdad en las bases generales de las subvenciones 2009;
la incorporacion de clausulas de igualdad en el borrador del plan estratégico de subven-
ciones 2010-2011; la incorporacién de clausulas de igualdad en las bases de subvencion
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especificas de algunas areas y la mejora de las clausulas de igualdad existentes en las
bases de subvencion de Igualdad.

En relacion a las contrataciones, esta en marcha un proceso de trabajo interareas para tra-
bajar en torno a la introducciéon de clausulas sociales asociadas a la Responsabilidad Social
Corporativa (igualdad, diversidad funcional, medio ambiente, compra ética, etc.) en los
pliegos de contratacion. Es un proceso valorado positivamente por la participacion de
areas como contabilidad y compras, pero respecto al que se advierte una ausencia de
areas como Direccién Financiera y Direccidon Juridica, cuya participacion se considera
imprescindible para dar valor objetivo al proceso vy lograr la integracion practica de las clau-
sulas que se estimen en los pliegos de contratacion.

En Vitoria-Gasteiz se sefhala que la adecuacion de los contratos y subvenciones a la Ley
para la Igualdad es una de las acciones a desarrollar recogidas en el Il Plan, estimandose
que aunque ya hay areas que adecuan sus subvenciones y contratos a la Ley para la
Igualdad, el proceso de trabajo serfa la constitucion de una comisién de trabajo, que con-
tase con la participacion de todos los departamentos, incluidos aquellos con responsabili-
dad ejecutiva en los modos de definicion de los pliegos de contratacién y subvencion, para
el diseno, generacién y aprobacion de una norma comun para todos los departamentos.

En los demas ayuntamientos, en aquellos donde han trabajado este tema, lo abordan
como una accién a desarrollar con los servicios jurificos, con quienes consenstan una
serie de clausulas que se contemplan de forma estandar en todas las subvenciones y con-
tratos. Normalmente, se plantean reticencias con respecto al grado de legalidad de las
posibles medidas, lo que genera un debate con respecto a si una determinada clausula es
o no legal con el o la abogada del ayuntamiento. Ante la falta de argumentos legales, el
campo de acciones legitimas se va reduciendo, por lo que muchas agentes, antes de abor-
dar esta accion, tratan de documentarse con respecto a qué se ha hecho en los munici-
pios del entorno.

Por ese motivo, una de las actuaciones que las agentes de igualdad consideran que seria
conveniente, es realizar un documento con recomendaciones con respecto a cobmo cum-
plir este articulado, dirigido tanto a las agentes de igualdad como a los servicios juridicos,
y enfrentando y rebatiendo especificamente las objeciones legales mas habituales.

PROCESOS SELECTIVOS DE ACCESO,
PROVISION Y PROMOCION DEL
EMPLEO PUBLICO

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 Administracién Publica en los que se encuentran infrarepresentadas, y
la segunda orientada a fortalecer la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los tri-
bunales de seleccion. Para ello, establece que las normas que regulan los procesos selec-
tivos de acceso, provision y promocion 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 Administracién en las que la representa-
cion de éstas sea inferior al 40%, salvo que concurran en el otro candidato motivos
que, no siendo discriminatorios por razén de sexo, justifiqguen la no aplicaciéon de la
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medida, como la pertenencia a otros colectivos con especiales dificultades para el
acceso y promociéon en el empleo (clausula 20.4.a).

— Se garantizard que en los tribunales de seleccion haya una representaciéon equilibrada
de mujeres y hombres con capacitacion, competencia y preparacion adecuada (clau-
sula 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 representa-
dos.

El nUmero de procesos selectivos de acceso al empleo publico revisados en los boletines
oficiales durante el segundo trimestre del 2010 ha sido de 87. En el siguiente cuadro apor-
tan algunos datos que permiten conocer el tipo de muestra utilizada.

DESCRIPCION DE LA MUESTRA DE PROCESOS SELECTIVOS DE ACCESO, PROVISION Y
PROMOCION DEL EMPLEO PUBLICO (N=87)

NIVEL DE LA ADMINISTRACION General: 26 (29,9%)
Foral: 14 (16,1%)
Local: 47 (564%)

TERRITORIO Comunidad Auténoma: 26 (29,9%)
Alava: 4 (4,6%)
Bizkaia: 40 (46%)
Gipuzkoa: 17 (19,5%)

SISTEMA DE SELECCION Concurso-oposicion: 45 (51,7 %)
Concurso: 7 (8%)
Oposicion: 10 (11,5%)
Otros: 3 (3,4%)
RELACION CONTRACTUAL DEL Funcionariado de carrera: 56 (64,4%)
PUESTO DE TRABAJO Funcionariado interino: 4 (4,6%)
Contrato laboral fijo: 6 (6,9%)
Contrato laboral eventual: 6 (6,9%)

No especificado: 15 (17,2%)
____________________________________________________________________________________________________________________________________________|

De los 47 procesos que se han llevado a cabo desde la Administracion Local, 44 corres-
ponden a ayuntamientos: 38,6% (n=17) de tamano pequeno; 25% (n=11) medianos;
29,5% (n=13) son de tamano intermedio; y el 6,8% (n=3) de tamano grande.

— Inclusion de la clausula
correspondiente al articulo 20.4, a)

En cuanto a la medida contemplada en la Ley que estéa dirigida a potenciar la representa-
cion de mujeres en espacios de la Administracién en las que se encuentran infrarepre-
sentadas, en el siguiente cuadro puede apreciarse que entre 2005 y 2008 se incrementé
en 10,3 puntos el porcentaje de procesos selectivos que inclufan la cldusula mencionada,
mientras que en 2010 se ha producido un descenso de 4,1 puntos.
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INCLUYEN LA CLAUSULA 20.4.a 2005 2008 2010

(N=74) (N=89) (N=87)
Si 9 20 16

(12,2%) (22,5%) (18,4%)
NO 65 69 71

(87,8%) (77,5%) (81,6%)

El sistema de seleccién empleado en estos 16 procesos selectivos han sido: en 13 de los
procesos, el concurso-oposicion; y en 3 la oposiciéon. La mayoria de estos procesos (n=11;
68,8%) han sido promovidos por la Administracién Foral.

En lo relativo al nivel de puestos de trabajo, 13 son de categoria funcionariado de carrera;
1 de funcionariado interino; y en 2 no se especifica.

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

NUMERO DE PROCESOS SELECTIVOS NUMERO Y PORCENTAJE DE PROCESOS
REVISADOS SELECTIVOS QUE CONTEMPLAN LA
CLAUSULA DEL ARTICULO 20.4, a)
Administracién General 26 Administracion General 0 (0%)
Administracion Foral 14 Administracion Foral 11 (78,6 %)
Administracion Local 47 Administracion Local 5(10,6%)

Comparativamente a los datos de 2008, ha empeorado la aplicacion de esta cldusula en
los procesos selectivos de la Administracién General y de la Administracién Local; en
aquella medicién se encontré que esta clausula se aplicd en el 17,6% de los procesos y
en el 20,96%, respectivamente. Por el contrario, en la Administracion Foral se ha produ-
cido un incremento de 38,6 puntos en la aplicaciéon de la clausula 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, provisién y promocion del empleo
publico revisados donde se ha garantizado que en sus tribunales de seleccién hubiera una
representacion equilibrada de mujeres y hombres con capacitacion, competencia y prepa-
racion adecuada, el siguiente cuadro arroja resultados muy similares en 2005 y en 2008,
mientras que con respecto a 2010 se ha producido un incremento de 20 puntos.

INCLUYEN LA CLAUSULA 20.4.b 2005 2008 2010
(N=74) (N=89) (N=87)

Si 7 38 26
(9,5%) (9%) (29,9%)

NO 67 81 61
(90,5%) (91%) (70,1%)
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El sistema de selecciéon empleado en los 26 procesos selectivos de 2010 ha sido: 20 con-
curso-oposicién; 5 oposiciéon; y 1 concurso.

De estos 26 procesos selectivos 12 estan promovidos por la Administracion Foral; 5 por
la General y 9 por la Administracion Local. En 21 casos, el puesto tiene categoria funcio-
nariado de carrera; en 1 funcionariado interino; 1 contrato laboral fijo; 2 contrato laboral
eventual; y en otro caso no se especifica.

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

NUMERO DE PROCESOS SELECTIVOS NUMERO Y PORCENTAJE DE PROCESOS
REVISADOS SELECTIVOS QUE CONTEMPLAN LA
CLAUSULA DEL ARTICULO 20.4, b)
Administracion General 26 Administracién General 5(19,2%)
Administracion Foral 14 Administracion Foral 12 (85,7 %)
Administracion Local 47 Administracion Local 9(19,1%)

Comparativamente a 2008, en las tres administraciones se ha incrementado el porcenta-
je de procesos que incluyen la clausula b) del articulo 20.4 de la Ley: en la General el incre-
mento ha sido de 19,2 puntos; en la Foral de 65,7 puntos; y en la Local de 9,4 puntos.

TRIBUNALES Y 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 concesién de cualquier tipo
de premio promovido o subvencionado por la Administracion. El articulo 20.5 recoge la
siguiente medida especifica:

“Sin perjuicio de otras medidas que se consideren oportunas, las normas que vayan
a reqular los jurados creados para la concesion de cualquier tipo de premio promo-
vido o subvencionado por la Administracion, asi como las que regulen érganos afi-
nes 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 representa-
cion 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 esta representa-
do al menos al 40%. En el resto, cuando los dos sexos estén representados.

Se revisaron los boletines oficiales de la CAE y de los tres territorios histéricos corres-
pondientes a 15 premios otorgados durante el segundo trimestre de 2010.
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DESCRIPCION DE LA MUESTRA DE RESOLUCIONES DE PREMIOS (N=15)

NIVEL DE LA ADMINISTRACION General: 8 (40%)
Foral: 1 (6,6%)
Local: 6 (563,3%)

AMBITOS DE INTERVENCION Cultura: 7
Educacion: 2
Promocion econémica: 1
Cooperacién al desarrollo: 2
Medios de comunicacion y publicidad: 1
Investigacion: 2
PERSONAS U ORGANIZACIONES DESTINARIAS Personas individuales: 12 (80%)
Empresas: 2 (20%)
Organizaciones Sociales: 1 (20%)
TIPO DE RECONOCIMIENTO
Econdémico: 13 (86,7 %)
Social: 1 (6,6%)
Publicacién: 1 (6,7 %)
_______________________________________________________________________________________________________________________________|

De los 13 premios que tienen como objetivo un reconocimiento econdémico, 7 (53,8%) de
ellos se sitUan por debajo de los 12.000 euros; 5 (38,5%) entre los 12.000 y los 24.000
euros, y 1 (7,7%) supera los 24.000 euros.

De los 15 premios revisados, sélo una tercera parte (n=5) contd con un tribunal paritario.
Atendiendo al nivel de la Administraciéon, el porcentaje de premios con tribunales parita-
rios es el siguiente:

NUMERO DE PREMIOS REVISADOS NUMERO Y PORCENTAJE DE PREMIOS
CON JURADO PARITARIO
Administracion General 8 Administracion General 4 (50%)
Administracién Foral 1 Administraciéon Foral 0 (0%)
Administraciéon Local 6 Administraciéon Local 1(16,7%)

Comparativamente a los datos de 2008, se ha reducido el porcentaje de premios organi-
zados desde la Administraciéon General que ha contado con un jurado paritario (66,7 % fren-
te al 50% en 2010). Por el contrario, en la Administraciéon Local se observa una ligera mejo-
ria; en 2008 ninguno de los premios contd con un jurado paritario, mientras que en 2010
al menos uno de ellos si lo hizo. No se han observado cambios en la Administracion Foral.
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RESULTADOS OBTENIDOS
EN EL TiTULO IlI:
MEDIDAS PARA
PROMOVER LA
IGUALDAD EN

DIFERENTES AREAS 3 3
DE INTERVENCION ®
En este apartado se aportan dos tipos de informacion:

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

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

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

e Capitulo I, Cultura y medios de comunicacion (6érgano de control de la publicidad).

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

e Capitulo V, Otros derechos sociales béasicos (pensiones de viudedad; y fondo de
garantia para el impago de pensiones alimenticias y compensatorias).

PRINCIPALES RESULTADOS

DERIVADOS DE LA

EVALUACION GLOBAL DEL

IV PLAN PARA LA IGUALDAD

DE MUJERES Y HOMBRES

EN LA CAE. DIRECTRICES

VIII LEGISLATURA 3 .3 .1

CARACTERISTICAS
GENERALES DE LAS
ACTUACIONES REALIZADAS

Este apartado aporta informacion que permite conocer las tendencias generales de las
actuaciones llevadas a cabo por los poderes publicos durante los cuatro anos de vigencia
del IV Plan para la Igualdad. Concretamente, se aporta informacion cuantitativa relaciona-
da con los ejes estratégicos (Mainstreaming, Empoderamiento, Conciliacion y
Corresponsabilidad y Violencia contra las mujeres), las areas, los programas vy las herra-
mientas de intervencion utilizadas, asi como los colectivos destinatarios de sus actuacio-
nes.
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Ejes estratégicos

La informacién aportada por los organismos publicos indica que durante los cuatro anos
de vigencia del IV Plan para la Igualdad de mujeres y hombres han realizado 4.175 actua-
ciones, siendo esta su distribucion entre los cuatro ejes estratégicos contemplados en el
IV Plan.

GRAFICO 3.5. Actuacidnes realizadas en cada eje (2006-2009)

EEE MAINSTREAMING (n=1.534)

Bl EMPODERAMIENTO Y PARTICIPACION
SOCIOPOLITICA (n=1.516)

I CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

(n=259)

VIOLENCIA CONTRA LAS MUJERES (n=865)

Segun se desprende de los datos presentados en el grafico, durante el periodo de vigen-
cia del IV Plan, los organismos publicos han priorizado la ejecucién de actuaciones dirigi-
das a la implantacién del mainstreaming de género dentro de las administraciones publi-
cas vascas, asi como al empoderamiento y participacion sociopolitica de las mujeres;
ambos ejes aglutinan un 73,1% de las actuaciones realizadas (n=3.050).

Areas de intervencion

En cuanto a las areas de intervencion, el IV Plan establece seis areas, si bien por razones
exclusivamente préacticas en el diseno de su evaluacidon se han considerado nueve:

— Medidas para implementar el IV Plan
— Sistemas de gestion

— Servicios generales para la igualdad
— Cultura

— Educacion

— Trabajo

— Inclusion Social

— Salud

— Urbanismo y medio ambiente
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Las dos primeras areas recogen acciones de obligado cumplimiento porque asi lo esta-
blece la Ley 4/2005 para la Igualdad de Mujeres y Hombres y podria decirse que su eje-
cucioén es condicién sine qua non para lograr los objetivos planteados en el IV Plan. Como
ya se menciona anteriormente, contemplan la implantacién de estructuras intrainstitucio-
nales, interinstitucionales y de implantacion social, asi como la puesta en marcha de pla-
nes o programas de igualdad y su correspondiente evaluacion.

La tercera area, Servicios generales para la igualdad, incluye dos tipos de actuaciones, las
que permiten crear condiciones dentro de la Administracion para el desarrollo de politicas
de igualdad; y otras, dirigidas al tejido social, con la finalidad de incrementar el grado de
interés, conocimiento, implicacion y participacion en la implantacion, evaluacion y reflexion
sobre las politicas para la igualdad.

Las otras seis areas, se corresponden con los dmbitos funcionales de intervencién de la
Administracion a través de los cuales se va a trabajar para conseguir la igualdad. Se trata
de éareas presentes en las administraciones de forma facilmente reconocible en sus
estructuras concretas. Ademas, estas seis areas estan recogidas en el Titulo Il de la Ley
4/2005 para la Igualdad de Mujeres y Hombres.

Las actuaciones realizadas en las nueve areas senaladas se recogen en el siguiente grafico.

GRAFICO 3.6. Actuacidnes realizadas en cada area (2006-2009)

33,6

B MEDIDAS PARA LA IMPLANTACION EL IV PLAN (n=140)
B SERVICIOS GENERALES PARA LA IGUALDAD (n=1.402)
Bmm  SISTEMAS DE GESTION (n=123)
s CULTURA (n=660)

EDUCACION (n=263)

TRABAJO (n=487)
w2 INCLUSION SOCIAL (n=758)
= SALUD (n=177)

IR URBANISMO Y MEDIO AMBIENTE (n=165)

Los datos recogidos en el grafico muestran que cuatro de cada 10 actuaciones llevadas a
cabo en estos cuatro anos (n=1.665; 39,85%) estaban dirigidas a dotar a las administra-
ciones publicas vascas de estructuras, herramientas y recursos organizativos, formativos
y normativos que promovieran y facilitaran la incorporacion de la perspectiva de género en
sus actuaciones.
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En cuanto a las areas de intervencion, propiamente dichas, las tres areas que aglutinan
mayores porcentajes de actuaciones son: Inclusion Social (n=758; 18,2%); Cultura (n=660;
15,8%); y Trabajo (n=487; 11,7 %).

Programas del IV Plan

En cuanto a los programas donde los organismos publicos han llevado a cabo mayor por-
centaje de actuaciones, el IV Plan sélo define programas en las seis areas de intervencion
propiamente dichas (las sehaladas en la Ley para la Igualdad); por tanto, en este apartado
Unicamente se han tenido en cuenta las actuaciones realizadas en estas 6 areas (n=2.510).

El analisis de los apartados en los cuatro anos de vigencia del Plan muestra que hay ocho
programas que aglutinan casi las dos terceras partes del total de actuaciones realizadas.
El siguiente gréafico recoge esta informacion.

GRAFICO 3.7. Principales programas del IV Plan abordados (2006-2009): 63,59%
del total

14,18

12,23 4 1,35

MEJORA EN LA PREVENCION Y ATENCION ANTE LA VIOLENCIA DOMESTICA
Y AGRESIONES SEXUALES (n=356)

PRESENCIA Y PARTICIPACION DE LAS MUJERES EN EL AMBITO CULTURAL Y
ARTISTICO (n=307)

MEJORA DE LAS CONDICIONES Y POSICIONES DE LAS MUJERES QUE
SUFREN DISCRIMINACION MULTIPLE Y ESTAN EN SITUACION DE RIESGO
DE EXCLUSION (n=285)

mmm ERRADICACION DEL SEXISMO EN LOS DISTINTOS AMBITOS SOCIO-CULTURALES
(n=154)

EQUIPARACION DE LAS CONDICIONES LABORALES DE MUJERES Y HOMBRES
(n=151)

ACCESO AL EMPLEO EN CONDICIONES DE IGUALDAD (n=131)
W™ PREVENCION Y MEDIACION ANTE LA VIOLENCIA EN LA ESCUELA (n=109)

INTEGRACION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LOS SERVICIOS DE EMPLEO
(n=104)

Aungue en un numero bastante inferior, en los 19 programas restantes también se han
ejecutado actuaciones. De estos programas es de destacar el escaso nimero de actua-
ciones realizadas en estos seis programas (< 20):
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Adaptacion y reorganizacion del tiempo vy las infraestructuras escolares (n=14)
Fomento en el alumnado de corresponsabilidad y ética del cuidado (n=12)

Adecuacion de las infraestructuras urbanisticas y de transporte a la conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral, vy al desarrollo de la autonomia personal (n=9)

Promocion de un nuevo modelo de organizacion social (n=38)

Reducir la carga de trabajo en el ambito doméstico derivado del cuidado de personas
con problemas de salud (n=6)

Reconocimiento de la aportacién social, cultural e histérica de las mujeres al espacio
publico (n=1)

Objetivos del IV Plan

En relacion a los objetivos del IV Plan donde han intervenido los organismos publicos,
senalar que de los 76 objetivos que contempla el Plan, hay 10 que aglutinan un 56,76%

(n=

2.370) del total de actuaciones realizadas en estos cuatro anos de vigencia del Plan:
Facultar a la organizacion para la integraciéon de la perspectiva de género (n=638)

Aumentar la creacion cultural y artistica de las mujeres y aquella que fomente una
vision no sexista de la sociedad (n=307)

Incrementar y potenciar el tejido asociativo dedicado a impulsar la igualdad (n=302)
Impulso de estructuras de igualdad y coordinacion (n=246)
Incrementar la deteccion temprana del ciclo de la violencia (n=192)

Aumentar el grado de interés e implicacién de la sociedad en politicas de igualdad
(n=176)

Eliminar imagenes y contenidos que presenten a las personas como inferiores o supe-
riores en dignidad humana en funcién de su sexo, 0 como meros objetos sexuales, asi
como los que justifiguen, banalicen o inciten a la violencia contra las mujeres (n=148)

Integrar la perspectiva de género en los servicios de empleo (n=102)

Adecuar los recursos destinados a las personas con problemas de drogodependencias
en situacion de riesgo de exclusion social para la mejora de las condiciones y posicio-
nes de las mujeres de estos colectivos (n=162)

Responder con criterios de coordinacién, calidad y eficacia a las demandas de aten-
cion, asistencia y proteccién a victimas de maltrato y agresiones sexuales a través de
la implantacién de protocolos locales de actuacién ante el maltrato doméstico vy las
agresiones sexuales en los municipios de la CAE (n=97)

Herramientas de intervencion utilizadas

Las acciones concretas planteadas en el IV Plan, bien las de obligado cumplimiento como
aquellas otras que aparecen definidas como recomendadas, estan categorizadas en fun-
cion de las distintas herramientas de intervencion que dispone la Administracién y que son
las siguientes:
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— Creacion de conocimiento

— Sensibilizacion, informacioén y divulgacion

— Formacién

— Creacion y adaptacion de recursos y servicios

— Creacion y adecuacion de normas

— Creacion y adecuacion de mecanismos de seguimiento

Estas herramientas son necesarias para poder implementar los diversos programas plan-
teados en el Plan, si bien son muy diferentes los recursos que su utilizacion requiere, asi
como sus efectos o su impacto. Por tanto, la utilizacion de unas u otras estarian mostran-
do, de forma indirecta, el grado de implicacion de los poderes publicos para llevar a cabo
actuaciones que permitan avanzar hacia la igualdad de mujeres y hombres. El siguiente
grafico muestra el porcentaje de actuaciones realizadas que se corresponde con cada una
de estas herramientas de intervencion.

GRAFICO 3.8. Herramientas de intervencién utilizadas (2006-2009)

CREACION DE CONOCIMIENTO (n=527)

SENSIBILIZACION, INFORMACION Y
DIVULGACION (n=1.167)

FORMACION (n=605)

CREACION Y ADAPTACION DE RECURSOS Y
SERVICIOS (n=1.307)

CREACION Y ADECUACION DE NORMAS
(n=349)

CREACION Y ADECUACION DE MECANISMOS
DE SEGUIMIENTO (n=220)

Las principales herramientas de intervencion utilizadas por los organismos publicos para
aplicar sus politicas de igualdad han sido: creacién y adaptacion de recursos y Sservicios, y
sensibilizaciéon, informacién y divulgacion (31,3% y 27,9%, respectivamente).

Colectivos destinatarios
De los 140 colectivos potencialmente receptores de las actuaciones llevadas a cabo por

los poderes publicos, hay 5 que han sido los principales colectivos destinatarios de las
actuaciones realizadas y que se muestran en el siguiente gréfico.
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GRAFICO 39. Colectivos receptores del mayor porcentaje de actuaciones (2006-
2009)

MUJERES ADULTAS EN
GENERAL (n=821)

HOMBRES ADULTOS EN
GENERAL (n=526)

ASOCIACIONES DE MUJERES
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19,66

NIVEL DE EJECUCION
DEL IV PLAN ALCANZADO

Se presentan los resultados obtenidos en cuanto al nivel de ejecucion alcanzado en los
programas y objetivos explicitados en el IV Plan, es decir las &reas de Servicios Generales
para la lgualdad y las 6 areas de intervenciéon propiamente dichas.

El Plan plantea la implementacion de 32 programas y 76 objetivos, distribuidos entre las
areas mencionadas en el parrafo anterior, como puede comprobarse en el siguiente cua-
dro.

AREAS MAINSTREAMING ~ EMPODERAMIENTO CONCILIACION VIOLENCIA TOTALES
Y CONTRA LAS
CORRESPONSABILIDAD MUJERES

PRO. OBJ. PRO. 0BJ. PRO. 0BJ. PRO. 0OBJ. PRO. 0BJ.

Servicios - 2 - 2 - 2 - 2 0 8
Generales

para la

Igualdad

Cultura 1 1 3 6 1 1 1 2 6 10
Educacion 1 2 2 5 2 3 1 2 6 12
Trabajo 1 1 2 6 2 3 1 1 6 1
Inclusién 1 1 1 7 1 1 1 3 4 12
Social

Salud 2 5 1 4 1 2 1 1 5 12
Urbanismo, 1 3 2 4 1 2 1 2 5 11
Transporte

Publico y

Medio

Ambiente

TOTAL 7 15 1 34 8 14 6 13 32 76
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Una vez mostrados el nimero de programas y objetivos planteados en cada una de las
areas sefaladas, el siguiente grafico muestra el porcentaje de programas y objetivos abor-
dados en cada uno de los ejes estratégicos, asi como la media de actividades realizadas
en cada uno de los objetivos.

GRAFICO 3.10. Porcentaje de programas y objetivos abordados y media de
actuaciones realizadas en cada objetivo (2006-2009)
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B CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD VIOLENCIA CONTRA LAS MUJERES

Los datos del gréafico indican que el nivel de ejecucién de programas y objetivos mas alto
corresponde a los ejes Mainstreaming y Violencia contra las mujeres porque se han lleva-
do a cabo actuaciones en el 100% de los programas y objetivos planteados en el Plan, a
la vez que son los ejes con la media de actividades mas alta por cada objetivo (25,5y 20,9,
respectivamente).

En el caso del eje Conciliacion y Corresponsabilidad, si bien se han llevado a cabo actua-
ciones en todos sus programas y objetivos, la media de actividades por objetivo realizada
(6,1) es la mas baja de los cuatro ejes y estaria indicando un grado de ejecucion débil, con
actuaciones, en algunos casos, poco consolidadas e inestables (menos de 2 actuaciones
al ano por cada objetivo).

Dado que las 6 areas de intervencion contempladas en el IV Plan constituyen los ambitos
funcionales de intervenciéon de la Administracion a través de los cuales se va a trabajar
para conseguir la igualdad, se ha considerado interesante mostrar cual ha sido el nivel de
ejecuciéon total de programas y objetivos en cada una de estas 6 areas de intervencion,
en el conjunto de los cuatros anos de vigencia de este IV Plan para la Igualdad.
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GRAFICO 3.11. Porcentaje de programas y objetivos abordados y media de
actuaciones realizadas en cada objetivo (2006-2009)
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Los siguientes datos en relacion al nivel de ejecucién de las seis areas muestran que:
— En las seis areas se han realizado actuaciones en el 100% de sus programas.

— Salvo en el &rea de Cultura, en las otras cinco se han llevado a cabo actuaciones en el
100% de sus objetivos.

— Los objetivos de las areas de Cultura, Trabajo e Inclusién social han recibido la media
de actividades mas elevada (18, 15,6; y 10,9 respectivamente).

Los resultados presentados en ambos graficos muestran que durante estos cuatro anos
se han abordado con mayor o menor intensidad todos los programas del IV Plan y todos
sus objetivos salvo “Participacion equilibrada de mujeres y hombres en los medios de
comunicacion”.

Tal y como hemos mostrado en los resultados de los distintos programas incluidos en los
cuatro ejes de actuacion, la intensidad, la implicacion de los organismos publicos no ha
sido la misma, al igual que tampoco lo han sido los recursos econdémicos destinados y la
cobertura. Por tanto, podemos hablar de la existencia de importantes desequilibrios, entre
los cuatro ejes, entre las seis areas y sus correspondientes programas.

En relacion a los ejes estratégicos contemplados en el IV Plan, los datos indican que los
mayores esfuerzos, al menos en cuanto a actividades se refiere, se han realizado en
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Mainstreaming y Empoderamiento y Participacién Socio-politica de las mujeres (aglutinan
el 73,1% del total realizado).

En relacion al eje Mainstreaming, los datos presentados en el anterior apartado sobre
recursos utilizados y creados en la ejecucion del IV Plan ponen en evidencia los importan-
tes esfuerzos realizados por los distintos organismos de los tres niveles de la
Administracion. Sin embargo, estos esfuerzos, fundamentalmente, se han producido en el
ambito de Servicios Generales (42,5%). En el 4rea de Trabajo, en gran medida a través del
Programa Kideitu para la implantacion de planes de mainstreaming de género, también se
ha realizado un porcentaje de actuaciones significativamente mas alto que en el resto de
las areas especificas de intervencion (7,1%). De hecho a través de este programa diver-
sas entidades vinculadas al empleo y la formacién elaboraron sendos planes de Igualdad:
Area de Empleo del Ayuntamiento de Vitoria-Gasteiz; Departamento de Derechos
Humanos, Empleo e Inserciéon Social de la Diputaciéon Foral de Gipuzkoa; Lanbide;
Debegesa; Behargintza de Txorierri; y Céritas Diocesana.

Un dato que muestra la menor atencion prestada a la capacitacion de las areas especifi-
cas para incorporar la perspectiva de género en sus programas es la escasa presencia de
personas de algunos colectivos profesionales especificos en actividades de sensibilizacion
y/o de formacién:

— Profesionales de la cultura (2,6%).

— Profesionales de los medios de comunicacion (0,2%).

— Profesionales de la educacion (2,7%).

— Profesionales de los servicios sociales (6,7 %).

— Profesionales de urbanismo, transporte y medio ambiente (9,9%).

En el otro extremo, encontramos que el 22% de las personas formadas o sensibilizadas
se ubican dentro de personal técnico de las administraciones vascas pero no correspon-
den a ningun colectivo profesional especifico; el 22,7% son profesionales de las policias
(participando en cursos o moédulos sobre violencia contra las mujeres); un 19,7% son pro-
fesionales de empleo y formacién; y un 15,5% profesionales de la salud.

Para finalizar con este aspecto, los datos segregados por sexo muestran que de las 9.463
personas que trabajan en la Administracién o en sus servicios especificos y han recibido
formacion o asistido a actividades de sensibilizacion, un 67,7% son mujeres y un 32,3%
hombres. Por dambitos se observan tendencias similares, aungue mas acentuadas en el
caso de servicios sociales o servicios sanitarios (entre el 80 y el 90% de quienes partici-
pan son mujeres). Sélo en el grupo de profesionales de urbanismo, transporte y medio
ambiente la tendencia se invierte (68,5% de hombres frente al 31,5% de mujeres).

Los resultados sobre el escaso nimero de actuaciones llevadas a cabo en las areas de
Cultura e Inclusién Social dentro del eje mainstreaming, junto con la poca presencia de los
colectivos de estas éareas especificas en las actividades de formacion y sensibilizacion
sobre incorporacion de la perspectiva de género, pueden explicar, al menos parcialmente,
la poca diversidad y el estancamiento producido en las actuaciones realizadas en las areas
de Cultura, o Inclusion Social, areas que aglutinan el 34% del total de actividades realiza-
das:

— En Cultura, con un alto porcentaje de actuaciones (15,8%), practicamente la mitad se
concentran en el programa presencia y participacion de las mujeres en el ambito cul-
tural y artistico y fundamentalmente en cursos de desarrollo personal y actividades de
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sensibilizacién y divulgacion en torno al 8 de marzo (en la misma linea que lo encon-
trado en evaluaciones anteriores).

— En Inclusién Social, al igual que en planes anteriores, las actuaciones de los organis-
mos publicos se centran fundamentalmente en el colectivo de mujeres en situacion de
pobreza (58,1% del total), mientras son muy pocas las actuaciones con enfoque de
género que se destinan al resto de colectivos de mujeres en riesgo o situacion de dis-
criminacion multiple (entre el 11,6% vy el 2,8%). En cuanto a Conciliacion vy
Corresponsabilidad y a Violencia contra las mujeres, las actuaciones realizadas gene-
ralmente tienen un marcado caracter asistencial, lo que sin duda alguna se aleja del
espiritu del IV Plan de propiciar procesos de empoderamiento en las mujeres en gene-
ral y en colectivos de mujeres en riesgo o situacion de discriminacion multiple.

En Trabajo, el drea especifica de intervencién donde mayor nimero de actuaciones de
mainstreaming se han realizado (n=109), y con un porcentaje mucho mas elevado de pro-
fesionales que han recibido formacion, observamos un desarrollo desigual de los dos pro-
gramas de empoderamiento (acceso al empleo en condiciones de igualdad y equiparacion
de las condiciones laborales de mujeres y hombres). Se ha realizado un nimero de actua-
ciones similar pero los recursos econdmicos utilizados han sido 17 veces mas elevados en
el primer programa. Creemos que es mas facil incrementar el acceso de las mujeres al
empleo (o a ciertos tipos de empleo no técnicos), como de hecho senalan los indicadores
de evaluacioén, que equiparar sus condiciones laborales con respecto a las de los hombres.

En relacién al eje Conciliacién y Corresponsabilidad, si bien se ha producido un incremen-
to importante de recursos destinados a favorecer la conciliacion de la vida familiar, perso-
nal y laboral, a través del Plan de Familia, sin embargo, los hombres contintdan sin utilizar,
practicamente, este tipo de recursos. Tampoco los organismos publicos de ninguno de los
niveles de la Administraciéon han hecho una apuesta clara y contundente por mejorar la
corresponsabilidad de mujeres y hombres en lo que al trabajo doméstico y las actividades
de cuidado se refiere.

Las areas de Educacion y Salud (cuyas competencias corresponden, basicamente, a la
Administracién General) aglutinan cada una, aproximadamente un 6% del total de las acti-
vidades realizadas. Son 4reas que suelen abordar todos los objetivos pero con muy pocas
actuaciones. Ademas, los dos departamentos del Gobierno con competencia especifica en
estas materias, a lo largo de todas las evaluaciones de este Plan (y también de anteriores)
han proporcionado informacién poco clara e incompleta (sin a penas datos econémicos, ni
de participacion), lo que ha llevado a tener que desestimar muchos de los cuestionarios
remitidos. No obstante, creemos de interés mostrar algunas de las actuaciones mas sig-
nificativas realizadas por ambos departamentos en estos cuatro anos:

— En Sanidad, sin duda alguna, las mejoras introducidas en el Programa de Detecciéon
Precoz de Cancer de Mama; el Plan Mujeres y Salud 2009-2012; la incorporacion de la
perspectiva de género en algunos de los estudios; la presencia de datos desagregados
por sexo en varias de sus Encuestas (Satisfaccion, Salud, Habitos Alimenticios); y las
mejoras obtenidas en algunos aspectos relacionados con la salud reproductiva (des-
censo de cesareas; y dispensa gratuita de la pildora postcoital).

— En Educacion, la creacion de la figura “Responsable de Escuela Inclusiva (Diversidad y
Género)” en el seno del Berritzegune Nagusia (dependiente de la Direccién de
Innovacion Educativa); durante el curso 2006-2007 y 2007-2008 se liberd una persona
con una licencia de estudios para impulsar algunas actuaciones relacionadas con la
igualdad vy la violencia de género desde el Berritzegune Nagusia; se han realizado todos
los anos cursos de coeducacion en el marco de la formacién continua del profesorado;
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en 2009 se realizd un diagnoéstico de género en Haurreskolak Patzuergoa (Sociedad
Publica adscrita al Departamento), ademas de constituirse una comisiéon de igualdad
con el objetivo de elaborar un Plan de Igualdad; se ha incrementado el nimero de pla-
zas de 0 a 3 anos, con un incremento de 19.100.000 euros, entre 2006 y 2009, del
gasto destinado a este recurso; se ha desarrollado un protocolo de actuacién en el
ambito educativo en relacion a la violencia entre iguales (elaboracion de una guia de
actuacion).

Otro dato positivo que creemos importante destacar se refiere al incremento y potencia-
cion del tejido asociativo dirigido a impulsar la igualdad. En total se han llevado a cabo 299
actuaciones con este objetivo. Los esfuerzos realizados desde Emakunde, las tres diputa-
ciones forales y los ayuntamientos se reflejan claramente en los recursos destinados (en
forma de subvenciones) a este cometido, aproximadamente, 11.000.000 euros; este
esfuerzo ha tenido efecto positivo en el incremento de asociaciones de mujeres compro-
metidas con la igualdad de mujeres y hombres.

También el Departamento de Asuntos Sociales del Gobierno Vasco, a través de la
Direccién de Cooperacién al Desarrollo se ha comprometido con este objetivo del IV Plan,
pero en este caso con las asociaciones de mujeres de paises del Sur, a cuyos proyectos
ha destinado mas de 11.000.000 euros.

Continuando con el objetivo de potenciar el tejido asociativo de mujeres, y mas concreta-
mente de facilitar procesos de empoderamiento de las mujeres, varios municipios han cre-
ado Escuelas de Empoderamiento para mujeres, constituyendo redes de escuelas por
zonas o comarcas: Basauri, Ermua, Getxo y Ondarroa; Arrasate, Azpeitia, Eibar y Hernani;
Donostia; Comarca de Urola Garaia y Tolosa; Irun; Vitoria-Gasteiz (se encuentra en proce-
so de creacién). Las técnicas de igualdad impulsoras de esta experiencia realizan valora-
ciones muy positivas, al igual que las propias mujeres que participan en las distintas acti-
vidades que se desarrollan dentro de estas escuelas. También es destacable el impulso
que desde las areas de igualdad de diferentes municipios se ha hecho para crear espacios
de participacioén dirigidos a las mujeres (Consejos de Mujeres, Foros de Igualdad...).

Como experiencia novedosa durante el IV Plan aparece la constitucion de grupos, forma-
les e informales, de hombres implicados con el objetivo de la igualdad vy la erradicaciéon de
la violencia de género, a la vez que comprometidos con modelos de masculinidad no hege-
monicos, no construidos a partir de la dominacion y subordinacion de las mujeres.
Actuaciones desarrolladas desde Emakunde y Lehendakaritza, a través del programa
Gizonduz; desde la Diputacion de Alava, a través de un convenio, primero con la UPV/EHU
y posteriormente con dos organizaciones que trabajan en esta linea; asi como las iniciati-
vas puntuales desarrolladas por las areas de igualdad de diferentes municipios (Arrasate;
Ermua; Getxo; Hernani; Irin; Laudio; Ondarroa; Santurtzi; y Zarautz), han supuesto un
importante impulso para esta iniciativa.

En relacion a la Violencia contra las mujeres, es de destacar la implicacidon que organismos
publicos de todos los ambitos de actuacion han tenido en la puesta en marcha de actua-
ciones que abordan esta problematica. Las tres principales lineas de trabajo han sido la
mejora de la atencién a las victimas de violencia doméstica (mejora, creacion y adecuacion
de recursos); la mejora de la coordinacién interinstitucional y fundamentalmente en lo refe-
rido a la aplicacion de los protocolos de actuacion en todos los ambitos relacionados con
esta problematica; y las actividades de sensibilizacion dirigidas a la ciudadania en general
(muchas centradas en el 25 de noviembre).

Para finalizar este apartado, senalar que, nuevamente, han sido escasos los esfuerzos des-
tinados al eje Conciliacion y Corresponsabilidad, tal y como ha venido ocurriendo durante
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los anteriores planes para la igualdad. En comparacién al resto de los ejes el nimero de
actuaciones ha sido tres veces menor que en violencia y seis veces menor que en empo-
deramiento y mainstreaming. Ademas, contintan siendo pocos los esfuerzos, a todos los
niveles, destinados al logro de la corresponsabilidad de mujeres y hombres. Los progra-
mas estrella (por ejemplo el Plan de Familia del Gobierno Vasco) estan dirigidos a la con-
ciliacion de la vida familiar, personal y laboral y ademas tienen un impacto minimo en los
hombres.

RESULTADOS OBTENIDOS
EN RELACION A VARIOS
ARTICULOS RECOGIDOS
EN VARIOS CAPITULOS
INCLUIDOS EN EL

TITULO Il DE LA LEY PARA

LA IGUALDAD 3 .3 .2

CAPITULO I, PARTICIPACION
SOCIOPOLITICA

En este apartado se aporta informacion referida a 3 aspectos recogidos en los articulos 23,
241y 24.5 de 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 direccion de las aso-
ciaciones y organizaciones profesionales, empresariales, de economia social, sindica-
les, politicas, culturales o de otra indole.

e C(Creacién 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
sociales, econémicas y culturales y sea una interlocucion valida ante las administracio-
nes 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,
DIPUTACIONES Y AYUNTAMIENTOS

El Titulo Il de la Ley 4/2005 establece que:

“Todos los poderes publicos vascos deben promover que en el nombramiento y
designacion de personas para constituir o formar parte de sus érganos directivos y
colegiados exista una presencia equilibrada de mujeres y hombres con capacitacion,
competencia y preparacion adecuada. A tal fin, adoptaran las medidas normativas o
de otra indole necesarias” (art. 23)

A continuacién se presentan algunos datos que permiten conocer en qué medida la entra-
da en vigor de la Ley 4/2005 estéa propiciando una presencia equilibrada de mujeres y hom-
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bres en los distintos érganos directivos y colegiados de la Administracién General y Foral.
Los datos han sido extraidos de la publicacion “Cifras sobre la participacion social y politi-
ca de la mujeres y los hombres en Euskadi” (Emakunde, 2005); del estudio, “La presen-
cia de mujeres y hombres en los ambitos de toma de decision en Euskadi” solicitado por
Emakunde al Departamento de Ciencia Politica y de la Administracién de la UPV/EHU
(Emakunde, 2008); y “Cifras. Mujeres y hombres en Euskadi” (Emakunde, 2010).

Altos cargos en el Gobierno Vasco,
sus organismos autonomos y
entidades publicas

Los datos presentados en la tabla indican que en los cargos del Gobierno Vasco, de 2004
a 2010, se ha acortado la distancia de género. En el caso de las Consejerias, la distancia
se ha acortado hasta una representacion del 50%; en las Viceconsejerias/Secretarias
Generales, si bien las mujeres contintian estando infrarepresentadas, la distancia se ha ido
reduciendo de manera paulatina entre 2004 y 2010.

CARGO ANO 2004 ANO 2008 ANO 2010
MUJERES HOMBRES MUJERES HOMBRES MUJERES HOMBRES

Consejerias 4*(36,4%) 7 (63,6%) 5 (45,5%) 6 (54,5%) 5 (50%) 5 (50%)

Viceconsejerias/
Secretarias Generales 4(11,17%) 32 (88,9%) 5(13,9%) 31(86,1%) 12 (34,3%) 23 (65,7%)

TOTAL 8(17,02%) 39 (82,98%) 10 (21,27%) 37 (78,73%) 17 (37,8%) 28 (62,2%)
. _______________§ N N

* La Vicepresidenta del Gobierno asume también el cargo de Consejera de Hacienda y Administracién
Publica.

El andlisis de las 11 Viceconsejerias/Secretarias Generales, muestra que en septiembre de
2010, cinco de éstas no contaban con una representacion equilibrada:

— Presidencia (20%-80%)

— Interior (0%-100%)

— Industria, Comercio y Turismo (25%-75%)

— Empleo y Asuntos Sociales (33,3%-66,7 %)

— Medio Ambiente, Planificacion Territorial, Agricultura y Pesca (25%-50%)

En 2008, en esta situacion de desequilibrio se encontraban 11 de las 13
Viceconsejerias/Secretarias Generales vigentes; dato similar al del 2004 (12 de 13).

Estos datos muestran un avance considerable en la presencia de mujeres en estos altos
cargos del Gobierno Vasco.

En relacion a los organismos autbnomos del Gobierno Vasco, las personas que encabezan
estas entidades e instituciones son también altos cargos de designacion politica. Los
resultados hallados en el estudio de 2008 muestran que de los seis organismos autdno-
mos con que contaba el Gobierno Vasco, 4 estaban dirigidos por hombres y 2 por mujeres.
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En el caso de las entidades publicas dependientes del Gobierno Vasco, al igual que en los
organismos auténomos, la mayoria estaban dirigidas por hombres (n=24; 80%).

De todas las entidades publicas, sélo 6 (Basquetour, Uniqual (14), Egailan, Osakidetza,
Osatek y Euskadi Irratia) estaban dirigidas por mujeres. Un dato destacable es que no hay
mujeres dirigiendo entidades adscritas a materias como la industria o los parques tecno-
l6gicos.

Con respecto a la presencia de mujeres y hombres ocupando la presidencia de los érga-
nos colegiados adscritos a cada uno de los departamentos de Gobierno, asi como el por-
centaje de érganos colegiados donde existia una representacion equilibrada de mujeres y
hombres, el analisis general realizado en 2008 mostré una presencia mayoritaria de hom-
bres (54,1%) ocupando las presidencias de los distintos érganos colegiados. Por su parte,
el anélisis por departamentos indicé importantes diferencias entre unos y otros; a modo
de ejemplo, en los Departamentos de Cultura o de Medio Ambiente y Ordenacion del
Territorio, mas de la mitad de sus 6rganos colegiados estaban presididos por mujeres, a la
vez que ninguno de los o6rganos colegiados de los departamentos de Educacion,
Universidades e Investigacion, o de Justicia, Empleo y Seguridad Social esta presidido por

una mujer.

En relacién a la representacion equilibrada de mujeres y hombres, de 85 érganos colegia-
dos contabilizados, en una cuarta parte, aproximadamente, existia este equilibrio. También
en relaciéon a este dato, existian diferencias importantes entre los departamentos de
Gobierno.

En lo que se refiere a la Universidad, el estudio realizado para Emakunde en 2008 reveld
que las tres universidades vascas estaban y siempre habian estado dirigidas por hombres.
El nivel de la Secretaria General era més igualitario, ya que tanto en la Universidad del Pais
Vasco como en la Universidad de Mondragodn estaba presidida por una mujer.

Datos referidos a 2010 (Direccién de Igualdad de la UPV/EHU) revelan equilibrios y des-
igualdades en la UPV/EHU: la presencia de un gobierno universitario paritario (8 hombres
y 7 mujeres); en las comisiones estatutarias, como media hay mayor porcentaje de hom-
bres (61%) y se observa segregacion generizada (53% de mujeres en la de Euskera; 30%
en la de Profesorado universitario y 29% en la Comision de Investigacion, Desarrollo e
Innovacion); y en la Direcciéon de los departamentos, la presencia de mujeres es del 31,5%.

Altos cargos en las diputaciones
forales y sus entidades publicas

Los datos presentados en la tabla muestran, en 2008 (15), un incremento significativo de
mujeres en las ejecutivas de las diputaciones forales, alcanzandose el principio de paridad
en la suma de diputados y diputadas forales. En lo que respecta a las direcciones, a pesar
del importante incremento experimentado con respecto al 2004, todavia la presencia de
mujeres esta muy lejos de equiparse a la de los hombres. Teniendo en cuenta que en
2008, y en la actualidad, en las tres diputaciones la maxima autoridad era hombre
(Diputado General), la presencia de mujeres en el colectivo de altos cargos era del 32,4%
frente al 16,2% que habia en 2004.

(14) Actualmente, Unibasq
(15) Hasta las proximas elecciones a diputaciones no se podra disponer de mas datos.
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DIPUTACIONES ANO 2004 ANO 2008

DIPUTADOS/AS  DIRECCIONES ~ TOTAL ALTOS DIPUTADOS/AS  DIRECCIONES ~ TOTAL ALTOS
FORALES GENERALES CARGOS FORALES GENERALES CARGOS

MUJ.  HOM. MUJ. HOM. MUJ. HOM. MUJ. HOM. MUJ. HOM. MUJ. HOM.

ALAVA 1 9 3 14 4 23 4 6 9 16 13 22
(14,8%) (85,2%) (37,1%) (62,9%)
BIZKAIA 1 11 4 25 5 36 4 6 7 16 " 22
(12,2%) (87,8%) (33,3%) (66,7%)
GIPUZKOA 3 8 5 18 8 26 4 6 7 20 " 26
(23,5%) (76,5%) (29,7%) (70,3%)
TOTAL 5 28 12 57 17 88* 12 18 23 52 35 73%

(15,2%) (84,8%) (17,4%) (82,6%) (16,2%) (83,8%) (40%) (60%) (30,7%) (69,3%) (32,4%) (67,6)

(*) incluye los 3 Diputados Generales.

Por lo que respecta a la direccion de entidades publicas dependientes de las diputaciones,
al analizar conjuntamente los datos de 2008 correspondientes a las tres diputaciones, se
observa que en el 18,7% de las entidades, quien ostenta la direcciéon es una mujer. El ana-
lisis por diputaciones muestra que es en la Diputacién Foral de Alava donde la presencia
de mujeres ocupando este cargo es mayor (40%), en las otras dos diputaciones existe una
brecha de género importante; la presencia de mujeres es muy pequena (10,5%) en Bizkaia
e inexistente en Gipuzkoa.

DIPUTACIONES ENTIDADES PUBLICAS RESPONSABLES
DEPENDIENTES DE LAS (2008)
DIPUTACIONES

MUJERES HOMBRES
Diputacion Foral de Alava 10 4 (40%) 6 (60%)
Diputacioén Foral de Bizkaia 19 2 (10,5%) 17 (89,5%)
Diputacién Foral de Gipuzkoa 3 0 3 (100%)
TOTAL 32 6 (18,7%) 26 (81,3%)

Alcaldias

Los datos presentados en la tabla muestran que es a nivel local donde la presencia de
mujeres ostentando cargos de responsabilidad politica, como la alcaldia, es mucho menor.
De hecho en 2007 (16) sélo un 19,9% de los ayuntamientos de la CAE estan regidos por
mujeres. Comparativamente al 2003, este dato se ha visto incrementado en 2007, con 13
ayuntamientos mas que cuentan con mujeres presidiendo la alcaldia.

Estos 50 ayuntamientos que en las Ultimas elecciones municipales eligieron a una mujer
como alcaldesa representan el 11,5% de la poblacion de la Comunidad Auténoma Vasca
(244.593 habitantes); en 2003, los ayuntamientos en esta misma situacion representaban
al 6,5% de la poblacion total (135.552 habitantes).

(16) Hasta las proximas elecciones a diputaciones no se podra disponer de mas datos.
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Por territorios histéricos, es en Bizkaia donde se ha producido un mayor incremento de
municipios con alcaldesa (del 12,2% al 20%).

TERRITORIO PRESENCIA DE MUJERES PRESENCIA DE MUJERES
EN ALCALDIAS ANO 2004 EN ALCALDIAS ANO 2007
ABS. % ABS. %
Alava 8 15,7 10 19,6
Bizkaia 11 12,2 18 20,0
Gipuzkoa 18 17,5 22 21,3
CAE 37 14,8 50 19,9

Tanto en 2003 como en 2007, los municipios gobernados por alcaldesas son en su mayo-
ria pequenos, menos de 5.000 habitantes (72,8% en 2003y 78% en 2007).

Ninguna de las capitales vascas ha tenido alcaldesa y de los 10 municipios méas grandes
de Euskadi segun el censo de EUSTAT (Bilbao, Vitoria-Gasteiz, Donostia, Barakaldo, Getxo,
Irun, Portugalete, Santurtzi, Basauri y Errenteria) s6lo Basauri cuenta con una alcaldesa.

— 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 del Titulo Ill, capitulo I, insta a las administraciones publicas vascas a pro-
mover que en los érganos de direccidon de las asociaciones y organizaciones profesiona-
les, 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 (ver art. 24, apartados 2, 3, 4 y 5).

En este apartado se aportan datos sobre la presencia de mujeres y hombres en 2008 en
organizaciones profesionales y empresariales de distinta indole. Los datos han sido extra-
idos del estudio solicitado por Emakunde al Departamento de Ciencia Politica y de la
Administracion de la UPV/EHU, “La presencia de mujeres y hombres en los ambitos de
toma de decision en Euskadi, 2008". En algunos de los indicadores también se ha podido
disponer de datos correspondientes a 2010, extraidos de “Cifras. Mujeres y hombres en
Euskadi” (Emakunde, 2010).

Presencia de mujeres y hombres en
los organos de direccion de las
organizaciones sindicales

El andlisis sobre la presencia de mujeres y hombres en la Secretaria General y Comité

Ejecutivo de los principales sindicatos en Euskadi, salvo en el caso de LAB, revela un des-
equilibrio importante.
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Comparativamente a 2008, y con la excepcién de CCOOQ, en los otros dos sindicatos (ELA
Y UGT) se observa un ligero incremento en el porcentaje de mujeres presentes en sus res-
pectivos comités ejecutivos.

SINDICATOS COMITE EJECUTIVO 2008 COMITE EJECUTIVO 2010
MUJERES HOMBRES MUJERES HOMBRES
ABS. % ABS. % ABS. % ABS. %
ELA 4 25,0 12 75,0 4 36,4 7 63,6
LAB 7 58,3 5 41,7 6 54,5 5 45,4
UGT 2 33,3 4 66,7 3 37,5 5 62,5
CCOO 3 30,0 7 70,0 7 30,4 16 69,6
s

Presencia de mujeres y hombres en
los organos de direccion de las
patronales vascas (2008)

Los datos presentados en la tabla, revelan, nuevamente, una distancia de género notable
en la composicién de las organizaciones empresariales vascas. Sus presidencias estan
ocupadas por hombres y sus respectivas juntas directivas sélo cuentan, en el mejor de los
casos (Adegi) con un 20% de mujeres.

PATRONALES PRESIDENCIA JUNTA DIRECTIVA
VASCAS

MUJERES HOMBRES MUJERES HOMBRES TOTAL

ABS. ABS. ABS. % ABS. % ABS.

CONFEBASK 0 1 2 6,0 31 94,0 33
CEBEK 0 1 2 6,0 31 94,0 33
ADEGI 0 1 2 20,0 12 80,0 15
SEA 0 1 2 6,7 28 93,0 30
e e

Presencia de mujeres y hombres
en asociaciones profesionales

En este apartado se analizan la direccién, presidencia o representacion de 103 asociacio-
nes profesionales domiciliadas en los tres territorios histéricos. En la tabla puede verse
que solo el 12,6% del total de las asociaciones analizadas estan presididas por mujeres,

siendo Alava el territorio con un porcentaje mayor, 16%.

UBICACION TERRITORIAL DE LAS PRESIDIDAS POR PRESIDIDAS POR TOTAL
ASOCIACIONES PROFESIONALES MUJERES HOMBRES

ABS. % ABS. % ABS.
CAE 13 12,6 90 87,4 103
ALAVA 4 16,0 21 84,0 25
BIZKAIA 5 M1 40 88,9 45
GIPUZKOA 4 121 29 87,9 33
o _____________________§§ " ]
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Presencia de mujeres y hombres
en camaras de comercio

Las cadmaras de comercio son entidades cuyos objetivos principales son defender los inte-
reses del comercio, la industria y el sector maritimo y proporcionar servicios a las empre-
sas. Tal y se observa en la tabla, los cargos de mayor rango (presidencia, direccion gene-
ral y secretaria general), en todos los casos estan ocupados por hombres.

ALTOS CARGOS DE LAS ALAVA BIZKAIA GIPUZKOA
CAMARAS DE COMERCIO

PRESIDE[\ICIA Hombre Hombre Hombre
DIRECCION GENERAL Hombre Hombre Hombre
SECRETARIA GENERAL Hombre Hombre Hombre

Presencia de mujeres y hombres
en entidades financieras

Todas las entidades financieras con sede social en la CAE estan presididas por hombres.
En cuanto a sus consejos de direccion, su presencia continla siendo minoritaria, siendo
las cajas vascas, a excepcion de Ipar Kutxa, las que cuentan con mayor presencia (entre
un 18,8% y un 37,5%).

Con respecto a 2008, en 2010 se observa un ligero incremento de la presencia de muje-
res en los consejos de direccion de algunas entidades: BBK, Caja Laboral y Banco
Guipuzcoano. Si en 2008 esta era la Unica entidad que no contaba con mujeres en el con-
sejo, actualmente este lugar ha sido ocupado por el BBVA.

ENTIDADES FINANCIERAS CONSEJOS DE DIRECCION CONSEJOS DE DIRECCION
CON SEDE EN LA CAE 2008 2010

MUJERES HOMBRES MUJERES HOMBRES
ABS. % ABS. % ABS. % ABS. %

KUTXA 4 23,5 13 76,5 3 21,4 11 78,6
BBK 5 29,4 12 70,6 6 37,5 10 62,5
CAJA VITAL 4 25,0 12 75,0 3 18,8 13 81,3
CAJA LABORAL 1 6,3 15 93,8 3 25,0 9 75,0
IPAR KUTXA 1 8,3 11 91,7 1 8.3 11 91,7
BBVA 1 7.1 13 92,9 0 0,0 15 100,0
BANCO GUIPUZCOANO 0 0,0 9 100,0 1 11,1 8 88,9

Presencia de mujeres y hombres
en empresas y cooperativas

En relacién a las empresas, la Ley deja en manos de su posterior desarrollo reglamentario
la especificacion de las medidas:
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“Las empresas participadas mayoritariamente con capital publico en todo caso, asi
como las empresas privadas que segun el numero de personas empleadas u otros
criterios se determine reglamentariamente, elaboraran planes o programas que
incluyan medidas concretas y efectivas dirigidas a promover la igualdad de mujeres
y hombres en su funcionamiento interno y en su actividad hacia el exterior” (art. 40).

Los datos referidos a empresas vascas que forman parte del lbex35 (BBVA, GAMESA e
IBERDROLA), muestran que todas estan presididas por hombres y que sus consejos de
administracion estan constituidos practicamente por hombres.

Con respecto a 2008, se ha incrementado todavia méas la presencia de hombres en el
Consejo de Administracion del BBVA (hasta eL 100%); se ha incrementado la presencia
de mujeres en GAMESA (del 0% al 11,1%); y se ha mantenido en IBERDROLA.

EMPRESAS VASCAS QUE CONSEJO DE ADMINISTRACION CONSEJO DE ADMINISTRACION
FORMAN PARTE DEL IBEX 35 2008 2010

MUJERES HOMBRES MUJERES HOMBRES
ABS. % ABS. % ABS. % ABS. %

BBVA 1 7,7 12 92,3 0 0,0 15 100,0
GAMESA 0 0,0 9 100,0 1 111 8 88,9
IBERDROLA 2 12,5 12 85,7 2 12,5 12 85,7

— ENTIDAD QUE OFREZCA UN CAUCE

DE LIBRE ADHESION PARA LA
PARTICIPACION EFECTIVA DE LAS
MUJERES Y DEL MOVIMIENTO ASOCIATIVO

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

“La Administracion de la Comunidad Auténoma promovera la creacion de una enti-
dad que ofrezca un cauce de libre adhesion para la participacion efectiva de las muje-
res y del movimiento asociativo en el desarrollo de las politicas sociales, econéomi-
cas y culturales y sea una interlocucion valida ante las administraciones publicas vas-
cas en materia de igualdad de mujeres y hombres”

A continuacion se incluye la respuesta que desde la Direccion de Emakunde-Instituto de
la Mujer han remitido en relacién al grado de desarrollo alcanzado en este articulo de la
Ley para la Igualdad.
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CAPITULO II, CULTURA Y
MEDIOS DE COMUNICACION

— ORGANO ENCARGADO DE ASESORAR Y
ANALIZAR LA PUBLICIDAD QUE SE TRANSMITE
A TRAVES DE LOS MEDIOS DE COMUNICACION
Y DE LOS SOPORTES PUBLICITARIOS AL USO

En relacion 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 publi-
cidad 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
razon de sexo. Asimismo, velara por la existencia de codigos éticos referentes a los
contenidos emitidos por los medios de comunicacion publicos”.

A continuacion se incluye la respuesta que desde la Direccion de Emakunde-Instituto de
la Mujer han remitido en relacién al grado de desarrollo alcanzado en este articulo de la
Ley para la Igualdad.
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CAPITULO IV, TRABAJO

En este apartado se presenta informacién relacionada con la aplicaciéon de varios articulos
recogidos en el Capitulo IV, Secciéon 22 de la Ley relacionados con el empleo:

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

e Acoso sexista (art. 43).

— PLANES Y POLITICAS DE IGUALDAD DE
MUJERES Y HOMBRES EN LAS EMPRESAS

El articulo 40, parrafo 3 de la Ley sefala 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 con-
cesion de las ayudas se condicionara a la presentacion por parte de la organizacion bene-
ficiaria de un informe sobre el impacto de la ayuda.”
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En 2009, Emakunde concedié subvenciones a empresas para la contratacion de una
consultora homologada para la realizacion de un diagnéstico sobre la igualdad de
mujeres y hombres y un plan de igualdad, por valor de 25.345,65 euros.

En 2008, de las 10 empresas que se presentaron a esta convocatoria, 7 fueron sub-
vencionadas para llevar a cabo un diagnéstico y plan de igualdad de mujeres y hom-
bres.

En 2009, las 6 empresas que solicitaron esta subvencion, finalmente recibieron este
tipo de ayuda.

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 diagnosti-
coy el plan de igualdad. En este sentido la propia Ley para la Igualdad en el articulo 8 sena-
la que sélo 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 con-
diciones minimas bésicas y comunes aplicables a dicha homologacién. Estos requisitos
estan establecidos en el Decreto 105/2004, de 8 de junio. Sin embargo, desde Emakunde
informan que se ha elaborado un Decreto de modificacion de dicho Decreto, pendiente de
pasar los uUltimos tramites para su aprobacion.

La modificacién se produce en relacion a los requisitos recogidos en el articulo 2 del
mencionado decreto, apartado d), que recoge textualmente “...que cuenten con un
personal de, al menos, tres personas, incluido el equipo directivo”.

Justifican esta iniciativa porque consideran que es suficiente una sola persona en
estas entidades para llevar a cabo las funciones de asistencia técnica para la elabo-
racién de un diagnostico y un plan de igualdad.

Desde la aprobacion de la Ley hasta diciembre de 2009, se han homologado 14 enti-
dades: 7 en 2005; 2 en 2006; 2 en 2007; 0 en 2008; y 3 en 2009.

Continuando con el tema de los planes y diagndésticos de igualdad en las empresas, infor-
man de la elaboracion del documento “Metodologia para la elaboracién de diagnéstico y
plan para la igualdad en empresas y entidades privadas”. Durante el ano 2010 se han reco-
gido las aportaciones de empresas consultoras que la han estado testando, asi como de
otras personas expertas. En este momento se estan realizando las modificaciones opor-
tunas y esta previsto tener la metodologia a disposicion de las empresas y del resto de
entidades y personas interesadas dentro del primer trimestre del ano 2011.

Por ultimo, subrayan que desde Emakunde se sigue trabajando en el ambito del asesora-
miento a las empresas y otras entidades para que incorporen en su funcionamiento politi-
cas de igualdad (planes, protocolos de prevencion y tratamiento de casos de acoso, las
leyes, obligaciones de las empresas, etc.).
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— ENTIDADES COLABORADORAS

La figura de Entidad Colaboradora se crea en 1994 mediante el Decreto 424/1994, de 8 de
noviembre, con un reconocimiento a aquellas entidades que desarrollen una politica de igual-
dad en su organizacion, asi como de incentivar que otras entidades se sumen a este tipo de
iniciativas. La Ley para la Igualdad recoge la creacion de esta figura a través del articulo 41.

Desde Emakunde informan de que el Decreto actualmente en vigor es del ano 1994
(Decreto 424/1994, de 8 de noviembre, por el que se crea la figura de «Entidad
Colaboradora en Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres») y que durante los
ultimos anos han tenido lugar diversos avances en la legislacion, particularmente con la
aprobacion de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de muje-
res y hombres. Por ese motivo consideran necesario llevar a cabo una modificacion que
recoja todos estos avances.

Desde la entrada en vigor del Decreto regulador de la figura de “Entidad Colabora-
dora en Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres” (noviembre de 1994)
hasta la aprobacion de la Ley para la Igualdad (Febrero de 2005), 8 entidades reci-
bieron este reconocimiento; con posterioridad, el nimero de entidades se ha incre-
mentado de manera notable: en diciembre de 2009 eran 42 las entidades colabora-
doras en la CAE.

En la evaluacion de la Ley realizada en 2008, en relacién al articulo 40 de la ley, parrafo 1,
desde Emakunde informaron de que, tras la aprobacion de la Ley, se inicid un proceso de
elaboraciéon de un proyecto de reglamento para su desarrollo, a fin de determinar las
empresas que hubieran de elaborar planes o programas para la igualdad, los contenidos
minimos obligatorios que éstos debieran contener, asi como los mecanismos para su
seguimiento y evaluacién. Sin embargo, la posterior aprobacién de Ley Orgénica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en la medida que condi-
ciona el alcance de una intervencion normativa de la Comunidad Autbnoma en esta mate-
ria, desde su punto de vista, hace necesario un replanteamiento de la elaboracion del regla-
mento de desarrollo de la Ley 4/2005 en los términos en los que se estaba realizando.

— ACOSO SEXISTA

En relacién al articulo 43 de la Ley, sobre acoso sexista, desde la aprobacion de la Ley se
han publicado cuatro érdenes por parte de las Consejerias de Hacienda y Administracion
Publica y de Interior.

Consejeria de Hacienda y Administracion Publica:

e Orden de 4 de octubre de 2006 que regula las medidas de prevencion y el proce-
dimiento de actuacién en casos de acoso moral y sexual en el trabajo, en el ambi-
to de la Administracion General de la Comunidad Auténoma y de sus organismos
autonomos.

e Orden de 9 de octubre de 2007 por la que se aprueba el Reglamento de
Organizacion y Funcionamiento de la Comisiéon de Investigacion que actla en la
Fase de Resolucién en los casos de acoso moral y sexual en el trabajo.
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Consejeria de Interior:

e Orden de 11 de julio de 2007 que regula las medidas de prevencién y el proce-
dimiento de actuacion en los casos de acoso moral o sexual en el trabajo del per-
sonal laboral de los Servicios Auxiliares de la Administracién de Seguridad y de
la Academia de Policia del Pais Vasco.

e Orden de 10 de septiembre de 2007 que regula las medidas de prevencion vy el
procedimiento de actuacion en casos de acoso moral en el trabajo del personal
de la Ertzaintza.

Durante el 2010 Emakunde ha estado trabajando en el desarrollo de un protocolo
para combatir el acoso sexual y sexista en el trabajo en empresas de mas de 50 per-
sonas en plantilla. Para ello se ha conformado un grupo de trabajo formado por per-
sonal de Emakunde y por personal externo experto en salud y derecho laboral y de
la seguridad social. Actualmente, tras haber sido contrastado con diferentes entida-
des, se encuentra en proceso de finalizacion y se espera que a principios del 2011
pueda ser difundido para ser incorporado por las empresas y otras entidades.

CAPITULO V, OTROS DERECHOS
SOCIALES BASICOS

El articulo 45.2 sobre Inclusion Social, en referencia a mejorar las condiciones econdémicas
de las personas viudas vy a paliar o reducir las consecuencias derivadas del impago de pen-
siones compensatorias y alimenticias dice:

“Las administraciones publicas vascas promoveran las medidas de indole juridica y
economica necesarias para mejorar las condiciones de las personas que se encuen-
tren en una situacion de precariedad econémica derivada de la viudedad, asi como
del impago de pensiones compensatorias y alimenticias fijadas en convenio judicial-
mente aprobado o resolucion judicial en los casos de nulidad matrimonial, separa-
cion 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 relaciéon a la mejora de las condiciones econdmicas de las personas viudas, en la eva-
luacion realizada en 2008 con el fin de conocer el grado de implementacion y desarrollo de
la Ley para la Igualdad, Emakunde informo lo siguiente:

La aprobacién de la Ley 8/2008, de 25 de junio, por la que se modifica la Ley contra
la Exclusion Social y la Ley de la Carta de Derechos Sociales, concretamente en lo
que respecta al establecimiento de “complementos para las pensiones de viudedad
mas bajas” ha permitido mejorar las condiciones de las personas que se encuen-
tren en situacion de precariedad econémica derivada de la viudedad.

En relacién al impago de pensiones compensatorias y alimenticias, en la evaluacion reali-
zada en 2008, Emakunde informé de que en esos momentos se estaba tramitando la
Normativa reguladora de un fondo de garantia. En 2010, nuevamente se ha preguntado a
la Direccion de Emakunde sobre la situacion actual de esta normativa y esta ha sido la res-
puesta:
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RESULTADOS OBTENIDOS
EN EL TiTULO IV: LA
DEFENSORIA PARA LA

IGUALDAD DE MUJERES 3 4
Y HOMBRES e

LA DEFENSORIA PARA LA
IGUALDAD DE MUJERES

Y HOMBRES 3 .4 .1

Los articulos contenidos en el IV Titulo (articulos 63-75) se refieren a la creacion y regula-
cion de la Defensoria para la Igualdad de Mujeres y Hombres, un nuevo érgano de caréc-
ter independiente que tiene 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 razén de sexo que se produzcan en el sector
privado.

En mayo de 2006, se aprueba el Decreto 3/2006 de 16 de mayo, por el que el
Lehendakari nombra a Dfha. Maite Erro Jauregui como Defensora para la Igualdad
de Mujeres y Hombres.

En junio de 2006, se aprueba el Decreto 119/2006, de 13 de junio por el que se
regula su Reglamento de organizacion y funcionamiento.

Desde su creacion hasta la actualidad, la Defensoria para la Igualdad de Mujeres y
Hombres ha llevado a cabo su actividad cotidiana, ademas de poner en marcha diferentes
medidas para la mejora del funcionamiento de la Defensoria, medidas sobre difusion vy
comunicacion. También ha realizado actividades de formacién (por ejemplo Seminarios
Internacionales dentro de los Cursos de Verano de la UPV/EHU), varios estudios y publi-
caciones (ver Informes Extraordinarios), ademés de medidas para la relacién, coordinacion
y colaboraciéon con otras instituciones y entidades (de ambito autonémico, estatal y comu-
nitario) (17).

Los datos proporcionados desde la Defensoria, parte de ellos presentados al Parlamento
Vasco a través de sus Informes Anuales, y otra parte remitidos desde Emakunde/Instituto
Vasco de la Mujer, muestran que entre Junio de 2006 (fecha en la que se regula su regla-
mento de organizacién y funcionamiento) hasta marzo de 2010 se han tramitado 307 expe-
dientes.

De estos 307 expedientes, 173 fueron consultas (56,3%), 59 quejas (19,2%), 54 denun-
cias (17,6%) y 20 no estan tipificados (18) (6,5%).

(17) Puede encontrarse informacién méas detallada en el espacio reservado para esta Institucién dentro de la pagina web
www.emakunde.euskadi.net.

(18) Corresponden a los primeros siete meses de la Defensoria (mayo-diciembre de 2006), sin ubicacién fisica definitiva ni
personal juridico asignado.
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GRAFICO 3.12. Expedientes tramitados desde la Defensoria para la Igualdad de
Mujeres y Hombres de la CAE entre 2006 y 2009 (n=307): distribucion
entre las diferentes tipologias
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Tal y como se observa en el grafico el crecimiento méas espectacular se ha producido en
2009, periodo que aglutina algo mas de la mitad de expedientes tramitados durante los
tres anos y medio de actividad contemplados en esta evaluacion (565%).

GRAFICO 3.13. Expedientes tramitados desde la Defensoria para la Igualdad de
Mujeres y Hombres de la CAE: Evolucién 2006-2009 (n=307)
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I EXPEDIENTES

En el siguiente grafico se presenta la distribuciéon por anos de las distintas tipologias de
expedientes tramitados. Se observa que independientemente del tipo de tipologia (con-
sulta, queja o denuncia), la mayor parte de los expedientes se han tramitado en 2009
(entre el 55% y el 60%), mostrando una tendencia creciente en los tres casos.
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Este crecimiento notable (152%) es muy probable que se deba, por un lado a una mayor
consolidacion de la Institucion (se encontraba en el tercer ano de creacién), asi como a que
es en ese mismo ano cuando desde la Defensoria para la Igualdad de Mujeres y Hombres
llevan a cabo distintas actuaciones dirigidas a la ciudadania: elaboracién de una guia de
derechos laborales; campana de difusién a través de varios medios (spot en television,
radio, carteles...); presencia de la Defensora para la Igualdad en distintos medios de comu-
nicacién (periédico, radio, television).

GRAFICO 3.14. Tipologia de los expedientes tramitados desde la Defensoria para
la Igualdad de Mujeres y Hombres de la CAE: distribucién por anos
(2006-2009)
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Un hecho de gran trascendencia en relacién a esta Institucion acontecido durante el peri-
odo incluido en la presente evaluacion es la dimisién de la Defensora para la Igualdad de
Mujeres y Hombres. Esta dimision fue presentada al Lehendakari en diciembre de 2009,
quien mediante Decreto 22/2009, de 22 de diciembre, declaré el cese en sus funciones,
sin que hasta la fecha se haya nombrado nueva persona titular de la Defensoria.

Aproximadamente, un mes antes de presentar su dimisién, la Defensora para la Igualdad
en respuesta a la pregunta que le fue planteada en su comparecencia ante la Comision de
Politicas Sociales, Trabajo e Igualdad del Parlamento Vasco (26 de octubre de 2009), ela-
boré un informe “Aportaciones de la Defensoria para la Igualdad de Mujeres y Hombres
al espacio de reflexion abierto en relaciéon a esta Institucion” (19).

En marzo de 2010, se le asignaron a la Directora de Emakunde, con caracter temporal, las
funciones de la Defensoria. Por ese motivo, ha sido pertinente preguntar a la Direccion de
este Instituto acerca de lo acontecido desde 2008 (ano de la anterior evaluacién de la Ley
para la Igualdad) hasta 2010. La informacién facilitada es la siguiente:

(19)  El documento completo puede encontrarse en la pagina www.emakunde.euskadi.net.
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La Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico y del Procedimiento
Administrativo Comun establece en su articulo 17 que las y los titulares de los
6érganos administrativos podran ser suplidos temporalmente en caso de vacan-
te, ausencia o enfermedad por quien designe el érgano competente para su
nombramiento.

Es por ello que a través del Decreto 2/2010, de 2 de marzo (BOPV de 15 de
marzo de 2010) del Lehendakari, se asignan a la directora de Emakunde, las fun-
ciones de la Defensoria atribuidas por la Ley 4/2005 y por su Reglamento de
organizacion aprobado mediante Decreto 119/2006, de 13 de junio. El Decreto
2/2010 senala que la asignacion de las funciones es con caracter temporal, en
tanto permanezca vacante el cargo de defensora o defensor para la Igualdad de
Mujeres y Hombres, y que surtira efectos desde el mismo dia de su publicacion
en el BOPV (15 de marzo de 2010).

Ademés de los datos mencionados, también se informa de la presentacién, por parte de
la directora de Emakunde, en la sesién ordinaria del Consejo de Direccion, de 22 de
diciembre de 2010, de una propuesta de Anteproyecto de Ley para la modificacion del
Titulo IV de la Ley 4/2005 (20); propuesta que fue aprobada. Por ello, a lo largo de 2011 se
prevé la presentacién de la propuesta de Anteproyecto de Ley, para la modificacion del
Titulo IV de la Ley 4/2005, en el Consejo de Gobierno, para su posterior presentacion, en
Su caso, como propuesta de Proyecto de Ley ante el Parlamento Vasco.

La argumentacién que sirve de base para plantear esta iniciativa de modificacion de Ley
es la siguiente: “las funciones que la Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de
mujeres y hombres, otorga a la Defensoria para la Igualdad de Mujeres y Hombres se han
venido ejerciendo con anterioridad por Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer y, al mismo
tiempo, son parcialmente coincidentes con las que tiene atribuidas este organismo auto-
nomo. En consecuencia, a fin de evitar conflictos de competencias y solapamientos de
funciones que pudieran darse entre la Defensoria para la Igualdad de Mujeres y Hombres
y Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer, y mantener una direccion unica, Emakunde, a lo
largo de 2010, ha puesto en marcha el proceso de trabajo necesario para la propuesta de
modificacion del Titulo IV de la Ley 4/2005, con el objetivo tnico de suprimir la citada
Defensoria como drgano independiente e integrarla dentro de Emakunde como un servi-
cio mas”.

(20) El Decreto 214/2006, de 31 de octubre, por el que se establece la estructura orgénica y funcional de Emakunde-
Instituto Vasco de la Mujer, senala en su articulo 8.c) que es funcion del Consejo de Direccién la aprobacion, para su pos-
terior presentacion al Gobierno, de los proyectos de normas en materia de igualdad de mujeres y hombres.
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RESULTADOS OBTENIDOS
EN LAS DISPOSICIONES

FINALES CUARTA, 3 S
QUINTA Y DECIVIA e

PRESENCIA DE MUJERES
Y HOMBRES EN LA LISTA 3.5.1
DE CANDIDATURAS

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 (con el nimero 4):

“Las candidaturas que presenten los partidos politicos, federaciones, coaliciones o
agrupaciones de personas electoras estaran integradas por al menos un 50% de
mujeres. Se mantendrad esa proporcion en el conjunto de la lista de candidatos y can-
didatas y en cada tramo de seis nombres. Las juntas electorales del territorio histo-
rico 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 histéricos de Alava, Bizkaia y
Gipuzkoa.

Este apartado ha sido elaborado a partir de los datos obtenidos en el estudio “La presen-
cia de mujeres y hombres en los &mbitos de toma de decision en Euskadi” solicitado por
Emakunde al Departamento de Ciencia Politica y de la Administracion de la UPV/EHU
(Emakunde, 2008), asi como de los datos recogidos en el Informe “Cifras. Mujeres vy
Hombres en Euskadi” (Emakunde, 2010).

Presencia de mujeres y hombres
en la lista de candidaturas
al Parlamento Vasco

La composicion de candidaturas al Parlamento Vasco (21) para las elecciones de mayo de
2005 y de marzo de 2009 siguieron las pautas indicadas por la Ley para la Igualdad.

Con respecto a las personas cabeza de lista, en 2005 se presentaron 18 candidaturas, de
las que solo 6 estuvieron encabezadas por mujeres (33,3%); en 2009 las candidaturas pre-
sentadas fueron 21 (PNV y EA acudieron por separado), sélo 5 encabezadas por mujeres
(23,8%) (22).

(21)  Se han tenido en cuenta solamente las candidaturas que obtuvieron representacion parlamentaria.
(22) Datos extraidos de la pagina web del Gobierno Vasco, www.euskadi.net/elecinf/
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TERRITORIO CABEZA DE LISTA 2005 CABEZA DE LISTA 2009

Alava 4H y2M 7HyOM
Bizkaia BHy1M 5Hy2M
Gipuzkoa 3Hy3 M 4Hy3 M
TOTAL CAE 12 H (66,7%); 6 M (33,3%) 16 H (76,19%); 5 M (23,8%)

Los datos muestran que si bien en ambos comicios se cumplid lo establecido por la Ley
para la Igualdad, las cabezas de lista fueron fundamentalmente masculinas; la presencia
de mujeres fue todavia mas minoritaria en las Ultimas elecciones de 2009, 9,5 puntos
menos que en 2005.

Presencia de mujeres y hombres
en la lista de candidaturas a las
Juntas Generales

En las elecciones a Juntas Generales de 2007, las candidaturas presentan una composi-
cion equilibrada conforme a la Ley. Al igual que en la elecciones al Parlamento, la mayoria
de quienes encabezaban las listas eran hombres (77,1%) (23).

2007
TERRITORIO MUJERES HOMBRES CABEZA DE LISTA
Alava 236 (61,8%) 146 (38,2%) 16HYy 1M
Bizkaia 188 (52,6%) 169 (47,4%) 17Hy 7 M
Gipuzkoa 153 (51,1%) 146 (48,9%) 14Hy6 M
TOTAL CAE 577 (55,6%) 461 (44,4%) 47 H (77,1%)

14 M (22,9%)

|

PRESENCIA DE MUJERES Y

HOMBRES EN EL

PARLAMENTO VASCO

Y LAS JUNTAS GENERALES 3 .5 .2

Un objetivo claro de la modificacién realizada a la ley 5/1990, de 15 de junio, de Elecciones
al Parlamento Vasco era, sin duda alguna, incrementar la presencia de mujeres en el
Parlamento Vasco y las Juntas Generales; a continuacion se muestran datos en relacion a
este objetivo.

(23) Se han tenido en cuenta solamente las candidaturas que obtuvieron representacion en Juntas Generales, con inde-
pendencia de la circunscripcién por la que la obtuvieron.
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Presencia de mujeres y hombres
en el Parlamento Vasco

Los datos muestran que la presencia de mujeres en el Parlamento Vasco ha ido incre-
mentédndose de forma constante hasta que en 2009 (novena legislatura) su presencia ha
disminuido 10 puntos con respecto a la anterior.

MUJERES PARLAMENTARIAS Vil VI IX

Porcentaje de Mujeres en el Parlamento Vasco 37,3% 53,3% 45,3%

Los datos disponibles muestran que en la VIl legislatura, ha habido un incremento impor-
tante de mujeres con cargo parlamentario, destacando por primera vez en la historia del
legislativo vasco, una mujer ocupando la presidencia del Parlamento (actualmente también
€S Una mujer quien ocupa este cargo).

Tal y como recogia el Informe intermedio de la Evaluacién de la Ley para la Igualdad, otros
datos destacables de dicha legislatura son la composicion de la Mesa del Parlamento en
funcion del sexo, donde los cargos de presidencia y la vicepresidencia 1? los ocupan muje-
res.

En la Junta de Portavoces la presencia de mujeres era minoritaria, mientras que en las
Comisiones la presencia de mujeres ocupando los cargos de vicepresidencia y secretaria
se incrementd notablemente; en menor medida también el nimero de mujeres que pre-
sidieron estas comisiones. Dentro de estas, las mujeres eran mayoria en mas de la mitad.
En Mujer y Juventud, Trabajo y Accion Social, Sanidad, Educacién y Cultura e
Incompatibilidades, su presencia superaba el 70%; mientras que en Asuntos Europeos y
Accion Exterior, Control Parlamentario de EITB y Urgencia legislativa, Reglamento vy
Gobierno no alcanzaron el 40%.

Presencia de mujeres y hombres
en las Juntas Generales

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

PRESENCIA DE MUJERES 2003 2007
EN LAS JUNTAS GENERALES

Alava 25,5 45,1
Bizkaia 41,2 37,1
Gipuzkoa 25,5 41,2
TOTAL 30,1 41,2
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Sin embargo, el anélisis por territorios muestra diferencias importantes entre los territorios
de Alava y Gipuzkoa y el de Bizkaia. En los primeros, ha aumentado la presencia de muje-
res en 19,6 y 15,7 puntos, respectivamente; mientras en Bizkaia esta presencia se ha
reducido en 4,1 puntos.

REGULACION DE LOS
RECURSOS PARA LAS
VICTIMAS DE MALTRATO

DOMESTICO 3.5.3

La Disposicion Final Décima de la Ley, sobre la regulacién de este tipo de recursos, esta-
blece que:

“El Gobierno Vasco aprobara, en el plazo de seis meses, la normativa reguladora de
los criterios y condiciones minimas de calidad y funcionamiento de los recursos de
acogida para victimas de maltrato doméstico a que se refiere el parrafo 4 del articu-
lo 57 de esta ley, asi como un programa de ayudas a dichas victimas que desarrolle
lo dispuesto en la seccién 2 del capitulo VIl de esta ley.”

En relacién a esta Disposicion se han llevado a cabo las siguientes actuaciones:

1. Aprobacion del Decreto 148/2007, de 11 de septiembre, regulador de los recur-
sos de acogida para mujeres victimas de maltrato en el ambito doméstico.

2. En septiembre de 2008, Emakunde informa de que se esta tramitando para su
aprobacion por el Consejo de Gobierno un proyecto de Decreto regulador del
Programa de ayudas a mujeres victimas de maltrato en el &mbito doméstico.

En diciembre de 2010, desde la Direccion de Emakunde se remite la siguiente informacion
relacionada con este tema.

En la sesion de 28 de mayo de 2008 de la Comision de Seguimiento del | Acuerdo
Interinstitucional para la mejora en la atencién a mujeres victimas de maltrato
domeéstico y agresiones sexuales, Emakunde informo de que, en el seno del Grupo
Técnico Interinstitucional de la citada Comision, habia estado trabajando sobre un
primer borrador técnico de un “Decreto regulador del programa de ayudas a muje-
res victimas de maltrato en el &mbito doméstico”. Este borrador tenia como objeto
regular, en cumplimiento del mandato establecido en la Disposicion Final Décima de
la Ley 4/2005, un programa de ayudas a mujeres victimas de maltrato en el ambito
domeéstico, para el desarrollo reglamentario de lo dispuesto en los articulos 54 y
siguientes de la Ley 4/2005 (seccion segunda del capitulo VII del Titulo Il1), que arti-
culase las medidas necesarias para hacer efectivos los derechos que se sehalan en
el Titulo Il de la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién
Integral contra la Violencia de Género.
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CONCLUSIONES DE
LA EVALUACION






El objetivo de este Ultima parte del informe es evidenciar los avances experimentados en
relacion a la aplicaciéon y desarrollo de la Ley para la igualdad, asi como los aspectos de la
misma que todavia estan 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 en las tres administraciones vascas.
Organos de coordinacion.

Planificacion.

Financiacion.

Estadisticas y estudios.

Capacitacion del personal de la administracion.

Evaluacién 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 con-
trataciones.

Medidas para potenciar la representacion de mujeres en espacios de la Administracion
en las que se encuentran infrarepresentadas.

Medidas para potenciar la representacion equilibrada de mujeres y hombres en los tri-
bunales vy jurados creados para la concesién de premios.

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

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

Otros derechos sociales basicos (pensiones de viudedad; y fondo de garantia para el
impago de pensiones alimenticias y compensatorias).

Defensoria para la Igualdad de Mujeres y Hombres.
Regulacion de los recursos para victimas de maltrato doméstico.

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

117



ORGANISMOS DE
IGUALDAD EN LAS TRES

ADMINISTRACIONES 4 1
VASCAS ®

Desde que en 2005 se aprueba la Ley para la Igualdad se han producido cambios relevan-
tes en las tres administraciones vascas: General, Foral y Local.

Administracion General: todos los departamentos del Gobierno Vasco, asi como la
UPV/EHU cuentan con una unidad de igualdad y una técnica de igualdad. La mayoria de
estas unidades se han creado en 2009. También han informado de la disponibilidad de un
presupuesto destinado a cubrir los costes del personal de sus unidades de igualdad.

Lo que todavia queda pendiente en la mayoria de los casos es la asignacion de un presu-
puesto especifico para el impulso y desarrollo de politicas de igualdad y género.

Igualmente 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 administrativas
para la igualdad en determinados organismos autbnomos y entes publicos.

En la Administraciéon Foral: las tres diputaciones forales cuentan con una unidad admi-
nistrativa de igualdad y personal técnico especifico. Asimismo, si en 2005 solo la
Diputacién Foral de Bizkaia contaba con un presupuesto destinado a estructura y al des-
arrollo de politicas de igualdad, desde 2008 también las Diputaciones de Alava y Gipuzkoa
tienen esta misma situacion.

En la Administracion Local: en 2005, habia 39 ayuntamientos en la CAE que contaban
con una unidad de igualdad (bien con funciones exclusivamente vinculadas a la igualdad
de mujeres y hombres, bien con funciones vinculadas a diversos &mbitos de intervencion,
incluido el de igualdad), en 2010 son 49 ayuntamientos y 5 mancomunidades, lo que supo-
ne un crecimiento del 38% aproximadamente. El 38,9% de estas unidades dependen de
Accion Social/Bienestar Social/Servicios Sociales.

En relacion al personal técnico con que cuentan las unidades de igualdad, de los datos
recabados se desprende que cada vez cuenta con equipos mas formados y con mayor
experiencia en politicas de igualdad y género.

Se observa una tendencia a incrementar el nimero de plazas en RPT. Esta situacion posi-
tiva convive con otras negativas. Concretamente nos referimos al incremento que hemos
observado en el porcentaje de unidades de igualdad gestionadas por consultoras subcon-
tratadas (incluidas trabajadoras auténomas); si en 2005 esa modalidad suponia el 5,3% del
total, en 2010 representa el 18,4%. Esta situacion supone una mayor inestabilidad, no sélo
para el personal laboral sino para la propia estructura de impulso de politicas de igualdad.

También se ha observado que comparativamente a los niveles de temporalidad medios del
sector publico de Euskadi (29,6%), en estas unidades administrativas existe mayor tem-
poralidad entre su personal técnico (37,9%). Lo mismo sucede en la presencia de contra-
tos parciales, con un porcentaje del 37,9% frente al 6,16% del sector publico en general
en Euskadi.

Todos los datos aportados indican que si bien se ha producido un incremento en el nime-
ro de personas que trabajan en las unidades de igualdad, hecho que puede valorarse posi-
tivamente, las condiciones laborales de su personal técnico no son muy favorables, y ade-
mas parecen ser peores que las de otros sectores que trabajan en el ambito publico.
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En relacion al presupuesto destinado por la Administracion Local al personal de las unida-
des de igualdad, en esta Ultima evaluacion se ha informado de que un 12,95% de las enti-
dades locales que disponen de este tipo de unidades, en 2010 no han contado con pre-
supuesto especifico para estructura.

ORGANOS DE 4 2

COORDINACION ®

En 2006 se aprueba el Decreto 261/2006, de 26 de diciembre, que regula la Comisién
Interdepartamental del Gobierno Vasco, tal y como obliga la Ley (articulo 13). Este Decreto

establece que el pleno de la Comision celebre, al menos, dos sesiones ordinarias al ano.
El 26 de enero de 2010 se constituyd la Comision de la IX Legislatura.

Asimismo, en 2007 se aprueba el Decreto 5/2007, de 16 de enero que regula la Comisién
Interinstitucional para la Igualdad de Mujeres y Hombres. El 14 de enero de 2010 se cons-
tituyd la Comisiéon Interinstitucional para la Igualdad de Mujeres y Hombres de la IX
Legislatura. Una novedad en la composicion de esta comisién, es la incorporacion de la
Direcciéon de Atencion a las Victimas de Violencia de Género del Departamento de Interior
del Gobierno Vasco.

Ademaés de esta estructura de coordinacion interinstitucional, en la Administracién Local,
existen otras estructuras de coordinacion como son Berdinsarea, Red de Municipios
Vascos por la Igualdad y Contra la Violencia, Parekatuz, impulsada por la Diputacién Foral
de Bizkaia; las Escuelas de Empoderamiento de Bizkaia y Gipuzkoa; o las Comisiones o
Foros Comarcales de Igualdad.

También en las Administraciones Forales y Locales, existen estructuras cuya finalidad es
el impulso y coordinacion de politicas de igualdad dentro de los organismos publicos. Las
tres Diputaciones Forales cuentan en la actualidad con este tipo de estructura, en 2005
so6lo disponia de este recurso la Diputacion Foral de Bizkaia.

En la Administracion Local, se ha observado un incremento significativo en la creacién de
este tipo de estructuras. En 2005 sdélo un 15,38% de los ayuntamientos que entonces dis-
ponian de un Plan de Igualdad contaban también con una estructura interdepartamental
(coordinacién entre distintas areas o servicios), mientras que en 2010 el porcentaje es del
27,27%. Normalmente son estructuras mas presentes en ayuntamientos de capital y de
tamano grande o intermedio, en el resto de los ayuntamientos la creacién de este tipo de
estructuras es mas compleja, al igual que la creacion de comisiones técnicas. La escasez
de personal en estas entidades y la mayor presencia de jornadas a tiempo parcial con hora-
rios y dias desiguales incrementa las dificultades para ajustar agendas.

Los resultados apuntan a que tanto las diputaciones forales y los ayuntamientos de capi-
tal han experimentado durante esta legislatura un importante avance en la creacion de
estructuras de coordinacién, tanto politicas como técnicas.
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PLANIFICACION 4 .3

Los datos recogidos en relaciéon a la planificacion indican que las politicas de igualdad de
mujeres y hombres forman parte de la agenda politica, no sélo a nivel de la Comunidad
Auténoma Vasca en general, donde su presencia la podemos remontar a 1991 (aprobacion
del | Plan de lgualdad), sino también a nivel territorial y local, en la medida que podemos
decir que las politicas de igualdad mas generales se han ido concretando en politicas con-
cretas de ambito territorial y local, adquiriendo su propio significado real y simbdlico.

Independientemente de la capacidad relativa de cambio que las politicas de igualdad
actuales puedan tener, el hecho de que ya existan tanto a nivel de diputaciones como de
muchos ayuntamientos planes de segunda generacién y tercera generacion permite hablar
de una cierta consolidacién de las politicas de igualdad de mujeres y hombres en la
Comunidad Auténoma Vasca.

Durante los cinco anos de vigencia de la Ley para la Igualdad se han observado cambios
importantes:

— En Diciembre de 2006, se aprueba el IV Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres.
Directrices VIl Legislatura (Acuerdo del Consejo de Gobierno de 26 de septiembre de
2006). Durante 2010 se ha elaborado y aprobado el V Plan para la Igualdad, corres-
pondiente a la IX Legislatura.

— Todos los departamentos de Gobierno, anualmente, han ido elaborando documentos
programaticos.

— En el caso de la Administracién Foral, la Diputacion Foral de Alava ha aprobado en 2010
el tercer Plan para la Igualdad; Bizkaia aprobd su tercer Plan en octubre de 2009; y
Gipuzkoa aprobé su segundo Plan en diciembre de 2008.

— En la Administracion Local, si en el primer trimestre de 2005 habia en la CAE 39 ayun-
tamientos con un plan de igualdad aprobado, en el 2010 habia 105. Esto supone que
entorno al 90% de la poblacién dispone en su municipio de este tipo de planes.

Casi la totalidad de los municipios que no disponen de un plan de igualdad se ubican en
zonas rurales, tienen una baja densidad de poblaciéon y en muchos casos gran parte de su
poblacién supera los 65 anos. Impulsar en estas zonas, politicas especificas de igualdad
de género es uno de los grandes retos, tanto del Gobierno como de las diputaciones fora-
les; de hecho en la actualidad Emakunde, las diputaciones y Eudel estan poniendo en mar-
cha algunas iniciativas con esta finalidad.

En relacién a la Administracion Local, es importante subrayar que siguiendo con las com-
petencias que la Ley establece en materia de igualdad, Emakunde (art. 5.K) y las tres dipu-
taciones forales (art. 6.h), durante estos cinco primeros anos de vigencia de la Ley para la
Igualdad han destinado sendas partidas (via subvenciones) a promover la elaboracién de
diagnosticos y planes de igualdad en la Administracion Local, o que sin duda alguna ha
tenido su impacto en el impulso de las politicas locales de igualdad.
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FINANCIACION 4 .4

Uno de los articulos de la Ley para la Igualdad que mas resistencias suscita y, por tanto,
con menor aplicacién es el 14. Segun este articulo las tres administraciones “consignaran
y especificardn anualmente en sus respectivos presupuestos los recursos econémicos
necesarios para el ejercicio de las funciones vy la ejecucion de medidas previstas en la pre-
sente ley”.

Si bien la situacion ha mejorado bastante con respecto a 2005, por ejemplo en recursos
humanos (creacion de plazas de personal técnico en igualdad en RPT), o la aprobaciéon de
un prepuesto especifico para las unidades de igualdad forales y locales, todavia queda bas-
tante camino que recorrer hasta que podamos afirmar que se estéa aplicando este articulo
de la Ley.

Las mayores lagunas las observamos en la Administraciéon General, donde la mayor parte
de sus departamentos no disponen de un presupuesto especifico para ejecutar las medi-
das previstas en la Ley (entre las que se incluyen las derivadas de la aprobacion del Plan
de Igualdad de la Comunidad Autébnoma Vasca).

En el caso de las diputaciones forales, los avances han sido muy significativos. En 2005,
so6lo la Unidad de lgualdad de la Diputacion Foral de Bizkaia disponia de un presupuesto
especifico para la ejecucion del plan de igualdad; en las otras dos diputaciones esta uni-
dad especifica de igualdad y su consiguiente presupuesto se ha logrado durante estos
cinco anos de vigencia de la Ley para la Igualdad.

En la Administracion Local, los datos muestran un incremento importante en el presu-
puesto que sus consistorios disponen para ejecutar las actividades recogidas en los pla-
nes de igualdad: en 2010, aproximadamente, una tercera parte dispone de unos 100.000
euros para su ejecucion; en 2005 esta disponibilidad afectaba a menos del 10% de los
ayuntamientos con un plan de igualdad.

Los datos aportados por los distintos organismos indican que en 2010 se han producido
reducciones en sus correspondientes presupuestos destinados a las politicas de igualdad,
apuntando la actual crisis econdmica como su principal causa. Este hecho nos obliga a vigi-
lar especialmente este tipo de medidas y evaluar el impacto que puedan tener sobre los
avances conseguidos en materia de igualdad de mujeres y hombres.

ESTADISTICAS Y 4 5

ESTUDIOS ®

La adecuacion de estadisticas y estudios de manera que permitan visibilizar las diferencias
y desigualdades de género o multiples que se producen en diversos ambitos de la vida,

debe entenderse como una condicion sine qua non para poder incorporar la perspectiva
de género en la actividad ordinaria de los poderes publicos.

En relacién a este aspecto, ampliamente recogido por la Ley en el articulo 16, desde la
aprobacién de la misma podemos hablar de varios cambios significativos:
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— En colaboracion con Emakunde, EUSTAT ha creado un apartado en su web especifico
para la igualdad de mujeres y hombres donde han incorporado 200 tablas referentes a
diez areas tematicas.

— En los anélisis de resultados relativos a las operaciones estadisticas que afectan a las
personas, el EUSTAT incluye, habitualmente, el sexo como variable de estudio.

— EI EUSTAT continta realizando los informes de la Encuesta de Presupuestos del
Tiempo sobre el trabajo no remunerado, y la operacién de las Cuentas Satélites de la
Economia Doméstica.

— Se ha ampliado la muestra referida a la Encuesta de Poblacion en relacion con la
Actividad, mejorando, con ello, las estimaciones de todas las variables, incluidas las
relativas al sexo.

— Desde el EUSTAT senalan que para posibilitar un mejor conocimiento de las diferencias
entre mujeres y hombres, se han definido indicadores estructurales; indicadores de
calidad en el empleo; y estadistica de renta personal y familiar.

— Durante 2010 han disenado y aplicado la Encuesta sobre Conciliaciéon de la vida labo-
ral, familiar y personal.

— Cada vez son mas los organismos de las tres administraciones que incluyen de mane-
ra sistematica la variable sexo en los estudios realizados. Entre 2006 y 2008 se ha teni-
do constancia de 522 estudios sobre distintos ambitos (cultura, deporte, salud,
empleo, trabajo reproductivo, uso del transporte, violencia, exclusion social, etc.) en los
que se ha incluido la variable sexo. Algunas de estas actuaciones pueden considerar-
se especialmente relevantes, por la continuidad con que se han realizado o por afectar
a bases de datos o estadisticas de referencia obligada en la realizacién de algunos estu-
dios sociolégicos.

Ademas de hacer de la inclusién de la variable sexo, en estudios, investigaciones y cen-
S0S, una practica normalizada y sistematizada dentro de las instituciones vascas (publicas
y privadas), (art. 16.a), no debemos olvidar que la Ley incluye dentro de ese articulo otras
seis medidas, quiza de mayor complejidad, pero que no deben ser obviadas u olvidadas si
se quiere garantizar la integracién de modo efectivo de la perspectiva de género. Estas
medidas podemos incluirlas en el “capitulo de pendientes” para la siguiente etapa de la Ley.

CAPACITACION
DEL PERSONAL AL
SERVICIO DE LAS

ADMINISTRACIONES 4 6
PUBLICAS e

Hay dos aspectos de la capacitacion del personal de la Administracion en el ambito de la
igualdad de oportunidades de mujeres y hombres (articulo 17) que se han contemplado en
esta evaluacion: 1) la formacion que en este ambito ofrece la Administracion a su perso-
nal; y 2) los mecanismos normativos que la Administracién pone en marcha para garanti-
zar que el personal técnico que vaya a ocupar plazas, entre cuyas funciones se incluyan
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impulsar y disefar programas y prestar asesoramiento técnico en materia de igualad de
mujeres y hombres, disponga conocimientos en dicha materia.

Con respecto al primer aspecto, en 2008 se dio un paso importante con la elaboracién de
un Plan de Formacion consensuado para el personal de la Administracion General y los
organismos auténomos de la CAE. En este plan estaban programadas 988 horas de for-
macién entre octubre de ese mismo ano hasta diciembre de 2009; en 2010 el IVAP ha
ofertado 120 horas sobre igualdad.

Creemos que este Plan de Formaciéon requiere de una evaluacion continua, no sélo en
cuanto a participacion del personal de la Administracién General sino también en cuanto
al impacto que esta tiene en el impulso de politicas especificas y transversales de igual-
dad, con el fin de conocer su grado de eficacia y eficiencia.

Si bien no hemos podido disponer de datos sobre participacién del personal de la
Administracion General en los cursos de formacion ofertados desde dicho plan, los datos
recopilados a través de las evaluaciones anuales realizadas en relacion a la ejecucion del
IV Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres (2006-2007-2008-2009), muestran que
anualmente una media de 2.508 personas que trabajan en la Administraciéon Publica (de
los tres niveles) han recibido algun tipo de formacién vinculada a la igualdad de mujeres y
hombres.

Por su parte, el estudio cualitativo sobre capital social llevado a cabo por Emakunde y que
ha sido mencionado en algunos de los apartados de este informe, concluye que las dipu-
taciones forales, a lo largo de la Ultima legislatura, han desarrollado dindmicas de forma-
cion mas intensivas y estructuradas. En los ayuntamientos de capital y de tamano gran-
de también se han desarrollados procesos formativos, si bien con un caracter menos
Intensivo.

En ese mismo estudio, las agentes de igualdad locales demandan el impulso de medidas
que lleven a una homologacion por parte del IVAP, de la formacion en igualdad que se ofer-
tan desde las entidades locales con el objetivo de que adquiera el mismo valor que tienen
los cursos que actualmente se ofertan desde dicho organismo.

Desde este equipo de evaluacidon creemos que un avance importante serfa 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.

En relaciéon a las medidas relacionadas con la puesta en marcha de mecanismos normati-
vOs que garanticen suficiente personal con capacitacion en igualdad de oportunidades, los
resultados obtenidos muestran con respecto a 2005, que en 2010 se ha incrementado el
porcentaje de procesos selectivos que incluyen en sus temarios contenidos relativos a la
igualdad de mujeres y hombres, sin embargo, en comparacién a 2008, los resultados han
empeorado (20 puntos menos).

Para finalizar sefnalar que en relacion a los apartados 3 y 4 del articulo 17 de la Ley para la
Igualdad, en 2008 la Direccién de Funcion Publica, el IVAP-Instituto Vasco de
Administracion Publica y Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer elaboraron conjuntamen-
te un Modelo orientativo de Bases para la contratacion de personal técnico para la igual-
dad de mujeres y hombres en ayuntamientos y entidades supramunicipales de caracter
territorial.
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EVALUACION PREVIA

DEL IMPACTO EN 4 7

FUNCION DEL GENERO ®

En 2007 el Acuerdo de Consejo de 13 de febrero, aprobd las “Directrices para la realiza-

cion de la evaluacion previa del impacto en funcién del género y la incorporacion de medi-
das para eliminar desigualdades y promover la igualdad de mujeres y hombres”.

La aprobacion de dichas directrices ha propiciado que desde todos los departamentos de
Gobierno se hayan remitido informes de evaluacion de impacto en funcion del género refe-
ridos a proyecto de norma y actos administrativos de distinto rango (leyes, decretos, érde-
nes y resoluciones).

Desde el ano 2009 se ha producido un descenso en el nimero de informes de evaluacién
de impacto en funcién del género remitidos a Emakunde, probablemente debido a una
menor produccion normativa.

Un dato sobre el que no se tiene conocimiento y que sin embargo seria fundamental reca-
bar es qué porcentaje del total de normas y actos administrativos elaborados desde la
Administracion General han tenido su consiguiente evaluacion previa de impacto. Lo que
si se sabe es que en Emakunde no hay constancia de haber aplicado la excepcién previs-
ta en el articulo 20.8 de la Ley “solo excepcionalmente, y mediante informe motivado y
aprobado por el érgano competente, puede justificarse el no cumplimiento de lo dispues-
to en los parrafos 2,4 y 5”.

Hay dos aspectos destacados por la Direccién de Emakunde y que desde aqui comparti-
mos que pueden contribuir a mejorar la aplicacion de esta medida: la creacion de las uni-
dades administrativas de igualdad; y la formacion programada para los préximos anos, a
través del Plan de Formacion, desde la Administracién General y sus organismos auténo-
mos.

En cuanto a las Administraciones Forales y Locales, la evaluacion previa de impacto de
género ha sido valorada, por parte de las agentes de igualdad y de las personas que com-
ponen los grupos técnicos de igualdad de diputaciones y ayuntamientos, como una herra-
mienta con gran potencial para conseguir transversalizar las politicas de igualdad, al reque-
rir de un proceso de busqueda de informacién sobre la situacion diferencial de mujeres y
hombres y de andlisis de los efectos e impactos diferenciales de la aplicacion de normas
y leyes en mujeres y hombres. Sin embargo, todavia son pocas las instituciones de estas
administraciones que estan trabajando en relacién a este tema. Hasta la fecha, han sido la
Diputacion Foral de Gipuzkoa y el Ayuntamiento de Bilbao, las instituciones que han tra-
bajado esta cuestidon con mayor profundidad. La Diputacién Foral de Gipuzkoa ha elabora-
do una guia para la elaboracién de informes, basada en la desarrollada por Emakunde pero
simplificada y adaptada a la realidad foral. Por su parte el Ayuntamiento de Bilbao ha rea-
lizado una exhaustiva guia de indicadores para realizar la evaluacion previa de impacto de
género.

En la Diputacion Foral de Alava se ha comenzado un proceso de reflexion, trabajando con
Emakunde para analizar el mejor modo de abordar este trabajo, y se prevé realizar una
prueba piloto con una o varias normativas forales.

Por su parte la Diputacion Foral de Bizkaia y los ayuntamientos de las capitales no han
comenzado a trabajar porque consideran que los recursos de que disponen actualmente
no les permiten abordar la cuestion.
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En el resto de ayuntamientos es una cuestion que la mayoria de las agentes de igualdad
no se plantean abordar, salvo escasas excepciones a la espera de alguna préactica que les
oriente sobre como abordar la cuestion mas alla de la teoria.

USO NO SEXISTA

DE TODO TIPO DE 4 8

LENGUAJE ®

En relacion con lo establecido en el articulo 18.4 de la Ley sobre uso no sexista de todo
tipo de lenguaje, hay que senalar que la revision de documentos publicados en los boleti-

nes oficiales realizada asi como de diversas paginas web arrojan resultados positivos,
comparativamente al 2005.

Aproximadamente, una tercera parte de los documentos incluidos en los boletines oficia-
les de la Comunidad Autonoma y de los tres territorios estan escritos haciendo un uso no
sexista del lenguaje. En 2005, s6lo en un 2,9% de los documentos se hacia un uso no
sexista del lenguaje.

En cuanto a las paginas web revisadas, los resultados obtenidos en 2010 son significati-
vamente mas positivos que los obtenido en 2005, pero algo mas negativos que los de
2008, en la medida en que se ha producido un incremento de casi 20 puntos en el uso
sexista del lenguaje en los textos incluidos en las paginas web analizadas. El empeora-
miento de los resultados se ha producido en la Administracion General y en los ayunta-
mientos de las tres capitales vascas, mientras que han mejorado los textos de las paginas
web de la Administracion Foral.

Las opiniones recabadas a través del “Capital Social generado por las Politicas de Igualdad
en la Administracion Foral y Local Vasca” indican que el uso no sexista del lenguaje es uno
de los aspectos que normalmente es abordado por las instituciones en primer lugar y con
mayor intensidad, especialmente en ayuntamientos de capital, diputaciones y ayunta-
mientos con trayectoria. Sehalan que es un articulo de la Ley muy conocido en el seno de
sus instituciones y que contiene un importante potencial como punto de arranque para tra-
bajar en clave de género, tanto en el ambito politico como técnico, por tratarse de una
accién muy concreta y con gran visibilidad.

También se mencionan algunos aspectos negativos que pueden hacer tambalear o empe-
orar los resultados cuantitativos encontrados, o reducir el potencial sensibilizador y for-
mativo que pueda tener el tema del uso no sexista del lenguaje. Por ejemplo, senalan la
falta de una reflexion en profundidad sobre las imagenes y los contenidos que transmiten
estereotipos de género. También mencionan que en algunos ayuntamientos no se aplica
como una medida trasversal cuya responsabilidad es de los propios departamentos o
areas, sino que se lleva a cabo porque la técnica o el técnico de igualdad se encarga de
revisar todas o gran parte de las comunicaciones externas.
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INCORPORACION DE
LA PERSPECTIVA DE
GENERO EN LAS
CONVOCATORIAS DE

SUBVENCIONES Y 4 9
CONTRATOS e
Los datos encontrados con respecto a los articulos 20.2 vy 20.3 de la Ley muestran algu-

nos avances en relacion a la inclusiéon de la perspectiva de género entre los criterios de
adjudicacion, tanto en el caso de subvenciones como de contrataciones.

En relacién a este articulo, el Pleno del Parlamento Vasco, en la sesién celebrada el dia 8
de junio de 2007, aprobd la Proposiciéon no de ley sobre inclusion de clausulas sociales en
los procedimientos de contratacién (publicado en el Boletin Oficial del Parlamento Vasco
n°® 107, de 15-06-2007). Dicha proposicion insta al Gobierno Vasco a que una comision téc-
nica integrada por los servicios juridicos de empleo, de asuntos sociales, de contratacion
y de hacienda, analice la posibilidad de introducir clausulas sociales en procedimiento de
contratacion y en la ejecucion del contrato; asi como, su coexistencia con otras politicas
publicas como la medioambiental, la de seguridad y salud laboral, la de igualdad de la
mujer y el hombre, la calidad y las condiciones de empleo.

Una vez constituida la mencionada comisién técnica, esta elabord una propuesta, con el
caracter de instruccién u orden de servicio, de acuerdo con lo previsto en el articulo 21.1
de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico de las Administraciones
Publicas y del Procedimiento Administrativo Comun.

En relacién a la igualdad de mujeres y hombres y la incorporacion de la perspectiva de
género, esta instruccion incide en los siguientes epigrafes y apartados:

— 111.2, La incorporacion de la perspectiva de género en la definicion del objeto contrac-
tual.

— V.2, Otras especificaciones técnicas (apartados 3y 4).

— VI.4, Experiencia, conocimientos y medios técnicos (apartado 1).

— VII.1, Criterios de adjudicacién, de caracter social (apartado 3).

— IX.3, Condiciones especiales de ejecucioén, igualdad de mujeres y hombres.

Esta medida explica los resultados positivos obtenidos en la revision de licitaciones.
Comparativamente al ano 2005 y ano 2008, se ha producido un incremento de casi 20 pun-
tos en el porcentaje de licitaciones que incluyen criterios de igualdad.

En cuanto al grado de exigencia, en 2008 se produjo un incremento importante de licita-
ciones que incluian criterios de caracter obligatorio (30% mas), sin embargo, en 2010 se
observa un ligero descenso (6% menos).

Comparativamente a 2008, en 2010 tanto la en la Administracion General como Local se
observa un incremento significativo en el porcentaje de licitaciones que incluyen criterios
de igualdad (16,2 puntos y 12,5 puntos mas, respectivamente).

Donde apenas se han producido cambios positivos es en relacién a la exigencia de tra-
yectoria en el desarrollo de politicas o actuaciones dirigidas a la igualdad de mujeres vy
hombres: en 2008, ninguna de las licitaciones contemplaba este requisito, en 2010 se han
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encontrado dos licitaciones, ambas promovidas por la Diputacion Foral de Bizkaia. No obs-
tante, a este respecto conviene aclarar que las normas reguladoras de la contratacion
administrativa sélo permiten la exigencia de dicha trayectoria cuando las caracteristicas de
la prestacion contractual lo requieran y cuando en las especificaciones técnicas asi se
refleje.

En el caso de las diputaciones forales, la aplicacién de este articulo de la Ley en las con-
trataciones, es uno de los temas que desde el punto de vista juridico mas dudas suscita,
sobre su legalidad y cémo debe hacerse para que sea acorde con toda la normativa vigente.

También se observan resistencias en los ayuntamientos de capital, argumentando que las
areas responsables de este ambito no ven factible la asociacion de cldusulas de igualdad
a la solvencia de empresa (consideran que va en contra de lo que establecen los marcos
legislativos de rango superior), y si como clausulas asociadas a la obtencién de puntos para
la mejora de las ofertas, aspecto que el Servicio de Igualdad considera positivo aunque no
suficiente.

En el Ayuntamiento de Donostia-San Sebastidn esta en marcha un proceso de trabajo interéa-
reas para trabajar en torno a la introduccién de clausulas sociales asociadas a la
Responsabilidad Social Corporativa (igualdad, diversidad funcional, medio ambiente, com-
pra ética, etc.) en los pliegos de contratacién.

En el caso de las subvenciones, desde el aho 2005 hasta el 2010 se ha ido produciendo
un incremento significativo en el porcentaje de convocatorias de subvenciones que inclu-
yen criterios relacionados con la integracion de la perspectiva de género. Actualmente,
casi la mitad de las convocatorias revisadas cumplen con este aspecto contemplado en el
articulo 20.2 de la Ley.

También se ha incrementado el grado de exigencia de la integracion de la perspectiva de
género: en 2005 inclufan criterios obligatorios o tanto obligatorios como valorativos el
17,9% de las subvenciones revisadas, en 2008 este porcentaje se incrementé hasta el
34,7%:;y en 2010 ha sido del 50,5%.

Comparativamente a 2008, en los tres niveles de la Administracion Vasca se ha producido
un incremento muy significativo en el porcentaje de las convocatorias de subvenciones
que incluyen criterios relacionados con la integracion de la perspectiva de género: un
26,5% mas en la Administracién General; un 13,4% mas en la Administracion Foral; y un
36,2% mas en la Administracion Local.

Al igual que sucede con las contrataciones, la mayoria de las convocatorias de subvencio-
nes no incluyen como criterio la trayectoria en el desarrollo de politicas o actuaciones diri-
gidas a la igualdad de mujeres y hombres; si bien entre 2008 y 2010 se ha producido un
incremento de 4,8 puntos. EI mayor incremento se ha observado en la Administracion
Local, 9,7 puntos; en la Administracion General ha habido un descenso de 2,2 puntos.

En relacion al cumplimiento de la Disposicion Final Sexta de la Ley para la Igualdad de
Mujeres y Hombres se han encontrado resultados muy positivos: Un 58% de las convo-
catorias de subvenciones revisadas en 2010 exigen su cumplimiento, en 2008 el porcen-
taje era del 30,6% (n=147) mientras que en 2005 el porcentaje sélo alcanzé el 11,3%
(n=56).

Con respecto a las subvenciones, desde el Ayuntamiento de Donostia-San Sebastian
estan llevando a cabo un proceso de trabajo interareas (impulsado por Cooperacion,
Igualdad, Medio Ambiente y Bienestar Social) para la introduccion de clausulas de igual-
dad en las subvenciones, que ha dado como frutos la incorporacion de clausulas de igual-
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dad en las bases generales de las subvenciones 2009; la incorporacion de clausulas de
igualdad en el borrador del plan estratégico de subvenciones 2010-2011; la incorporacion
de clausulas de igualdad en las bases de subvencion especificas de algunas areas y la
mejora de las clausulas de igualdad existentes en las bases de subvencion de Igualdad.

MEDIDAS PARA
POTENCIAR LA
REPRESENTACION DE
MUJERES EN ESPACIOS
DE LA ADMINISTRACION
EN LOS QUE SE

ENCUENTRAN 4 1 O
INFRAREPRESENTADAS ®
Entre 2005 y 2008 se incrementd en 10,3 puntos el porcentaje de procesos selectivos que

incluian la clausula a) contemplada en el articulo 20.4 de la Ley (24), mientras que en 2010
se ha producido un descenso de 4,1 puntos.

Comparativamente a los datos de 2008, ha empeorado la aplicacion de esta cldusula en
los procesos selectivos de la Administraciéon General y de la Administracién Local; en
aquella medicién se encontré que esta clausula se aplicd en el 17,6% de los procesos y
en el 20,96%, respectivamente. Por el contrario, en la Administracion Foral se ha produ-
cido un incremento de 38,6 puntos en la aplicacion de dicha clausula de la Ley.

Con respecto a la inclusién de la clausula b) del articulo 20.4 (25), en los procesos selecti-
vos de acceso, provision y promocion del empleo publico, en 2010 se observa un incre-
mento de 20 puntos con respecto a 2005 y 2008, anos con resultados muy similares.

Comparativamente a 2008, en las tres administraciones se ha incrementado el porcenta-
je de procesos que incluyen esta cldusula: en la General el incremento ha sido de 19,2
puntos; en la Foral de 65,7 puntos; y en la Local de 9,4 puntos.

(24) "en caso de existir igualdad de capacitacion, se dé prioridad a las mujeres en aquellos cuerpos, escalas, niveles, cate-
gorias de las Administracién en los que la representacion de éstas sea inferior al 40%, salvo...”

(25) "una clausula por la que se garantice en los tribunales de seleccidon una representacion equilibrada de mujeres y hom-
bres con capacitacion, competencia y preparacion adecuada”.
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MEDIDAS PARA
POTENCIAR LA
REPRESENTACION
EQUILIBRADA DE
MUJERES Y HOMBRES
EN LOS TRIBUNALES Y
JURADOS CREADOS

PARA LA CONCESION 4 ] ]

DE PREMIOS ®

Si en 2005 ninguno de los premios revisados incluia la clausula por la que se garantiza en
los tribunales de seleccion una representacion equilibrada de mujeres y hombres con

capacitacion y preparacion adecuada, en 2008 el 40% de los premios si incluia dicha clau-
sula (art. 20.5) y en 2010 una tercera parte.

Comparativamente a los datos de 2008, se ha reducido el porcentaje de premios organi-
zados desde la Administracion General que ha contado con un jurado paritario (66,7 % fren-
te al 50% en 2010). Por el contrario, en la Administracion Local y Foral, a penas se han
detectado cambios.

MEDIDAS PARA
PROMOVER LA
IGUALDAD EN

DIFERENTES AREAS 4 I : !

DE INTERVENCION [

En este punto hemos considerado oportuno trasladar la valoracién que se incluye en el
apartado de las conclusiones derivadas de la evaluacion global del IV Plan para la Igualdad.

Efecto de los esfuerzos destinados por parte de las instituciones publicas de los tres
niveles de la Administracién Vasca, se han producido avances importantes durante
la VIII legislatura, lo que no impide reconocer que todavia es necesario hacer
muchos mas esfuerzos para mejorar las oportunidades, condiciones y posiciones de
las mujeres.

El relevante niUmero de actuaciones realizadas en el ambito cultural y deportivo con-
tinla sin tener un efecto positivo en la presencia de mujeres como creadoras cul-
turales vy artisticas, o como gestoras de estos ambitos. Tampoco ha conseguido
reducir la segregacion generizada que existe en el deporte, incrementar la presen-
cia de las mujeres en el deporte federado o en sus espacios de toma de decisiones.
Los desequilibrios observados en los programas y objetivos de estos ambitos, en
cuanto a actuaciones desarrolladas y recursos econémicos destinados puede expli-
car en buena parte el estancamiento que se observa en el @ambito cultural y deportivo.

Aun no disponiendo de datos que permitan conocer la presencia de las mujeres en
los medios de comunicacion, el escaso nimero de actuaciones llevadas a cabo
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PRESENCIA
EQUILIBRADA

DE MUJERES Y
HOMBRES EN LOS
ORGANOS DIRECTIVOS
Y COLEGIADOS DE

LAS INSTITUCIONES 4 1 3
PUBLICAS e

Los resultados encontrados muestran que de 2004 a 2010 se ha producido un avance con-
siderable en la presencia de mujeres en altos cargos del Gobierno Vasco. En el caso de las
Consejerias, la representacion de las mujeres es del 50%; en las Viceconsejerias/
Secretarias Generales, si bien las mujeres continlan estando infrarepresentadas, la dis-
tancia se ha ido reduciendo de manera paulatina entre 2004 y 2010.

Tanto en organismos autdbnomos del Gobierno Vasco, como en entidades publicas, la pre-
sencia de hombres ocupando altos cargo continda siendo mayoritaria.

En el caso de la UPV/EHU, datos referidos a 2010 (Direcciéon de Igualdad de la UPV/EHU)
revelan que si bien el gobierno universitario es paritario, las comisiones estatutarias mues-
tran como media un mayor porcentaje de hombres (61%) y se observa segregacion gene-
rizada (53% de mujeres en la de Euskera; 30% en la de Profesorado universitario y 29%
en la Comision de Investigacion, Desarrollo e Innovacion). Por su parte, en la direccion de
los departamentos, la presencia de mujeres es del 31,5%.

En las universidades (publica y privadas) existe una infrarepresentacion de las mujeres y
ademas las tres siempre han estado y estan dirigidas por hombres, existiendo menor dis-
tancia de género en la universidad publica.

En 2008 se ha producido un incremento significativo de mujeres en las ejecutivas de las
diputaciones forales, alcanzandose el principio de paridad en la suma de diputados vy dipu-
tadas forales. En lo que respecta a las direcciones, todavia la presencia de mujeres esta
muy lejos de equiparse a la de los hombres.

A nivel local, la presencia de mujeres ostentando cargos de responsabilidad politica, como
la alcaldia, es mucho menor. De hecho en 2007 sélo un 19,9% de los ayuntamientos de
la CAE estan regidos por mujeres.
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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 4 1 4
OTRA iNDOLE ®
El anélisis sobre la presencia de mujeres y hombres en la secretaria general y comité eje-

cutivo de los principales sindicatos en Euskadi, salvo en el caso de LAB, revela un des-
equilibrio importante.

En las patronales vascas, todas sus presidencias estan ocupadas por hombres y sus res-
pectivas juntas directivas soélo cuentan, en el mejor de los casos (Adegi) con un 20% de
mujeres. Un dato positivo es el nombramiento en diciembre de 2010 de una mujer como
secretaria general de Confebask.

El estudio de 2008 reveld que sélo el 12,6% del total de las asociaciones profesionales
analizadas estan presididas por mujeres, siendo Alava el territorio con un porcentaje
mavyor, 16%; y que en las camaras de comercio, los cargos de mayor rango (presidencia,
direccion general y secretaria general) estan ocupados por hombres.

En el caso de las entidades financieras con sede social en la CAE, todas estan presididas
por hombres. En cuanto a sus consejos de direccion, la presencia de mujeres continua
siendo minoritaria, siendo las cajas vascas, a excepcion de Ipar Kutxa, las que cuentan con
mayor presencia (entre un 18,8% y un 37,5%).

Los datos referidos a empresas vascas que forman parte del lbex35 (BBVA, GAMESA e
IBERDROLA), muestran que todas estan presididas por hombres y que sus consejos de
administracion estan constituidos practicamente por hombres.

Los datos que acabamos de mostrar indican el enorme recorrido que todavia debe hacer-
se para alcanzar un equilibrio en la presencia de mujeres y hombres en los 6rganos de
direccion de este tipo de organizaciones.

CAUCE DE LIBRE 4 1 5
ADHESION e

En relacion al cumplimiento del articulo 24.5 se han producido diferentes movimientos que
han sido recogidos dentro del informe. A dia de hoy puede decirse que el proyecto de ley
de creacion del Consejo Vasco de las Mujeres, si bien se ha mantenido en el calendario
legislativo en su ultima revision de noviembre de 2010, actualmente esta en suspenso y
pendiente de una respuesta politica definitiva.
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ORGANO ENCARGADO
DE ASESORAR Y
ANALIZAR LA
PUBLICIDAD QUE SE
TRANSMITE A TRAVES
DE LOS MEDIOS DE
COMUNICACION Y

DE LOS SOPORTES 4 ] 6

PUBLICITARIOS AL USO ®

En el ejercicio 2011 esta prevista la tramitacion de la modificacion del Decreto 78/1998,
asi como la posterior constitucion y puesta en funcionamiento de la Comisién Begira.

Con esta finalidad, durante 2010, Emakunde senala haber puesto en marcha un proceso
de trabajo con el fin de adecuar la Comision asesora de publicidad no sexista Begira, al
nuevo marco legislativo y a los mandatos de la Ley 4/2005 en materia de “cultura y medios
de comunicacién”, correspondiente al Capitulo Il del Titulo Il de la Ley. De esta manera,
también senala dar respuesta al mandato de la Comision de Control de EITB, de 17 de
mayo de 2010, en la que se aprobd la Proposicién no de ley 106/2010, relativa a la consti-
tucion de un grupo compuesto por personas expertas en materia de género y en medios
de comunicacion, para la realizacion de tareas de diagnéstico, analisis y asesoramiento
que eviten representaciones y contenidos sexistas en los medios de comunicacion, espe-
cialmente aquellos que inciten a la violencia contra las mujeres.

PLANES O PROGRAMAS

PARA LA IGUALDAD 4 1 7

EN LAS EMPRESAS ®

La aprobacién de la Ley Orgédnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, en la medida que condiciona el alcance de una intervencion normati-

va de la Comunidad Autdbnoma en esta materia ha hecho necesario un replanteamiento de
la elaboracién del reglamento de desarrollo de la Ley 4/2005.

En relacién a este tema, Emakunde, en cumplimiento del articulo 40, parrafo 3 de la Ley,
a través de convocatorias anuales, ha venido concediendo subvenciones a diferentes
empresas y entidades privadas para la contratacion de una consultora homologada para la
realizacion de un diagnostico sobre la igualdad de mujeres y hombres y un plan de igual-
dad. Entre 2008 y 2009, 13 empresas han recibido este tipo de ayudas (16 hicieron esta
solicitud).

Como ya hemos mencionado, el objeto de este tipo de subvencion es la contratacion de
una consultora homologada para la realizacion del diagnostico y el plan de igualdad. En
este sentido la propia Ley para la igualdad en el articulo 8 senala que solo este tipo de con-
sultoras (homologadas por la Administracion) podran prestar los servicios subvencionados.
También senala que el Gobierno Vasco fijard reglamentariamente los requisitos y las con-
diciones minimas basicas y comunes aplicables a dicha homologacién. Estos requisitos
estan establecidos en el Decreto 105/2004, de 8 de junio. Sin embargo, desde Emakunde
informan que se ha elaborado un decreto de modificaciéon de dicho decreto, pendiente de
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pasar los Ultimos tramites para su aprobaciéon. La modificaciéon se refiere al requisito rela-
cionado con el niumero de plantilla que deben tener las empresas para ser homologadas
(antes ponian un minimo de tres y se plantea reducir a hasta una). Justifican esta iniciati-
va porgue consideran que es suficiente una sola persona en estas entidades para llevar a
cabo las funciones de asistencia técnica para la elaboracion de un diagnostico y un plan de
igualdad.

Desde la aprobacion de la Ley hasta diciembre de 2009, se han homologado 14 entidades.

Desde Emakunde también se esta elaborando (disponible en el primer trimestre de 2011)
un material que facilite y oriente la elaboracion de diagndsticos y planes para la igualdad
en empresas y entidades privadas.

ENTIDADES 4 1 8

COLABORADORAS ®

La figura de Entidad Colaboradora se crea en 1994 mediante el Decreto 424/1994, de 8 de
noviembre, con un reconocimiento a aquellas entidades que desarrollen una politica de
igualdad en su organizacion, asi como de incentivar que otras entidades se sumen a este
tipo de iniciativas. La Ley para la Igualdad recoge la creaciéon de esta figura a través del arti-
culo 41. Desde la entrada en vigor de la Ley para la Igualdad, el nimero de entidades cola-

boradoras ha crecido significativamente: 8 entidades hasta 2005, 42 en diciembre de
2009.

Desde Emakunde informan de que el decreto actualmente en vigor es del ano 1994
(Decreto 424/1994, de 8 de noviembre, por el que se crea la figura de «Entidad
Colaboradora en Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres») y que durante los
ultimos anos han tenido lugar diversos avances en la legislacion, particularmente con la
aprobacién de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de muje-
res y hombres. Por ese motivo consideran necesario llevar a cabo una modificacion que
recoja todos estos avances.

ACOSO SEXISTA 4 e 1 g

En relacién al articulo 43 de la Ley, sobre acoso sexista, desde la aprobacion de la Ley se
han publicado cuatro érdenes por parte de las Consejerias de Hacienda y Administracion
Publica y de Interior.

Emakunde informa que durante el 2010 ha estado trabajando en el desarrollo de un pro-
tocolo para combatir el acoso sexual y sexista en el trabajo en empresas de mas de 50
personas en plantilla. Para ello se ha conformado un grupo de trabajo formado por perso-
nal de Emakunde y por personal externo experto en salud y derecho laboral y de la segu-
ridad social. Actualmente, tras haber sido contrastado con diferentes entidades, se
encuentra en proceso de finalizacidon y se espera que a principios del 2011 pueda ser difun-
dido para ser incorporado por las empresas y otras entidades.
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PENSIONES DE 4 2 O

VIUDEDAD ®

En 2008 se aprobd la Ley 18/2008, de 23 de diciembre, para la Garantia de Ingresos y para
la Inclusién social, que contempla el establecimiento de complementos para las pensiones
de viudedad mas bajas. Seria interesante y necesario evaluar el impacto real que esta ley
tiene sobre las personas viudas, ademas de contemplar la puesta en marcha de otras

medidas que contribuyan a mejorar sus condiciones econdmicas, y que complementen el
efecto positivo que la mencionada ley pudiera tener.

FONDO DE GARANTIA
PARA EL IMPAGO DE
PENSIONES

ALIMENTICIAS 4 2 1

Y COMPENSATORIAS ®

En relacion al cumplimiento del articulo 45.2 se han producido diferentes movimientos que
han sido recogidos dentro del informe. Sin embargo, a modo de conclusiéon podriamos
decir que las medidas de ahorro planteadas desde el ejecutivo y que justifican por la actual
crisis econdmica, han afectado al cumplimiento del mismo. En mayo de 2010, el
Lehendakari en una intervencion ante el Parlamento Vasco manifesté su intencion de que

al menos durante dos anos no se desarrollaran nuevos decretos ley en cooperacién o
decretos para desarrollar la Ley de la Familia, que afecta al fondo de garantia.

Desde la Direccion de Emakunde anaden que este tema sera una de las medidas que se
contemplen en el marco del Il Plan Interinstitucional de Apoyo a las familias que esta en
proceso de elaboracion, estando sin definir a quién correspondera su coordinacion y gestion.

LA DEFENSORIA PARA

LA IGUALDAD DE 4 2 2

MUJERES Y HOMBRES ®

En diciembre de 2010, en la sesion ordinaria del Consejo de Direccion, de 22 de diciem-
bre de 2010, la Directora de Emakunde presentd una propuesta de Anteproyecto de Ley
para la modificacion del Titulo IV de la Ley 4/2005, con el objetivo de suprimir la citada

Defensoria como 6érgano independiente e integrarla dentro de Emakunde como un servi-
cio mas. Esta propuesta fue aprobada por dicho Consejo de Direccion.

Esta iniciativa es argumentada desde la Direccion de Emakunde porque consideran que
las funciones que la Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de mujeres y hombres,
otorga a la Defensoria para la Igualdad de Mujeres y Hombres se han venido ejerciendo
con anterioridad por Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer vy, al mismo tiempo, son par-
cialmente coincidentes con las que tiene atribuidas este organismo auténomo. Por tanto
creen que este cambio evitard conflictos de competencias y solapamientos de funciones
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que pudieran darse entre la Defensoria para la Igualdad de Mujeres y Hombres vy
Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer, y mantendra una direccién Unica. Esta iniciativa se
aleja del modelo planteado en el documento elaborado desde Defensoria en noviembre de
2009 y que puede consultarse en la pagina web de Emakunde.

Parece de interés plasmar en estas conclusiones algunas de las diferencias que hay entre
“ambos modelos”, en la medida que abre el debate sobre una figura institucional y juridi-
ca que segun senala la propia Ley para la Igualdad de Mujeres y Hombres en la Exposicién
de Motivos (apartado VII), da respuesta a mandatos comunitarios “...y se da respuesta a
los mandatos comunitarios sobre la existencia de organismos independientes que pro-
muevan la defensa del principio de igualdad de trato de mujeres y hombres, entre cuyas
funciones figuren las de prestar asistencia independiente a las victimas a la hora de tra-
mitar sus reclamaciones por discriminaciones por razon de sexo, realizar estudios e infor-
mes independientes al respecto y formular recomendaciones sobre cualquier cuestion
relacionada con dicha discriminacion”.

En esta misma linea, el documento mencionado plantea asignar el mismo tratamiento que
el Ombuds o Comisionada del Parlamento, reivindicando su adscripcion al Parlamento
Vasco y su “independencia en la defensa, recomendaciones, asesoramiento, estudios e
informes que elabore en relacion a la discriminacion, incluyendo la independencia jerar-
quica, al efecto de no recibir instrucciones de ninguna clase”. También propone la amplia-
cion de sus competencias al sector publico y privado, asi como a otros motivos de discri-
minacioén (religion o creencias, discapacidad, edad y orientacion sexual).

Creemos que este cambio fundamental en relacion al modelo de figura institucional plan-
teado desde la Ley para la Igualdad de Mujeres y Hombres, lejos de considerarse definiti-
vo, podria ser conveniente someterlo a un monitoreo que permita evidenciar el impacto
positivo 0 negativo que el mismo pueda tener sobre las mujeres, a fin de avanzar hacia un
modelo eficaz y eficiente para asegurar la igualdad de trato de mujeres y hombres.

PRESENCIA DE
MUJERES Y HOMBRES

EN LA LISTA 4 2 3
DE CANDIDATURAS P

La obligatoriedad que establece la Ley en relacién a las candidaturas que presenten los
partidos politicos, federaciones, coaliciones 0 agrupaciones de personas electoras ha teni-
do su reflejo en una presencia equilibrada de mujeres y hombres en las listas al
Parlamento Vasco, a Juntas Generales; y en menor medida en la presencia de mujeres
encabezando dichas listas, en la que se observa un empeoramiento en las ultimas elec-
ciones de 2009.

Estos hechos se han visto reflejados de manera notoria en el incremento significativo de
mujeres en el Parlamento Vasco, si bien en la IX Legislatura su presencia ha disminuido
en 10 puntos con respecto a la anterior. También se observan resultados positivos en las
Juntas Generales, salvo en las de Bizkaia, donde la presencia de mujeres se redujo en
comparacion a la anterior legislatura.

Las conclusiones que acabamos de presentar muestran que durante estos primeros cinco
anos de vigencia de la Ley para la Igualdad, se han producido avances relevantes en algu-
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nos de los articulos recogidos en la misma, por ejemplo, en el Titulo |, aquellos referidos
a los organismos de igualdad y a los érganos de coordinacién. Lo mismo podemos afirmar
sobre las medidas que el Titulo Il incluye y que estan dirigidas a la integracion de la pers-
pectiva de género en la actuacion de los poderes y administraciones publicas vascas. En
relacion al Capitulo | del Titulo Ill, sobre Participacion sociopolitica, la aplicacién del articu-
lo 23 ha supuesto avances importantes en relaciéon a la presencia de mujeres en los altos
cargos del Gobierno Vasco, en las diputaciones forales y en menor medida en los ayunta-
mientos; no podemos decir lo mismo en relaciéon a la presencia de mujeres entre los altos
cargos de organismos autonomos y entidades publicas.

Por el contrario, continlia siendo una asignatura pendiente la presencia equilibrada de
mujeres y hombres en los érganos de direccion de las asociaciones y organizaciones pro-
fesionales y empresariales, de economia social, sindicales y politicas.

Tras muchas idas y venidas, también tenemos que colocar en el capitulo de “Pendientes”
el cumplimiento del articulo referido a la creacién del Cauce de Libre Adhesion para la par-
ticipacion efectiva de las mujeres y del movimiento asociativo, asi como el referido al
Organo de asesoramiento y anélisis de la publicidad.

En relacion a los planes y politicas de igualdad en las empresas, si bien se estan impul-
sando medidas encaminadas a su promocion, consideramos que deberfa ser un dmbito
sobre el que disenar y poner en marcha un proceso evaluativo que permita conocer los
avances que se estén produciendo, asi como los obstaculos, de todo tipo, que impidan
reducir las desigualdades de género que existen en estas organizaciones con el fin de
poder aplicar medidas, asignar los recursos necesarios y reorientar las politicas que se
puedan estar poniendo en marcha.

En relacion al Capitulo IV sobre Otros derechos sociales béasicos, han quedado sin concluir
o “en espera” el fondo de garantias para el impago de pensiones asi como el programa
de ayudas a mujeres victimas de maltrato en el @ambito doméstico.

En relacion al Titulo 1V, Defensoria de Igualdad, el decreto de modificaciéon aprobado eli-
mina esta institucién con el fin de convertirla en un Servicio de Emakunde. Desde nuestro
punto de vista, el decreto deberia incluir 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 ambito privado.

Finalmente, la obligatoriedad introducida por la Ley para la Igualdad, a través de la
Disposicion Final Cuarta en relacion 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 composicién de ambos. Sin
embargo, la presencia de mujeres en las cabezas de lista sigue siendo minoritaria en
ambos casos, siendo peores los datos de las ultimas elecciones al Parlamento Vasco.
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REGULACION DE
LOS RECURSOS
PARA VICTIMAS

DE MALTRATO 4 2 4

DOMESTICO ®

En 2007 se aprueba el Decreto 148/2007, de 11 de septiembre, regulador de los recursos
de acogida para mujeres victimas de maltrato en el ambito doméstico.

Con respecto al Decreto regulador del programa de ayudas a mujeres victimas de maltra-
to en el &mbito doméstico, si bien la evaluacién de 2008 informé de que se estaba trami-
tando para su aprobacion por el Consejo de Gobierno, los cambios acontecidos en la IX
Legislatura en relacion a las competencias en materia de violencia de género han produ-
cido un giro sustancial en relaciéon a la regulacion de este tipo de recursos. Asi, desde la
Direcciéon de Atencioén a las Victimas de la Violencia de Género (estructura creada en agos-
to de 2009 y dependiente del Departamento de Interior), como Direccion del Gobierno
Vasco responsable en materia de atencién a las victimas de la violencia de género, no se
ha considerado conveniente la tramitacion de dicho Decreto en tanto el mismo sélo cubria
las necesidades de las mujeres victimas de maltrato en el ambito doméstico, no teniendo
en cuenta la totalidad de las necesidades planteadas por las mujeres victimas de otros
tipos de violencia que se ejerce sobre ellas por el mero hecho de ser mujeres. Por ello,
desde esta Direccion se ha considerado de mayor interés la tramitacién de una nueva Ley
cuyo objeto de atencién no se limite a la problematica del maltrato en el &mbito domésti-
co, sino que el mismo se extienda a toda la problematica de la violencia de género o vio-
lencia contra las mujeres, y a las necesidades de todas sus victimas.

En el calendario legislativo de la IX Legislatura (2009-2013), aprobado por el Consejo de
Gobierno en sesion de 17 de noviembre de 2009, se ha tomado en consideracion la tra-
mitacion de la “Ley de asistencia integral a las victimas de la violencia de género”, cuyo
objeto principal es el establecimiento de un marco legal integral para las victimas de la vio-
lencia de género, en donde queden incluidas todas las formas de violencia contra las muje-
res. La fecha estimada de remision al Consejo de Gobierno del borrador del “Anteproyecto
de Ley de la Asistencia Integral a las Victimas de la Violencia de Género” para su aproba-
cion como Proyecto de Ley, es el ultimo trimestre de 2011.
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FICHAS-REGISTRO
PARA EL VACIADO

DE LA INFORMACION
EXTRAIDA DE LOS
BOLETINES OFICIALES
DE LA CAE Y DE LOS

TRES TERRITORIOS A 1
HISTORICOS e

FICHA PARA EVALUAR LA CAPACITACION DEL PERSONAL AL SERVICIO DE LAS

ADMINISTRACIONES PUBLICAS EN MATERIA DE IGUALDAD DE MUJERES Y
HOMBRES

CODIGO: oo
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:

Administraciéon General: O
Administraciéon Foral: O
Administracion Local: O

NOMBRE DE LA INSTITUCION:
AREA DE INTERVENCION:
SISTEMA DE SELECCION EMPLEADO:

Oposicion: O
Concurso-oposicion: [
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PUESTO DE TRABAJO ATENDIENDO AL GRUPO, CUERPO, ESCALA,
NIVEL O CATEGORIA LABORAL QUE SE OFERTA PARA SU ACCESO
DENTRO DE LA ADMINISTRACION PUBLICA:

PUESTO DE TRABAJO:
Funcionaria/ o de carrera:
Funcionaria/ o interina:
Contrato laboral fijo:
Contrato laboral eventual:

GRUPO:
g

|

|

|

O

|
O
O
|

moowx»

EN LOS TEMARIOS 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:

Si: O (pasar a la pregunta 8)
No: O (pasar a la pregunta 9)

ESPECIFICAR EL TIPO DE CONTENIDOS RELATIVOS AL PRINCIPIO DE
IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES EXIGIDO EN LOS TEMARIOS DE
SELECCION DE ACCESO AL EMPLEO PUBLICO:

S| EL PROCESO DE SELECCION DE ACCESO AL EMPLEO PUBLICO SE
RIGE POR EL PROCEDIMIENTO DE CONCURSO-OPOSICION, ESPECIFI-
CAR LOS MERITOS EXIGIDOS EN MATERIA DE IGUALDAD PARA ACCE-
DER A ESTE (SE PUEDEN MARCAR VARIAS OPCIONES):

Formacién en género: |
Experiencia en género dentro de la Administracion: O
Experiencia en género (en general): O
Otros: 0 U

S| EL PROCESO DE SELECCION DE ACCESO AL EMPLEO PUBLICO SE
RIGE POR EL PROCEDIMIENTO DE CONCURSO-OPOSICION, ESPECIFI-
CAR LOS MERITOS VALORADOS EN MATERIA DE IGUALDAD PARA
ACCEDER A ESTE (SE PUEDEN MARCAR VARIAS OPCIONES):

Formacién en género: O
Experiencia en género dentro de la Administracion: O
Experiencia en género (en general): |
Otros: L
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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 repre-
sentacion de mujeres en la Administracion, dentro de las normas que regulen los proce-
sos selectivos de acceso, provision y promocion en el empleo publico

CONCEPTO:

NIVEL DE LA ADMINISTRACION DONDE SE SITUA LA INSTITUCION:

Administraciéon General: O
Administracion Foral: O
Administracion Local: O

NOMBRE DE LA INSTITUCION:

AREA DE INTERVENCION:

SISTEMA DE SELECCION EMPLEADO:

Oposicion: O
Concurso-oposicion: [
Concurso: a
Otras: 0 S UUST

PUESTO DE TRABAJO QUE SE OFERTA ATENDIENDO AL GRUPO,
CUERPO, ESCALA, NIVEL O CATEGORIA LABORAL, PARA EL ACCESO
DENTRO DE LA ADMINISTRACION PUBLICA:

PUESTO DE TRABAJO:

Funcionaria/ o de carrera: [
Funcionaria/ o interina: O
Contrato laboral fijo: ]
Contrato laboral eventual: O
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EN LOS PROCESOS SELECTIVOS DE ACCESO, PROVISION Y PROMO-
CION EN EL EMPLEO PUBLICO, SE HA INCLUIDO LA CLAUSULA SENA-
LADA EN LA LEY (ARTICULO 20, 4, a):

Si: O (pasar a la pregunta 7.1y 7.2)
No: O (pasar a la pregunta 8)

SI LA RESPUESTA ES Si, EXPLICITAR DE QUE MANERA SE
HA INCLUIDO DICHA CLAUSULA EN LOS PROCESOS
SELECTIVOS DE ACCESO AL EMPLEO PUBLICO:

Se ha explicitado la clausula en las bases que regulan
el proceso de seleccién: O

Se ha citado la norma que regula dicha clausula: O
Otras: O

ESPECIFICAR LA IMPORTANCIA QUE SE LE OFRECE A LA
CLAUSULA EN CASO DE EMPATE EN LAS BASES ESPECI-
FICAS DE SELECCION DE PERSONAL DE LA ADMINIS-
TRACION PUBLICA:

En primer lugar:
En segundo lugar:
En tercer lugar:
En cuarto lugar:
En quinto lugar:
En otros (especificar): [l .......oeeeeeiieeeieieeeeeeee e

ooooo

EN LOS PROCESOS SELECTIVOS DE ACCESO, PROVISION Y PROMO-
CION EN EL EMPLEO PUBLICO, SE HA INCLUIDO LA CLAUSULA SENA-
LADA EN LA LEY (ARTICULO 20, 4, b):

Si: O (pasar a la pregunta 8.1)
No: O

SI LA RESPUESTA ES Si, EXPLICITAR DE QUE MANERA SE
HA INCLUIDO DICHA CLAUSULA EN LOS PROCESOS
SELECTIVOS DE ACCESO AL EMPLEO PUBLICO:

Se ha explicitado la clausula en las bases que regulan el proceso de
seleccion: O

Se ha citado la norma que regula dicha clausula: O

Otras: O
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FICHA PARA EVALUAR LA INTEGRACION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO EN

LAS SUBVENCIONES Y 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:

Subvencion: O
Contratacion: O

NIVEL DE LA ADMINISTRACION DONDE SE SITUA LA INSTITUCION:

Administracion General: O
Administracion Foral: O
Administracion Local: O

NOMBRE DE LA INSTITUCION:

AREA DE INTERVENCION:

FORMA DE SELECCION DE LA OFERTA PRESENTADA O ACTIVIDAD
SUBVENCIONADA:

Concurrencia competitiva: [

Concurso publico: O tipo de tramitacion: O

O1ros (BSPECITICAN: L. e
No se especifica: O

EL OBJETO DE LA SUBVENCION EXPLICITA SU VOLUNTAD DE CON-
TRIBUIR A LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES:

Si: 0O (pasar a la pregunta 7.1)
No: O (pasar a la pregunta 8)
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SUBVENCIONES O CONTRATACIONES EN LAS QUE SE HA INCLUIDO
UN CRITERIO QUE VALORE LA INCLUSION DE MEDIDAS DE ACCION
POSITIVA EN LA ACTIVIDAD SUBVENCIONADA U OBJETO DE CON-
TRATACION:

Si: O (pasar a las preguntas 9)
No: O (pasar a la pregunta 10)

ESPECIFICAR LOS CRITERIOS DEFINIDOS Y VALORADOS EN LA MEDI-
DA DE ACCION POSITIVA CONTEMPLADA:

SUBVENCIONES Y CONTRATACIONES EN LAS QUE SE HA INCLUIDO
UN CRITERIO QUE VALORE LA INTEGRACION DE LA PERSPECTIVA DE
GENERO EN LA OFERTA PRESENTADA O ACTIVIDAD SUBVENCIONA-
DA:

Si: O (pasar a la pregunta 11y 12)
No: O (pasar a la pregunta 13)

ESPECIFICAR LOS CRITERIOS DEFINIDOS Y VALORADOS PARA LA
INTEGRACION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LA OFERTA PRE-
SENTADA O SUBVENCIONADA:

LOS CRITERIOS DEFINIDOS Y VALORADOS PARA LA INTEGRACION DE
LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LA OFERTA PRESENTADA O SUB-
VENCIONADA CUENTAN CON EL SIGUIENTE GRADO DE EXIGENCIA
(SE PUEDE MARCAR MAS DE UNA RESPUESTA S| HUBIERA MAS DE
UN CRITERIO CONSIDERADO):

Requisito: O
Criterio valorativo: O
Criterio retorico: O

ENTRE LOS CRITERIOS DE VALORACION DE LA CAPACIDAD TECNICA
DE LAS PERSONAS LICITADORAS SE VALORARA LA TRAYECTORIA DE
LAS MISMAS EN EL DESARROLLO DE POLITICAS O ACTUACIONES
DIRIGIDAS A LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES:

Si: O (pasar a la pregunta 14)
No: O (pasar a la pregunta 15)
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ESPECIFICAR LOS CRITERIOS QUE SE VALORAN EN RELACION A LA
TRAYECTORIA DE LAS PERSONAS LICITADORAS EN EL DESARROLLO
DE POLITICAS O ACTUACIONES DIRIGIDAS A LA IGUALDAD DE MUJE-
RES Y 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 MUJERES Y HOMBRES:

Si: O (pasar a las preguntas 16)
No: O

ESPECIFICAR LOS REQUISITOS QUE DEBERAN REUNIR LAS PERSO-
NAS BENEFICIARIAS DE SUBVENCIONES EN RELACION A SU TRAYEC-
TORIA EN EL DESARROLLO DE POLITICAS O ACTUACIONES DIRIGIDAS
A LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES:
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FICHA PARA EVALUAR LA INCLUSION DE UNA CLAUSULA QUE GARANTICE

EN LOS TRIBUNALES DE SELECCION UNA REPRESENTACION EQUILIBRADA

CODIGO: oo
FECHA DE BOLETIN: oo

OBJETIVO GENERAL:

Incluir una clausula que garantice en los tribunales de seleccidon una representacion equi-
librada 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
organos afines habilitados para la adquisicion de fondos culturales y/ o artisticos

CONCEPTO:

NIVEL DE LA ADMINISTRACION DONDE SE SITUA LA INSTITUCION:

Administracion General: O
Administracién Foral: O
Administracion Local: O

NOMBRE DE LA INSTITUCION:

AREA DE INTERVENCION:

CARACTERISTICAS DEL PREMIO:

Reconocimiento econémico: [ (pasar a la pregunta 5.1)
Reconocimiento social: O (pasar a la pregunta 6)
Otros (especificar): O (pasar a la pregunta 6)

CANTIDAD ECONOMICA OFRECIDA: . ..

SECTORES A LOS QUE SE DIRIGE EL PREMIO:

Empresas: O
Organizaciones sociales: [
Personas individuales: O
Otros (especificar): O
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SE HA INCLUIDO EN LAS NORMAS DE REGULACION DE LOS JURA-
DOS UNA CLAUSULA QUE GARANTIZA EN LOS TRIBUNALES DE
SELECCION UNA REPRESENTACION EQUILIBRADA DE MUJERES Y
HOMBRES:

Si: O
No: O

NUMERO DE MUJERES Y HOMBRES PRESENTES EN LOS TRIBUNA-
LES DE SELECCION PARA LA CONCESION DE CUALQUIER TIPO DE
PREMIO PROMOVIDO POR LA ADMINISTRACION, U ORGANOS AFI-
NES HABILITADOS PARA LA ADQUISICION DE FONDOS CULTURALES
Y/ O ARTISTICOS:

Mujeres: ..............
Hombres: ............
Requisito Personas beneficiarias subvenciones

151




FICHA PARA EVALUAR EL USO NO SEXISTA DEL LENGUAJE EN LOS DOCU-

MENTOS Y MATERIALES

CODIGO: oo
FECHA DE BOLETIN: oo

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 histdricos)

CONCEPTO/ SITIO WEB:

FUENTE:

Pagina Web: [
Boletin Oficial: O

NIVEL DE LA ADMINISTRACION DONDE SE SITUA LA INSTITUCION:

Administracion General: O
Administracion Foral: O
Administracion Local: O

NOMBRE DE LA INSTITUCION:

AREA DE INTERVENCION:

TIPO DE DOCUMENTO POR OBJETO DE REGULACION:

Subvenciones y contrataciones: [

Regulaciéon de jurados creados para la concesion de cualquier tipo de premio pro-
movido o subvencionado por la Administraciéon, asi como las que regulen érganos
afines habilitados para la adquisicién de fondos culturales y/ o artisticos: [
Procesos selectivos de acceso, provision o promocion en el empleo publico: O

PROPUESTAS DE USO DEL LENGUAJE EMPLEADAS EN LOS DOCU-
MENTOS REVISADOS:

— USO NO SEXISTA DEL LENGUAJE (se pueden marcar varias opciones):
Uso de dobles formas: O
Uso de nombres abstractos: [
Uso de formas personales de los verbos y uso de los pronombres: [
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— USO SEXISTA DEL LENGUAUJE:
Uso del masculino genérico: [

— USO DE FORMAS DE LENGUAJE INCORRECTAS:
Uso de la arroba: O
Uso de la barra (siempre y cuando no se presente en fichas o anexos): [

SE HACE UN USO NO SEXISTA DEL LENGUAJE EN EL CONTENIDO DE
LOS DOCUMENTOS REVISADOS:

St O

No: O

Se hace un uso incorrecto del lenguaje: O

No procede (el contenido no permite hacer un analisis de este tipo): O
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CUESTIONARIO PARA
EVALUAR LA CREACION
DE ESTRUCTURAS DE
IGUALDAD Y LA
ELABORACION Y PUESTA
EN MARCHA DE PLANES
O PROGRAMAS PARA LA
IGUALDAD DE MUJERES
Y HOMBRES EN LA

ADMINISTRACION A 2
PUBLICA VASCA e

e NIVEL DE LA ADMINISTRACION DONDE SE SITUA SU INSTITUCION:

[0 Administracion General
[0 Administracion Foral
[0 Administracion Local

e NOMBRE DE SU INSTITUCION: ..ot

Con la finalidad de llevar a cabo la Evaluacion sobre la Ley para la Igualdad de mujeres y hombres
de la CAE, le pedimos que responda a una serie de preguntas que permitiran conocer algunas
caracteristicas de la estructura de igualdad presente en su Institucion, asi como del Plan de
Igualdad que se esta ejecutando. Muchas Gracias.

LA ENTIDAD, ORGANO O UNIDAD ADMINISTRATIVA QUE SE ENCARGA
DEL IMPULSO, PROGRAMACION, ASESORAMIENTO Y EVALUACION DE
LAS POLITICAS DE IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES:

[J Se dedica de manera exclusiva al impulso de politicas de igualdad de mujeres y
hombres

[ Ademas de tener la responsabilidad del impulso de politicas de igualdad de mujeres
y hombres, también impulsa otro tipo de politicas (marque la/s que corresponda):

O

Bienestar social

[ Inmigracion

[J Cooperacioén

[J Drogodependencias

[ Juventud

] Deporte

] Cultura

L Otra/S: e

] Ninguna de las dos. Describa sus caracteristicas:
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EN LA ACTUALIDAD, COMO SE DENOMINA OFICIALMENTE EL
AREA/SERVICIO/NEGOCIADO RESPONSABLE DEL IMPULSO DE POLITI-
CAS DE IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES:

INDIQUE EL DEPARTAMENTO DEL QUE DEPENDE DICHA ESTRUCTURA
DE IGUALDAD:

INDIQUE EL ANO EN QUE FUE CREADA EL AREA/SERVICIO/NEGOCIADO
RESPONSABLE DEL IMPULSO DE POLITICAS DE IGUALDAD DE MUJE-
RES YHOMBRES: ................ooccoiiiii

EN EL ANO 2009, CUAL HA SIDO EL PRESUPUESTO ECONOMICO QUE
SU ENTIDAD/ORGANO/UNIDAD ADMINISTRATIVA HA DISPUESTO PARA
EL IMPULSO DE POLITICAS DE IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES:

— Para el personal (estructura):...........ccooooeninnn. euros
— Para llevar a cabo actuaciones:.........cccccc........... euros

EN RELACION AL PRESUPUESTO ECONOMICO QUE SU ENTIDAD/ORGA-
NO/UNIDAD ADMINISTRATIVA HA DISPUESTO DURANTE EL 2009 PARA
EL IMPULSO DE POLITICAS DE IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES
INDIQUE:

— Porcentaje proveniente de su propia institucion: ............. %
— Porcentaje proveniente de otras instituciones:

— Diputacion Foral: ............ %

— Emakunde: ... %

CONTINUANDO CON EL TEMA DEL PRESUPUESTO ECONOMICO, PARA
EL ANO 2010 QUE CANTIDAD HA DISPUESTO SU ENTIDAD/ORGANO/
UNIDAD ADMINISTRATIVA PARA EL IMPULSO DE POLITICAS DE IGUAL-
DAD DE MUJERES Y HOMBRES:

— Para el personal (estructura):............cooooniin. euros
— Para llevar a cabo actuaciones:.............c............. euros

NUMERO DE PERSONAS QUE COMPONEN EL EQUIPO TECNICO DE LA
ENTIDAD/ORGANO/UNIDAD ADMINISTRATIVA RESPONSABLE DEL
IMPULSO DE POLITICAS DE IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES:

................... mujeres eveiririeeeee. hombres
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¢{QUE RELACION CONTRACTUAL TIENEN LAS PERSONAS QUE COMPO-
NEN EL EQUIPO TECNICO DE LA ENTIDAD/ORGANO/UNIDAD ADMINIS-
TRATIVA RESPONSABLE DEL IMPULSO DE POLITICAS DE IGUALDAD DE
MUJERES Y HOMBRES?:

[ Funcionaria/o de carrera ... mujeres .. hombres
] Funcionaria/o interina/o ... mujeres .. hombres
[J Funcionaria/o de programa  .............. mujeres . hombres
[ Contrato laboral fijo ... mujeres . hombres
[ Contrato laboral temporal ~ .............. mujeres ... hombres
] Contrato laboral a través de

INEM/corporaciones locales  .............. mujeres ... hombres
I Autéonoma/o L. mujeres hombres
[1 Subcontratada a través de

una empresa consultora: ... mujeres ... hombres

NIVEL DEL PUESTO DE TRABAJO DE LAS PERSONAS DEL EQUIPO TEC-
NICO DE LA ENTIDAD/ORGANO/UNIDAD ADMINISTRATIVA RESPONSA-
BLE DEL IMPULSO DE POLITICAS DE IGUALDAD DE MUJERES Y HOM-
BRES:

oA mujeres e hombres
aB mujeres hombres
agc mujeres hombres
ao mujeres . hombres
O Otro: L

TIPO DE JORNADA LABORAL DE LAS PERSONAS DEL EQUIPO TECNICO
DE LA ENTIDAD/ORGANO/UNIDAD ADMINISTRATIVA RESPONSABLE
DEL IMPULSO DE POLITICAS DE IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES
(DATOS DESAGREGADOS POR SEXO):

] Completa .. mujeres oo hombres
[ Parcial (indicar % de jornada):
75%-50% mujeres ... hombres
50% mujeres ... hombres
50%-25% mujeres ... hombres
(1 Otra (especificar): ... mujeres . hombres

EN RELACION A LA FORMACION ESPECIFICA EN IGUALDAD DE OPOR-
TUNIDADES Y/O GENERO DE LA O LAS PERSONAS DEL EQUIPO TECNI-
CO DE LA ENTIDAD/ORGANO/UNIDAD ADMINISTRATIVA RESPONSA-
BLE DEL IMPULSO DE POLITICAS DE IGUALDAD DE MUJERES Y HOM-
BRES, SENALE LA OPCION QUE MEJOR REPRESENTE LA REALIDAD:

[J Ha acudido a diversos cursos o seminarios sobre el tema, por lo que su formacion
es de 150 horas (6 mas):
N° de personas .....................

[J Ha realizado al menos un curso completo de 150 horas acreditado por un érgano
oficial (universidad o administracion publica)
N° de personas ....................
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[J Ha realizado un Master de igualdad de mujeres y hombres que se imparte en la
UPV/EHU
N° de personas ....................

[ Otros:
N° de personas ....................

EN CUANTO A LA EXPERIENCIA ESPECIFICA EN IGUALDAD DE OPOR-
TUNIDADES Y/O GENERO DE LA O LAS PERSONAS DEL EQUIPO TECNI-
CO DE LA ENTIDAD/ORGANO/UNIDAD ADMINISTRATIVA RESPONSA-
BLE DEL IMPULSO DE POLITICAS DE IGUALDAD DE MUJERES Y HOM-
BRES, SENALE LA OPCION QUE MEJOR REPRESENTE LA REALIDAD:

[ Su experiencia es de mas de 5 anos:

N° de personas ...................

Su experiencia se sitla entre 2 ahos y 5 anos:
N° de personas ....................

Su experiencia es de 2 anos:

N° de personas ....................

Su experiencia es menor de 2 anos:

N° de personas ...................

No tiene experiencia en este ambito:

N° de personas ....................

o O o O

EL PLAN DE IGUALDAD QUE SU INSTITUCION ESTA EJECUTANDO EN
2010 TIENE ESTAS CARACTERISTICAS:

[0 Abarca distintas areas o ambitos de intervencion:

[J Abarca una sola drea o ambito de intervencién (por favor, menciénelo):

[J Actualmente, no se esté ejecutando ningun plan:

ANTES DE ELABORAR EL ULTIMO PLAN O LOS ULTIMOS PLANES MEN-
CIONADOS, ;SE LLEVO A CABO UN DIAGNOSTICO?:

0 No:
O si:

¢(EN QUE ANO Y SOBRE QUE TRATABA?:
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¢RECIBIO FINANCIACION EXTERNA PARA SU ELABORACION?, ;DE QUE
INSTITUCION O INSTITUCIONES?:

ESCRIBA EL NOMBRE OFICIAL COMPLETO DE LOS PLANES /
PROGRAMAS VIGENTES EN 2010 Y SU ANO DE APROBACION:

(CUANDO FUE LA ULTIMA VEZ QUE SU INSTITUCION LLEVO A CABO
UNA EVALUACION DEL PLAN GENERAL Y/O DEL PLAN ESPECIFICO DE
IGUALDAD?, ;QUIEN LLEVO A CABO DICHA EVALUACION?, ;A PARTIR
DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS EN DICHA EVALUACION, SE TOMO
ALGUNA DECISION CONCRETA?:

(EXISTE EN SU INSTITUCION UNA COMISION INTERDEPARTAMENTAL O
INTRAMUNICIPAL QUE COORDINE LA EJECUCION DEL PLAN DE
IGUALDAD O EL PLAN SECTORIAL?:

0 No.

LI Si (especificar NOMDIE): ..o

ANO DE CREACION DE LA COMISION INTERDEPARTAMENTAL O INTRA-
MUNICIPAL: ...,

¢PARTICIPA SU INSTITUCION EN ALGUNA ESTRUCTURA INTERINSTITU-
CIONAL O INTERMUNICIPAL (P.E. BERDINSAREA) DESDE DONDE SE
COORDINEN Y SE REALICE SEGUIMIENTO DE POLITICAS GENERALES O
ESPECIFICAS DE IGUALDAD?:

0 No.

LI Si(especificar NOMDIE): ... i

(DESDE CUANDO PARTICIPA EN DICHA ESTRUCTURA INTERINSTITU-
CIONAL O INTERMUNICIPAL?: .......cccocoiiiiiiiiiiiicin
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¢DISPONE SU INSTITUCION DE UNA ESTRUCTURA O MECANISMO DE
PARTICIPACION CIUDADANA EN RELACION A LAS POLITICAS DE IGUAL-
DAD?:

] No.
[ Si (especificar cudles):

ANO DE CREACION DE ESTAS ESTRUCTURAS O MECANISMOS (POR
ORDEN DE ENUNCIADO ARRIBA): ..o,

ES UNA ESTRUCTURA:

[ Solo formada por mujeres.

[ Mixta (indigue porcentaje de hombres y de mujeres):
mujeres ....... % y hombres ....... %

O Otra:

ES UNA ESTRUCTURA CON REPRESENTACION DE:
[J Solo de asociaciones, grupos de mujeres o mujeres individuales.

] Tanto de asociaciones, grupos de mujeres o mujeres individuales, como de otro tipo
de asociaciones (indique porcentajes): de asociaciones mujeres ....... %; de mujeres
individuales ....... %; y de otro tipo de asociaciones ....... %

[J Sélo de asociaciones o grupos que no son de mujeres (indique porcentaje de hom-
bres y de mujeres): mujeres ....... % y hombres ....... %
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