INFORME DE IMPACTO DE GENERO DEL PROYECTO DE LEY DE
PRESUPUESTOS GENERALES DE LA CAE PARA 2024

Departamento de Economia y Hacienda

19 de octubre de 2023







CONTENIDO

1. MARCO NORMATIVO ..coiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiis ittt sttt sttt iaa e s saba s e s ssba e e e saraeee e 1
2. LOS PRESUPUESTOS GENERALES DE GOBIERNO VASCO 2024..........cccoviiiiiiiiiiiiiiiniinc e, 4
3. DIAGNOSTICO SOCIOECONOMICO DE LA COMUNIDAD AUTONOMA DE EUSKADI .........occvrvervrnnen. 6
4. PRESUPUESTOS GENERALES DE LA COMUNIDAD AUTONOMA DE EUSKADI .....c.cucveveriieiierererne. 20

5. ANALISIS DE LOS GASTOS |: PERSONAL AL SERVICIO DE LA ADMINISTRACION DE LA COMUNIDAD
AUTONOMA DE EUSKADLL ...cvieiieiieeieiiiete sttt sssess st sssss s ssssesesssse s ssssessssessssssssassssssssesssnssns 21

6. ANALISIS DE LOS GASTOS II: LOS DEPARTAMENTOS Y SUS PROGRAMAS PRESUPUESTARIOS DE

GAST O ittt e e et e e e e st et e e s s et e e e e s s e areeteee s 33
6.1. ESTRATEGIA DUAL: PERSPECTIVA DE GENERO Y ACCIONES POSITIVAS .....cceevevrrecrerernnn. 37
6.2. ESTRATEGIA 2030 PARA REDUCIR LA BRECHA SALARIAL......ccovtiiiiiieiiiieceeec e, 46
6.3.  ACTUACIONES DEL Il EJE DE INTERVENCION “VIDAS LIBRES DE VIOLENCIA CONTRA LAS
IMIUJERES” .ttt ettt ettt ettt e st e s ab e st e s bt e e s bt e easbeesabeesabeeesabeeebbeesabeesabeeesabaeanns 52
6.4. OTRAS ACTUACIONES CUYO OBJETIVO EXCLUSIVO ES EL LOGRO DE LA IGUALDAD DE
MUIJERES Y HOMBRES ......coiitiii ettt sttt e s sra e e s sna e e s nee e e s 59
6.5. DEPARTAMENTOS, ORGANISMOS AUTONOMOS, CONSORCIOS, GRUPO EITB, OSAKIDETZA,
GRUPO SPRIY URA ...ttt ettt st e e s e e s s b e e e s s e e e s snree s 68

7. CONCLUSIONES ..ottt aa e a s s aba e 177

8. ANEXODS ot 178
8.1.  SINTESIS DE LAS HERRAMIENTAS METODOLOGICAS......c.covvereieererieriesseesessiesesassesenaesenans 179

8.2.  CRITERIOS PARA LA DETERMINACION DE LA RELEVANCIA AL GENERO DE LOS PROGRAMAS
PRESUPUESTARIOS ...ttt sttt st s st e s et e e s emaa e e s amnae e e snnnneenas 180



INDICE DE TABLAS

Tabla 1.Poblacién de la CAE, segln grupos de edad y sexo. 01/01/2023........cccoeeeeeeeireeeceeeereeeereeeenne 7
Tabla 2. Centro de coordinacion de Emergencias. Agresion sexual y violencia de género. 2019-202216
Tabla 3. Personal al servicio de la Administracion de la C.A.E. por colectivo y Sexo. .......ccceeeuveeerrnnnnn. 21
Tabla 4. indices de interinidad del personal funcionario de la Administracién General de la CAE y sus
OOAA. FEDIEIO 2022, .oiieiieeeeiee ettt erte sttt e st e st e s saee e s be e s saae e sbeesbeeeeabeesabaeessseesssaeessseessseeenssessnseesnsees 25
Tabla 5. Presupuestos Generales de 1a CAE 2024 pOI SECCIONES. ...uveviercirieeiriiieeerieeeessreeeessreeeesnveeas 33
Tabla 6. Presupuesto analizado por Departamentos. .......ccovcuieeiiiiieeeinieee et esree e sree e sree e e 35
Tabla 7. Presupuesto planificado con perspectiva de género o en proceso de disefio con perspectiva

(o L=l = =Y o 1T o TP SRTPPPRN 38
Tabla 8. Acciones positivas de igualdad por departamentos. .....ccccveveerieieiniiiee e 39
Tabla 9. Actuaciones previstas por los departamentos para reducir la brecha salarial en Euskadi. .... 47
Tabla 10. Actuaciones en el eje de intervencidn "Vidas libres de violencia contra las mujeres". ........ 52
Tabla 11. Otras actuaciones cuyo objetivo exclusivo es el logro de la igualdad de mujeres y hombres.
............................................................................................................................................................... 59
Tabla 12. Presupuesto analizado. Lehendakaritza. .........cooocciiieeiie et 68
Tabla 13. Presupuesto analizado. Departamento de Seguridad. .........ccccvveeeeeeiiiiiiiieeeee e 74
Tabla 14. Porcentaje de plazas reservadas Para MUJEIES. ....cc.ueeeeccuieeeeiiieeeeciieeeeeireeeeeereeeeeenreeeeenreeas 75
Tabla 15. Presupuesto analizado. Departamento de Trabajo y EMPI0. .....ccccveveeviieeiiiieee e, 82
Tabla 16. Presupuesto analizado. Departamento de Gobernanza Publica y Autogobierno................. 91
Tabla 17. Presupuesto analizado. Departamento de Desarrollo Econdmico, Sostenibilidad y Medio

F Y201 o T=T o1 PSRRI 99
Tabla 18. Presupuesto analizado. Departamento de Economia y Hacienda. ......cccccceeeeevecviveeeneenenn. 113
Tabla 19. Presupuesto analizado. Departamento de EJUCACiON..........ccceeeeciieeieciiee e, 123
Tabla 20. Presupuesto analizado. Departamento de Planificacidn Territorial, Vivienda y Transportes.
............................................................................................................................................................. 133
Tabla 21. Presupuesto analizado. Departamento de Salud. .........cccceeeeieiiiiiee e, 138
Tabla 22. Presupuesto analizado. Departamento de lgualdad, Justicia y Politicas Sociales............... 149
Tabla 23. Prespuesto analizado. Departamento de Cultura y Politica Linglistica. .........cccccccvveeeenneen. 161

Tabla 24. Presupuesto analizado. Departamento de Turismo, Comercio y CoOnsumo..........c.cecccuuu.... 171



INDICE DE GRAFICOS

Grafico 1. Evolucién del indice de Igualdad de Género en la CAE comparado con la media de la UE de

[T A A o T =T 0 L 0 ) K PSPPSR 8
Grafico 2. indice de Igualdad de Género en la CAE. 2017-2019........coouvuiueieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeeeenenas 9
Grafico 3. Riesgo de pobreza en 1@ CAE. 2022.......ccoccuvieieeciiieeeeiieee et e e ettee e e eette e e s esreeeessraeeeseraeeeeeanes 17
Grafico 4. Distribucion del personal de la Administracion General por edad y SEXO0......ccccvveevrcrveeennnnes 22
Grafico 5. Evolucion de la plantilla media de Osakidetza de 2013 a julio 2023........cccevvvcvieevvcieeeennns 23
Grafico 6. Asistencia a cursos de formacion del IVAP. 2008-2022..........ccovveerieerieeeniieesnieeeneeessneeenenes 27
Grafico 7. Distribucion del presupuesto segun su relevancia al 8Enero. .....cccecvvveevvciieeirciieececiiee s 36
Grafico 8. Distribucion del presupuesto segun su relevancia al género y Departamento...........c........ 36
Grafico 9 Lehendakaritza. Distribucién del presupuesto segun su relevancia al género..........c........... 68
Grafico 10. Seguridad. Distribucion del presupuesto segln su relevancia al género.......cccccevveveeeenes 74
Gréfico 11. Trabajo y Empleo. Distribucion del presupuesto segun su relevancia al género................ 82
Gréfico 12. Gobernanza Publica y Autogobierno. Distribucion del presupuesto segun su relevancia al
=] 01T o R PRSP 92
Grafico 13. Desarrollo Econdmico, Sostenibilidad y Medio Ambiente. Distribucion del presupuesto
SEZUN SU releVANCIA @l BENEIO. ...uuiiiieiiee ettt ettt e e et e e e et e e e et e e e e e ataeeeesnsaeeesnsaeeesannaeeenan 100
Grafico 14. Economia y Hacienda. Distribucidn del presupuesto segun su relevancia al género....... 113
Grafico 15. Educacidn. Distribucion del presupuesto segln su relevancia al género.........cccceeeuvvennn. 124
Gréfico 16. Planificacién Territorial, Vivienda y Transportes. Distribucion del presupuesto segin su
FEIEVANCIA @l BENEIO. oo e e e st et e s et te e e e sebte e e s sbteeessbeeeeesbeaeeenares 133
Graéfico 17. Salud. Distribuciéon del presupuesto segun su relevancia al género. ........cccceccvveeeecvneennn. 138

Graéfico 18. Igualdad, Justicia y Politicas Sociales. Distribucion del presupuesto segun su relevancia al
=] 01T o TR 149
Gréfico 19. Cultura y Politica Lingtistica. Distribucidn del presupuesto segun su relevancia al género.

Grafico 20. Turismo, Comercio y Consumo. Distribucién del presupuesto segun su relevancia al
=< 011 ¢ TR 171



1. MARCO NORMATIVO

Las Naciones Unidas ya desde su Carta Fundacional consideran la igualdad de mujeres y hombres un principio
fundamental. Fruto de ello, ha elaborado diferentes instrumentos juridicos que asientan las bases para el
posterior desarrollo legislativo a nivel regional y local.

Destaca la Convencidn sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer (CEDAW) en
vigor con caracter general desde 1981 (ratificada por Espafia en diciembre de 1983). Constituye el primer
instrumento legal internacional aplicable universalmente que permite medidas especiales para lograr la igualdad
de hecho en todos los ambitos de la vida (civil, cultural, social, politica y econédmica) sin que ello sea motivo de
discriminacion.

La IV Conferencia Mundial sobre la Mujer de Naciones Unidas celebrada en Beijing en 1995 supuso un salto
cualitativo importante al trascender de un tratamiento sectorial al enfoque fundamental y estratégico
denominado “gender mainstreaming”, también conocido como “transversalidad o perspectiva de género”, que
conlleva integrar el objetivo de la igualdad en todas las politicas publicas y programas de los paises miembros.
Posteriormente, el principio de transversalidad y las acciones positivas se incorporaron al ordenamiento juridico
europeo el 1 de mayo de 1999 con la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam (articulos 2 y 3), constituyendo
desde entonces un elemento fundamental para el disefio de todas las politicas comunitarias. En Niza, 2001, la
transversalidad de género se recogi6 en la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea, la cual
paso a tener el reconocimiento juridico plenamente aplicable con la firma del Tratado de Lisboa en Estrasburgo,
2007.

En el afo 2006, el Tribunal de Justicia de la Unidn Europea hace suyo el derecho de igualdad de mujeres y
hombres como derecho fundamental, interpretando y reinterpretando los diferentes Tratados con el fin de
garantizar este derecho.

La Conferencia Mundial sobre la Mujer de la ONU en el afio 2000, conocida como Beijing +5, en su Resolucion
General, urge a los estados miembros a integrar la perspectiva de género en los presupuestos publicos en todos
los niveles de gobierno, incluyendo el presupuesto de la Unién Europea. Los Estados Miembros de la Unidn
Europea en respuesta, establecieron el afio 2015 como fecha limite para poner en marcha, en los diferentes
niveles administrativos, los presupuestos con enfoque de género.

Transcurridos ya mas de dos décadas de la creacidon de la Plataforma de Accién de Beijing, ONU Mujeres ha
puesto en marcha la campafia “Generacidon lgualdad: Por los derechos de las mujeres y un futuro igualitario”
para exigir la igualdad en la remuneracion, la igualdad a la hora de compartir el trabajo doméstico y de cuidado
no remunerado, poner fin al acoso sexual y todas las formas de violencia contra las mujeres y las nifias, que los
servicios de salud respondan a sus necesidades, y su participacién en pie de igualdad en la vida politica y en la
toma de decisiones en todas las esferas de la vida. En Euskadi, el Gobierno Vasco se ha sumado a la iniciativa a
través del Pacto de Pais por la igualdad y vidas libres de violencia machista contra las mujeres, presentado por
el Lehendakari el 15 de junio de 2022. Impulsada por Emakunde® recoge el compromiso explicito de
organizaciones publicas y privadas de Euskadi con el avance hacia la igualdad efectiva de mujeres y hombres
hasta el afio 2026.

Por ultimo, el Tratado mas importante hasta la fecha, en el &mbito europeo en materia de violencia machista, se
materializé en el Convenio del Consejo de Europa sobre prevencién y lucha contra la violencia contra las mujeres

1 https://www.emakunde.euskadi.eus/sensibilizacion/-/beijing-igualdad/



y la violencia doméstica, también conocido como el Convenio de Estambul, en vigor en Europa desde 2014. En él
se reconoce la violencia contra las mujeres, en todas sus formas (fisica, psicoldgica y sexual, la mutilacion genital
femenina, el matrimonio forzado, el acoso, el aborto forzado y la esterilizacién forzada) como una grave violacidn
de los derechos humanos.

COMUNIDAD AUTONOMA DE EUSKADI

En Euskadi es el texto refundido de la Ley para la igualdad de mujeres y hombres y vidas libres de violencia
machista contra las mujeres, aprobado por el Decreto Legislativo 1/2023, de 16 de marzo?, nuestra referencia
fundamental.

En su articulo 3 de Principios Generales contempla una estrategia dual:

— Por un lado, la integracién de la perspectiva de género en todas las politicas y acciones de los poderes
publicos vascos, explicitando que todas ellas han de establecer el objetivo general de eliminar las
desigualdades y promover la igualdad de mujeres y hombres.

A efectos de esta ley, se entiende por integracion de la perspectiva de género lo siguiente:

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

— Por otro lado, la adopcion de medidas de accién positiva para promover la consecucién de la igualdad real y
efectiva de mujeres y hombres. Segun esta ley:

“los poderes publicos deben adoptar medidas especificas y temporales destinadas a eliminar o
reducir las desigualdades de hecho por razon de sexo existentes en los diferentes ambitos de la
vida”.

Ademas, la Ley para la igualdad establece en su articulo 19.1, que:

“los poderes publicos vascos han de tener en cuenta de manera activa el objetivo de la igualdad de
mujeres y hombres en la elaboracion y aplicacion de las normas, y de los planes, programas y otros
instrumentos de formulacion de politicas publicas, asi como de los contratos, de los programas
subvencionables y de los actos administrativos”

Y en su articulo 15.3:

“la Administracion publica de la Comunidad Auténoma de Euskadi promoverd de forma activa y
progresiva que al menos el 1% de los presupuestos generales de la Comunidad Auténoma de
Euskadi se dedique al desarrollo de politicas de igualdad de mujeres y hombres.”

Esta misma ley reconoce, en su articulo 9, a Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer, como:

2 En adelante, Ley para la igualdad. https://www.boe.es/eli/es-pv/dlg/2023/03/16/1/dof/spa/pdf



https://www.boe.es/eli/es-pv/dlg/2023/03/16/1/dof/spa/pdf

“el organismo encargado del impulso, asesoramiento, planificacion y evaluacion de las politicas de
igualdad de mujeres y hombres en el dmbito de la CAE, incluidas las relativas a la violencia machista
contra las mujeres.”

Contempla, en el articulo 11, la creacidn de las unidades para la igualdad:

“encargadas del impulso, coordinacion y colaboracion con las distintas direcciones y dreas de su
Departamento, y con los organismos autonomos, entes publicos y érganos adscritos al mismo para
la ejecucion de lo dispuesto en la ley y en el plan para la igualdad aprobado por el Gobierno Vasco.
Dichas unidades tendrdn una dotacion presupuestaria suficiente para el cumplimiento de sus fines.”

Por ultimo, el articulo 20 establece que los poderes publicos vascos:

“En el momento de acometer la elaboracion de una norma, las administraciones publicas vascas, a
través del organo administrativo que lo promueva, han de evaluar el impacto potencial de la
propuesta en la situacion de las mujeres y en la de los hombres. Para ello, ha de analizar si la
actividad proyectada en la norma puede tener repercusiones positivas o adversas en el objetivo
global de eliminar las desigualdades entre mujeres y hombres y promover su igualdad”.

A fin de dar cumplimiento a lo anterior, mediante Acuerdo de Consejo de Gobierno de 21 de agosto de 2012, se

adoptaron:

“las Directrices sobre la realizacion de la evaluacion previa del impacto en funcion del género y la
incorporacion de medidas para eliminar desigualdades y promover la igualdad de mujeres y
hombres”.

Teniendo en cuenta todo lo anterior, el Departamento de Economia y Hacienda elabora el presente informe para

ser adjuntado al Anteproyecto de Ley de Presupuestos Generales de la Comunidad Auténoma de Euskadi para el

2024. Para ello ha contado con la imprescindible colaboracion de los diferentes departamentos y muy

especialmente de sus unidades administrativas de igualdad.



2. LOS PRESUPUESTOS GENERALES DE GOBIERNO VASCO 2024.

La estrategia del Gobierno Vasco parte del convencimiento de que las politicas publicas no son neutras al género,
es decir, que pueden no afectar por igual a mujeres y a hombresy, por lo tanto, requieren de una mirada critica
con objeto de determinar su impacto en la reduccion de las desigualdades.

En este marco, incorporar la perspectiva de género a los presupuestos, supone planificar teniendo en cuenta que
las mujeres y los hombres a quienes se dirigen las diferentes politicas publicas no parten en igualdad de
condiciones ni de oportunidades, ni tienen las mismas necesidades ni aspiraciones y que, por lo tanto, esta
diversidad de realidades debe ser tenida en cuenta cuando estimamos los resultados esperados. Es, por lo tanto,
un proceso con diversas fases, entre las que destaca el informe de impacto de género sobre los presupuestos, ya
gue este documento sintetiza el nivel de incorporacién de la perspectiva de género existente en las politicas
publicas de una administracion, los avances realizados y las propuestas de mejora de cara al siguiente ejercicio.

Asi, este informe, tal y como se esta evidenciando en nuestra Administracidn, sirve para impulsar mejoras en los
procedimientos de trabajo, la planificacion y la evaluaciéon de la politica. Cambios profundos, de transformacién
de las politicas publicas, que requieren de un horizonte temporal a largo plazo para lograr el disefio de unos
presupuestos generales elaborados con perspectiva de género.

Este camino de transformacion encuentra reflejo en la Agenda Euskadi Basque Country 2030, aprobada por el
Consejo de Gobierno el 10 de abril de 2018 al recoger expresamente que,

“La presente Agenda Basque Country 2030, vincula los compromisos adquiridos por el Gobierno
Vasco, en su Programa de Gobierno, a los 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible a las metas de la
Agenda 2030, permitiendo alinear, de una forma efectiva nuestras politicas publicas con esta
Agenda universal y, visibilizar la contribucion de Euskadi a la implementacion de la Agenda 2030 y
a la consecucion de los Objetivos de Desarrollo Sostenible”.

De los 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible, el 5 es el de “Igualdad de Género” cuya meta es “lograr la igualdad
entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y las nifias”. Destaca también el objetivo 8 “Promover el
crecimiento econdémico inclusivo y sostenible, el empleo y el trabajo decente para todos” en el que se incluye “la
igualdad de remuneracion por trabajo de igual valor”.

Compromiso que se adquiere nuevamente con el nuevo Programa de Gobierno 2020-2024 denominado “Euskadi

en marcha”, cuando dice:

“Sobre estos principios, el Gobierno Vasco estructura sus compromisos programdticos de Gobierno
en cuatro ejes de actuacion alineados con los Objetivos de Desarrollo Sostenible de Naciones Unidas
y en nuestra propia realidad econdmica, social e institucional”

Los principios a los que hace referencia son; garantizar la salud, reactivar la economia y el empleo, y no dejar a
nadie atras. Es, en este ultimo, donde se hace alusion expresa a “la defensa inequivoca de la igualdad entre
hombres y mujeres en todos los dmbitos”.

Los cuatro ejes de actuacion son:

- Ejel: Prosperidad. Empleo y la reactivacion econémica

- Eje Il: Personas. La salud, la educacion, los servicios publicos, la igualdad, las politicas sociales y
culturales, la convivencia y los derechos humanos

- Eje lll: Planeta. Transicion energética y climatica justa

- Eje IV: Autogobierno. Mas y mejor Autogobierno



Los 10 objetivos de pais para la presente legislatura son:

Reducir el paro por debajo del 10%

Superar el 40% del PIB en la industria y servicios avanzados

Lograr la convergencia en I+D con la media europea

Colocar a Euskadi entre los 5 paises europeos con menor desigualdad social (indice de Gini)
Posicionar a Euskadi dentro de los 6 paises europeos con mayor indice de igualdad de género

ok wneE

Consolidar la tasa de abandono escolar por debajo del 7%, y avanzar en el conocimiento y uso del
euskera

7. Aumentar la esperanza de vida hasta los 85 afios

8. Reducir en un 30% la emisidn de gases de efecto invernadero

9. Lograr que la cuota de energias renovables represente el 20% del consumo final de la energia

10. Aumentar en un 10% la tasa de natalidad

Destaca el objetivo de avanzar en el indice de igualdad de género, no obstante, para alcanzarlo es fundamental
gue los demas objetivos se disefien con perspectiva de género.

Las Directrices Presupuestarias de Euskadi para 2024, aprobadas por el Consejo de Gobierno el pasado 13 de
junio, corresponden al ultimo presupuesto de la actual legislatura. Tras la pandemia y las incertidumbres
mundiales, el planteamiento estratégico de las cuentas vascas, ademas de reafirmar el compromiso con los ODS,
buscan afianzar la recuperacién econdmica garantizando el desarrollo econémico sostenible y el empleo de
calidad, asegurando el bienestar y la calidad de vida de la ciudadania, haciendo frente al reto demografico y
apostando por la juventud.

A pesar de los numerosos e importantes avances en igualdad de género, contintian persistiendo desigualdades
sobre las que es necesario seguir incidiendo, no sdlo por el valor que tiene en términos de justicia social, sino
también por las graves consecuencias que los desequilibrios tienen sobre el aumento de la competitividad y la
generacion de empleo y riqueza. En este sentido, el Gobierno Vasco continda apostando firmemente vy
desarrollando la presupuestacion con enfoque de género. De hecho, y para la elaboracién de este informe, y
como parte del procedimiento administrativo ordinario, todos los Departamentos, Organismos Auténomos,
Consorcios, Grupo EITB, Osakidetza, el Grupo SPRI y URA han remitido al Departamento de Economia y Hacienda
un informe en el que explican la estrategia global y sus prioridades de actuacién para el préximo ejercicio.
Ademads, como en ocasiones anteriores, y con el animo de realizar un seguimiento en el tiempo, se les ha pedido
gue sinteticen las actuaciones que prevén realizar en el marco del lll eje de intervencion del VII Plan para la
Igualdad de mujeres y hombres en la CAE “Vidas libres de violencia contra las mujeres” y aquellas a implementar
contra la “Brecha Salarial” para los presupuestos 2024.

Por otra parte, los Departamentos, en virtud del articulo 16 de la Ley para la igualdad, han elaborado sus propios
Planes de Igualdad 2022-2024 como férmula para materializar la estrategia dual, estableciendo medidas de
accion positiva y de integracién de la perspectiva de género en sus politicas y acciones. Ademas, todos los
Departamentos, Organismos Autdnomos y Consorcios han cumplimentado los formularios P-Gen de analisis
desde la perspectiva de género de sus programas presupuestarios.

Con todo ello, se han podido analizar las secciones del 1 a la 12 de la Administracidon General (descontadas las
transferencias a otros Entes integrantes de la Administracidn de la CAE), los presupuestos de sus Organismos
Auténomos y Consorcios y el presupuesto de los entes publicos de derecho privado EITB, Osakidetza, el Grupo
SPRI, y URA.



3. DIAGNOSTICO SOCIOECONOMICO DE LA COMUNIDAD AUTONOMA
DE EUSKADI

La crisis sanitaria iniciada en el 2020 y provocada por la pandemia de la Covid-19 agudizé las desigualdades socio-
econdmicas y de género, no soélo en nuestra sociedad, sino también a nivel global. Posteriormente, los efectos
de la invasion de Ucrania por parte de Rusia han provocado una ruptura de las cadenas productivas, un
encarecimiento de las materias primas, una crisis energética, una elevada inflacion y subidas de los tipos de
interés® que afecta de manera directa a la calidad de vida de las personas. Mujeres y hombres que, ademds,
parten de una posicion y situacion diferente en la sociedad. Tanto es asi que los datos sobre el mercado laboral,
la participacién sociopolitica, |a realizacidn del trabajo doméstico y del cuidado, la violencia contra las mujeres,
la pobreza, ... siguen demostrando la existencia de una jerarquizacion en las relaciones y la posicidn social de los
hombres y las mujeres. Esta jerarquizacion, raiz de la desigualdad, tiene su origen en los estereotipos y patrones
socioculturales de conducta en funcidn del sexo que asignan a las mujeres la responsabilidad del ambito de lo
doméstico y a los hombres la del ambito publico, sobre la base de una muy desigual valoracién y reconocimiento
econdmico y social. Desde un enfoque de interseccionalidad, ademas, hay que tener en cuenta que muchas
mujeres sufren una multiple discriminacion, ya que, junto a la discriminacidn por razén de sexo, padecen otras
derivadas de factores como el origen étnico, lengua, edad, diversidad funcional, patrimonio, orientacion sexual,
etc. Todo ello estd condicionando a las mujeres, en muchos casos, en el ejercicio pleno de los derechos inherentes
a la ciudadania.

Por ello, en este apartado y partiendo de este contexto, se va a analizar el impacto diferenciado de la situacion
socioecondmica en las mujeres y en los hombres de la Comunidad Auténoma de Euskadi, que es la poblacidn a
la que se dirigen principalmente las politicas publicas de la Administracion Vasca. Los resultados son el punto de
partida para poder conocer la incidencia de los programas presupuestarios sobre las condiciones de vida de las
mujeres y los hombres de la CAE, es decir, en qué medida, con las actuaciones que se estan llevando a cabo, se
incide en la eliminacidn de este fendmeno estructural y universal de la desigualdad entre mujeres y hombres.

Es imprescindible analizar el impacto de género que esta teniendo esta nueva realidad que estamos viviendo,
desde un enfoque interseccional, para dar respuestas coordinadas, integrales y efectivas que neutralicen los
efectos negativos y permitan avanzar hacia el camino de la igualdad sin dejar a nadie atras.

3 Directrices econdmicas para la elaboracién de los Presupuestos Generales de la CAE 2024




ANALISIS DEMOGRAFICO DE LA POBLACION

A 1 de enero de 2023, 2.196.745 personas residian en la CAE de las cuales 1.131.456 son mujeres (51,5%) y
1.064.289 son hombres (48,5%). Después de dos afios de descenso, la poblacién de la CAE se incrementa en
10.228 personas®.

Tabla 1.Poblacién de la CAE, segtin grupos de edad y sexo. 01/01/2023

% Mujeres Hombres Ratio Sexo
Edad Poblacion
Total |Ndmero % Ndmero % (M/H)
>65 516.038 23% 295.353 26% 220.685 21% 1,34
20-64 1.281.696 58% 642.799 57% 638.897 60% 1,01
<19 399.011 18% 193.304 17% 205.707 19% 0,94
Total 2.196.745 100% 1.131.456 r51,5% 1.065.289 48,5% 1,06

Fuente: Eustat

Por tramos de edad, se observa, de manera especial, la concentracién tanto de las mujeres como de los hombres
en el tramo de los 20 a los 64 afios, tres veces mas que la poblacion menor de 19 afios. Aunque las mujeres son
minoria en las edades tempranas, a medida que van avanzando en la edad van adquiriendo protagonismo hasta
ser la mayoria en la tercera edad. La falta de relevo generacional indica un envejecimiento progresivo de la
poblacién que se acentia mas en el caso de las mujeres.

La edad media de la poblacion de la C. A. de Euskadi se sitia en 2023 en 45,6 afios, casi 2 afios mayor que la que
se da en el conjunto de Espafia. Respecto a 2003, la edad media ha aumentado en 3,4 afos. La diferencia entre
los sexos se situa en 3,1 afios, ya que los hombres tienen una edad media de 44 afos y las mujeres de 47,1,
debido al mayor volumen de poblacidn femenina en las edades avanzada.

Si atendemos a las edades mds avanzadas, podemos ver que las personas de 85 y mas afos han pasado de
suponer el 1,9% en 2003 al 4,1% en 2023, aunque este porcentaje se reparte de forma muy desigual entre
hombres y mujeres: el 2,7% de la poblacién masculina en Euskadi tiene 85 afios o mds, mientras que esta
proporcidn en las mujeres se incrementa hasta el 5,5%. En la poblacion de 100 y mas afios el proceso de
crecimiento ha sido mas intenso: de 269 personas de esas edades en 2003 se ha pasado a 883 veinte afios
después, siendo el 85,7% mujeres

La esperanza de vida en la CAE® en 2021 no recupera los niveles de antes de la pandemia. La esperanza de vida
de los hombres en 2021 se situaba en 80,7 afos, la misma que un afio antes, pero una décima menos que la de
2019, mientras que la de las mujeres aumenta en una décima, alcanzando los 86,4 afios, pero dos menos que la
de 2019, segun datos elaborados por Eustat. Este descenso es debido a la sobremortalidad provocada por la
pandemia del COVID-19 en 2021. Los tumores constituyen la principal amenaza a los afios de esperanza de vida.

La fecundidad de la C.A. de Euskadi se halla en limites excepcionalmente bajos en términos comparativos, ya que
en 2021 el promedio se sitda en 1,25 nacimientos por mujer, media décima mas que en el afio anterior.

4 Nota de prensa Eustat 11/10/2023: https://www.eustat.eus/elementos/la-poblacion-vasca-se-incrementa-en-10228-
personas-en-2023-despues-de-2-anos-de-descensos/not0021452 c.html

5 Note de prensa Eustat 19/12/2022: https://www.eustat.eus/elementos/la-esperanza-de-vida-en-la-ca-de-euskadi-en-
2021-no-recupera-los-niveles-de-antes-de-la-pandemia/not0020457 c.html
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INDICE DE IGUALDAD DE GENERO EN LA C.A. DE EUSKADI

El indice de igualdad de género es un indicador sintético que resume en una escala adimensional, en la que 1
significa desigualdad total y 100 igualdad total, las inequidades que todavia existen entre hombres y mujeres en
una serie de aspectos relevantes que afectan a su bienestar y desarrollo personal. En su composicion figuran 31
indicadores, estructurados de forma jerarquica en seis dimensiones, que se dividen, a su vez, en 14
subdimensiones.

Eustat® elabora el indice de Igualdad de Género (IIG) de la C.A. de Euskadi empleando la metodologia del Instituto
Europeo para la Igualdad de Género (EIGE), lo que permite comparar los avances en igualdad de género en
Euskadi con la referencia que ofrecen la Unidn Europea y los 27 paises de la misma, asi como su evolucién a lo
largo de los afios (2010, 2012, 2015, 2017 y 2019).

Grdfico 1. Evolucién del Indice de Igualdad de Género en la CAE comparado con la media de la UE de los 27 paises. 2010-
2019
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Fuente: Eustat

En Euskadi, los datos obtenidos en 2019 muestran que la igualdad es mayor en el campo de la salud y el dinero;
y que resulta sensiblemente menor en el del poder o en el del conocimiento. De hecho, en algunos aspectos,
como el acceso a la sanidad, los indices sintéticos que se vienen alcanzando en Euskadi, 99,8 puntos en 2019,
hablan de una igualdad practicamente plena entre ambos sexos. En la dimension en la que mas se aprecia la
desigualdad es la relativa al poder, sobre todo en su vertiente econdmica, que constituye una subdimension cuyo
indice compuesto se sitla en 48,8 puntos, muy lejos de la igualdad plena. También la segregacion por areas de
conocimiento del alumnado universitario, se queda en los 57,6 puntos, lo cual informa de que las mujeres se
siguen matriculando mucho mas frecuentemente que los hombres en las titulaciones tradicionalmente
femeninas: la educacién, la salud, el bienestar y las artes y las humanidades. En términos relativos, los resultados
de la C.A. de Euskadi son mejores que los del conjunto de la Unidn Europea en todas las dimensiones y la mayoria
de las subdimensiones en que se divide el 1IG. Sin embargo, hay tres subdimensiones en las que Euskadi se ha
guedado atras. En dos de ellas, el uso del tiempo para actividades sociales y el poder social, el indice de igualdad
de la C.A. de Euskadi se ha situado consistentemente por debajo del de la UE-27 desde 2010. Por el contrario, en
el tercer caso, que atafie al poder econdmico, los valores actuales de Euskadi se sitian por debajo de los europeos
como consecuencia del retraso que se ha venido acumulando a lo largo de la pasada década. Si en 2010, el indice
que mide la igualdad en el poder econémico en Euskadi superaba en un 33% al europeo, en 2019 se encuentra
un 8% por debajo de aquel.

6 Fuente: https://www.eustat.eus/elementos/el-indice-de-igualdad-de-genero-de-la-ca-de-euskadi-sigue-mejorando-y-se-
situa-en-731-puntos-sobre-100/not0019893 c.html
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Grdfico 2. Indice de Igualdad de Género en la CAE. 2017-2019
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LA SALUD EN LA POBLACION

Segun el informe Cifras 2022 elaborado por Emakunde:

Las mujeres acuden con mas frecuencia al médico que los hombres

El grado de dolor que padecen las mujeres es superior al de los hombres

El consumo de los medicamentos entre las mujeres es superior al de los hombres. Entre las mujeres la
mayoria, el 44,4% (430.000) ha consumido medicamentos recetados mientras que la mayoria de los hombres
el 44,7% (400.000) afirma no haber tomado ninglin medicamento.

Las mujeres estan mas medicalizados que los hombres. Las mayores diferencias se observan en los
medicamentos para el tiroides (88,6%), reconstituyentes (80%) y antidepresivos y/o estimulantes (79,1%)
gue son medicamentos que en la gran mayoria los utilizan las mujeres. Entre los hombres son mas habituales
las medicinas para el reuma (62,8%) y en menor medida para la diabetes (52,1%).

Entre los hombres es mas habitual utilizar la ayuda domiciliaria para las tareas domésticas o para el cuidado
de las personas mayores

Las mujeres muestran mayor severidad depresiva que los hombres (, el 79,5% de mujeres frente al 20,5%
de hombres)

Las mujeres se acogen mas a la cobertura sanitaria exclusivamente publica

Respecto al consumo de tabaco, segun informa Osakidetza, hay mas mujeres que hombres entre las personas

que no han fumado nunca (58,9% mujeres y 41,1% hombres). Asi mismo, las mujeres y los hombres presentan

diferencias en las motivaciones para el inicio del consumo de tabaco, en la prevalencia, la intensidad y en las

dificultades durante el proceso de abandono.

El 76,7% de la poblacidn ha realizado actividad fisica saludable. La proporcion de hombres que realiza ejercicio
fisico saludable es mas elevada (80,1%) que la proporcién de mujeres (73,5%). Las mujeres caminan 40 minutos

semanales menos que los hombres y dedican 1 hora y 53 minutos menos que los hombres al ejercicio fisico en

tiempo de ocio. Esta realidad tiene consecuencias en la salud ya que esta demostrado que la actividad fisica

practicada con regularidad reduce el riesgo de cardiopatias coronarias y accidentes cerebrovasculares, diabetes

de tipo Il, hipertension, cancer de colon, cdncer de mama y depresion.



Respecto a los programas poblacionales de cribado que realiza Osakidetza que se vieron afectados por la
pandemia de la Covid-19:

- Cribado de cancer de mama: A fecha actual el 70 % de nuestra poblacion diana se mantiene con cita en

menos de 30 meses desde la vuelta anterior, intervalo de tiempo considerado como de participacion
habitual en el cribado de cdncer de mama. Los datos de participacién han ascendido al 76,7 %, recuperan
niveles equivalentes al periodo anterior a la pandemia.

- Cribado de cancer de cérvix: El programa se inicié en 2018 y fue implantandose paulatinamente en toda la

CCAA culminado su extension en 2019. A pesar de la pandemia, se ha conseguido alcanzar el objetivo del
programa: la invitacidn de las mujeres de 25 a 34 afios en los 3 afios siguientes a |la fecha de inicio y de 25 a
65 afios en los 5 afios siguientes a la fecha de inicio, en cada Organizacién Sanitaria Integrada (OSI). No
obstante, la respuesta a las invitaciones sigue siendo de un 50%.

- Cribado de cdncer colorrectal: El cribado de cancer colorrectal fue fuertemente impactado como

consecuencia de la COVID-19, debido a la necesidad de acomodar el nimero de pruebas de screening a la
capacidad de realizacidn de colonoscopias en los periodos de mayor sobrecarga por pandemia. En el afio
2023, se ha completado la citacion de los pacientes pendientes del afio 2022 y ya en el mes de julio, en una
citacion de un 20% de la poblacién pendiente de 2023. Esto significa, por primera vez, que se acumula
demora Unicamente en el mismo afio de prevision y que se recupera efectivamente la actividad de screening
en este tipo de cribado. La participacion de las mujeres es de un 73,6% frente a un 68,5% de participacion
de hombres, por lo que los niveles de participacion son similares al periodo prepandémico.

EDUCACION?

El alumnado total en la ensefiada reglada segun niveles en el curso 2020/2021 en la CAE difiere en su
participacion en funcién del nivel y el sexo:

- En la educacién obligatoria (hasta la ESO) la participacién de nifias y nifios es equilibrada, ya que la
proporcion ligeramente superior masculina se debe a una mayor presencia poblacional en esas edades.

- El siguiente nivel educacional es la Formacion Profesional Basica (FPB), donde se presenta la distribucion
menos paritaria con una presencia del 26,9% de mujeres.

- En Bachillerato y en la Universidad, al igual que en la educacion obligatoria, se mantienen proporciones
equilibradas; sin embargo, en este caso la distribucidn se invierte y la proporcidn de mujeres es superior.

La Formacion Profesional de grado medio y la Formacién Profesional de grado superior acogen participaciones
masculinizadas también, siendo la presencia de mujeres de un 34,2% en grado medio y de un 36,3% en grado

superior.

- Formacién Profesional de Grado Medio: Este grado formativo sigue incrementando su alumnado afio tras

afio, alcanzando en 2020/2021 la cifra de 15.752 matriculaciones, 650 mas que en el curso previo. El 34,2%
de estas matriculaciones corresponden a mujeres, es decir 5.385 (155 mas que el curso previo), y 10.367 a
hombres (495 mas). Asi, se mantiene la brecha en este nivel educativo. Analizando los datos por familias
profesionales, concluir que se mantienen las especialidades masculinizadas y feminizadas en funcién de roles
y estereotipos de género:
o Especialidades mds masculinizadas (por encima del 80% de chicos): estarian, Electricidad y
electrénica (96,0%), Instalacion y mantenimiento (96,1%), Transporte y mantenimiento de

7 Informe Cifras 2022
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vehiculos (94,6%), Fabricacién mecdnica (94,4%), Maritimo pesquera (93,8%), Informatica y
comunicaciones (92,4%), Madera, mueble y corcho (88,5%), Edificacion y obra civil (82,1 %) y
Actividades fisicas y deportivas (81,5%).
o Especialidades mds feminizadas (por encima del 80% de chicas): Unicamente se identifican dos,
Imagen Personal (89,1%) y Servicios socioculturales y a la comunidad (80,4%).
En relacion al curso 2019/2020, se advierte un incremento de alumnas en sectores donde tienen una
presencia escasa como por ejemplo Transporte y mantenimiento de vehiculos (pasa de un 4,6% en el curso
anterior al 5,4% en el actual). Ademas, entre los alumnos de Textil, confeccidn y piel se mantiene lo
incrementado el curso anterior (5 alumnos).

Formacién Profesional de Grado Superior: las matriculaciones han aumentado un 4,7% respecto al curso

precedente. El 36,3% del alumnado son mujeres (porcentaje similar al afo anterior) y el 63,7% hombres.
En cuanto a las preferencias de alumnas y alumnos, las elecciones siguen atendiendo a las estructuras de
roles y estereotipos de género asignadas a cada sexo analizadas anteriormente:

o Especialidades mds masculinizadas (por encima del 80% de chicos): Maritimo pesquera (94,8%),
Transporte y mantenimiento de vehiculos (94,8%), Instalacion y mantenimiento (92,1%),
Electricidad y electronica (91,9%), Energia y agua (90,1%), Fabricacion mecanica (88,1%),
Informatica y comunicaciones (84,9%).

o Especialidades mds feminizadas (por encima del 80% de chicas): Imagen Personal (91,9%), Textil,
confeccidn y piel (87,7%).

Necesidades educativas especiales en la ensefianza reglada y en la Formacién Profesional: El porcentaje de

hombres integrados en el sistema educativo con necesidades educativas especiales es mayor al de las
mujeres (3,6% en el caso de hombres y 1,5% en el de mujeres). La proporcion de los hombres es superior en
todas las etapas educativas, con diferencias mas amplias en la Educacion Primaria y la ESO. Por el contrario,
en el caso de la FP Basica, las mujeres muestran un mayor grado de alumnas integradas (1,1 puntos
porcentuales mas que el de los hombres), siendo ademas la etapa donde la proporcién de este alumnado es
superior a la del resto de etapas. La FP de Grado Superior es la etapa formativa donde la presencia del
alumnado integrado tiene una menor presencia, especialmente de las mujeres (0,4%). Las diferencias entre
mujeres y hombres en todas las etapas educativas siguen siendo muy significativas: la presencia de los
hombres se acerca al 70% en todas las etapas y alcanza el 77% en el caso del FP de Grado Medio y Superior.

El alumnado con altas capacidades intelectuales de la CAE suma 937 personas, un 30,6% de chicas y 69,4%
chicos. Practicamente este alumnado se concentra en la Educacidn Primaria (404 personas, 43,1% del total)
y ESO (421 personas, 44,9%). En la FP Basica no hay alumnado matriculado con estas caracteristicas y en la
FP de Grado Medio no hay ninguna alumna. En todas las etapas educativas la presencia de hombres es
superior. Estas diferencias son mas significativas en las etapas educativas tempranas. Respecto a 2020, se
ha incrementado un 9% el niumero de personas con altas capacidades (860 concretamente en 2020): en el
caso de las mujeres este incremento ha sido del 12,5%.

Ensefianza Universitaria: El nUmero de mujeres presentadas a las pruebas de acceso a la universidad en la

CAE en 2021 es superior al de los hombres (56,3%), En cuanto a los resultados de dichas pruebas, el
porcentaje de aprobados alcanza el 98,3%. La nota media lograda por las mujeres en estas pruebas supera
también en unas 4 décimas a la obtenida por los hombres (7,7 chicas, 7,3 chicos). Por dreas de conocimiento,
Ciencias Sociales y Juridicas continta concentrando casi la mitad del total de las matriculaciones (48,1%),
area en la que las mujeres suponen el 59,1% del total. Sin embargo, la tasa de feminizaciéon mas elevada se
da en Ciencias de la Salud (7.140 alumnas, 76,9%) asi como en Artes y Humanidades (63,7%), en las que se
encuentran matriculadas 4.016 mujeres.
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El drea de Ciencias es la que registra una presencia mas equilibrada de mujeres (50,8%) y hombres (49,2%),
aunque la que, en volumen, menor alumnado agrupa (4.417 en total). Ingenieria y Arquitectura sigue siendo
el area mas masculinizada (Unicamente 28,4% de mujeres).

Respecto a los estudios de euskera® se han matriculado 31.134 personas a un curso completo 2021/2022. el

65,6% son mujeres y la edad media del alumnado es de 37 afios. La mayoria del alumnado se inscribié para
superar el nivel C1 seguido de cerca por el nivel B2. El mayor interés de las mujeres por aprender o mejorar el
nivel de euskera puede tener relacién con la segregacion horizontal existente en el mundo laboral, el rol
diferenciado que, en general, asumen en los cuidados y la participaciéon mayoritaria de las mujeres en iniciativas
relacionadas con la formacion continua, el desarrollo de las propias competencias o la cultura.

DERECHOS HUMANOS, VICTIMAS Y DIVERSIDAD?®

Segun informa el Departamento de Igualdad, Justicia y Politicas Sociales entre agosto de 2022 y julio de 2023 se
realizaron 227 intervenciones directas con personas victimas de terrorismo, de las cuales 129 se dirigieron a
mujeres y 98 a hombres. Asimismo, se realizaron 22 intervenciones con personas vinculadas a procesos de
resocializacion, todas con hombres. En cuanto a las victimas de vulneraciones de derechos humanos durante el
afio 2023 se han tramitado 126 expedientes, de los cuales 64 han obtenido reconocimiento de victima, 53
hombres y 11 mujeres. El total de personas victimas de vulneraciones de derechos humanos que han recibido
atencién directa entre julio de 2022 y junio de 2023 ha sido 16, 8 mujeres y 8 hombres.

En lo que respecta a la diversidad, para dar respuesta a las multiples discriminaciones, se cre6 ERABEREAN, Red
para la Igualdad de Trato y No Discriminacidn, que esta conformada por la Direcciéon de Derechos Humanos y
Diversidad y por la Direccion de Migracidn y Asilo y 13 entidades del tercer sector que actian a modo de antenas
para la deteccidn de situaciones discriminatorias y que aseguran la atencion directa a posibles victimas. Desde
esta red, ademas de realizar actuaciones de prevencién, formacion y sensibilizacién, se ofrece atencidn,
asesoramiento y acompafiamiento a personas victimas de discriminacidn por razén de origen racial, étnico o
nacional y por orientacion e identidad sexual e identidad de género. Los datos referentes a 2022 nos hablan de
una distribucion casi equitativa en funcién del sexo de la persona discriminada, aunque se puede observar que
existe una mayor presencia masculina. Tal es asi, que de los 56 casos donde se identifico el sexo de la persona,
30 (53%) fueron hombres y 26 (45%) mujeres. En total se atendieron 60 casos, aunque el sexo de la persona se
identificé en los 56 mencionados. Las personas no binarias supusieron un 2% del total de los casos.

Asi mismo, el Servicio de informacidn y atencidn para los temas relacionados con la diversidad sexual y de género,
BERDINDU que trabaja con los colectivos LGTBI atendié durante el primer semestre de 2023, a 154 personas: 78
mujeres (51%), 60 hombres (39%), 4 personas de género diverso (2%), y 12 personas (8%) sin respuesta respecto
al sexo. Se observa mayor demanda formulada por mujeres (51%), categoria dentro de la cual se engloba a todas
las mujeres, sean transexuales o cisexuales. En este sentido, las demandas formuladas por mujeres transexuales
han alcanzado al 21% del total, y las de las mujeres identificadas como cisexuales al 29%. Se formé a 2.350
personas en centros educativos: 1.160 chicas (49%), 1.147 chicos (49%) y 43 personas no binarias (2%).

8 Informe Presupuestos 2024 de Habe
9 Informe Presupuestos 2024 del Departamento de Igualdad, Justicia y Politicas Sociales
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EL TRABAJO DE CUIDADOS

Por trabajo de cuidados entendemos todas las actividades (remuneradas o no) centradas en la atencion y el
cuidado de la vida. Desde un punto de vista bioldgico, las etapas de mayor necesidad son la nifiez y la edad adulta
avanzada, no obstante, todas las personas a lo largo del ciclo vital precisamos de cuidados fisicos, psicoldgicos y
emocionales, es una necesidad propia de nuestra condicién humana.

Las mujeres han asumido mayoritariamente el sostenimiento de las vidas fuera y dentro de los hogares.
Histéricamente el trabajo de cuidados se les ha asignado a las mujeres, unos cuidados invisibilizados, socialmente
desvalorizados, y econdmicamente penalizados. Sin embargo, durante la pandemia de la COVID-19 gozaron de
un amplio reconocimiento social y visibilizado como imprescindible para la vida y la economia del pais.

Segun la Cuenta Satélite del Trabajo Doméstico, el valor de la produccion doméstica de la CAE ascendié a 21.296
millones de euros en 2018, lo que equivale a un 27,7% del Producto Interior Bruto (PIB) de ese afio. El trabajo
domeéstico realizado por las mujeres supondria el 18,6% del PIB, doblando el peso econdmico del realizado por
los hombres, que se sitda en el 9,1%.

t,1° en 2018 las mujeres empleaban en las labores del

Segun la encuesta de Presupuestos de Tiempo del Eusta
hogar (limpieza, compras, preparar comida, ...) 1 hora y 11 minutos mas que los hombres, y 38 minutos diarios
mas en el cuidado de personas dependientes. Por otra parte, numerosos hogares se enfrentaban a importantes
dificultades para la conciliacion: el 30,2% de la poblacién ocupada de la CAE tenia un nivel de dificultad alto para
conciliar su vida laboral con el cuidado de hijas e hijos menores de edad y un 37% para responder a necesidades
de cuidado de otras personas dependientes. Desde una perspectiva mas larga en el tiempo, la evolucion en los
ultimos 25 afos evidencia que, aunque los hombres han incrementado en 12 puntos su participacion en el trabajo
domeéstico, la mujer aun duplica, en 2018, el porcentaje que asume en relacion al total del trabajo doméstico no

remunerado.

Cuando el trabajo doméstico!! se produce dentro del propio hogar, el 67,2% lo aportan las mujeres. Ademas,
cabe destacar que, en todas las actividades de cuidados y trabajo doméstico analizadas, las mujeres tienen un
mayor peso que los hombres. Por funciones, es en el alojamiento y vivienda (38,0%) y en proporcionar cuidados
y educacion (34,7%) donde se evidencia la mayor aportacién de los hombres en 2018, seguida de cerca por la
funcién de proporcionar comida (30,9%). La funcién donde menos participan los hombres es en la de
proporcionar ropa y otros (17,4%).

En 2021, las prestaciones de nacimiento y cuidado de menor®? en la CAE suman 21.889, 1.058 menos que en
2020. De estas, el 48,6% corresponden a la primera persona progenitora (habitualmente la madre). En general,
la primera persona progenitora utiliza el permiso de nacimiento en una menor medida que la segunda persona.

Las excedencias por cuidado tanto de hijas e hijos siguen siendo utilizadas en mayor medida por las mujeres. En
total se han solicitado 5.017 excedencias para el cuidado de hijos e hijas, y de éstas el 69,5% han sido utilizadas
por mujeres.

Tanto entre la poblacidn activa como inactiva, las mujeres siguen realizando las tareas del hogar habitualmente.

10 https://www.eustat.eus/elem/ele0016500/not0016532 c.pdf
11 Informe Cifras 2022

12 con la entrada en vigor del Real Decreto Ley, 6/2019 de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, de marzo de 2019, las prestaciones de maternidad y
paternidad pasan a ser prestaciones de nacimiento y cuidado del menor
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EL TRABAJO REMUNERADO

Los datos aqui plasmados se han recogido del informe Cifras 2021. Mujeres y Hombres en Euskadi, editado por
Emakunde y el informe de Lanbide elaborado para los presupuestos 2024.

En agosto de 2023 han estado AFILIADAS A LA SEGURIDAD SOCIAL 468.234 mujeres y 518.261 hombres. La
brecha de género entre hombres y mujeres en torno a la afiliacion es del 5%, ligeramente inferior a la del afio
pasado en esta fecha.

Respecto al PARO REGISTRADO (agosto 2023), las 63.384 mujeres reflejan una disminucion con respecto a 2022,
constituyen el 58,3 % del total de personas en el paro registrado y la brecha de género con respecto al dato del
afio pasado ha aumentado un punto en este mes. Las mujeres son mayoria en todos los grupos de edad salvo el
de menos de 21 afios, con significativa presencia en los grupos entre los 31 y los 40 afios y, en particular, a partir
de los 60 afios. El perfil mas caracteristico de las personas paradas registradas en Lanbide sigue siendo aquel que
corresponde con el de una mujer, mayor de 45 afios, trabajadora del sector servicios, residente en Bilbao y con
estudios de ensefianza obligatoria.

En la relacion anual en 2023, la tendencia a la baja del paro se da en hombres y mujeres, pero es mayor entre los
hombres, un 5,8% menos y entre las mujeres un 3,52% menos. Aunque fueron los hombres los mas perjudicados
en el momento inicial de la crisis, luego han mostrado una mayor capacidad de recuperacion.

En lo que a la duracidon del PARO se refiere, la concentracion de personas desempleadas de larga duracion
inscritas en Lanbide es superior para las mujeres, si bien la incidencia de este tipo de paro en ambos grupos,
mujeres y hombres, en los ultimos afios esta tendiendo a converger.

En lo referente a la distribucidn por sexo del paro segln su duracidn, la presencia de las mujeres es mayoritaria
también en el PARO DE LARGA DURACION.

El analisis de las OCUPACIONES DEMANDADAS muestra que casi 2 de cada 3 mujeres en paro procuran empleos
cualificados en el sector servicios, y que mas de la mitad busca también empleos no cualificados.

El anélisis de la POBLACION OCUPADA refleja también diferencias en cuanto a los sectores de actividad vy las
ocupaciones en las que trabajan mujeres y hombres. En el ambito de los grandes sectores de actividad, hay que
destacar la concentracion del empleo de las mujeres en el sector servicios. Esta situacion contrasta con la mayor
diversificacion del empleo de los hombres

En relacidon con las RAMAS DE ACTIVIDAD, la segregacién horizontal en el mercado laboral sigue mostrando
notables sesgos de género, y asi mientras en el sector de servicios la mayoria del empleo esta conformado por
mujeres, en los sectores de construccidn, industria y agricultura, ganaderia y pesca la mayoria son hombres.

En cuanto a la tipologia de CONTRATOS, predominan los temporales, y ademas la presencia de mujeres es
superior en esta contratacién. En cuanto a los contratos indefinidos, la proporcion de mujeres es inferior. Las
jornadas a tipo parcial se circunscriben de forma especial a los contratos realizados por mujeres, a agosto de
2023 la tasa de contratos a tiempo parcial es del 34,71% (44,33 % entre las mujeres y del 25,32 % entre los
hombres).

En cuanto a la ACTIVIDAD EMPRENDEDORA, el perfil de las personas que pretenden emprender en los préximos
3 afios en la CAPV tiene las siguientes caracteristicas; 36 afios de media siendo el 51,7% hombres y 48,3%
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mujeres®3. La participaciéon de las mujeres emprendedoras ha ido acercandose al porcentaje de hombres
emprendedores.

Durante el afio 2021 se aprecia como la crisis sanitaria provocada por la pandemia del afio anterior ha afectado
de forma negativa a la actividad emprendedora, mostrando moderados descensos en la tasa de emprendimiento
inicial y en el porcentaje de personas propietarias de empresas consolidadas, asi como el aumento del nimero
de personas involucradas en el abandono de su negocio.

En resumen, si bien la participacion de las mujeres en el mercado laboral es cada vez mas relevante, el empleo
femenino sigue sufriendo desventajas y desigualdades que abocan a las mujeres a una mayor situacién de
pobreza que los hombres. Las mujeres de la CAE sufren discriminacidon en los siguientes aspectos: peores
condiciones de contratacidn, peores jornadas laborales y menores salarios. Los estereotipos sociales y la menor
dedicacidn al trabajo reproductivo y de cuidados de los hombres también influyen en la segregacion ocupacional,
al igual que los prejuicios en relacién a la supuesta inclinacidn de las mujeres por los trabajos a tiempo parcial.

Respecto a la brecha salarial'?, segln la ‘Encuesta Anual de Estructura Salarial 2021’, publicada anualmente por
el Instituto Nacional de Estadistica (INE), en el afio 2021 la brecha salarial segln la ganancia media anual por
persona trabajadora en la CAE es del 16%. Teniendo en cuenta que, segin la misma encuesta, en el afio 2020 era
del 17,9% y en el afio 2019 rondaba el 19,5%, se observa una reduccién de 2 puntos porcentuales cada afio.
Concretamente, en 2021 las mujeres han percibido 28.084,16 € de media al afio mientras que los hombres han
recibido 33.706,34 €.

LA VIOLENCIA CONTRA LAS MUJERES

La violencia contra las mujeres esta internacionalmente reconocida como una violacién de derechos humanos
que afecta a un volumen muy importante de mujeres, asi como a sus hijas e hijos.

Aun siendo plenamente conscientes de que los datos estadisticos no reflejan la dimension total de esta
problemadtica (muchas de estas violencias permanecen invisibilizadas), el registro de la Ertzaintza'® pone de
manifiesto la dimensidn de la problematica de la violencia machista en la CAE. Concretamente un total de 4.870
mujeres han sufrido violencia en 2022, manifestandose también un aumento de 10,21% respecto a 2019 y de un
12,81% respecto a 2021. Estas cifras denotan la tendencia alcista de delitos contra las mujeres en estos ultimos
afios.

Este ascenso generalizado en los datos de violencia es mas acusado en los casos de violencia en el ambito de la
libertad sexual respecto a 2019, tanto en el numero de mujeres victimas (aumento de 21,09%) como en el de
victimizaciones (aumento de 22,64%). A este respecto, aclara que en este tipo de delitos se incluyen los delitos
contra la libertad sexual cometidos por personas autoras de fuera del ambito familiar. Asimismo, resaltar que el
7 de octubre de 2022 entré en vigor la Ley Organica 10/2022, de garantia integral de la libertad sexual que
modifica la regulacidn vigente hasta la fecha sobre la materia.

También ha aumentado significativamente la violencia ejercida por la pareja o expareja en relacion al afio 2021,
siendo este aumento del 16,37% en el caso de victimizaciones y del 16,20 % en el caso de mujeres victimas.

13 ‘Informe Global Entrepreneurship Monitor’ Euskadi — Pais Vasco 2020-2021.
14 INE. Encuesta Anual de Estructura Salarial 2021

15 Informe Presupuestos 2024. Departamento de Seguridad
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En relacién al aumento de casos de violencia sexual, cabe sefialar los datos registrados por la app 112, que
permite avisar al Centro de Coordinacién de Emergencias de la localizacién en caso de sufrir violencia de género
y/o agresién sexual. En 2022, estas alarmas fueron activadas en 115 ocasiones y generaron la apertura de 19
incidentes. Se ha observado una trayectoria ascendente del uso de estos botones.

Entre las funcionalidades de la app, destaca la posibilidad de personalizar las emergencias “violencia de género”
y “agresion sexual”, que permite avisar al Centro de Coordinacién de Emergencias de la localizacion sin necesidad
de llamar por teléfono. En 2022, estas alarmas son activadas en 115 ocasiones y generan la apertura de 19
incidentes. Se observa una trayectoria ascendente del uso de estos botones.

Tabla 2. Centro de coordinacion de Emergencias. Agresion sexual y violencia de género. 2019-2022

Sexu-erasoak Genero-indarkeria
Agresion sexual Violencia de género

GUZTIRA
TOTAL
Sortutako Sortutako
gertakariak gertakariak
Oharrak  Incidentes Oharrak  Incidentes Oharrak  Incidentes
Avisos  generados Avisos  generados Avisos  generados

63 40 15 4 48 36
36 6 11 2 25 4
102 23 27 9 75 14
115 19 29 7 89 12

Fuente: Informe Presupuestos 2024 del Departamento de Seguridad. DAEM

La mayoria de las victimas se encuentran en edades jovenes por debajo de los 50 afos. De los 31 a los 40 se
encuentra el 35% del total y de los 18 a los 30 afios se encuentran el 27% de las victimas. Por encima de los 41
afios el 37% y por encima de los 51 tan sdlo se encuentran el 9,6% de las victimas.

Segun informe Lanbide'®, en agosto de 2023 se registran 1091 mujeres victimas de violencia de género como
demandantes de empleo y de éstas, 627 el 54,47 %, percibieron una Renta de Garantia de Ingresos, lo que supone
un descenso comparado con el afio 2022 en lo referente a las mujeres victimas de violencia de género que
perciben la Renta de Garantia de Ingresos (RGl).

La ndmina media de RGI es mas elevada para las victimas de violencia que para el resto de colectivos. La escasa
presencia de pensionistas entre las victimas de violencia de género y la mayor prevalencia de unidades familiares
mas extensas y de las que cobran el complemento de vivienda y de monoparentalidad en este colectivo
explicarian el mayor coste asociado.

El colectivo de mujeres pensionistas es muy pequefio, tan sélo el 2,5% se encuentra en estas circunstancias y el
5,7% tiene reconocida la condicién de discapacidad. Un 71%, casi tres de cada cuatro, tiene algin dependiente a
su cargo. Para el total de titulares de RGI este porcentaje es notablemente mas bajo. Las responsabilidades
familiares en estas circunstancias son un problema afiadido a la dificil problematica de estas mujeres.

En cuanto al procedimiento de atencidn, en las 42 oficinas de empleo existe un servicio de Orientacion especifico
que reside en la figura del tutor o tutora de Victima de Violencia de Género, que trata los datos confidenciales
de las mujeres y sus historiales de empleo.

En cuanto a las victimas de violencia de género registradas como demandantes de empleo o como perceptoras
de RGI, en el acumulado anual de 2023 y en el primer semestre de 2023, se registra un numero significativamente

16 Informe Presupuestos 2024. Lanbide
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menor de mujeres victimas de violencia de género tanto perceptoras de RGl como demandantes de empleo en
comparacion con afios anteriores. Es de resefiar, asimismo, que la nueva norma de RGI contempla otros
colectivos como mujeres victimas de trata y explotacidn sexual de los que se dispondra de datos mas adelante.

LA POBREZA Y LA EXCLUSION

Segun el indicador europeo AROPEY’, que mide tanto el riesgo de pobreza como la carencia material severa y la
baja intensidad en el empleo y lo cruza con nueve items sobre la capacidad de maniobra de los hogares, como
su posibilidad de afrontar imprevistos o de caldear la casa en invierno, para estimar el volumen de ciudadanos
que estdn en riesgo, en 2022 el 15,7% de la poblacion residente en el Pais Vasco estaba en riesgo de pobreza o
exclusion social, el 12,2% estaban en riesgo de pobreza y el 5.2% con carencia material severa.

Grdfico 3. Riesgo de pobreza en la CAE. 2022.

Desviacion de objetivo AROPE en Pais Vasco

394.148

342.327

~—302.180

Fuente: Informe 2022 Arope. El estado de la pobreza en las Comunidades Auténomas.

Respecto a 2015, la CAE ha reducido su poblacidn en riesgo de pobreza y/o exclusién social en 2,5 puntos
porcentuales, lo que supone unas 50.000 personas. Hasta la llegada de la pandemia el Pais Vasco lograba cumplir
las metas anuales que conducian al cumplimiento de la Agenda 2030. Sin embargo, tras 2020 la tendencia
cambio, y la contribucion que tiene que realizar esta regidn para dicha consecucién de los objetivos se desvia en
unas 40.000 personas que todavia tienen que dejar de estar en riesgo de pobreza y/o exclusién social.

Euskadi cuenta con el Sistema Vasco de Garantia de Ingresos e Inclusion Social (en adelante, SVGIIS),
compuesto por prestaciones econémicas (RGI/PCV3/IMV*?/AES?) que permiten hacer frente a las necesidades
basicas de la vida y compuesto por los instrumentos orientados a la inclusidn social y laboral, resaltando el
principio de Integracion de la perspectiva de género al objeto de eliminar las desigualdades y promover la
igualdad de mujeres y hombres y, en particular, de prevenir y paliar la mayor incidencia de la pobreza en la
poblacién femenina y la pobreza infantil.

EI SVGIIS cumple el principio de universalidad y va dirigido a todas las personas que retinan los requisitos exigidos.
Respecto a la prestacidn RGI/PCV, actualmente el 4,5% de la poblacidn de la CAE se estd beneficiando de una
prestacion RGl: hombres, mujeres, menores, personas mayores...

Segun distintos estudios que han analizado la efectividad del SVGIIS, se determina que la RGI/PCV es esencial
para la prevencion y la contencién de la pobreza en Euskadi, asi como a la mejora de los indices generales de

17 Informe Arope 2022:
https://bideoak2.euskadi.eus/2023/05/23/news_85855/INFORME_2022_EL_ESTADO_DE_LA_POBREZA_EN_LAS_COMUNID
ADES_AUTO%CC%81NOMAS.pdf

18 pVC: Prestacion Complementaria de Vivienda

19 IMV: Ingreso Minimo Vital

20 AES: Ayudas de Emergencia Social
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cohesidn y bienestar social. De hecho, se indica que el SVGIIS tiene la capacidad de reduccién de la pobreza de
entre el 35% y el 40% en algunos de los afios analizados.

Por otro lado, estos estudios han visibilizado algunas de las limitaciones de la RGI/PCV, como la dificultad de
sacar de la pobreza a todas las personas beneficiarias —aunque reducen sustancialmente la distancia que separa
los ingresos disponibles y el umbral de pobreza- o la existencia de un conjunto de personas que, aun estando en
situacién de necesidad, no acceden a la prestacion.

Dado lo novedoso de la prestacién del Ingreso Minimo Vital, actualmente no se dispone de datos consolidados
en el 2021 por lo que nos vamos a centrar en los datos de la RGI/PCV. Podemos indicar que el nUmero de personas
beneficiarias en agosto de 2023 es de 51.926 (22.722 expedientes).

Del total de las personas que se benefician de la prestacién RGI/PCV, el 54% son mujeres. Tenemos un total de
alrededor de 50.000 unidades de convivencia (en adelante, UC), de las cuales el 56,7% tienen una persona titular
mujer.

Al analizar el perfil de las personas que perciben la RGI se observa que es mayoritariamente femenino y con hijos
e hijas a cargo. La edad, el lugar de nacimiento y ser beneficiario o beneficiaria de Pensiones no Contributivas y
Pensiones Contributivas de Viudedad, son variables importantes para estar dentro del sistema de prestaciones.
En 2021, el 65,7% de las concesiones de Ayudas de Emergencia Social fueron para las mujeres, frente a un 34,3%
de hombres

LA PARTICIPACION EN LA TOMA DE DECISIONES?!

Presencia de las mujeres en las elecciones del Parlamento Vasco. Las ultimas elecciones del 2020 dejaron unos
resultados que, en su conjunto, suponen la paridad de mujeres y hombres en el Parlamento Vasco, compuesto
por mujeres en un 50,7% y hombres el 49,3% restante. No obstante, en relacion a la anterior legislatura, el peso
relativo de las mujeres en la composicion del parlamento descendio 2,6 puntos porcentuales. La mirada evolutiva
muestra un cambio significativo en los 20 ultimos afios, en los que se observa un cambio evidente a partir de
2005, afio en el que la representacion pasd a suponer por primera vez mas de la mitad de la cdmara (52%),
cuando en legislaturas anteriores el peso relativo de las mujeres habia estado en torno a un tercio o incluso por
debajo del 30%. Las ultimas elecciones del 2020 han dejado unos resultados que, en su conjunto, suponen la
paridad de mujeres y hombres en la composicion del Parlamento Vasco. En términos de partidos politicos, las
mujeres electas de EAJ-PNV, Bildu o PSE-EE/PSOE cuentan al menos con el 50% de mujeres en sus cargos. Por el
contrario, en Podemos/Ahal Dugu-lU y PP-Cs las dos mujeres electas suponen el 33% del total (la Unica
representante de VOX es mujer).

Composicion de los Gobiernos Forales. Tras las elecciones municipales y forales 2023, por primera vez, dos de
las tres diputaciones, la de Bizkaia y la de Gipuzkoa, estan presidida por una mujer. Ademas, la Asociacion de
Municipios Vascos, Eudel, esta regida por una presidenta y el Consejo Vasco de Finanzas esta compuesto por una
mayoria de mujeres

Participacion en sociedades y asociaciones. En 2019, las asociaciones que mayor nimero de mujeres aglutinan
son las asociaciones deportivas (el 20,0% del total de mujeres) seguido de las organizaciones relacionadas con el
arte, folklore o recreativas (11,7%), las organizaciones de asistencia social (11,3%) y las organizaciones politicas,
sindicales y profesionales (11,1%). Pese a ello, esta participacidn se encuentra a gran distancia de la participacion
de los hombres, particularmente en el ambito deportivo donde participan el 34,4% del total de hombres y la

21 Fyente: Informe Cifras 2022 elaborado por Emakunde.
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diferencia porcentual es maxima (14,4 puntos a favor de los hombres). A su vez, la participacion de los hombres
en las organizaciones politicas, sindicales y profesionales también sigue siendo superior a la de las mujeres (2,6
puntos de diferencia).

Presencia de mujeres en organizaciones sindicales. LAB es el Unico sindicato que tiene a una mujer al frente de
la organizaciéon mientras que los otros tres sindicatos mayoritarios (ELA, UGT y CC. O0) cuentan con un hombre
en dicho cargo. En cuanto a la composicién de los comités ejecutivos de estas organizaciones la presencia de
mujeres y hombres esta mas equilibrada, el 47,5% de estos puestos estan ocupados por mujeres

Organizaciones empresariales. La presencia de las mujeres en las organizaciones empresariales sigue siendo
muy baja. Salvo en el caso de CEBEK y ConfeBask, todos los demds puestos de presidencia estan ocupados por
hombres. En los consejos de administracion, a Iberdrola se afiade el BBVA como empresa con una presencia
equilibrada de mujeres (mas del 40%). Concretamente, la representacién de las mujeres en los consejos de estas
empresas alcanza el 41,2% y 42,9% respectivamente, proporcion notablemente superior a la que muestra el
promedio de las cinco empresas vascas que cotizan en el IBEX 35 (33,8%).

Entidades financieras. De las 4 entidades financieras con sede en la CAE, solamente el puesto de presidencia
esta ocupado por una mujer en Fiare. En cuanto a la presencia de mujeres en los consejos de administracion de
estas entidades alcanza el 36,8%, una proporcion ligeramente superior a la que se registro en el ejercicio anterior

Empresas del IBEX 35. En linea con los afios anteriores, en 2021 las presidencias de las empresas del IBEX 35 que
tienen sede en la CAE siguen estando ocupadas en su totalidad por hombres. En cuanto a los consejos de
administracion, Iberdrola sigue siendo la Unica empresa con presencia equilibrada de mujeres y hombres. En
general, las mujeres solo ocupan el 29,4% de los consejos de administracidén de estas empresas.
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4. PRESUPUESTOS GENERALES DE LA COMUNIDAD AUTONOMA DE
EUSKADI

El Presupuesto Publico es el instrumento que refleja los ingresos estimados y los gastos previstos para el afio
natural, los desglosa por conceptos y equilibra en sus cifras globales.

En el caso de los Presupuestos Generales de la CAE, los ingresos se reciben principalmente de las tres
Diputaciones Forales que, a su vez, recaudan los fondos a través de los impuestos directos e indirectos en sus
respectivos territorios. Corresponde, en consecuencia, la competencia recaudatoria a las Diputaciones Forales.
El Gobierno Vasco, por su parte, centraliza parte de esos recursos para posteriormente repartirlo entre los
diferentes programas presupuestarios de gasto.

Aunque ambos, imposicidn fiscal y el gasto, impactan de manera diferenciada en nuestra comunidad, el analisis
de este informe se va a centrar en las partidas de gasto al ser ésta la competencia principal del Gobierno Vasco.

La estructura econdmica estd dividida en 8 capitulos de gasto:

Gastos de personal

Gastos de funcionamiento

Gastos financieros

Transferencias y subvenciones gastos corrientes
Inversiones reales

Transferencias y subvenciones operaciones de capital
Aumento de activos financieros

W e N WDNRE

Disminucién de pasivos financieros
Para los efectos de este informe, resulta de especial interés el analisis de los siguientes capitulos:

%+ Gastos de personal: capitulo 1
+* Gastos de funcionamiento: capitulo 2
++ Subvenciones gasto corriente: capitulo 4

El capitulo 1 (gastos de personal), se analiza desde dos miradas. Por un lado, haciendo una aproximacién a la
situacion del personal respecto a la igualdad de mujeres y hombres?? (apartado 5 de este informe). Por otro lado,
através del trabajo que desarrollan para la ejecucion de los programas presupuestarios en los que estan inmersos
(apartado 6).

22 Articulo 45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres: las empresas
estaran obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el dmbito laboral y, con esta finalidad, deberan
aportar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres.
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5. ANALISIS DE LOS GASTOS |: PERSONAL AL SERVICIO DE LA
ADMINISTRACION DE LA COMUNIDAD AUTONOMA DE EUSKADI.

El 6 de septiembre de 2016, el Gobierno Vasco aprobé el | Plan? para la igualdad de mujeres y hombres en la
Administracion General y sus Organismos Autdnomos. Para el ejercicio 2024, el Departamento de Gobernanza
Publica y Autogobierno cuenta, entre sus lineas estratégicas, la aprobacion e implantacién del Il Plan para la
Igualdad en la Administracién General de la CAE y sus Organismos Auténomos.

Por otra parte, los entes publicos de derecho privado que participan de este informe (SPRI, URA, Osakidetza y
EITB) cuentan con su propio Plan para la Igualdad en los que abordan, entre otros, aspectos como la brecha
salarial y la violencia de género

Altos cargos

Presencia de mujeres en las Consejerias y en otros altos cargos?*. En linea con los afios anteriores, el Gobierno
Vasco sigue presidido por un hombre. En cuanto a la participaciéon en el maximo nivel de representacion del
Gobierno Vasco, cabe destacar una cierta estabilidad en el numero de mujeres consejeras desde 2005.
Actualmente, las 5 consejeras del actual gobierno representan el 45,4% de todas las Consejerias de la XII.
Legislatura.

En cuanto a las viceconsejerias o secretarias generales, en 2022 se observan algunas modificaciones respecto a
la presencia de las mujeres. El nimero de viceconsejeras ha aumentado a 14 (el afio anterior fueron 12), lo que
supone el 34,1% del total de las consejerias de la XII. Legislatura.

En 2022 la presencia de mujeres en los altos cargos de los Organismos Auténomos adscritos al Gobierno Vasco
se ha mantenido invariable respecto al ejercicio anterior, alcanzando el 70% de presencia en estos puestos.

En cuanto a la presencia de mujeres en la direccidén de las empresas y entidades publicas adscritas al Gobierno
Vasco, en 2022 disminuye del 40% al 37%, esto es, 10 de los 27 puestos estan actualmente ocupados por mujeres.

Plantilla

Tabla 3. Personal al servicio de la Administracion de la C.A.E. por colectivo y sexo.

Personal al servicio de la Administracion de la CAE segun colectivo y sexo
Colectivo\ Sexo Abril 2023
Mujeres % Hombres % Total

Administracién General 5.336 64% 3.048 36% 8.384
Educacién 22.895 74% 8.065 26% 30.960
Seguridad 1.168 17% 5.831 83% 6.999
Justicia 2.048 78% 574 22% 2.622
Total 31.447 64% 18.244 63% 48.965

Fuente: Departamento de Gobernanza Publica y Autogobierno.

23 Aprobacidn en Consejo de Gobierno: https://www.irekia.euskadi.eus/es/news/34384-gobierno-vasco-aprueba-primer-
plan-para-igualdad-mujeres-hombres-administracion-general-sus-organismos-autonomos-consejo-gobierno-2016

24 Fyente: Informe Cifras 2022 elaborado por Emakunde.
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Tal y como se ha dejado constancia en informes anteriores, la plantilla al servicio de la Administracion estd muy
feminizada, a excepcidén del colectivo de Seguridad altamente masculinizado. Aun asi, el porcentaje de mujeres
en Seguridad ha disminuido, respecto a julio del 2022, en 3 puntos porcentuales y el de la Administracion
General, por contra, ha crecido un 1%, ampliandose aun mas el desequilibrio en la representacion por sexo en
ambos colectivos.

Segun se refleja en el siguiente grafico, ademas de la feminizacion de la plantilla, el envejecimiento es también
una caracteristica importante en la Administracién General.

Grdfico 4. Distribucion del personal de la Administracion General por edad y sexo.
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Fuente: Departamento de Gobernanza Publica y Autogobierno. Direccion de Funcidn Publica.

La mayor concentracion de mujeres empleadas se da en la franja de edad de 50 a 59 afios (43,37%), e
inmediatamente después la franja de edad de 40 a 49 (28,14%). En el caso de los hombres también se concentran
en mayor nimero en la franja de edad de 50 a 59 afios con un porcentaje muy similar al de las mujeres (43,88%),
seguido por la franja de edad de mas de 60 afios (23,69%).

El departamento con mayor representacion femenina es el Departamento de Salud (61,32% de mujeres y 38,68%
de hombres) seguido del Departamentos de Trabajo y Empleo y, del Departamento de Seguridad, ambos con el
60% de mujeres y 40% de hombres. Entre los departamentos con menor representacién de mujeres se sitlan
entre otros, el Departamento de Economia y Hacienda (34,6 % de mujeres y 65,4% de hombres) vy, el
Departamento de Planificacién Territorial, Vivienda y Transporte (30% de mujeres y 70% de hombres).
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Respecto al colectivo de seguridad, el Departamento de Seguridad informa de que:

- Enla actualidad, las mujeres representan el 17,96% del total de la plantilla de la Ertzaintza, 1.343 mujeres
frente a 6.136 hombres (82,04%). Un porcentaje lejano al 33% que marca la ley y mucho mas aun de la
representacion equilibrada. No obstante, es destacable que dicha presencia se ha incrementado a lo largo
de los afios, especialmente por las limitaciones que existian en las primeras promociones:

o Enla 12 promocidn se discrimind a las mujeres al exigir como requisito tener cumplido el Servicio
Militar.
Enla 28,32y 42 promocion se limitd el acceso de las mujeres a un 10%, 15% y 15% respectivamente.
En la convocatoria de la 212, 222 y 232 se hizo mencidn expresa a la Ley 4/2005 y se reservaron
plazas para mujeres.

- Ladesigualdad no solo existe en el porcentaje de presencia de las mujeres, sino que también esta presente
en las categorias profesionales (segregacidn vertical). De hecho, el porcentaje de mujeres es muy bajo en las
categorias de intendente, comisario/a y subcomisario/a. Esta representacion femenina aumenta
notablemente en la categoria de oficial (14,29%), agente (17,92%), agente primero/a (11,03%) y agente en
practicas (30,88%).

- Enrelacidn a la segregacidn horizontal, la representacion de las mujeres ertzainas en unidades con misiones
especificas en Proteccidn y Recursos Operativos es reducida y estas se concentran mayormente en
planificacidn y coordinacién.

- Los datos relativos a la plantilla de la Policia Local desagregados por sexo, arrojan unos porcentajes muy
parecidos a los de la plantilla de la Ertzaintza. En la actualidad, de un total de 3.792 efectivos, un 80,14% del
total de personal efectivo de policia local son hombres (3.039) y un 19,86% (753) son mujeres.

- En el caso de los Servicios de Prevencidn, Extincién de Incendios y Salvamento (SPEIS) la presencia de
mujeres es la mas reducida de todos los colectivos analizados. En la primera convocatoria unificada del
proceso selectivo para el ingreso en los Servicios de Prevencidn y Extincidn de Incendios de las Diputaciones
Forales de Araba y Gipuzkoa de las 1.479 personas solicitantes, 1.380 han sido hombres y tan solo 99 mujeres
(6,69%). No cabe duda que el colectivo de los SPEIS estd totalmente masculinizado y la presencia de las
mujeres es aun muy reducida.

Osakidetza es ente feminizado, como sucede en la mayoria de las organizaciones del sector de la salud,
relacionado con la atencién y cuidado de las personas. Tomando como referencia la plantilla de julio 2022, no se
han producido grandes diferencias pasando de un 19,97% de hombres a un 19,95% en un afio, y en el caso de
mujeres del 80,03% del 2022, al 80,05% actual.

Grdfico 5. Evolucion de la plantilla media de Osakidetza de 2013 a julio 2023
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Respecto a la distribucién de la plantilla por grupo profesional, en los ultimos afios no se observan cambios en
cuanto a la proporcién de mujeres y hombres:

- El personal sanitario, que a su vez supone el 55% de la plantilla, estd compuesto en un 84% por mujeres. Por
rangos de edad las mujeres superan el 81% en todas las franjas. Existen un ligero rejuvenecimiento de la
plantilla con un aumento entre las personas de menos de 44 afios

- Entre el personal no sanitario el porcentaje de mujeres es de 68,46%. Las mujeres muestran valores cercanos
al 70% unicamente en tres franjas de edad, en la parte media y la superior.

Desde el 2022 a julio de 2023 ha habido en Osakidetza una media de 88 personas desempefiando los puestos
directivos de Osakidetza, 57 mujeres y 31 hombres. Aunque las directivas superan en nimero a los directivos en
valores absolutos cuando se relativizan los datos teniendo en cuenta la proporcidon de cada sexo en la plantilla
global, la ventaja desaparece, puesto que las mujeres, que constituyen el 80% de la plantilla, ocupan el 64,7% de
los puestos directivos en comparacién con los hombres que estan representados en la plantilla de Osakidetza en
un 20% y ocupan el 35,2% de los puestos directivos.

La brecha salarial de los distintos grupos profesionales de Osakidetza es muy variable. La brecha global de salario
anual con datos de 2022 fue de un 16,28%, es decir, el salario global promedio de una empleada fue un 16,28%
inferior al promedio del salario de un empleado, tomando toda la plantilla (personal fijo y no fijo). Esta diferencia
retributiva entre otras razones, se justifica por el indice de concentracion de hombres en grupos de retribucion
superiores, en relacién con la plantilla total de hombres. Por este motivo, si se consideran las diferencias
retributivas entre mujeres y hombres dentro de una misma categoria profesional la brecha dentro de cada una
de ellas resulta muy inferior a la global, y en algunas categorias es inexistente.

En EITB en el afio 2022 el 46% de la plantilla eran mujeres. La gran mayoria tiene mas de 55 afios, estando las
mujeres claramente infrarrepresentadas en este colectivo laboral (39% mujeres frente al 61% de hombres).
Actualmente, registra una brecha salarial en favor de las mujeres, siendo la brecha global del grupo del -0,60%.

URA cuenta con una plantilla de 185 personas, 90 de las cuales son mujeres. Se da una representacion equilibrada
tanto en la plantilla en general, como en los cargos publicos y en los diferentes colectivos. La media de edad
general de URA ha bajado en los ultimos afios, pasando de 46,9 a 45,8 afios en 2022, siendo las mujeres las que
tienen una edad media mas joven. El analisis de la antigiiedad muestra que URA ha seguido un patrén habitual
en el mundo empresarial: después de unos inicios con una mayor presencia de hombres, los afios subsecuentes
han visto la entrada acelerada de mujeres, lo que ha contribuido a establecer la casi paridad que se conoce en la
actualidad.

Respecto a la plantilla de la SPRI y SGEIC-Gestion de Capital Riesgo del Pais Vasco (en adelante SGEIC)

- Se da segregacion vertical, ya que, sobre el total de las personas contratadas en ambas entidades, son un
23% de los hombres quienes alcanzan un puesto estratégico frente a solo el 3% de las mujeres (la Directora
General de SGEIC). Actualmente, hay una mujer en el Comité de Direccién de SPRI y en SGEIC se encuentra
una Unica mujer, la Directora General.

- Se da una mayor presencia de mujeres en los puestos del nivel tactico o mandos intermedios,
correspondientes a responsables de departamento en SPRI, donde estos puestos estan ocupados por el 24%
de mujeres (8) y el 13% de hombres (5). No existe esta funcién en SGEIC.

- En el nivel operativo (personal técnico y personal administrativo), se encuentra la gran mayoria de la
plantilla, con el 74% de las mujeres y el 65% de hombres. En ambas entidades, el personal estrictamente
técnico se mueve en la horquilla de diferencia de 60% / 40%.
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- También existe un relativo equilibrio en la composicion de la plantilla por departamento y sexo. Las mayores
diferencias se dan en el departamento de Administracion, ya que de los 5 puestos existentes (4 en SPRly 1
en SGEIC), 4 son ocupados por mujeres y 1 por un hombre.

- En términos de segregacion horizontal, el mayor desequilibrio se da en la categoria de personal
administrativo, donde casi la totalidad de las personas contratadas son mujeres.

- En el caso tanto de SPRI como de SGEIC, la comparacion directa de los sueldos brutos mensuales por nivel
de responsabilidad indica que existe una diferencia entre hombres y mujeres a favor de los primeros por
efecto de la antigiedad. En ambas entidades los sueldos base estan fijados por convenio por lo que las
diferencias provienen de la aplicaciéon de los diferentes complementos.

Temporalidad

Tabla 4. indices de interinidad del personal funcionario de la Administracién General de la CAE y sus OOAA. Febrero 2022.

indices de interinidad del personal funcionario de la Administracién General de la CAE y sus OOAA. Febrero 2022

HOMBRES MUJERES
GRUPO/SUBGRUPO DE CARRERA INTERINOS DE CARRERA INTERINAS

A1 36,35% 63,65% 23,81% 76,19% 12,55%

A2 45,82% 54,18% 31,99% 68,01% 13,83%

c1 85,16% 14,84% 52,06% 47,94% 33,09%

c2 49,10% 50,90% 47,51% 52,49% 1,60%

Agrupacion personal de apoyo 50,12% 49,88% 42,38% 57,62% 7,74%
TOTAL 54,03% 45,97% 38,49% 61,51% 15,54%

Fuente: Departamento de Gobernanza Publica y Autogobierno. Direccién de Funcién Publica.

Uno de los elementos que explica la brecha salarial de género en la Administracién es la temporalidad del
empleo, que sigue afectando mas a las mujeres tanto entre el personal funcionario como entre el personal
laboral. En este sentido, segln datos de la estadistica de personal del sector publico en la CAE para julio de 2023
elaborada por el Departamento de Gobernanza Publica y Autogobierno, la tasa de temporalidad para el personal
funcionario de la Administracion General es del 68 % para las mujeres, mas de catorce puntos porcentuales por
encima de la tasa de temporalidad de los funcionarios varones: 53,8 %. En cuanto al personal laboral, la tasa de
temporalidad es del 63,9 % entre las trabajadoras, y del 57,5 % para los trabajadores de la Administracion
General, es decir, 6,4 puntos porcentuales superior.

Ademas, en base a los indices de interinidad del personal funcionario de la Administracidn General y sus OOAA
elaborados también por el Departamento de Gobernanza Publica y Autogobierno en febrero de 2022, se constata
que los indices de interinidad son superiores para las mujeres respecto a los hombres en todos los grupos y
subgrupos de titulacién, tal como se puede comprobar en la tabla anterior.

En Osakidetza la distribucion por tipo de contrato muestra que el 79 % del personal fijo son mujeres, frente al
21 % de hombres. Lo cual indica que, teniendo en cuenta que la distribucidn de la plantilla media (80% mujeres)
hay mas hombres que mujeres con puestos fijos. Por otro lado, se observa que en los puestos no fijos las mujeres
estan representadas en mayor medida que su proporcidn en la plantilla, en un 81% frente a un 19% de hombres.

Actualmente en las listas de contratacion temporal hay 113.536 personas (72% Mujeres, 28% Hombres). Se
observa un incremento de un 32% respecto al afio anterior, con un aumento de mas de 40.000 personas y que
cada vez hay mds hombres en las listas de contratacion.
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En EITB y segun datos de 2022, el porcentaje de contratos fijos es del 74%. Hay diferencias entre hombres y
mujeres, siendo de un 77% en el caso de los hombres y frente al 71% de las mujeres.

En el caso de la SPRI y SGEIC, el andlisis por tipo de contrato indica que la gran mayoria de las mujeres y de los
hombres cuentan con un contrato indefinido (alrededor del 94% de la plantilla), no habiéndose observado
diferencias significativas entre los sexos. Por otro lado, la estabilidad laboral esta acompafiada de un porcentaje
altisimo de contratos a jornada completa, a excepcidn de 2 mujeres a jornada reducida.

Ausencia de corresponsabilidad en los cuidados

Las mujeres son quienes solicitan muy mayoritariamente teletrabajo, permisos, reducciones, excedencias para
el cuidado de terceras personas, en todas las modalidades y en todos los colectivos.

Tanto las reducciones como las excedencias, medidas para la conciliacidon de la vida familiar y laboral, inciden

negativamente en la brecha salarial de la Administracion, teniendo en cuenta que:

- ElI91% de las excedencias para el cuidado de terceras personas las tienen mujeres, siendo este porcentaje
bastante homogéneo entre los cuatro colectivos?.

- El permiso de 50 horas para el cuidado de mayores dependientes es también solicitado por una amplia
mayoria de mujeres, diferencia que se mantiene a lo largo de los afios y que representa una media del 80%
entre los 4 colectivos. Sin embargo, en esta ocasién el menor porcentaje diferencial esta en el colectivo de
Seguridad (muy masculinizado) y el mayor en el colectivo de Educacién (muy feminizado).

- ElI 89% de las reducciones por cuidado de menores, familiares y personas con diversidad funcional en los
colectivos de Administracidn General, Educacidn y Justicia la tienen mujeres, mientras que en Seguridad el
porcentaje esta al 50% de mujeres y hombres.

En 2023, en Osakidetza:

- alrededor de un 7% de la plantilla media, se acoge a una reduccidn por guarda legal, nimero que se ha visto
incrementado progresivamente desde el 2018 practicamente un punto/afio (2018 14,11%; 2023 16,57%).
De este porcentaje un 90% han sido solicitudes de mujeres, frente al 10% solicitadas por hombres.

- el 93% de las personas que se acogen a excedencias por cuidado de menores y familiares, son mujeres.
Comparando con afios anteriores, es necesario recalcar que los hombres progresivamente han ido
aumentando, actualmente, 7% respecto a 2018, 6%.

En EITB, durante el 2022, 130 personas se acogieron a medidas de conciliacidn, de las que 81 fueron mujeres
(62%). Aun asi, se observa un progresivo incremento de la corresponsabilidad entre hombres y mujeres. Por tipo
de medidas, las mas habituales son la reduccién de jornada para cuidado de hijas e hijos (41,54%), las bajas de
nacimiento (22,3%), la excedencia para cuidado de hijas e hijos y el permiso de lactancia (13,08%).

En el caso de la SPRI y SGEIC, se da un uso similar de las medidas de conciliacidn por parte de las mujeres y de
los hombres.

25 Administracién General, Educacién, Seguridad y Justicia
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Teletrabajo

Segun datos facilitados por el Departamento de Gobernanza y Autogobierno, el 70% de las personas que se
acogen al teletrabajo son mujeres, el 45% tienen un permiso de 50h por cuidado de algun familiar con
enfermedad crénica, y el 70% tiene menores a su cargo. De este ultimo colectivo, el 74% son mujeres.

El perfil de la persona que se acoge a la modalidad de teletrabajo es el siguiente: mujer de entre 41-50 aios, con
dos menores a su cargo, de edades comprendidas entre los 5 y los 10 afios, que trabaja en Vitoria-Gasteiz, pero
no vive en el lugar de trabajo, pertenecientes al grupo de adscripcién “A”, que realiza funciones técnicas y
perteneciente al cuerpo facultativo superior.

En la convocatoria de 2020/21, 867 personas hicieron la peticidn para poder tele trabajar. De estas 867 peticiones
565 fueron autorizadas (65%), de las cuales 367 (65%) han sido concedidas a mujeres y 198 a hombres (35%).
Durante la convocatoria de 2021/22, fueron 864 las personas que hicieron la peticién para poder tele trabajar.
De estas 864 peticiones 646 fueron autorizadas (74,7%), de los cuales 432 (67%) han sido concedidas a mujeres
y 214 (33%) a hombres. El nimero de peticiones en las dos convocatorias es practicamente similar; Sin embargo,
en la ultima convocatoria se aprecia un aumento en el nimero de peticiones autorizadas con respecto a las del
afio anterior.

Asistencia a los cursos de formacién

Todos los Departamentos, recogen como accion especifica que los cursos en materia de igualdad para mujeres
y hombres en los que participa la plantilla, no computen dentro del maximo anual permitido en formacion.

Tal y como se puede apreciar en el siguiente grafico, las mujeres estan sobrerrepresentadas en la asistencia a las
formaciones ofertadas por el IVAP.

Grdfico 6. Asistencia a cursos de formacion del IVAP. 2008-2022.
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Segun informacion proporcionada por el Departamento de Gobernanza Publica y Autogobierno, se observa una
mayor inscripcién de las mujeres, en la modalidad de autoformacién y formacién online, que de los hombres
(41,6% frente al 30%). Como factor que incide en la eleccidn de la modalidad se encuentra: una mayor flexibilidad
organizativa y una mayor conciliacion con la vida familiar, laboral y personal.

Segun el plan de gestidn del IVAP sobre los datos del 2019, se aprecia una presencia muy feminizada en los cursos
de igualdad, mientras que en los cursos sobre liderazgo se observa una mayor representacion de los hombres.
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Durante el afio 2022 se han ofertado 15 cursos en materia de igualdad de mujeres y hombres, 4 mds que el afio
anterior.

Respecto a los cursos en euskera y de capacitacion lingtistica, segun los datos recogidos por el IVAP, durante el
curso 2021/2022 el nimero de mujeres que se apuntaron a los cursos de euskera fue mayor que el de los
hombres, tanto en la modalidad de autoformacion como en la presencial.

En las diferentes formaciones ofrecidas por Osakidetza a su personal, las mujeres son las que han participado

muy mayoritariamente:

- Enelperiodo julio de 2022 a junio de 2023, un total de 9.704 personas, de las cuales el 87,55% son mujeres,
han recibido algun tipo de formacién en igualdad, violencia de género y género y salud. Este nimero de
personas aumenta a 9.854 y disminuye a 87,43 % el porcentaje de mujeres si se incluye la formacion en
agresion sexual/maltrato a la infancia, 119 mujeres frente a 31 hombres.

- Untotal de 25.785 personas han recibido algun tipo de formacién en igualdad, violencia de género, género
y salud y, agresion sexual/maltrato en la infancia, a lo largo de 5 afios, que supone un 62% de la plantilla
media 41.775 personas (80% mujeres, 20% hombres).
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PERSONAL TECNICO CON FUNCIONES DE IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES

El texto refundido de la Ley para la igualdad de mujeres y hombres y vidas libres de violencia machista contra las
mujeres, establece en su articulo 11 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 direccion o unidad administrativa que se encargue del impulso, coordinacion
y colaboracion con las distintas direcciones y dreas del departamento y con los organismos auténomos, entes
publicos y érganos adscritos a él, para la ejecucion de lo dispuesto en esta ley y en el plan para la igualdad
aprobado por el Gobierno Vasco. Dichas direcciones o unidades tendrdn personal suficiente y una posicion
orgdnica y una relacion funcional adecuadas, asi como una dotacidon presupuestaria suficiente para el cumpli-
miento de sus fines. Dichas direcciones o unidades se coordinardn en el marco de la Comision Interdepartamental
para la Igualdad de Mujeres y Hombres prevista en el articulo 13.1 de esta ley.”

“Los organismos auténomos y demds entes publicos adscritos o vinculados a la Administracion de la Comunidad
Autéonoma que tengan mds de 50 personas empleadas han de adecuar sus estructuras a fin de disponer de
unidades administrativas que se encarguen del impulso y coordinacion de la ejecucion de las medidas previstas
en esta ley y en el plan para la igualdad previsto en el pdrrafo 1 del articulo 16. Aquellos organismos y entes
publicos que cuenten con menos personas empleadas contardn con el asesoramiento de las unidades para la
igualdad de los correspondientes departamentos.”

Adicionalmente, el Decreto 213/2007, de 27 de noviembre, por el que se regulan las unidades administrativas
encargadas del impulso y coordinacidn de las politicas de igualdad en los departamentos del Gobierno Vasco, asi
como en sus organismos auténomos y entes publicos establecid, en su articulo 3, que,

“junto con las unidades de cada departamento, también han de existir unidades administrativas encargadas del
impulso y coordinacion de las politicas de igualdad en los siguientes organismos auténomos y entes publicos:

—  Eustat-Instituto Vasco de Estadistica

— IVAP-Instituto Vasco de Administracién Publica

—  HABE-Instituto para la Euskaldunizacion y Alfabetizacion de Adultos
— Academia de Policia del Pais Vasco

— Osalan-Instituto Vasco de Seguridad y Salud Laborales

— EITB-Radio Televisién Vasca

— Osakidetza-Servicio vasco de salud

— ETS-Red Ferroviaria Vasca

En definitiva, ademds de los ya citados, han de contar con unidades administrativas los siguientes entes:

— Aukerak — Agencia Vasca de Reinsercion Social

— EVE - Ente Vasco de la Energia

- RTV/ETS

— URA - Agencia Vasca del Agua

— UNIBASQ — Agencia de Calidad del Sistema Universitario Vasco
—  SPRI - Agencia Vasca de Desarrollo Empresarial

—  EKP — Euskadiko Kirol Portuak
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Actualmente todos los departamentos del Gobierno Vasco cuentan con una unidad administrativa de igualdad
compuesta normalmente por una sola persona con formacion especifica en materia de igualdad superior a las
150 horas, a tiempo completo y que ocupa un puesto de Nivel 25 IlI-C. Estan ubicadas mayoritariamente en las
Direcciones de Servicio, y son en un 99% mujeres. Todas ellas cuentan con un presupuesto especifico para el
impulso y coordinacién de las politicas de igualdad en sus Departamentos u OOAA que oscila entre los 5.000€ y
los 35.000€.

El Departamento de Gobernanza Publica y Autogobierno cuenta, ademas, con una segunda técnica de igualdad
para gestionar el Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres en la Administracién General y sus Organismos
Auténomos.

El Departamento de Igualdad, Justicia y Politicas Sociales, por su parte, cuenta también con segunda técnica de
igualdad adscrita a la Direccion de Administracion de Justicia cuyo contrato corresponde al programa de personal
interino.

Para estos presupuestos 2024 el Departamento de Desarrollo Econdmico, Sostenibilidad y Medio Ambiente va
a iniciar los tramites para reforzar su unidad administrativa de igualdad con una segunda persona.

Los organismos auténomos que cuentan con unidades administrativas de igualdad son Emakunde, Lanbide,
Osalan, IVAP, HABE y la Academia de Policia del Pais Vasco.

Eustat, por su parte, tiene un puesto técnico en estadistica en su RPT cuya funcion es la promocién de la igualdad,
la eliminacién de las violencias machistas contra las mujeres e impulsar el cumplimiento y desarrollo de lo
establecido en el articulo 17 de la Ley para la igualdad, relativo a las “Estadisticas y estudios”. Para acceder a la
dotacion es requisito tener una formacidn superior a 150 horas en materia de igualdad de mujeres y hombres.

En el caso concreto de Emakunde, el 100% de su personal (38 personas, 30 mujeres y 8 hombres) colabora
directamente en la promocién de la igualdad y la eliminacién de las desigualdades de mujeres y hombres. Tienen
las siguientes caracteristicas?®:

- La mayoria de los puestos (24) se adscriben al Nivel A, correspondiendo 1 puesto al Nivel B, 4 al Nivel Cy 5
al Nivel D. Otros 4 puestos se integran dentro de la categoria “otros”
— Asuvez, 16 (42,1%) de estas personas cuentan con formacion especifica en materia de igualdad superior a
150 horas de las que 11 (28%) son técnicas de igualdad, las cudles se distribuyen en las siguientes areas:
o Area de violencia: 2 técnicas de igualdad
o Areade programas: 4 técnicas y 1 técnico de igualdad
o Area de cooperacién: 4 técnicas de igualdad
- Todas las plazas se encuentran en la RPT de Emakunde.

En el Departamento de Igualdad, Justicia y Politicas Sociales hay 2 personas mas que no pertenecen a la unidad
de igualdad, sino que estan adscritas a la Direccion de Servicios Sociales y que trabajan en el dmbito de la
violencia contra las mujeres. Ambas cuentan con formacién especifica en igualdad y dedican la totalidad de su
tiempo en exclusiva. Una de las plazas se encuadra en la RPT del Departamento y la otra esta en acumulacién de
tareas.

26 Informe Emakunde de evaluacidén de las politicas publicas 2021
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El Departamento de Educacién cuenta con 4 personas asesoras para las materias de convivencia, coeducacion, y
diversidad sita en el Berritzegune Nagusia. Dedican parte de su jornada laboral al impulso del Il Plan de
coeducacion, pero no se encuentran ni funcional, ni orgdnicamente dentro de la unidad de igualdad.

El presupuesto para cubrir el capitulo | del colectivo con dedicacién al impulso de la igualdad de mujeres y
hombres es de 2.000.000 €.

En Osakidetza, la Unidad de Igualdad Corporativa esta ubicada en el Servicio de Igualdad y Participacién, dentro
de la Subdireccién de Desarrollo y Formacién de la Direccion de Recursos Humanos de la Direccidon General de
Osakidetza. Se compone de 2 técnicas de Igualdad, una jefa de servicio y una persona con perfil administrativo
dentro del servicio. Ademas, en cada organizacion de servicios hay una persona Referente de Igualdad excepto
en las 5 organizaciones de mayor volumen que hay dos Referentes, por lo tanto, existen 25 Referentes de
Igualdad en todas las organizaciones de servicios. La dedicacion esta plenamente reconocida. Es de destacar que,
para el despliegue, seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad, ademas de identificar y seleccionar a las
personas Referentes de Igualdad, las cuales tienen un 30% de la jornada de su puesto de dedicacion exclusiva a
Igualdad, se constituyen organos para su gobernanza.

Asi, en Osakidetza existen 21 Comisiones de Igualdad , una por cada organizacién de servicios, compuestas por
12 personas vocales titulares (6 de la parte social, 6 de la administracidn), ademas de la presidencia y la secretaria
y las suplencias respectivas, aproximadamente 600 personas (79% mujeres y 21% hombres) y un Comité Técnico
de lgualdad, compuesto por todas las personas Referentes de Igualdad de las organizaciones de servicios y la
Unidad Corporativa de Igualdad, 24 vocales titulares, presidencia y secretaria y sus respectivas suplencias (85%
mujeres, 15% hombres. Con una frecuencia minima establecida de 4 reuniones anuales (una por trimestre). Las
presidencias de las Comisiones de Igualdad las componen las Direcciones de Personas.

EITB cuenta con una persona experta en género, con formacion en Master en Igualdad de Mujeres y Hombres:
Agentes de Igualdad de EHU-UPV (especializaciones en Empresa y en Administracion publica). La responsable de
igualdad de EITB forma parte del equipo directivo, y es la encargada de liderar el proceso de implantacion del
Plan y evaluar los resultados. El desarrollo de su actividad en este dmbito se enmarca en Estrategia y
Comunicacidn, area que vela por desarrollar la misidn de servicio publico del EITB e impulsar, entre otros, la
implantacidon de politicas transversales para todo EITB. Para desarrollar los objetivos en igualdad, cuenta,
ademds, con apoyo de consultorias expertas. El presupuesto del area de Igualdad estd destinado
mayoritariamente a la consultoria externa. El resto del presupuesto asignado a igualdad sera gestionado por
cada area (Formacioén, Produccidn de ficcion, Direccidon de deportes EITB, etc.). La consecucidn de los objetivos
planteados en los distintos planes para la Igualdad de EITB esta también en manos tanto de la Direccién como
de la Comisidn de lgualdad, de la que forman parte la direccidn y representacion sindical de todas las unidades
de negocio.

URA tiene una estructura conformada por una persona que asume la responsabilidad del impulso y coordinacién
de las politicas de igualdad (desde ahora “Responsable de Igualdad”) y por un grupo de trabajo paritario y
multidisciplinar que lidera, junto con la persona responsable, el cambio en la organizacién (“Berdintasun
Taldea”).

Asimismo, y con el objetico de garantizar la participacion y representacion de la plantilla se constituyd la
Comision negociadora de igualdad, compuesta por 2 representantes de la Agencia y 2 representantes de la parte
social (3 mujeres y 1 hombre). Esta Comision se ha constituido al objeto de negociar y aprobar el Il Plan de
Igualdad de mujeres y hombres en la Agencia, de acuerdo con lo establecido en la normativa al respecto. La
Comision es paritaria, compuesta por dos personas en nombre de la Agencia (Directora de Administracién y
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Servicios y Responsable de Recursos Generales), y por dos representantes de personal (una persona de Bizkaia y
otra de Gipuzkoa).

En SPRI y SGEIC, a julio del presente afio, y en el marco del Il Plan para la igualdad de Mujeres y Hombres 2020-
2023, se ha constituido un equipo de trabajo formado por 6 personas voluntarias, con una composicion
transversal, para ayudar en la implementacion de las acciones para 2023 y en la elaboracion del diagndstico
interno que esta teniendo lugar en el momento actual.
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6. ANALISIS DE LOS GASTOS II: LOS DEPARTAMENTOS Y SUS

PROGRAMAS PRESUPUESTARIOS DE GASTO

PRESUPUESTOS GENERALES 2024

A continuacidn, se desglosan los Presupuestos Generales de la CAE para 2024:

Tabla 5. Presupuestos Generales de la CAE 2024 por secciones.

PRESUPUESTO TOTAL GENERAL DE LA CAE POR SECCIONES
% sobre el
Seccién | DENOMINACION € presupuesto
general CAE

00 |PARLAMENTO 34.600.000 0,2%
01 LEHENDAKARITZA 107.317.000 0,7%
02 SEGURIDAD 790.157.000 5,3%
03 TRABAJO Y EMPLEO 1.177.386.000 7,8%
04 GOBERNANZA PUBLICA Y AUTOGOBIERNO 166.586.000 1,1%
05 DESARROLLO ECONOMICO, SOSTENIBILIDAD Y MEDIO AMBIENTE 873.701.000 5,8%
06 ECONOMIA Y HACIENDA 139.142.000 0,9%
07 |EDUCACION 3.672.898.000 24,4%
08 PLANIFICACION TERRITORIAL, VIVIENDA Y TRANSPORTES 966.403.000 6,4%
09 SALUD 4.896.575.000 32,6%
10 IGUALDAD, JUSTICIAY POLITICAS SOCIALES 681.975.000 4,5%
11 |CULTURAY POLITICA LINGUISTICA 369.421.000 2,5%
12 TURISMO, COMERCIO Y CONSUMO 53.385.000 0,4%
51 CONSEJO DE RELACIONES LABORALES 2.831.049 0,02%
52 [CONSEJO ECONOMICO Y SOCIAL VASCO 1.715.298 0,01%
53 CONSEJO SUPERIOR DE COOPERATIVAS DE EUSKADI 1.155.633 0,01%
54 TRIBUNAL VASCO DE CUENTAS PUBLICAS 8.709.611 0,1%
55 AGENCIA VASCA DE PROTECCION DE DATOS 2.728.148 0,02%
90 DEUDA PUBLICA 861.402.513 5,7%
95 RECURSOS Y COMPROMISOS INSTITUCIONALES 157.442.969 1,0%
99 DIVERSOS DEPARTAMENTOS 59.909.779 0,4%

TOTAL| 15.025.441.000 € 100%
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El presupuesto, reflejo de las prioridades de gobierno, se reparte de la siguiente manera:

— Las secciones de la 1 a la 12 corresponden a los diferentes departamentos que componen la estructura
orgdnica del Gobierno Vasco. Para el desempefio de sus politicas publicas recibiran el 92,48% del
presupuesto total, casi un punto y medio superior a los presupuestos del 2023.

— Masde la mitad del presupuesto, el 57%, se concentra en los Departamentos de Salud (80% para Osakidetza)
y Educacion. Si sumamos los Departamentos de Trabajo y Empleo y el de Igualdad, Justicia y Politicas Sociales
la concentracidn presupuestaria asciende nuevamente al 69%.

—  El presupuesto destinado a Emakunde aumenta nuevamente, concretamente en 298.000€ para el 2024.

— Respecto a las secciones 00 (Parlamento), 51 (Consejo de Relaciones Laborales), 52 (Consejo Econdmico y
Social Vasco), 53 (Consejo Superior de Cooperativas de Euskadi), 54 (Tribunal Vasco de Cuentas Publicas), 55
(Agencia Vasca de Proteccién de Datos), 90 (Deuda Publica), 95 (Recursos y Compromisos Institucionales) y
99 (Diversos Departamentos), destaca el importante descenso del presupuesto destinado a los gastos de la
deuda publica.

PRESUPUESTO ANALIZADO EN EL PRESENTE INFORME

Los departamentos elaboran sus politicas determinando los objetivos y las acciones mas relevantes a ejecutar
con los recursos presupuestarios que les son asignados. Este trabajo de planificacién se plasma en los
denominados “programas presupuestarios” que, junto con los informes departamentales de andlisis desde la
perspectiva de género de los presupuestos, son el elemento clave de andlisis del presente informe.

Tal y como se ha explicado en los informes de impacto de género sobre los presupuestos anteriores, dada la

complejidad en el analisis de las politicas publicas que se implementan con los presupuestos, el mismo se plantea

como un proceso de mejora a largo plazo. Implica:

— Examinar los impactos que las asignaciones presupuestarias tienen sobre las oportunidades socio-
econdmicas de las mujeres y de los hombres, en todas las dreas de actuacion de la administracidn publica
vasca, en todas las fases de planificacion, ejecucién y evaluacién.

— Reestructurar aquellas partidas cuyo impacto mantenga o aumente situaciones discriminatorias existentes
derivadas de la situacién y/o posicion de las mujeres y hombres en nuestra sociedad.

En este sentido, la estrategia del Departamento de Economia y Hacienda consiste en analizar el presupuesto
general de la CAE por fases. Asi, a medida que se profundiza en los analisis y se va consolidando el proceso de
presupuestacion con enfoque de género, se ird aumentando el monto presupuestario a estudiar.

Para estos presupuestos 2024, el andlisis se realiza sobre:

a) el presupuesto consolidado de los Departamentos de Gobierno Vasco (secciones 1-12 descontadas las
transferencias a otros Entes integrantes de la Administracion de la CAE): 7.343.240.451 €

b) el presupuesto consolidado de los Organismos Auténomos y Consorcios adscritos a los Departamentos de
Gobierno Vasco: 1.390.204.602€

c) el presupuesto administrativo del Grupo Osakidetza (en adelante Osakidetza): 3.936.602.319 €

d) el presupuesto administrativo del Grupo EITB (en adelante EITB): 211.890.673 €

e) el presupuesto administrativo del Grupo SPRI (en adelante SPRI): 274.640.058 €

f) el presupuesto administrativo de URA: 66.236.359 €

Es importante sefialar, que la metodologia para el andlisis de los entes publicos de derecho privado (Osakidetza,
EITB, SPRI y URA) es diferente. Asi, en el caso de los programas presupuestarios gestionados por los
departamentos, y sus organismos auténomos y consorcios, el andlisis se ha realizado a partir de los formularios
P-Gen sobre los programas presupuestarios y los informes presentados. En el caso de Osakidetza, EITB, SPRI y
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URA, el analisis se ha realizado a partir de los informes de andlisis desde la perspectiva de género cuyo contenido
se ha individualizado atendiendo a las particularidades de cada ente. Por todo ello, la informacién que se traslada
en este informe aparece también de manera diferenciada. Tanto los formularios como los informes citados, se
han requerido a través de las Normas Técnicas para la elaboracion de los Presupuestos Generales 2024.

En este sentido, el presupuesto analizado se puede dividir, asi mismo, de la siguiente manera:

— 8.733.445.053% € (66%): Administracidn General (secciones 1-12 descontadas las transferencias a otros
Entes integrantes de la Administracion de la CAE), sus organismos auténomos y consorcios

—  3.936.602.319 € (29,8%): Presupuesto administrativo consolidado Grupo Osakidetza

— 211.890.673 € (1,6%): Presupuesto administrativo consolidado Grupo EITB

— 274.640.058 € (2,1%): Presupuesto administrativo consolidado Grupo SPRI

—  66.236.359 € (0,5%): Presupuesto administrativo consolidado URA

En resumen, el presupuesto que se esta analizando en este informe supone el 88% del presupuesto total de la
CAE, dos puntos mas que en los presupuestos 2023. Queda para una fase posterior, el andlisis de las secciones
00y de la 51 al 99 de la Administracidn General, y resto de entes, fundaciones y sociedades publicas.

Tabla 6. Presupuesto analizado por Departamentos.

PRESUPUESTO ANALIZADO POR DEPARTAMENTOS
(Incluye sus Organismos Auténomos y Consorcios, URA, SPRI, Osakidetza y EITB)

Seccion | DEPARTAMENTOS ADMINISTRACION GENERAL € % S::::': el
01 |LEHENDAKARITZA 106.242.500 0,8%
02 |SEGURIDAD 779.244.220 5,9%
03 |TRABAJO Y EMPLEO 1.220.848.190 9,2%
04 |GOBERNANZA PUBLICA Y AUTOGOBIERNO 90.323.372 0,7%
05 |DESARROLLO ECONOMICO, SOSTENIBILIDAD Y MEDIO AMBIENTE 962.363.135 7,3%
06 |ECONOMIAY HACIENDA 79.326.462 0,6%
07 |EDUCACION 3.643.865.323 27,6%
08 |PLANIFICACION TERRITORIAL, VIVIENDA Y TRANSPORTES 384.930.928 2,9%
09 |SALUD 4.932.287.856 37,3%
10 |IGUALDAD, JUSTICIAY POLITICAS SOCIALES 602.275.405 4,6%
11 |CULTURAY POLITICA LINGUISTICA 378.616.339 2,9%
12 |TURISMO, COMERCIO Y CONSUMO 42.490.732 0,3%

TOTAL| 13.222.814.462 € 100%

Nota aclaratoria: en cada Departamento se ha afiadido a su Presupuesto Consolidado?8, el Presupuesto Total
correspondiente a los Organismos Auténomos y Consorcios de ellos dependientes. Ademas, en el Departamento de
Desarrollo Econdmico, Sostenibilidad y Medio Ambiente se han incluido los Presupuestos Administrativos de los entes
publicos SPRIy URA, en el Departamento de Salud se ha incluido el Presupuesto Administrativo del Grupo Osakidetzay,
en el Departamento de Cultura y Politica Lingiistica se ha incluido el Presupuesto Administrativo del Grupo EITB.

27 Los 8.733.445.053 € se obtiene de sumar los 7.343.240.451 € y el 1.390.204.602 €
28 presupuesto Consolidado: se eliminan las transferencias destinadas a financiar a otras entidades del Sector Publico de la
C.A.E.
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El presupuesto es el reflejo econdmico y financiero de la politica gubernamental, y como tal esta necesariamente
vinculado a los objetivos del Gobierno y de los diferentes dmbitos sectoriales en los cuales actua. Asi, el 37% del

presupuesto analizado se concentra en el Departamento de Salud, siendo gestionado por Osakidetza el 80%. Los
Departamentos de Salud y Educacién gestionan el 62% del presupuesto analizado.

El 99,7% del presupuesto analizado se ha considerado que es pertinente al género. De ellos el 77% se ha calificado
de relevancia alta y el 22% de relevancia media. Por lo tanto, sélo 1% restante tiene relevancia al género baja. Se
constata una tendencia en el tiempo a otorgar mayor relevancia al género a los programas presupuestarios.

Grdfico 7. Distribucion del presupuesto segtn su relevancia al género.
Relevancia al género.
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Los departamentos?® que han cambiado la relevancia de alguno de sus programas son el de Seguridad,

Gobernanza Publica y Autogobierno, Desarrollo Econdmico, Sostenibilidad y Medio Ambiente, Educacién, y
Salud.

Grdfico 8. Distribucion del presupuesto segun su relevancia al género y Departamento.

Distribucion del presupuesto segun su relevancia al género y Departamento (incluidossus OOAA y Consorcios)
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29 Mas detalles en el apartado de cada departamento
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6.1. ESTRATEGIA DUAL: PERSPECTIVA DE GENERO Y ACCIONES POSITIVAS

La integracion de la perspectiva de género y las acciones positivas estan consideras a nivel internacional como
las estrategias, de cardcter complementario, mds idéneas para el logro de la igualdad de mujeres y hombres.

En este apartado se pretende hacer seguimiento al articulo 3. de Principios Generales del texto refundido de la
Ley para la igualdad de mujeres y hombres y vidas libres de violencia machista contra las mujeres en sus
apartados 5.- de integracidn de la perspectiva de género y 6.- de accidn positiva.

ACTUACIONES PLANIFICADAS CON PERSPECTIVA DE GENERO O EN PROCESO DE DISENO CON PERSPECTIVA DE
GENERO

Por actuaciones disefiadas con perspectiva de género se entienden aquellas que se han planificado teniendo en
cuenta las desigualdades existentes entre mujeres y hombres, garanticen el acceso a los recursos en igualdad de
condiciones e identifiquen y evaluen los resultados y los impactos producidos en el avance hacia la igualdad real.

Por actuaciones en proceso de disefiarse con perspectiva de género se entienden aquellas que posibiliten que
en un futuro esas actuaciones si estén disefiadas con perspectiva de género.

En un proceso de planificacién con perspectiva de género intervienen multitud de factores que hay que tener en
cuenta, como es, por ejemplo, el enfoque de la interseccionalidad. Incorporar de manera transversal esta mirada
a la hora de planificar requiere tiempo, y es en ese marco en el que se justifica el “proceso” de disefio con
perspectiva de género.

En esta linea, los departamentos han reflexionado sobre la forma en la que han tenido en cuenta la perspectiva
de género a la hora de planificar las actuaciones que van a desarrollar con cargo a los presupuestos 2024. A falta
de criterios claros para aislar el presupuesto, se ha optado por ofrecer cifras globales del coste previsto para las
actuaciones y no presupuestar aquellas que van a cargo del capitulo | — gastos de personal, a excepcion de
Emakunde cuyo presupuesto total esta disefiado con perspectiva de género.

En la tabla que se muestra a continuacion, se muestra el resumen por departamento.
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Tabla 7. Presupuesto planificado con perspectiva de género o en proceso de disefio con perspectiva de género.

PRESUPUESTO

ACTUACIONES DISENADAS CON PERSPECTIVA DE GENERO O EN L IDENTIFICADO 2024 (no
- En proceso de disefio )
PROCESO DE ESTARLO CON PRESUPUESTO IDENTIFICADO. Disefiado con . se incluyen las
. ) . . . con perspectiva de )
Administracién General (secc 1-12), sus Organismos perspectiva de género , actuaciones a cargo del
Auténomos y Consorcios I capitulo I. Gastos de
Personal )

LEHENDAKARITZA 36.025 36.025
SEGURIDAD 8.578.768 16.903.920 25.482.689
ACADEMIA VASCA DE POLICIA Y EMERGENCIAS 30.000 30.000
TRABAJO Y EMPLEO 6.279.537 3.775.087 10.054.624
LANBIDE 660.722.384 159.730.978 820.453.362
OSALAN. SEGURIDAD Y RIESGOS LABORALES 8.000 868.000 876.000
GOBERNANZA PUBLICA Y AUTOGOBIERNO 112.000 64.671.292 64.783.292
IVAP 10.000 10.000
DESARROLLO ECONOMICO, SOSTENIBILIDAD Y MEDIO AMBIENTE 245.317.706 174.671.643 419.989.349
CONSORCIO CIENTIFICO TECNOLOGICO VASCO - TECNOLOGIA 1.150.000 977.146 2.127.146
ECONOMIA Y HACIENDA 290.430 264.140 554.570
EUSTAT 103.327 103.327
AUTORIDAD VASCA DE LA COMPETENCIA 700 700
EDUCACION 74.193.028 58.665.163 132.858.191
CONSORCIO HAURESKOLAK 1.127.309 1.127.309
PLANIFICACION TERRITORIAL, VIVIENDA Y TRANSPORTE 3.248.927 7.040.000 10.288.927
SALUD 4.905.675 53.807 4.959.482
IGUALDAD, JUSTICIA Y POLITICAS SOCIALES 16.331.065 120.915.748 137.246.813
EMAKUNDE - INSTITUTO VASCO DE LA MUJER 5.307.550 5.307.550
GOGORA - INSTITUTO DE LA MEMORIA, LA CONVIVENCIA Y LOS 541.169 3.769.648 4310317
DERECHOS HUMANOS
CULTURA Y POLITICA LINGUISTICA 588.500 32.760.414 33.348.914
HABE -INSTITUTO DE ALFABETIZACION Y REUSKALDUNIZACION 25.000 25.000
DE ADULTOS
TURISMO, COMERCIO Y CONSUMO 36.500 1.919.735 1.956.235
KONTSUMOBIDE - INSTITUTO VASCO DE CONSUMO 13.000 352.000 365.000
TOTAL 1.028.926.600 647.338.722 1.676.265.322
% RESPECTO AL PRESUPUESTO ANALIZADO(sin ENTES) 12% 7% 19%

El presupuesto planificado integrando la perspectiva de género en diferentes grados, e informado por los
departamentos supone el 19% del analizado descontado el presupuesto de entes (Osakidetza, EITB, URA, y SPRI),
dos décimas mas que en los presupuestos del 2023. Ademas, hay que tener en cuenta que, tal y como se ha
explicado anteriormente, habria que sumarle las actuaciones que no tienen un presupuesto especifico y que, por
lo tanto, van a cargo del capitulo | Gastos de Personal.

Los datos evidencian que se ha realizado un esfuerzo importante por avanzar en el disefio con perspectiva de
género. De hecho, el presupuesto de las actuaciones que tienen incorporada la perspectiva de género ascienden
del 19% al 61% respecto a los presupuestos anteriores. Por el contrario, el presupuesto de las actuaciones en
proceso de disefio desde la perspectiva de género cae de un 81% a un 33%.
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Al igual que el ejercicio anterior, sigue siendo Lanbide el que destaca por el volumen presupuestario de las
actuaciones presentadas en el ambito de la perspectiva de género, el 49% del total. Le siguen de lejos el
Departamento de Desarrollo Econdmico, Sostenibilidad y Medio Ambiente con el 25,1% y el Departamento de
Educacion con el 7,9%. El presupuesto identificado por Lehendakaritza se ha reducido de manera muy
significativa ya que en informes anteriores incorporaba los gastos correspondientes al capitulo 1 (personal) y en
esta ocasidn, no se han contemplado. No obstante, tal y como reflejan en su informe elaborado para los
presupuestos 2024, la mayoria del presupuesto consolidado lo estd trabajando la perspectiva de género.

Entrando en el andlisis mas pormenorizado, se aprecia la concentracidon del presupuesto en muy pocas
actuaciones, algo ademds comun a todos los departamentos.

ACCIONES POSITIVAS DE IGUALDAD

Por accion positiva se entienden las medidas especificas y temporales, diferentes para mujeres y hombres,
destinadas a eliminar o reducir las desigualdades de hecho por razén de sexo existentes en los diferentes ambitos
de la vida.

En total, 10 departamentos y 3 organismos autonomos han reportado la existencia de acciones positivas de
igualdad en diversas actuaciones que se detallan a continuacién.

Tabla 8. Acciones positivas de igualdad por departamentos.

PRESUPUESTO
ACCIONES POSITIVAS DE IGUALDAD IDENTIFICADAS ESPECIFICO
2024

Por ORDEN de 30 de mayo de 2006, de la entonces Consejera de Hacienda y Administracidn Publica, para la
provisién en comisién de servicios de puestos de trabajo de la Administracién General de la Comunidad Auténoma
del Pais Vasco y de sus Organismos Autdonomos, se introdujo una cldusula de desempate en la evaluacidn de los
méritos, por la cual se da prioridad a la mujer cuando la representacion de las mujeres sea inferior al 40% en el
cuerpo, opcidn o escala, y nivel de encuadramiento del puesto de que se trate.

SEGURIDAD

2211. ESTRUCTURA Y APOYO

Campania de publicidad de la App 112 SOS-Deiak dirigida sélo a las mujeres
Desarrollo de la Ley de Policia del Pais Vasco, Decreto Legislativo 1/2020, de 22 de julio, que incluye las siguientes
medidas:
1. Obligacion de reservar, en los procedimientos selectivos de ingreso por turno libre en las categorias de
agente y subcomisario o subcomisaria, un numero de plazas a mujeres.
2. Medidas en relacion con la promocidn de la igualdad de oportunidades en la carrera profesional, como
son la posibilidad de que quienes estén en las situaciones de excedencia por cuidado de hijos o familiares
o de excedencia por violencia de género, se presenten en los procedimientos de promocion interna.
3. Tener en cuenta los periodos transcurridos en las situaciones de excedencia por cuidado de hijos o
familiares o de excedencia por violencia de género a efectos de calcular el tiempo de servicios efectivos
preciso para la promocion interna

ACADEMIA VASCA DE POLICIA Y EMERGENCIAS

Reserva del porcentaje de plazas a cubrir por mujeres en cada proceso selectivo de ingreso por turno libre en la
categoria de agente. Una medida similar se implementara en los Servicios de Prevencidon y Extincidn de Incendios

Impulsar un mayor numero de mujeres en el profesorado Ertzaina, hasta que exista una representacién equilibrada
estando representados los dos sexos al menos al 40%.
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TRABAJO Y EMPLEO 1.757.000

3211. EMPLEO

Incorporacion de criterios de accidn positiva vinculados a la mejora de la empleabilidad de las mujeres en diversos

programas de apoyo al empleo:

1. Incluir en los procesos de seleccidn de acceso a los diferentes programas la obligatoriedad (siempre que el
numero de personas candidatas lo permita) de que haya una participacién equitativa entre mujeres y
hombres

2. Paraalgunos proyectos, en la baremacién de acceso a los mismos, se otorga una puntuacidn “extra” para las
mujeres.

3. Garantizar que al menos el 40% de las personas contratadas a través de los Planes Locales y Comarcales de
Empleo sean mujeres

4. Consolidar la accidn positiva con incrementos de un 10% en las ayudas econdmicas a las mujeres en
determinados programas de incentivos a la contratacion y apoyo al emprendimiento

3212. ECONOMIA SOCIAL

AYUDA PARA LA CREACION DE EMPRESAS DE ECONOMIA SOCIAL corresponde a la ORDEN de 27 de julio de 2023,
de la Vicelehendakari Segunda y Consejera de Trabajo y Empleo, por la que se aprueban las bases para la
convocatoria de ayudas para emprender en economia social, y se efectla su convocatoria para el afio 2023. En el
articulo 25 de dicha orden se establece la cuantia de la subvencion y en el punto b) se expone una accién positiva:
b) La cantidad determinada en el apartado anterior se incrementara en 1.000 euros por cada uno de los siguientes
supuestos:

— Mujeres, cuando estas constituyan la mayoria de las personas socias trabajadoras o de trabajo de la entidad.

— El padre o la madre de una familia monoparental, entendiéndose por tal aquella persona que tenga a su cargo
uno o varios descendientes que no desempefien actividad retribuida

— Personas que hayan sido victimas de violencia doméstica, entendiéndose que se encuentran en esta situacidn
cuando estas o sus hijos o hijas hayan sido victimas de violencia fisica o psiquica, ejercida por el cdnyuge o por la
persona que esté o haya estado ligado a ella de forma estable por analoga relacion de afectividad, siempre que
estos hechos hayan sido denunciados ante la correspondiente instancia policial o judicial.

AMPLIACION DE LA BASE SOCIETARIA DE EMPRESAS DE ECONOMIA SOCIAL corresponde a la ORDEN de 10 de
mayo de 2023, de la Vicelehendakari Segunda y Consejera de Trabajo y Empleo, por la que se aprueban las bases
para la convocatoria de ayudas para la incorporacién de personas socias a empresas de economia social. En el
articulo 10 de dicha orden se establecen los gastos subvencionables, cuantia de las subvenciones y criterios para su
determinacién. Y en el punto 3. se expone una accién positiva: 3. — Dicha cantidad se incrementara en trescientos
(300) euros por causa de cada uno de los conceptos sefialados en los apartados siguientes, que tendran caracter
acumulativo:

a.- Ser mujer.

e.- El padre o la madre de una familia monoparental, entendiéndose por tal aquella persona que tenga a su cargo
uno o varios hijos y/o una o varias hijas que no desempefien actividad retribuida.

f.- Personas que hayan sido victimas de violencia de género entendiéndose que se encuentran en esta situacion
cuando estas o sus hijos y/o hijas hayan sido victimas de violencia fisica o psiquica, ejercida por el conyuge o por la
persona que esté o haya estado ligado a ella de forma estable por analoga relacion de afectividad, siempre que
estos hechos hayan sido acreditados con la correspondiente Orden de proteccion de las victimas de la violencia de
género, informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de que la persona denunciante es victima
de violencia de género en tanto se dicta la orden de proteccidn, o sentencia condenatoria por hechos constitutivos
de violencia de género.

LANBIDE 1.757.000

3121. INCLUSION SOCIAL

Medidas de accion positiva en la ejecucion de la RGI para el colectivo de mujeres victimas de violencia de género,
trata y explotacién sexual y familias monoparentales

3211. EMPLEO

FOMENTO DEL EMPLEO: 352.000

Ayudas para la conciliacion de la vida familiar y laboral: Se amplia el periodo maximo de duracion de la ayuda si la
persona sustituida es un hombre y quien le sustituye es una mujer.
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Ayudas destinadas a la contratacidn de personas jovenes desempleadas en empresas vascas. Programa Lehen
Aukera: Todas las cuantias de subvencidn sefialadas se incrementaran un 10% adicional cuando los contratos se
celebren con mujeres.

Ayudas de apoyo a las personas emprendedoras: En todo caso, en el proyecto se ha de prever la atencién a un 40%
de mujeres emprendedoras y conceder una subvencidn con un 15% adicional en el caso de que sea mujer la
promotora beneficiaria.

Subvencidn con un 15% adicional en el caso de que mujer la promotora beneficiaria

SERVICIO A EMPRESAS:

Convocatorias de ayudas a personas desempleadas de larga duracién: Incremento de un 15% en
la cuantia de la subvencidn cuando la persona desempleada sea mujer o bien tenga una edad 705.000
igual o superior a 45 afios

Empleo con apoyo: Incremento de un 10% en la cuantia de la subvencidn si la persona

. 700.000
contratada es mujer

3231. FORMACION PROFESIONAL PARA EL EMPLEO

Clausulas en las convocatorias que priorizan a las mujeres en la seleccidn de las personas participantes en las
acciones formativas

Linea subvencional de formacion y empleo dirigida a la formacion y contratacién de mujeres y hombres en
sectores de actividad profesional tradicionalmente masculinizados y feminizados, respectivamente.
(PRESUPUESTO: 5.000.000 €) Nota: El presupuesto de esta actuacion estd asignado al Plan contra la Brecha
Salarial

GOBERNANZA PUBLICA Y AUTOGOBIERNO

1213. FUNCION PUBLICA

Aplicacién de la clausula de desempate en los procesos selectivos de acceso, provisidn y promocidn que se recoge
en el texto refundido de la ley de igualdad

DESARROLLO ECONOMICO, SOSTENIBILIDAD Y MEDIO AMBIENTE

4421. PROTECCION DEL MEDIO AMBIENTE

En las subvenciones para innovacidn en economia circular, como segundo criterio de desempate se establece que
tengan una plantilla con mayor porcentaje de mujeres

INVESTIGACION Y DESARROLLO
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Cumplimiento de las acciones positivas contempladas en la Ley 8/2015, de 18 de octubre, Estatuto de las Mujeres
Agricolas: Art. 15: Se facilitara la permanencia en la actividad agraria y los entornos rurales.

Ayudas y subvenciones: se priorizard la titularidad de las agricultoras, siempre que no esté vedado por normativa
comunitaria.

a) En los criterios de valoracion para los procedimientos en que se produzca la comparacion de las solicitudes
presentadas, una puntuacion por este hecho que represente al menos un 15% del total maximo alcanzable.

b) Cuando el objeto subvencional sea la mera realizacidon de una actividad, se establecera, para las explotaciones
cuya titularidad una cuantia entre un 10 y un 20% superior a la prevista con caracter general.

c) Si se prevé prorrateo, las explotaciones contempladas en la letra anterior recibiran el importe integro, sin
prorratear.

d) Si no hay comparacion ni prorrateo, se establecera entre los criterios de cuantificacion que la explotacién que
solicite la ayuda tenga como titular a una mujer, o sea de titularidad compartida, o de una persona juridica en la
que el porcentaje o las participaciones sociales en manos de mujeres sean como minimo el 50%, caso de ser dos las
personas asociadas, o0 como minimo equilibrada en los demas casos

Art. 20. Trabajo por cuenta ajena

Concurrencia competitiva: entre los criterios de valoracion se establecera para las empresas que empleen al menos
un 40% de mujeres, una puntuacién que represente al menos un 15% del total maximo alcanzable

Sise prevé prorrateo, las empresas contempladas en el parrafo anterior recibiran el importe integro, sin
prorratear.

Si no hay comparacion ni prorrateo, se establecerd entre los criterios de valoracién que las empresas solicitantes
empleen al menos un 40% de mujeres.

Las priorizaciones previstas en los apartados anteriores no se aplicaran a las empresas en cuyos érganos de
direccién no participen mujeres en una proporcién al menos equilibrada. En
las ayudas alojamientos personas temporeras, en los criterios para la asignacion de puntos: ¢) Ser mujer agricultora
titular o cotitular de una explotacién agraria o, en el caso de persona juridica, que el porcentaje o las
participaciones sociales en manos de mujeres sean como minimo el 50 %, caso de ser dos las personas asociadas, o
como minimo equilibrada en los demds casos: Si: 15 puntos / No: 0 puntos

7111. AGRICULTURA Y DESARROLLO RURAL Y LITORAL

Las ayudas Itsaspen para la promocién y el desarrollo de zonas litorales valoran:

e La creacidén de empleo Se valorara la capacidad del proyecto para la generacion de empleo, especialmente de
jovenes y femenino: Hasta 5 puntos.

¢ Actividad enddgena. Se priorizardn los proyectos promovidos por personas residentes en las zonas litorales,
especialmente joévenes y mujeres. Hasta 5 puntos.

Articulo 57. — Cuantia de la ayuda.

La ayuda que se concederd una Unica vez y por puesto de trabajo nuevo creado, serd de 5.591,88 euros y 6.010,12
euros en caso de personas paradas de larga duracidn, mujeres con cargas familiares o personas minusvalidas.

7112. PESCA

En la convocatoria ITSASORATU se da un tratamiento positivo a la incorporacién de las mujeres en este programa,
mediante un plus de 1.000 euros adicionales a los y las armadoras que embarquen a una mujer para realizar
practicas durante una o dos mareas.

En el marco del programa de ayudas al desarrollo local participativo en las zonas pesqueras, los criterios de
valoracién recogeran una mayor puntuacion para los proyectos promovidos por mujeres.

También se dispondra de una linea de ayudas destinada a la creacién de empleo, ddndose un tratamiento positivo
a la incorporacién de la mujer al mercado de trabajo mediante un plus en el cdmputo de la ayuda siempre que el
puesto de trabajo creado sea ocupado por una mujer.

EDUCACION 80.000

4211. ESTRUCTURA Y APOYO

Introducir la cladusula de desempate en las érdenes de convocatoria de OPEs a personal docente en las
especialidades en las que la representacién de mujeres no llegue al 40%.

4223. ENSENANZA UNIVERSITARIA

Incluir anualmente en la orden de precios publicos a abonar en la UPV/EHU, las reducciones a aplicar a las victimas
de violencia de género y a sus hijos e hijas menores de 25 afios a su cargo.
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Mantener los convenios con las universidades con sede en esta Comunidad Auténoma mediante
los cuales se les abona las reducciones que se aplican en las matriculas por diversos motivos 80.000
entre los que encontramos el de ser victimas de violencia de género.

4231. PROMOCION EDUCATIVA

En la convocatoria de becas no universitarias se recoge un articulo en el que se indica que en caso de que el/la
alumno/a pertenezca a una unidad convivencial en la que alguno de sus miembros haya sufrido violencia de
género, se concederd la ayuda, aunque no se cumplan los requisitos académicos. En el caso de las victimas de
violencia de género, se facilita el mantenimiento de la beca restringiendo o incluso eliminando las exigencias
académicas.

El Decreto 69/2015 de transporte escolar establece que para concederse la autorizacién provisional de transporte
escolar al alumnado que no cumpla los requisitos para ser transportado, y en el caso de que el niUmero de
alumnos/as sea superior al nimero de plazas vacantes, tendran preferencia en primer lugar los hijos e hijas de
mujeres victimas de violencia de género.

5421. INVESTIGACION

En la convocatoria de ayudas para potencias las actividades y programas cientificos de los grupos de investigacion
del sistema universitario vasco, se otorga un punto en el caso de que la investigadora principal sea una mujer, y en
otro caso, se otorgan 0,5 puntos si la co-investigadora principal es mujer.

PLANIFICACION TERRITORIAL, VIVIENDA Y TRANSPORTES 39.432

4312. VIVIENDA

Las mujeres victimas de violencia de género son consideradas solicitantes con especial necesidad
de vivienda en procedimientos de adjudicacidn en régimen de alquiler.

39.432
La adjudicacion directa de vivienda en régimen de arrendamiento, mediante la exclusién del

procedimiento general a las mujeres victimas de la violencia de género.

Adjudicacion directa de vivienda en régimen de alquiler: a las mujeres victimas de violencia de género se les
adjudica una vivienda en régimen de alquiler cuya cuota dependera de sus ingresos. Esta medida se aplica en casos
graves y excepcionales y siempre que se cumplan una serie de requisitos.

Inscripcion en Etxebide en régimen de alquiler: 4 puntos mas en la baremacién general e inclusidn en un cupo
preferencial; exoneracidn de acreditacion de ingresos minimos; posibilidad de excepcionar el requisito de carencia
de vivienda; exoneracion de la obligacion de empadronamiento en cualquiera de los municipios que solicite y
posibilidad de cambio de vivienda en régimen de alquiler en caso de riesgo.

SALUD 77.646

4116. ADICCIONES

Preferencia a las mujeres que acuden a pernoctar en los albergues 77.646

IGUALDAD, JUSTICIA Y POLITICAS SOCIALES 3.478.000

3123. SERVICIOS SOCIALES

Prestacidon econdmica de pago Unico a mujeres victimas de violencia de género. 2.100.000
Ayuda econdmica para las hijas e hijos huérfanas de victimas mortales de la violencia machista 450.000
contra las mujeres. '
3124. POLITICA FAMILIAR Y COMUNITARIA

Ayudas a familias monoparentales/monomarentales trabajadoras para equiparar la prestacién 325.000

por nacimiento y cuidado de la Seguridad Social con las familias biparentales.

Incremento de los limites temporales maximos de disfrute de la ayuda por excedencia o por reduccion de jornada
cuando el solicitante es un hombre, tanto en la linea N como en la linea D

Compromiso de la Direccién de Familias e Infancia ante el Consejo Vasco de Familia para evaluar las medidas de
discriminacion positiva en favor de los hombres en las ayudas de conciliacidn de la vida familiar y laboral y valorar
asi su efectividad.
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Incremento en un 30% de las ayudas en los supuestos de familias monoparentales y en los supuestos de violencia

de género

EMAKUNDE

603.000

Promover el empoderamiento personal, colectivo, social y politico a través del apoyo a
federaciones, fundaciones y asociaciones para la consecucién de la igualdad de mujeres y
hombres que realizan acciones dirigidas a promover la autonomia y fortalecer la posicion social,
econdmica y politica de las mujeres a través de subvenciones y asesoramiento

495.000

Visibilizar las aportaciones de las mujeres y del feminismo y apoyar su participacion en todos los
ambitos de la vida (Premio Emakunde, subvenciones nominativas para apoyar la participacién de
las mujeres en diversos ambitos -Alarde mixto en Irun, Festival de Cine Invisible, Bertsolaritza
Elkartea, Premio Mujer Tecnéloga, Enpresariak...)

108.000

CULTURA Y POLITICA LINGUISTICA

220.000

4512. DEPORTES

Subvenciones para la organizacidn de ligas de eventos ligas de mujeres.

100.000

En el proyecto de "Sociedad vasca activa" se llevan a cabo acciones dirigidas a las mujeres

En el marco del programa de insercién laboral, identificar las empresas o entidades interesadas
en incorporar a sus plantillas a mujeres deportistas de alto nivel y concretar colaboraciones
especificas. Programa BALOREETAN BAT. e Accidn positiva, en su caso, para la creacion de una
mayor exposicion publica de deportistas de BAT. Asimismo, velar por la presencia desigual de las
mujeres en la modalidad invernal y en el deporte adaptado.

» Visibilizar las necesidades de cuidado de los deportistas del equipo Bat. Asimismo, ensefiar a
los hombres (deportistas y técnicos) que es posible asumir los cuidados y conciliar con el deporte
¢ Creacion de contenidos audiovisuales especificos en materia de igualdad con citas significativas
como el 8 de marzo y el 25 de noviembre.

* Mostrar a chicas y chicos referentes deportivos femeninos y desarrollar o colaborar con
iniciativas que supongan la ruptura de estereotipos asociados a la practica deportiva.

15.000

Subvencidn para acciones formativas de ARD para mujeres derivadas de la Ley sobre acceso y ejercicio de

profesiones de la Actividad Fisica y el Deporte del Pais Vasco

Curso de liderazgo y alta direccidn para mujeres en entidades deportivas

4513. PROMOCION DE LA CULTURA

Empoderamiento de las mujeres en el ambito de la musica y los audiovisuales. 25000
Programa NOKA: programa de mentoring dirigido a proyectos de largometraje de directoras 50.000
emergentes con base en Euskadi y en Navarra. ’

Programa AUKERA: programa de mentoring dirigido al impulso de cortometrajes de mujeres 30.000

jovenes vascas.

4514. PATRIMONIO CULTURAL

En la Orden de concesidn de subvenciones se puntian los proyectos para potenciar y reflejar la presencia de la

mujer en el dmbito de la creacién cultural, en torno al 10%.

TURISMO, COMERCIO Y CONSUMO

En las ayudas EMET, se valora con 4 puntos la contratacion de mujeres con un grado de discapacidad igual o

superior al 33%

En la Orden de ayudas al funcionamiento de las Oficinas Técnicas de Comercio 2024 se valora con 2 puntos si el

porcentaje de mujeres en los érganos de gobierno de la entidad es igual o superior al 40%

TOTAL ACCIONES POSITIVAS DE IGUALDAD IDENTIFICADAS

5.652.078
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El presupuesto total identificado aumenta en 783.614 € respecto a los presupuestos del 2023. Practicamente la
totalidad de este presupuesto lo gestiona el Departamento de Igualdad, Justicia y Politicas Sociales (62%),
representando Emakunde el 11% de dicho porcentaje, y Lanbide con un 31% del presupuesto de acciones
positivas

Las acciones positivas, en términos generales, estan:

— Seguridad: dirigidas a favorecer la entrada de mujeres en el cuerpo a través de la implantacién de las
acciones positivas que contempla el Plan de Promocidn de las mujeres en la Ertzaintza.

— Trabajo y Empleo: dirigidas al emprendimiento, a aumentar la participacion de las mujeres en las empresas
de economia social y a mejorar la empleabilidad de las mujeres.
Lanbide, ademas, registra medidas de accidon positiva en la ejecucidn de la RGI para el colectivo de mujeres
victimas de violencia de género, el apoyo a mujeres emprendedora, la contratacién de mujeres, asi como
para aumentar la presencia de mujeres en ambitos masculinizados. Como novedad ha incluido acciones para
favorecer la formacion y contratacién de hombres en sectores de actividad profesional tradicionalmente
feminizados.

— Gobernanza Publica y Autogobierno e IVAP: dirigidas a la aplicacion de la cldusula de desempate en los
procesos de seleccidn, promisidn y promocion a favor de las mujeres en areas masculinizadas.

— Desarrollo Econdmico, Sostenibilidad y Medio Ambiente: contempla medidas dirigidas al cumplimiento del
Estatuto de Mujeres Agricultoras y asi como para impulsar proyectos de mujeres en el ambito pesquero y su
plena participacion en el sector.

— Educacién: dirigidas a las victimas de violencia de género y a las mujeres investigadoras principales de
actividades y programas cientificos.

— Planificacién Territorial, Vivienda y Transportes: dirigidas a facilitar la vivienda en régimen de alquiler a
mujeres victimas de violencia de género.

— Salud: dirigidas a las mujeres que acuden a dormir a los albergues.
— lgualdad, Justicia y Politicas Sociales: dirigidas principalmente a favorecer la conciliacion de la vida familiar y
laboral y a las victimas de violencia de género.

Emakunde: estan dirigidas al fomento del asociacionismo de las mujeres y a la visibilizacion de las
aportaciones de las mujeres y del feminismo.

— Cultura y Politica Linguistica: dirigidas a las mujeres deportistas y el fomento de mujeres creadoras,
investigadoras, cineastas.

— Departamento de Turismo, Comercio y Consumo: dirigidas a mujeres con diversidad funcional y a los 6rganos
de gobierno paritarios.
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6.2. ESTRATEGIA 2030 PARA REDUCIR LA BRECHA SALARIAL

El Consejo de Gobierno de 27 de noviembre de 2018 aprobd la ESTRATEGIA 2030 PARA REDUCIR LA BRECHA
SALARIAL que tiene como meta situar a Euskadi entre los paises europeos con menor brecha salarial. Una Euskadi
que en 2030:

—  Cuente con un mercado laboral vasco donde haya desaparecido la discriminacion salarial.

— Sesitle entre los cinco paises europeos con menor brecha salarial

— Cuente con una sociedad (ciudadania y agentes institucionales, sociales y econdmicos) plenamente
comprometida con la igualdad de retribucion, sobre la base de una educacién desde la igualdad y de
comportamientos sociales coherentes con los valores de igualdad desarrollados.

Para conseguirlo, plantea 4 ejes de actuacion:

—  Eje 1: Reducir la desigualdad en el salario/hora.

— Eje 2: Reducir la desigualdad en cuanto a la jornada laboral.
— Eje 3: Educacion y sensibilizacidn social.

—  Eje 4: Sensibilizaciéon empresarial y sindical.

Tal y como se recoge en la citada estrategia, su despliegue esta previsto que se realice a través de 3 planes
operativos de accién. Culminado ya el primero (2019-2020), el Gobierno Vasco ha elaborado el Plan Operativo
de Accidn 2022-2025 para reducir la brecha salarial entre mujeres y hombres. La coordinacidon de las diferentes
actuaciones incluidas en el plan (20 directrices y 74 medidas), esta liderada por el Departamento de Igualdad,
Justicia y Politicas Sociales, a través de Emakunde y cuenta con la participacion de otros siete departamentos:
Desarrollo Econdmico, Sostenibilidad y Medio Ambiente; Economia y Hacienda; Educacion; Gobernanza Publica
y Autogobierno; Salud (a través de Osakidetza), Trabajo y Empleo y Lehendakaritza.

En el marco de la planificacidn estratégica del Gobierno Vasco se ha reflejado en el compromiso 94. Promover la
aplicacion del plan de choque contra la brecha salarial del Programa de Gobierno (2020-2024) y en el que
intervienen:

— Plan de incorporacién de las mujeres en la industria.

—  Estrategia de Educacion STEAM Euskadi.

— Plan Ciencia, Tecnologia e Innovacién 2030.

— IV Plan Interinstitucional de Apoyo a las Familias.

—  Berpiztu. Programa para la Reactivacién Econdmica y el Empleo de Euskadi.
—  Estrategia Vasca de Empleo

— VI Plan para la Igualdad de mujeres y hombres.

— V Plan vasco de Formacion Profesional.

En la siguiente tabla se detallan las actuaciones informadas por los Departamentos en su planificaciéon 2024
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Tabla 9. Actuaciones previstas por los departamentos para reducir la brecha salarial en Euskadi.

PRESUPUESTO
ACTUACIONES CONTRA LA BRECHA SALARIAL IDENTIFICADO
2024
TODOS LOS DEPARTAMENTOS
Aplicacion del Acuerdo sobre medidas contra la brecha salarial y la inclusion de cldusulas para la
igualdad retributiva de mujeres y hombres en la contratacién publica" aprobada en Consejo de
Gobierno el 5 de marzo de 2019, Resolucién 42/2019
LEHENDAKARITZA
Seguimiento a las actuaciones recogidas en el Plan Operativo de Accién 2022-2025 para reducir
la Brecha Salarial en Euskadi.
Impulsar una accién internacional centrada en la divulgacion y captacion de buenas practicas en
materia de igualdad retributiva (en el marco de la Estrategia para reducir la Brecha Salarial en
Euskadi).
SEGURIDAD
ACADEMIA VASCA DE POLICIA Y EMERGENCIAS
I Plan de Ingreso de las mujeres a la escala basica de agente de la Ertzaintza
TRABAJO Y EMPLEO 8.463.750
DEPARTAMENTO 1.378.469
Actuaciones prioritarias: 1.378.469
Llevar a cabo campafias de actuacidon en materia de siniestralidad, temporalidad,
contratacidn tiempo parcial, contratacion discapacitados, con perspectiva de
género
Plan especifico Direccion de Trabajo sobre igualdad retributiva 75.000
Plan especifico de Inspeccidn de Trabajo de igualdad retributiva 75,000
junto con la puesta en marcha de un sistema de auditoria salarial ’
Elaborar un estudio estadistico sobre la situacion de la igualdad entre hombres y
mujeres en las elecciones sindicales
Elaborar informes de impacto de género de los convenios colectivos y los planes 40865
de igualdad que se presenten a la Autoridad Laboral para su depdsito y registro. ’
Il Congreso sobre Brecha Salarial e Igualdad de Mujeres y Hombres en el ambito de las 80.000
relaciones laborales '
Llevar a cabo un proyecto para la implementacidn de la guia ‘Trabajo de igual
valor’, elaborada en 2020, en un conjunto de empresas vascas en el marco del Plan
especifico de la Direccidn de Trabajo y Seguridad Social
Desarrollar el plan de formacion especifica en materia de igualdad entre hombres
y mujeres para la Inspeccion de Trabajo del Pais Vasco
Impulsar programas de formacion y capacitacién en materia de igualdad dirigidos
a los agentes sociales para negociar planes de igualdad en las empresas en 170.000
cumplimiento con el RD 901/2020 por el que se regulan los planes de igualdad y ’
su registro.
Apoyar al Observatorio Vasco contra el acoso y discriminacion por el convenio
de colaboracion en materia de elaboracion de trabajos divulgativos contra la
discriminacion por razén de género.
Campafia de divulgacion contra la brecha salarial 150.000
Orden de subvenciones dirigida a promover el emprendimiento de las mujeres y la incorporacion 175.000

del talento femenino en los 6rganos de direccion de las empresas y organizaciones
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Zainlab 1y 2 para la cualificacidn en cuidados a las tres diputaciones 370.000
Proyecto Mentis: programa formativo para la cualificacion profesional en el ambito de los

. 242.604
cuidados
Otras actuaciones:
Impulsar el didlogo social tripartito y la negociacidn permanente entre los agentes
sociales a través de la Mesa de Didlogo Social fortaleciendo los grupos de trabajo
(entre ellos, el grupo de trabajo de Igualdad)
Continuar con la publicacion mensual de las estadisticas socio-laborales y la
elaboracién de la memoria anual.
Promover el desarrollo y la aplicacion practica de los objetivos contemplados en
la ‘Declaracion de Ofiati: Decalogo para un modelo renovado de relaciones
laborales’, aprobada en abril de 2019, con motivo del centenario de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
LANBIDE 7.085.281
Programa de Formacién con compromiso de contratacion e insercidon de mujeres victimas de 85.281
violencia de género, trata o explotacién sexual. ’
Decreto 164/2019 de ayudas a la conciliacién de la vida familiar y laboral. 2.000.000
Formacién y contratacion de mujeres y hombres en ambitos masculinizados y feminizados 2023-

5.000.000

2024,
GOBERNANZA PUBLICA Y AUTOGOBIERNO 50.000
Acciones relativas al Plan Estratégico contra la Brecha Salarial 2030 50.000
Estudio de la presencia de mujeres en puestos de direccidn y consejos de administracién del
sector publico
Evaluar el impacto de las experiencias de teletrabajo en la Administracion
Continuar con el diagnédstico de la brecha salarial en la Administracién General del Gobierno
Vasco, asi como en sus principales entes, organismos auténomos y empresas publicas de la CAE
Junto con el IVAP, impartir formacién en materia de brecha salarial
EDUCACION 94.462.501
Formacion sobre orientacién vocacional no sexista dirigidas a personal orientador.
Brecha salarial Plan Director Berritzegunes 50.000
Orientacidn y sensibilizacidn para reducir la desigualdad entre mujeres y hombres en la FP del 100.000
ambito industrial )
Subvencidn dirigida a los ayuntamientos de la CAPV que son titulares de Escuelas Infantiles para
nifios y nifias de 0 a 3 afos para financiar los costes de mantenimiento de las Escuelas Infantiles 3.500.000
de titularidad municipal para nifios y nifias de cero a tres afios
Ayudas a escuelas infantiles privadas de 0 a 3 aflos 17.525.126
Conciertos educativos en el nivel de Educacidn Infantil y Primaria 7.069.876
Financiacion del Consorcio Haurreskolak. El servicio que presta el Consorcio de Haureskolak sera 65.442.000
gratuito para todas las familias T
Implementacion del Il Plan de Coeducacion y su seguimiento y evaluacion 30.000
Formacion continua del perfil competencial del profesorado de acuerdo a modelos coeducativos. 99.250
Prest Gara. ’
Fomentar aspiraciones profesionales e intenciones profesionales STEAM con perspectiva de 716.249

género- Estrategia de educacién STEAM Euskadi.

SALUD

OSAKIDETZA
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Evaluar el impacto real y percibido del uso de licencias de conciliacion sobre las posibilidades de
promocidn y salarios, introduciendo la perspectiva de género: revisar ambito conciliacién en
encuestas.

Realizar un estudio comparativo de las reducciones de jornada que se producen en Osakidetza
en relacidn con otras areas de la Administracion Publica para posteriormente identificar medidas
que puedan implementarse desde la perspectiva de igualdad de género: estudio comparativo

Introducir la perspectiva de género en la evaluacién del desarrollo profesional, asi como analizar
tasa de éxito en el desarrollo profesional desagregado por sexos: perspectiva de género en
desarrollo profesional

IGUALDAD, JUSTICIA Y POLITICAS SOCIALES 4.254.080
DEPARTAMENTO 3.394.080
Programa de parentalidad positiva 250.000
Gestion del servicio Kontzilia 58.080
Aplicacién evidencia cientifica a las politicas de conciliacién 50.000
Desarrollo de la Comunidad Kontzilia 70.000
Certificacion y reconocimiento a empresas 60.000
Linea subvencional a empresas para la elaboracion de diagndstico y plan de conciliacion 2024-

336.000
2025
Contratacion de cuidadores de hijos e hijas mejores de 3 afios 50.000
Ayudas a la conciliacién de la vida laboral y familiar a progenitores que no hayan disfrutado de la
. . . 390.000
licencia de maternidad
Ayudas para la contratacién de personas cuidadoras para hijos e hijas menores de 14 afios 2.000.000
Contratacion de cuidadores de hijos e hijas de 3 a 14 afios 15.000
Ayudas para permiso de parentalidad hasta 18 semanas para cuidado de menor de 1 afio (nuevo 100.000
Decreto) ’
Ayuda a la conciliacién de la vida laboral y familiar a trabajadores por cuidado de menores 15.000
EMAKUNDE: 860.000
Implementacién, coordinacién y seguimiento del PLAN OPERATIVO DE ACCION para reducir la 130.000
brecha salarial en Euskadi 2022-2025 ’
Promover el compromiso del tejido empresarial vasco con la igualdad entre mujeres y hombres a
través del desarrollo de politicas de igualdad en EMPRESAS y entidades privadas, mediante 490.000
asesoramiento, formacién, apoyo econdmico y reconocimiento social, y mediante la colaboracidn ’
con EnpresariAK-Federacion de Empresarias, Directivas y Profesionales de Euskadi
Sensibilizar a la sociedad especialmente a los hombres sobre la necesidad de avanzar en una mayor
corresponsabilidad reduciendo la actual brecha en los usos del tiempo, a través de actuaciones 230,000
como la INICIATIVA GIZONDUZ. dirigida a promover una mayor implicacidn de los hombres a favor ’
de la igualdad de mujeres y hombres
Defender a las ciudadanas y ciudadanos ante SITUACIONES DE DISCRIMINACION por razén de sexo
en el ambito privado mediante la informacién y el asesoramiento, la investigacion y la emision de
recomendaciones.
Coordinar el grupo de genero de la MESA DE DIALOGO SOCIAL para impulsar la implicacién de los
agentes sociales en el cumplimiento del plan de accién para reducir la brecha salarial.
Subvencidn a la Fundacion Arizmendiarreta 10.000

ECONOMIA Y HACIENDA

Posibilitar la explotacion de los datos de ejecucidn presupuestaria de las partidas asignadas a la
brecha salarial.

Promover el disefio de planes para la igualdad a través de los convenios con Elkargi, SGR.

Incrementar la tasa de actividad de las mujeres a través de su participacion en empleos de
calidad a través del Programa FSE+
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Propiciar la presencia de mujeres en foros econdmicos y empresariales con la participacion de
mujeres en altos cargos del Departamento

TURISMO, COMERCIO Y CONSUMO 160.000

Implementacion de intervenciones encaminadas a eliminar las desigualdades entre hombres y
mujeres en las empresas turisticas

160.000

TOTAL PLAN OPERATIVO CONTRA LA BRECHA SALARIAL | 107.390.331

CULTURA Y POLITICA LINGUISTICA 33.000
“Baloreetan BAT”: cambio de valores con hombres (deportistas y técnicos), para la asuncién de 15.000
las tareas de cuidado y conciliacion con el deporte ’

Estudio sobre la feminizacion del personal técnico de euskera 18.000

TOTAL PRESUPUESTO DE ACTUACIONES CONTRA LA BRECHA SALARIAL | 107.423.331

Observaciones a la tabla:

1. Se distinguen dos presupuestos. El primero corresponde al contemplado dentro del Plan Operativo contra
la Brecha Salarial y el segundo (incluye el Departamento de Cultura y Politica Lingtistica) abarca todo el
presupuesto identificado y encaminado a combatir la brecha salarial.

2. Algunasde las actuaciones que aparecen reflejadas en la tabla no llevan aparejado un presupuesto especifico
bien porque van a cargo del capitulo | de gastos de personal o bien porque forman parte de presupuestos
mas amplios.

3. El Departamento de Trabajo y Empleo duplica, respecto al 2023, el presupuesto que destina al Plan contra
la Brecha Salarial. Asi, pasa de 610.000€ en el 2023 al 1.378.469 € estimados para el 2024.

4. El Departamento de Educacion triplica su presupuesto respecto al 2023, en buena medida por la gratuidad
de las escuelas de 0 a 3 afios para todas las familias.

5. Se desconoce el presupuesto especifico de Osakidetza, EITB, SPRI y URA, aunque en sus respectivos planes
cuentan con objetivos y actuaciones dirigidos a combatir la brecha salarial en sus organizaciones.

Osakidetza. El objetivo del | Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres en Osakidetza (2021-2024) es el
conseguir que la brecha salarial por categoria sea menor o igual al 5%. En el 2022 la brecha salarial era el 16,28%.
Para ello, plantea las siguientes acciones para el 2024

—  Evaluar el impacto real y percibido del uso de licencias de conciliacion sobre las posibilidades de promocidn
y salarios, introduciendo la perspectiva de género: revisar ambito conciliacion en encuestas.

— Realizar un estudio comparativo de las reducciones de jornada que se producen en Osakidetza en relacién
con otras areas de la Administracidon Pulblica para posteriormente identificar medidas que puedan
implementarse desde la perspectiva de igualdad de género: estudio comparativo.

— Introducir la perspectiva de género en la evaluacién del desarrollo profesional, asi como analizar tasa de
éxito en el desarrollo profesional desagregado por sexos: perspectiva de género en desarrollo profesional.

Ademads, ha constituido, dentro de la Direcciéon General, un GRUPO DE BRECHA SALARIAL con formacién

especifica para trabajar en las acciones planteadas para la reduccién de la brecha salarial.

EITB. En términos generales, la organizacidn registra una brecha salarial en favor de las mujeres, siendo la brecha

global del grupo del -0,60%. Estos son los compromisos que mantiene para en materia de brecha salarial:

—  Continuar determinando y examinando los indicadores especificados en el Plan de Igualdad y presentar
informes de manera regular de acuerdo con la ley en vigor.

—  Vigilar el progreso de la brecha salarial y profundizar en el analisis de los factores influyentes para establecer
soluciones adecuadas.

SPRI y SGEIC. Dentro de su plan de accién contempla el objetivo de contribuir, dentro de su dmbito de

competencia, a la reduccion de la brecha salarial. En este sentido, las actuaciones mas destacadas son:
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Realizar una auditoria salarial, siguiendo las pautas metodoldgicas que se hagan publicas en el marco de
implementacion del Real Decreto-ley 6/2019

Dentro del plan de formacion, realizar una accidon formativa relacionada con la tematica de las nuevas
masculinidades y sesiones formativas sobre el impacto de los cuidados en el modelo econémico actual, para
analizar cémo contribuir a un modelo empresarial que tenga en cuenta la sostenibilidad de la vida.
Promover proyectos empresariales promovidos por mujeres

Promover o apoyar econdmicamente iniciativas de las empresas o asociaciones empresariales que buscan
fomentar la presencia e incidencia de las mujeres en los dambitos de decisién y direccion, via convenios,
reconocimientos, ayudas, etc.

Fomentar la representacién equilibrada de mujeres y hombres en la composicion de los Comités de Direccion
de SPRI y SGEIC.

URA. Ha realizado la auditoria retributiva con perspectiva de género que estaba planificada para el 2023. Para el
2024 se plantea, entre otros:

Disefiar y aplicar acciones positivas para la incorporacion de mujeres en puestos de colectivos
masculinizados.

Elaborar e implantar un plan de conciliacidn corresponsable en la entidad.

Disponer de informacidn especifica sobre los factores que puedes dificultar el acceso de las mujeres a
puestos de decision.
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6.3. ACTUACIONES DEL Il EJE DE INTERVENCION “VIDAS LIBRES DE VIOLENCIA

CONTRA LAS MUJERES”

Segun el Decreto 8/2013, de 1 de marzo, corresponde a Emakunde la direccién y coordinacién de las politicas en

materia de violencia contra las mujeres. En concreto se coordina con:

— Departamentos de Gobierno Vasco: Igualdad, Justicia y Politicas Sociales, Salud, Seguridad, Empleo y

Trabajo, Educacién y Planificacion Territorial, Vivienda y Transportes
— Diputaciones Forales de Araba, Bizkaia y Gipuzkoa.
— Ayuntamientos — Eudel.
— Organismos autondmicos, nacionales e internacionales.

También coordina los siguientes espacios:
—  Comisidn Interdepartamental.
—  Comisidn Interinstitucional.

— Il Acuerdo Interinstitucional para la mejora en la atencidon de mujeres victimas de maltrato en el ambito

domeéstico y de violencia sexual.
— Comisién de Violencia de Berdinsarea (Eudel).
— Mesa contra la Trata de mujeres y nifias con fines de explotacidon sexual.

La violencia contra las mujeres tiene raices estructurales y afecta a todas las dimensiones y ambitos de la vida.

Por ello, la respuesta a ofrecer por el Gobierno Vasco es interdisciplinar. En esta linea, se suman, aunque en

diferentes medidas en funcidn de sus competencias, todos los departamentos, tal y como se puede apreciar en

la siguiente tabla:

Tabla 10. Actuaciones en el eje de intervencion "Vidas libres de violencia contra las mujeres".

VIDAS LIBRES DE VIOLENCIA MACHISTA CONTRA LAS MUJERES (lll EJE PLAN IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES)
PRESUPUESTO

ACTUACIONES PREVISTAS IDENTIFICADO

2024

TODOS LOS DEPARTAMENTOS, OOAA Y CONSORCIOS

Aplicacién de la Orden de 9 de julio de 2021, del Departamento de Gobernanza y Autogobierno,

por la que se regula el procedimiento de actuacién en los casos de acoso sexual y acoso por

razon de sexo en la Administracion General de la Comunidad Auténoma de Euskadi y sus

Organismos Auténomos

LEHENDAKARITZA 11.325

2 cursos sobre Educacion sexual para la prevencion de violencias machistas. La diversidad sexual 4.950

y de género como regla (y no como excepcion). ’

2 cursos sobre Estrategia de prevencion de violencia sexista con juventud en educacién 2.375

Aprobar los Protocolos de atencidn de prevencidn y actuacion frente a las violencias machistas

del programa Auzolandegiak y Euskadiko Gazteak Lankidetzan asi como impartir dos sesiones de 2.000

sensibilizacion en la materia

En linea con la elaboracién de los Protocolos de prevencidn y actuacion frente a las violencias

machistas se impartiran dos sesiones de formacion al personal de la Direccion de Juventud 5 000

implicado en prestar servicio de atencion en los Programas de Campos de Voluntariado Juvenil y ’

Juventud Vasca Cooperante
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SEGURIDAD 15.342.062
Aplicacion del "Sistema Policial de Gestion Compartida de Informacidn EBA - Etxekoen eta

" 56.604
Emakumeen Babesa
Implantacion y seguimiento de Protocolos de Coordinacién en la atencién a la violencia machista 62.194
en la Policia Vasca 2022-2024 ’
Atencion especializada a las mujeres que enfrentan violencia machista (app Bortxa, app 12 SOS 5.000.000
Deiak, ...) U
Evaluacidn, actualizacion y seguimiento de la herramienta que permite la valoracidon del riesgo 100.000
de las victimas de violencia machista ’
Seguridad privada destinada a la proteccién de las victimas 5.000.000
99 ertzainas con atencion especialidad en violencia de género 5.123.264

Dar continuidad a los objetivos generales del Plan Estratégico de la Ertzaintza contra la Trata de
Seres Humanos

ACADEMIA VASCA DE POLICIA Y EMERGENCIAS

Llevar a cabo acciones de sensibilizacion alrededor del 25N en la Academia

Revisar y actualizar la formacién impartida en materia de VG, mejorando la informacidén e
investigacion sobre la violencia contra las mujeres en coordinacion con otras organizaciones e
instituciones

Acciones especificas para formar y sensibilizar al alumnado en materia de VG como agentes clave
en la prevencion, deteccion y atencidon temprana en situaciones de violencia machista contra las
mujeres

Formacion especializada en violencia machista para todo el personal de la Academia

Llevar a cabo una formacién especifica para toda la Policia del Pais Vasco sobre violencia
machista contra las mujeres y una formacion especializada y continua para profesionales que
atienden de manera directa a mujeres victimas de violencia machista

Definir un Cédigo de Conducta con perspectiva de género para todas las personas que se
encuentren en la Academia

Incluir en el Reglamento de Régimen Interior de la AVPE la falta disciplinaria muy grave por
violencia machista contra las mujeres y especificamente, el acoso sexual y acoso por razén de
sexo, asi como otros comportamientos durante los procesos selectivos

Promover el disefio e implementacion de un protocolo especifico de actuacion ante el acoso
sexual y por razén de sexo en la Academia

Promover acciones para que las personas sepan identificar el acoso por razén de sexo y acoso
sexual

Impulsar acciones especificas para conocer los mecanismos existentes frente al acoso por razén
de sexo y acoso sexual

Impulsar acciones especificas para la difusion de los derechos, para que las mujeres no tengan
miedo de denunciar en casos de acoso por razén de sexo o acoso sexual.

TRABAJO Y EMPLEO

LANBIDE

Incrementar los recursos de empleo que se ponen a disposicion de las mujeres supervivientes
gue asi lo necesiten, de forma que aumente su insercidn laboral, adecuando los protocolos
internos de atencion a mujeres victimas y actualizando las formas de acreditacion de las
situaciones de violencia.

Garantizar la formacidén a las y los profesionales que intervienen en la atencion a victimas
supervivientes de la violencia contra las mujeres permanente, suficiente y adaptada a los
diferentes ambitos y niveles de responsabilidad.

GOBERNANZA PUBLICA Y AUTOGOBIERNO

Control de la aplicacion y efectividad del Protocolo de actuacion en casos de acoso sexual y por
razon de sexo en la Administracion General de la CAE y sus OOAA
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DESARROLLO ECONOMICO, SOSTENIBILIDAD Y MEDIO AMBIENTE

URA - AGENCIA VASCA DEL AGUA

Protocolo de prevencidn y actuacion ante el acoso sexual y el acoso sexista o por razéon de sexo

SPRI - AGENCIA VASCA DE DESARROLLO EMPRESARIAL

Protocolo de actuacidn frente a casos de acoso sexual y el acoso sexista

ECONOMIA Y HACIENDA

EUSTAT

Publicar el Informe sobre la Violencia de Género el 25 de noviembre

EDUCACION 80.000

Participar en el Grupo Técnico Interinstitucional del Il Acuerdo para la mejora en la atencién a

mujeres victimas de violencia sexual.

Incluir en la orden de precios publicos a abonar en la UPV/EHU, las reducciones a aplicar a las

victimas de violencia de género y a sus hijos e hijas menores de 25 afios a su cargo.

Mantener los convenios con las universidades con sede en esta Comunidad Auténoma mediante

los cuales se les abona las reducciones que se aplican en las matriculas por diversos motivos 80.000

entre los que encontramos el de ser victimas de violencia de género

Las personas victimas de violencia machista contra las mujeres podran obtener beca, siempre

gue cumplan todas las condiciones previstas en la normativa salvo los requisitos establecidos en

relacion con la carga lectiva superada en el curso 2022-2023, con el limite del niUmero de afios
con condicion de becaria, y con la exigencia de superar un determinado porcentaje de créditos

en el curso 2022-2023

Priorizar en el trasporte escolar a hijos e hijas de mujeres victimas de violencia machista contra

las mujeres, cuando el nUmero de alumnos y alumnas que solicite una autorizacién provisional

sea superior al de plazas vacantes.

Realizar las siguientes actuaciones en el marco del Il Plan de coeducacién:

1. Actividades de prevencidn y sensibilizacién en colaboracién con Emakunde en materia de
violencia machista. Se difundiran las campafias que elabore Emakunde.

2. Ofrecer a los centros educativos pautas de deteccidn y actuacion ante los casos de violencia
machista, incluida la violencia sexual.

3. Recoger datos sobre los casos de violencia contra las mujeres y las chicas detectados en los
centros educativos, incluyendo todo tipo de agresiones sexistas, sexuales, homofdbicas,
lesbofdbicas, transfobicas.

4. Hacer seguimiento de los casos de violencia machista, incluyendo todo tipo de agresiones
sexistas, sexuales, homofdbicas, lesbofdbicas y transfobicas desde la Inspeccion de
Educacion.

5. Realizar un informe sobre el nimero de casos de violencia de género que incluya todo tipo
de agresiones sexistas, sexuales, homofdbicas, lesbofdbicas, transfébicas desde la
Inspeccion de Educacién.

CONSORCIO HAURRESKOLAK

Revisar y actualizar el Protocolo de Haurreskolak para la prevencion del acoso sexual, con arreglo

a lo dispuesto en la normativa vigente.

PLANIFICACION TERRITORIAL, VIVIENDA Y TRANSPORTES 39.422

Participar en el Il Acuerdo Interinstitucional para la mejora en la atencién de mujeres victimas de
maltrato en el dmbito doméstico y de violencia sexual”

Adjudicacién directa de vivienda en régimen de alquiler: a las mujeres victimas de violencia de
género se les adjudica una vivienda en régimen de alquiler cuya cuota dependera de sus
ingresos. Esta medida se aplica en casos graves y excepcionales y siempre que se cumplan una
serie de requisitos.
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Inscripcion en Etxebide en régimen de alquiler: 4 puntos mas en la baremacién general e
inclusion en un cupo preferencial; exoneracion de acreditacidén de ingresos minimos; posibilidad
de excepcionar el requisito de carencia de vivienda; exoneracion de la obligacidn de
empadronamiento en cualquiera de los municipios que solicite y posibilidad de cambio de
vivienda en régimen de alquiler en caso de riesgo.

39.422

Sensibilizacion en materia de violencia machista a través de actuaciones de difusion y formacion
al personal de la Viceconsejeria de Vivienda.

Integrar la perspectiva de género en los instrumentos de planeamiento territorial y urbanistico y
en los procesos de regeneracidn urbana. Necesidad de garantizar la seguridad en el espacio
publico.

Impulsar el acceso a la vivienda con perspectiva de género: Adecuar la normativa de vivienda en
relacion a la atencion a mujeres victimas de la violencia de género al texto refundido de la Ley
para la Igualdad vasca

Incorporar la perspectiva de género en los procesos de edificacion de vivienda incidiendo, entre
otros, en todos aquellos elementos que puedan crear inseguridad o percepcién de inseguridad.

SALUD

Impulsar las acciones de deteccion y prevencién en violencia de género

OSAKIDETZA

Aplicacion del protocolo frente al acoso sexual y por razén de sexo

Reforzar y mejorar la atencion a las mujeres victimas de violencia de género, agresiones sexuales
y mutilaciéon femenina

IGUALDAD, JUSTICIA Y POLITICAS SOCIALES

12.632.255

DEPARTAMENTO

11.199.680

Encuesta sobre violencia machista contra las mujeres en la CAE

259.545

Gestionar y coordinar el SATEVI (Servicio de Atencidn Telefénica a Mujeres Victimas de Violencia)

514.081

Ayudas econdmicas a mujeres victimas de violencia de género

2.100.000

Ayuda econdmica para las hijas e hijos huérfanas de victimas mortales de la violencia machista
contra las mujeres

450.000

Gestidn integrada en materia de atencién a mujeres victimas de violencia de género

Participar en acciones de coordinacién y cooperacion institucional: tanto a nivel politico como
técnico en todas las estructuras que se derivan del Il Acuerdo Institucional y el Observatorio de
Violencia de Género en Biziaia

Implementacion del Proyecto Barnahus para la atencién especializada e integrada a las personas
menores de edad victimas de violencia de naturaleza sexual y a sus familias

450.000

Estrategia contra la violencia hacia la infancia y adolescencia (2022-2025)

45.000

Servicio de Atencion a la Infancia y a la Adolescencia (Zeuk esan)

442.750

Impulsar la calidad y eficiencia de la asistencia juridica gratuita y el turno de oficio

50.000

Convenio con el Consejo Vasco de la Abogacia para la atencidn juridica inmediata a victimas de
delitos de violencia sobre la mujer, intrafamiliar y contra la libertad sexual

2.300.000

Desarrollar el nuevo modelo penitenciario de Euskadi en el que la igualdad y la perspectiva de
género son una linea de actuacion, asi como un principio basico.

60.000

Readecuar todos los servicios de colaboracion con la justicia a la definicion de violencia contra la
mujer que recoge el Convenio de Estambul.

Garantizar una dotacion suficiente de personal y material en los juzgados para lograr una
proteccidn integral a las victimas en todas sus formas de expresion

Centro de Coordinacion de Violencia contra la Mujer de Euskadi (CCVM)

Reforzar el Servicio de Asistencia a la Victima (SAV)

1.183.957

Programa Gakoa: trabajo con hombres condenados por violencia contra las mujeres

2.486.067
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Servicio de atencion psicoterapéutica para personas penadas con delitos de violencia de género

L. 170.997

y/o agresion sexual
Servicio de Justicia Restaurativa 687.283
EMAKUNDE 1.432.575
Impulsar y gestionar el programa BELDUR BARIK de prevencién de la violencia machista contra 170.000
las mujeres en la juventud vasca ’
Gestionar la convocatoria de SUBVENCIONES a organizaciones, asociaciones y fundaciones que
impulsen y promuevan actividades de sensibilizacién y/o de prevencién de comportamientos 318.075
violentos contra las mujeres
Promover el conocimiento de la violencia machista contra las mujeres y la recogida y difusién 35000
sistematica de datos sobre su incidencia y los recursos existentes. ’
Promover la formacidn a profesionales que atienden a victimas de violencia contra las mujeres-

214.500
JABETUZ.
Promover programas de intervencion preventiva y de atencidn a nuevas formas de
manifestaciones de la violencia contra las mujeres (matrimonios forzados, trata, MGF...), 510.000
mediante subvenciones a entidades que coadyuven en la deteccidn y respuesta integral
Presidir y asumir la gestidn técnica y administrativa de la Comisién de Seguimiento del Il Acuerdo
Interinstitucional para la mejora en la atencién a mujeres victimas de maltrato en el ambito 90.000
domeéstico y de violencia sexual.
Gestionar otras actuaciones de coordinacién en materia de violencia contra las mujeres en la

95.000
CAE
Implementar el lll Acuerdo Interinstitucional para la coordinacidn de la actuacién ante la
violencia contra las mujeres en la CAE
Fortalecer la colaboracién con las asociaciones de mujeres victimas/supervivientes de la
violencia machista
Subvencionar a organizaciones, asociaciones y fundaciones para el impulso y la promocién de
actividades de sensibilizacidn y/o prevenciéon de comportamientos violentos contra las mujeres
Gestionar ayudas para la realizacién del master universitario oficial en intervencidon en violencia
contra las mujeres de la Universidad de Deusto
Coordinar la Mesa contra la Trata de mujeres y nifias con fines de explotacién sexual
Participar y apoyar a la Comision de Violencia en el marco de BERDINSAREA
CULTURA Y POLITICA LINGUISTICA 111.500
Acciones dirigidas a la prevencion del acoso sexual y acoso por razén de sexo género en el
Departamento. Desarrollo del proyecto “Lan-kultura berdintasunerantz eta Aniztasunerantz 3.000
eraldatuz”
Refuerzo y difusidn del servicio ZURE TALDEKOAK, servicio que atiende casos de violencia en el 60.500
ambito deportivo ’
Estudio sobre acoso sexual y abuso sexual y acoso por razén de sexo en el deporte en Euskadi 17.000
Acciones contra la violencia de género en los ambitos culturales 25.000
Elaboracidn de los protocolos de atencidn en materia de acoso sexual y sexista en el deporte, a 6.000
través de la formacion, control e inspeccidn ’
HABE
Incrementar la percepcidn social sobre las formas de violencia contra las mujeres y su relacidn
con la desigualdad entre el alumnado de euskera. Aumentar la conciencia social sobre las
diferentes formas de violencia contra las mujeres a través de los recursos que el organismo
elabora para el aprendizaje y enseianza del euskera.
EITB
Protocolo de acoso sexual y acoso por razon de sexo

TOTAL 28.216.564
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Comentarios a la tabla:

1. Algunas actuaciones no llevan aparejado un presupuesto especifico al realizarse con cargo al capitulo | de
gastos de personal o bien forman parte de partidas mas grandes.

2. El Proyecto EBA, Emakumeen eta Etxekoen Babesa, es un nuevo sistema digital de gestién compartida de
todos los expedientes de violencia de género y violencia doméstica de la Ertzaintza y de las policias locales.
Este proyecto va a permitir:

—  Crear y compartir, en un mismo formato, todos los expedientes de violencia contra las mujeres

— Homologar todas las evaluaciones de riesgo de cada mujer, con independencia, de cual sea el cuerpo
policial donde se interponga la denuncia.

— Evaluar de la misma manera el riesgo de sus hijos e hijas.

—  Establecer la proteccidén adecuada segun el nivel de riesgo diagnosticado

— Ademas, el Proyecto EBA se va a abrir al resto de agentes involucrados en cada episodio de violencia
contra las mujeres: Judicatura, Fiscalia, Servicios Sociales, Osakidetza, Emakunde, Instituto de Medicina
Legal, etc.

3. Enlas 42 oficinas de empleo de Lanbide existe un Servicio de Orientacién especifico que reside en la figura
de un tutor o tutora de Victimas de Violencia de Género, que trata los datos confidenciales de las mujeres y
sus historiales de empleo.

4. SATEVI (Departamento de Igualdad, Justifica y Politicas Sociales) es un servicio de informacién y atencién
que atiende en 51 idiomas, y a personas con discapacidad auditiva y/o del habla, 24 horas al dia, los 365 dias
del afio. Esta dirigido tanto a mujeres victimas como a personas allegadas de las mismas, asi como a
profesionales que trabajan en el ambito de la violencia contra las mujeres. Ademas de la violencia ejercida
por la pareja o expareja, también atiende otro tipo de violencias: violencia intrafamiliar, acoso sexual y/o
por razdn de sexo en el ambito laboral, agresiones sexuales, prostitucion forzada y trata de seres humanos
con fines de explotacidn sexual, entre otros.

5. El Departamento de Seguridad aglutina el 54% del presupuesto. Es importante destacar el aumento del
numero de ertzainas especializados en la atencién a las mujeres victimas de violencia de género. En
concreto, se pasa de 70 a 92 efectivos para 2024.

6. El Departamento de Igualdad, Justifica y Politicas Sociales, con el 44,8% del presupuesto identificado para
las multiples actuaciones reflejadas en la tabla. De ese porcentaje Emakunde gestiona el 11%.

Osakidetza. Con el objetivo Reforzar y mejorar la atencidén a las mujeres victimas de violencia de género,
agresiones sexuales y mutilacién genital femenina se continuard llevando a cabo las actuaciones identificadas.

EITB. Aunque ya cuenta con un Protocolo de Acoso sexual y Acoso por razén de sexo a lo largo de estos ultimos
afos de manera paulatina se ha incorporado al texto de los distintos convenios colectivos de ETB los actos y
conductas de “acoso sexual y acoso por razén de sexo” como faltas graves o muy graves dentro del Régimen
Sancionador.

SPRI y SGEIC. SPRI cuenta con un protocolo de actuacion frente a casos de acoso sexual y/o acoso sexista desde
2015, habiendo sido actualizado a finales de 2021. Formalmente, se denomina Protocolo de actuacidon ante
conductas inapropiadas y/o conflictividad interpersonal.

URA. Aplica el protocolo de prevencidn y actuacion ante el acoso sexual y el acoso sexista o por razén de sexo,
actualizado en el ejercicio 2021, y enmarcado en el lll Plan para la Igualdad de mujeres y hombres. El protocolo
se basa en la propuesta de protocolo para combatir el acoso sexual y sexista en el trabajo en instituciones de
mas de 50 personas en plantilla de Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer, adecuado a la realidad de la Agencia
Vasca del Agua. La primera version aprobada de protocolo es de 23 de febrero de 2016, y posteriormente, en
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2021 se hizo una revisiéon del mismo, modificando algunos puntos como la composicién de la asesoria
confidencial y la forma de comunicacidn de las personas integrantes de la misma a la plantilla.

El presupuesto total identificado para las actuaciones encaminadas a lograr que las vidas de las mujeres estén
libres de violencia machista se ha incrementado respecto a los presupuestos del 2023 en 1.317.638 €. No
obstante, no es un presupuesto real ya no se ha contemplado el gasto del capitulo I. Personal que conllevan
muchas de las actuaciones que se prevén llevar a cabo durante el 2024.

Asi, las partidas presupuestarias reportadas para la redaccidn del presente informe, en relacion a la lucha contra
la violencia machista contra las mujeres representan el 0,19% del presupuesto general de la CAE 2024 y el 0,21%
sobre el analizado de la Administracion General (secciones 1-12 descontadas las transferencias a otros Entes
integrantes de la Administracion de la CAE) y sus organismos autdnomos y consorcios.
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6.4. OTRAS ACTUACIONES CUYO OBIJETIVO EXCLUSIVO ES EL LOGRO DE LA
IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES

En este apartado se reflejan todas aguellas que no se han recogido en los apartados de brecha salarial, acciones

positivas y vidas libres de violencia machista y cuyo objetivo exclusivo es alcanzar la igualdad de mujeres y

hombres. En este sentido, entendemos que son aquellas cuya finalidad es Unica y exclusivamente eliminar las
desigualdades de género y/o promover la igualdad de mujeres y hombres.

A continuacion, se detallan, por Departamento, dichas actuaciones y su presupuesto especifico cuando ha sido
posible identificarlo. El presupuesto del capitulo | no se ha tenido en cuenta a la hora de determinar el
presupuesto.

Tabla 11. Otras actuaciones cuyo objetivo exclusivo es el logro de la igualdad de mujeres y hombres.

OTRAS ACTUACIONES CUYO OBIJETIVO DIRIGIDAS AL LOGRO DE LA IGUALDAD DE MUJERES Y PRESUPUESTO
HOMBRES (no incluye el presupuesto de las partidas del Plan contra la Brecha Salarial, Vidas IDENTIFICADO
libres de violencia machista contra las mujeres, ni las acciones positivas) 2024

Presupuesto para el personal con funciones de promocidn de la igualdad de mujeres y hombres y
vidas libres de violencia machista contra las mujeres. Capitulo I. Administracidon General y sus 2.000.000
Organismos Auténomos.

LEHENDAKARITZA 24.700

1121. ESTRUCTURAY APOYO

Impulso y coordinacion de las politicas de igualdad 22.000

1311. ACCION EXTERIOR

Realizar el seguimiento a la Estrategia Euskadi Basque Country 2025 asi como al Plan Operativo de la Marca Basque
Country y las actuaciones concretas en el ambito de la igualdad.

Promover bajo el liderazgo de Emakunde la accion de cooperacidn internacional centrada en la bisqueda de nuevas
colaboraciones y el establecimiento de acuerdos con distintos paises y organismos internacionales asi como
consolidar los ya existentes

Promover la participacion en las principales citas de las agendas globales y redes transnacionales reconocidas en
materia de igualdad: establecer marcos y/o dinamicas estables de colaboracion con organismos internacionales asi
como redes internacionales claves en el ambito de la igualdad de mujeres y hombres, como ONU-MUJERES.

Promover el proyecto de formacidn y sensibilizacion en materia de igualdad dirigido al personal de las Euskal Etxeak
de todo el mundo trabajando la igualdad como elemento de calidad en la gestidon

Apoyar en el trabajo de analisis de los indicadores de igualdad a nivel europeo con objeto de mejorar el indice de
igualdad de género identificando ambitos para mantener una posicién de liderazgo e intensificando las actuaciones
para conseguir alcanzar una mejor posicion.

Promover la participacion de Emakunde en la nueva edicién de la Comisidn de la Condicién Juridica y Social de la
Mujer de la ONU.

Coordinar a través de la Delegacidn de Euskadi en Estados Unidos, en colaboracién con Emakunde la participacion
en el Side Event de la CSW67 de la Directora de Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer.

1122. TRANSICION SOCIAL Y AGENDA 2030

Promover en la linea de ayudas y subvenciones del programa de Bonos Agenda 2030, actuaciones que de manera
transversal incorporen el ODS-5 Lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y las nifias.

3222. JUVENTUD
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El Observatorio Vasco de la Juventud (OVJ) realizara, dentro de su plan de formacién para
agentes que trabajan con jovenes, 2 cursos sobre Herramientas pedagdgicas por el trabajo con 2.700
adolescentes sobre igualdad y masculinidad

En el ambito de Tiempo Libre educativo, se enviaran materiales con contenidos de igualdad, entre ellos la Guia
Beldur Barik, con objeto de asegurar que el futuro monitorado de tiempo libre cuente con un minimo de formacién
en la materia

5414. FONDO DE INNOVACION

Medidas dirigidas a despertar las vocaciones cientifico-tecnoldgicas entre las alumnas

Promover el talento cientifico-tecnoldgico, especialmente entre las mujeres a través de actuaciones que favorezcan
las vocaciones cientifico-tecnoldgicas (el marco de la estrategia STEAM).

SEGURIDAD 142.000

2211. ESTRUCTURAYY APOYO

Acciones de apoyo a la implementacidn del Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres 100.000

Campaiia de captacion de nuevas aspirantes para la Ertzaintza

Elaborar planes de promocidn de las mujeres en los cuerpos policiales para garantizar la igualdad de oportunidades
en el ingreso y carrera profesional, corregir su infrarrepresentacién e incrementar la eficacia policial.

Tramitar el Decreto 315/1994 de 19 de julio, por el que se aprueba el Reglamento de Seleccion y Formacién de la
Policia del Pais Vasco, en la que, con el objeto de garantizar el cumplimiento del principio de igualdad de
oportunidades entre sexos en los procesos selectivos, se suprime el requisito de altura para tomar parte en los
procesos selectivos, y se incluye una disposicidn que garantiza que todas las mujeres en periodo de gestacion,
nacimiento o posparto, medicamente acreditado, estén en igualdad de condiciones respecto de las demds personas
participantes del proceso.

2223. ERTZAINTZA EN SERVICIO

| Plan de Promocién de las mujeres en la Ertzaintza

I Plan de Ingreso de las mujeres a la escala basica de agente de la Ertzaintza

1. Posponer las pruebas fisicas a la siguiente convocatoria del proceso de seleccién en el caso de las mujeres en
situacidn prenatal, parto o postnatal.

2. Eliminar la estatura minima como requisito de participacién en los procesos selectivos.

3. Analizar las necesidades especificas de las mujeres relacionadas con sus caracteristicas anatdmicas, fisioldgicas
y psicosociales de su trabajo, incluidos el uso del uniforme, escudo u otros instrumentos

| Plan para la Igualdad del Personal Laboral de Departamento de Seguridad del Gobierno Vasco 12.000

ACADEMIA VASCA DE POLICIA Y EMERGENCIAS

Desarrollo del Il Plan de Igualdad de la Academia 30.000

TRABAJO Y EMPLEO 639.400

3112. TRABAJO

Al Observatorio Vasco contra el acoso y discriminacion por el convenio de colaboracién en

materia de elaboracién de trabajos divulgativos contra la discriminacién por razén de género 25.000
3211. EMPLEO

Proyecto Experimental “Elkarrekin Gehiago Gara” 113.400
Proyecto Experimental “Espacio Concilia” 148.000
Proyecto Experimental “Mujeres, talentos y oportunidades” 150.000
Proyecto Experimental “Servicio de inclusidn para mujeres y familias monoparentales en 3.000

III

situacion de riesgo o situacion de exclusidn socia

LANBIDE

3111. ESTRUCTURA Y APOYO
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Desarrollo del Plan de Igualdad 50.000
OSALAN 80.000
Elaboracidn de un médulo formativo on line sobre integracién de perspectiva de género y PRL 40.000
para personal trabajador, empresariado y de los servicios de prevencion ’
Actividades de divulgacién sobre la incorporacién de la perspectiva de género en la PRL (difusidn

de conclusiones de los estudios realizados: siniestralidad y enfermedad profesional de poblacién 10.000
emigrante con perspectiva de género; siniestralidad y enfermedad profesional de mujeres y ’
hombres; jornada y ponencias sobre género y PRL)

Estudio y andlisis del grado de integracion de la perspectiva de género en la gestién preventiva 15.000
de las empresas con Servicio de Prevencion Propio: propuestas de linea de mejora ’
Estudio para analizar el efecto de la incorporacidn del sexo menos representado a una actividad 15.000
en la aparicidn de patologias distintas a las asociadas a dicha actividad ’

Desarrollo de las actuaciones correspondientes a Osalan en el marco de la colaboracién con Emakunde para
promover la incorporacion de la perspectiva de género en la seguridad y salud laborales (médulo de acoso sexual,
revision del apartado de PRL en los planes de igualdad).

Proyecto de asesoramiento a empresas sobre pautas para integrar la perspectiva de género en la gestion preventiva

GOBERNANZA PUBLICA Y AUTOGOBIERNO 262.000
1211. ESTRUCTURA Y APOYO 112.000
Presupuesto para el impulso de las politicas de igualdad 15.000
Impulso a la formacion del personal en materia de igualdad 7.000

1213. FUNCION PUBLICA 150.000

Acciones del Il Plan para la igualdad de mujeres y hombres de la Administracion General y sus

. , 90.000
organismos auténomos
Desarrollar una cultura de la prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género 30.000
Formacién basica y permanente en materia de igualdad 30.000

1214. INFORMATICA Y TELECOMUNICACIONES

Seguimiento del cumplimiento de la Circular 1/2023 de adecuacidn de las herramientas tecnoldgicas a las
estadisticas y estudios con enfoque de género

IVAP

1216. SELECCION Y FORMACION DEL PERSONAL DE LAS ADMINISTRACION PUBLICAS

Impulso y coordinacion de las politicas de igualdad 10.000

DESARROLLO ECONOMICO, SOSTENIBILIDAD Y MEDIO AMBIENTE 327.000

7211. GABINETE Y SERVICIOS

Presupuesto para el impulso de las politicas de igualdad 20.000

Reforzar la unidad administrativa de igualdad con una segunda técnica

En las comisiones de servicio para provisidon de puestos de personal técnico y personal responsable de servicio, se
valoran como mérito los cursos sobre igualdad de mujeres y hombres, con grado de relacidn con el puesto ALTO. Se
valora un curso, y si hay varios, se elige el que tiene un mayor nimero de horas

En las pruebas de proyecto para cobertura de puestos de responsable de servicio se incluye en el apartado
diagndstico una pregunta de enfoque de género relativa al proyecto objeto de la prueba

La formacién en materia de igualdad no se tiene en cuenta en el cdmputo de cursos anuales que se pueden solicitar.

Se puede solicitar formacion en igualdad, si esta esta referida a las tareas del puesto ocupado, aun cuando se tenga
un nombramiento de acumulacién de tareas o inferior a un afio
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4421. PROTECCION DEL MEDIO AMBIENTE

En la subvencion a empresas para la realizacidn de inversiones destinadas a la proteccidén del medio ambiente se
consignan 3 puntos para realizar actuaciones en materia de igualdad para mujeres y hombres:

h) La acreditacion de disponer de un Plan de igualdad para mujeres y hombres en la gestion de la plantilla o que
tenga el reconocimiento como «Entidad Colaboradora para la Igualdad de Mujeres y Hombres»» o que cuente con
trayectoria en el desarrollo de politicas o actuaciones dirigidas a la igualdad de mujeres y hombres.

En la subvencidn para voluntariado ambiental, se puntdan con cinco puntos los proyectos con perspectiva de
género.

5413. TECNOLOGIA

Contratacion menor para formar a las empresas en andlisis de proyectos de I+D con perspectiva

, 15.000
de género

7111. AGRICULTURA'Y DESARROLLO RURAL Y LITORAL

Ayudas EMA 60.000

Ayudas para Eventos Sociales Se valoran con 5 puntos el enfoque de género en el disefio de la

- . - 200.000
actividad y con 2 acciones positivas

7112. PESCA

Dentro del programa de Diversificacion de la actividad econdmica de los municipios pesqueros (en el marco FEMPA
2021-2027) en el proceso de seleccion de Estrategias de Desarrollo Local (EDLP) y del Grupo de Accién Local
Pesquero (GALP) que gestionara el futuro Desarrollo Local Participativo de las zonas del Pais Vasco dependientes de
la actividad pesquera, se dara relevancia a la participacidn de colectivos de mujeres ligados al sector pesquero a los
efectos de incrementar la participacion de las mujeres en la vida econdmica, politica y sociocultural de sus
comunidades y en el desarrollo sostenible de las zonas (la relevancia se materializa en una mayor puntuacion para
los GALPs con participacion de mujeres ligadas a la actividad pesquera). Respecto a las Estrategias, su disefio debe
estar basado entre otros principios en el fomento de la igualdad y la integracién de la perspectiva de género; y
deben prestar atencidn a los proyectos liderados por mujeres emprendedoras. Asi ha quedado establecido en la
convocatoria de seleccion de EDLP y GALP publicada en el BOPV de 31/7/2023.

7212. DESARROLLO INDUSTRIAL Y APOYO A EMPRENDEDORES

Valorar que las empresas dispongan de planes de igualdad, protocolos de acoso, certificaciones de empresa
homologada para la igualdad, etc., siempre que por ley no estén obligadas

CONSORCIO CIENTIFICO TECNOLOGICO VASCO - TECNOLOGIA

Actuaciones recogidas en el | Plan Igualdad BRTA, entre otros, el Il Encuentro entre Mujeres

. 20.000
Investigadoras

URA - AGENCIA VASCA DEL AGUA

Gestidn de las politicas de igualdad en la Agencia 12.000

Participar en la red de entidades para la igualdad BAI SAREA

SPRI - AGENCIA VASCA DE DESARROLLO EMPRESARIAL

Elaboracidn del lll Plan de Igualdad 2024-2027

Equipo de trabajo para el impulso de la igualdad

ECONOMIA Y HACIENDA 56.121

6110. ESTRUCTURA Y APOYO

Presupuesto para el impulso de las politicas de igualdad 35.000

Formacion al personal del departamento, incluido el personal cargo publico 8.000

6111. ECONOMIA Y GASTO PUBLICO

Impulsar el proceso de integracion de la perspectiva de género en los presupuestos generales

Impulsar la representacion equilibrada en el Consejo Asesor de la revista Ekonomiaz
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Proponer en el Consejo de Redaccion de Ekonomiaz y en Ikerketak, estudios que aborden
medidas econdmicas y fiscales que faciliten la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral 12.000
(art. 47 texto refundido de la Ley para la igualdad) y, en su caso, materializacién del estudio

Incluir las clausulas de igualdad en las licitaciones de los contratos FEDER 2014-2020 y 2021-2027 y FSE+

Planificar, programar y gestionar el POPV FEDER 2014-2020y 2021-2027 con arreglo al principio transversal de
Igualdad entre mujeres y hombres en el marco de las competencias de la Direccién

Visibilizar la contribucion a la igualdad de género de los programas FEDER y FSE+

Fortalecer la coordinacidn y la colaboracién con las responsables de igualdad de mujeres y hombres del proceso
integral de planificacién y programacién del POPV FEDER 2014-2020 y 2021-2027 y FSE+

Incorporar la igualdad en los procesos de ejecucidn, gestidn, seguimiento y evaluacién del Programa FSE+ 2021-
2027.

Utilizar indicadores comunes de realizacion y de resultados desglosado por género, para llevar un seguimiento de
los progresos en la ejecucién del FSE+

Integrar la perspectiva de género en las comunicaciones y publicidad del Programa FSE+ del Pais Vasco 2021-2027

Incrementar la tasa de actividad de las mujeres a través de su participacién en empleos de calidad

Verificar el cumplimiento del requisito establecido en el art. 22.5 del texto refundido de la ley para la igualdad en los
contratos sujetos a fiscalizacion

Impulsar y verificar la correcta cumplimentacidn de los datos de perspectiva de género en el Registro General de
Subvenciones

Impulsar la incorporacion de la perspectiva de género en la evaluacion anual de programas subvencionales y ayudas

Incluir 5 articulos en el proyecto de Ley Reguladora de Subvenciones: - Ayudas econdmicas relativas a las victimas
de violencia sexual

- Prohibicion de conceder ayudas a actividades discriminatorias por razén de sexo

- Incorporacién de la perspectiva de género en las subvenciones

- Inclusién de medidas para promover la igualdad y eliminar desigualdades entre mujeres y hombres

- Contemplar las acciones en materia de igualdad en los criterios de valoracién de subvenciones

- Prohibicion de ser beneficiarios de subvenciones las personas fisicas o juridicas sancionadas por incurrir en
discriminacion por razén de sexo o por incumplimiento de la normativa en materia de igualdad

Participar junto a Emakunde en la elaboracidn de las directrices para la integracién de la perspectiva de género en
las subvenciones publicas

6112. POLITICA FISCAL

Publicar en la revista ZERGAK articulos y colaboraciones que aborden la politica fiscal con

421
perspectiva de género

Profundizar en la integracién de la perspectiva de género en el contrato de educacién tributaria con clausulas de
igualdad

6114. PATRIMONIO Y CONTRATACION

Presentar y dar a conocer las directrices para la integracidn de la perspectiva de género en la contratacidn publica

6311. POLITICA FINANCIERA

Promover la planificacidn para la igualdad a través de los convenios de Elkargi, SGR

Incorporar cldusulas de igualdad al Convenio con las Cdmaras de Comercio de Euskadi

Incorporar cldusulas de igualdad al nuevo decreto de EPSV

EUSTAT

Mantener actualizado el apartado web "Igualdad de Mujeres y Hombres"

Difundir el 8 de marzo el Informe anual sobre mujeres y hombres en Euskadi

AUTORIDAD VASCA DE LA COMPETENCIA
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Formacion al personal en materia de igualdad

700

Participar en redes de mujeres en dmbitos particularmente masculinizados (W@competition Iberia)

Participar en programas dirigidos a mujeres en ambitos particularmente masculinizados (Mentoring programme y

Activa el liderazgo femenino)

Incluir cldusulas de igualdad en los modelos de convenios y de pliegos de contratacion

EDUCACION 306.995
Il Plan de Coeducacidn para el sistema educativo vasco, en el camino hacia la igualdad y el buen trato.

4211. ESTRUCTURA Y APOYO

Presupuesto para el impulso de las politicas de igualdad 18.000
4221. EDUCACION INFANTIL'Y PRIMARIA

Matricula curso de la UPV Hezkidetzan Esku Hartzen 15.000
4222. EDUCACION SECUNDARIA Y FORMACION PROFESIONAL

Orientacidn y sensibilizacidn para reducir la desigualdad entre mujeres y hombres en la FP del 10.000
ambito industrial )
Matricula curso de la UPV Hezkidetzan Esku Hartzen 15.000
4223. ENSENANZA UNIVERSITARIA

La UPV/EHU, dentro del Contratos programa de Universidad-Empresa-Sociedad 2023-2026

seguira implantando nuevas medidas para garantizar y seguir avanzando en la igualdad de 160.000
género

La Universidad de Deusto, dentro del Contrato programa de Universidad-Empresa-Sociedad

2023-2026, desarrolla programas y acciones de concienciacion, sensibilizacion, formacién, 88.995

comunicacion, participacion, promocién y conciliacién a favor de paridad e igualdad género en
politica y actividad universitaria

Las actuaciones incluidas en los contratos programa 2023-2026 de las tres universidades tienen como objetivos,
entre otros, el aumentar la presencia de mujeres realizando sus estudios en los dmbitos STEAM, asi como el

aumentar su liderazgo en proyectos y en grupos de investigacién.

PLANIFICACION TERRITORIAL, VIVIENDA Y TRANSPORTE 35.500
4311. ESTRUCTURA Y APOYO
Presupuesto para el impulso de las politicas de igualdad 15.000
4312. VIVIENDA
Informe de acceso a la vivienda en Euskadi desde la perspectiva de género y los capitulos 5500
dedicados al género en el resto de informes incluidos en un contrato mayor ’
4313. ORDENACION TERRITORIAL
Guia con las pautas para la integracion de la perspectiva de género 15.000
SALUD 1.716.956
4111. ESTRUCTURA Y APOYO
Presupuesto para el impulso de las politicas de igualdad 25.000
Coordinar junto al IVAP la oferta formativo de los cursos transversales dirigidos al personal de la

. L. 10.000
Administracion General
OSAKIDETZA 1.681.956
Equipo de trabajo para el impulso de la igualdad 652.755
Actuaciones del | Plan de Igualdad 2021-2024 (formacion, impulso igualdad, violencia de género, 1.029.201

)
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IGUALDAD, JUSTICIA Y POLITICAS SOCIALES

2.480.575

14112. ADMINISTRACION DE JUSTICIA

Acciones del Plan para la Igualdad de la Administracidn de Justicia 30.000
1413. INSTITUCIONES PENITENCIARIAS
Diagnéstico para la elaboracion del Plan de Igualdad para el personal de la administracidn 60.000
penitenciaria ’
3111. ESTRUCTURAY APOYO
Presupuesto para el impulso de las politicas de igualdad 30.000
EMAKUNDE - INSTITUTO VASCO DE LA MUJER
Promover el cumplimiento de los mandatos previstos en el Texto Refundido de la Ley para la 21.000
lgualdad )
Desarrollar el PLAN PARA LA IGUALDAD de mujeres y hombres de Emakunde 30.000
Impulsar el despliegue de la Estrategia Vasca para la Igualdad de mujeres y hombres 2030 30.000
Gestionar la convocatoria de subvenciones para la realizacion de diagndsticos y/o elaboracion y
evaluacion de planes para la igualdad de mujeres y hombres y/o sectoriales, asi como protocolos 500.000
locales en materia de violencia contra las mujeres por parte de municipios, cuadrillas y ’
mancomunidades
Colaborar con el IVAP en disefio y la imparticidn de la formacién especifica de igualdad y en la 25.000
incorporacion del enfoque de género en la formacion. ’
Asesorar y apoyar en la incorporacion del enfoque de género en las intervenciones cofinanciadas 18.000
por los Fondos Estructurales y de inversidén europeos ’
Presidir y asumir la gestién técnica y administrativa de la Comisién Interinstitucional para la 32,500
lgualdad de Mujeres y Hombres ’
Presidir y asumir la gestidn técnica y administrativa de la Comisién Interdepartamental para la

. 32.500
lgualdad de Mujeres y Hombres
Desarrollar el convenio con EUDEL para politicas de igualdad en el ambito local 84.800
Establecer relaciones de participacidn y colaboracion con otras instituciones con objetivos afines 10.000

al instituto del ambito europeo e internacional.

Apoyar a federaciones, fundaciones y asociaciones de mujeres que lleven a cabo actividades dirigidas a la
consecucion de la igualdad y a promover la autonomia y fortalecer la posicion social, econdmica y politica de las
mujeres mediante la gestién de la convocatoria anual de SUBVENCIONES y el asesoramiento. Nota: esta actuacion

estd también contemplada en el cuadro de Acciones Positivas. (PRESUPUESTO: 495.000 €)

Visibilizar las aportaciones de las mujeres y del feminismo y apoyar su participacion en todos los dmbitos de la vida.
Nota: esta actuacion esta también contemplada en el cuadro de Acciones Positivas. (PRESUPUESTO: 108.000 €)

Impulsar el PACTO DE PAIS por la igualdad y vidas libres de violencia contra las mujeres en el

marco del proyecto “Generation Equality” desarrollado con motivo de la conmemoracidon de los 120.000
25 afios de la IV Conferencia de Beijing.
Realizar y/o colaborar en campafias y otros actos de INFORMACION Y SENSIBILIZACION SOCIAL 854.522
orientadas a fomentar la igualdad de mujeres y hombres ’
Impulsar el CONOCIMIENTO EXPERTO en materia de igualdad de mujeres y hombres a través del 472253
estudio y la documentacion asi como del apoyo a la investigacion y formacidn en género ’
Presidir y asumir la gestion y el desarrollo del plan de trabajo de la Comisidén asesora para un uso 60.000
no sexista de la publicidad y la comunicacién / BEGIRA ’
Promover la COEDUCACION a través de la elaboracidn de estudios, materiales y gufas tanto para

L L . [ 70.000
el ambito de la educacion formal como de la educacién informal
CULTURA Y POLITICA LINGUISTICA 325.000

ESTRUCTURA'Y APOYO
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Presupuesto para el impulso de las politicas de igualdad

15.000

Formacion a cargos y personal en materia de igualdad

2.000

4512. ACTIVIDAD FISICA Y DEPORTE

En los programas deportivos de las Federaciones Vascas se punttan las acciones relacionadas con
hora de fijar la cantidad econdmica que se les concede.

laigualdad a la

Parte de la subvencion a la Unién de Federaciones Deportivas Vascas se dedica a promover la igua

Idad

En el programa de formacién de Kirol Eskola hay acciones dirigidas a promover la igualdad

40.000

Mantener un uso no sexista del lenguaje y de las imagenes en los contenidos elaborados por la BAT y en los eventos
0 eventos organizados, dando un trato equilibrado a las y los deportistas de la BAT, superando el desequilibrio en la

visibilidad social de las y los deportistas.

Conocer de forma actualizada las necesidades de vigilancia de deportistas y entrenadores de BAT a través de un

formulario a cumplimentar con cada uno de los contratos suscritos con Basqueteam.

Plan de igualdad 2023 de la Direccién de Actividad Fisica y Deporte: - Campafias de
sensibilizacion.

- Formacién.

- Sensibilizacidn para el personal del CGPJ

- Organizar una jornada que combine Género y Deporte

- Participacion en foros especializados en materia de deporte y mujeres.

- Elaboracién y difusion de material especifico sobre mujer y deporte

125.000

4513. PROMOCION DE LA CULTURA

Empoderamiento de las mujeres en el dmbito de la musica y los audiovisuales

25.000

Programa NOKA para la promocion de mujeres directoras audiovisuales

Programa AUKERA. Mentoring a las alumnas audiovisuales universitarias para realizar su primer cortometraje

Asesoramiento en planificacién de género BDCC 18.000
Impulsar estudios de género desde Kulturklik 15.000
4514, PATRIMONIO CULTURAL

Estudios especificos sobre la realidad de las desigualdades de género en los ambitos de la creacién artistica y la
literatura

4711. POLITICA LINGUISTICA

Becas BERDINTZEN 30.000
Actuaciones de la Comision de Género y Euskara del Consejo Asesor del Euskera 30.000
Grupo de trabajo para la incorporacion de la perspectiva de género en el Sistema de Indicadores de Euskera
HABE -INSTITUTO DE ALFABETIZACION Y REUSKALDUNIZACION DE ADULTOS

Presupuesto para el impulso de las politicas de igualdad 25.000
EITB

Implantacion del IV Plan para la Igualdad de mujeres y hombres 2023-2027

TURISMO, COMERCIO Y CONSUMO 6.500
7510. ESTRUCTURA Y APOYO

Presupuesto para el impulso de las politicas de igualdad 5.000
Impulso a la formacion del personal en materia de igualdad 1.500
Creacion del apartado web de igualdad dentro de las estadisticas departamentales

TOTAL 8.322.747
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El presupuesto identificado no puede compararse con la tabla 10. Actuaciones cuyo objetivo exclusivo es el logro
de la igualdad de mujeres y hombres del informe de impacto de género sobre los presupuestos generales 2023
ya que no recoge las mismas partidas. como se ha dicho anteriormente, se han excluido las que ya estan
recogidas en el Plan contra la Brecha Salarial, las acciones positivas y las actuaciones encaminadas a alcanzas

vidas libres de violencia machista para las mujeres.

El total del presupuesto identificado corresponde al 0,5% del presupuesto analizado.
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6.5. DEPARTAMENTOS, ORGANISMOS AUTONOMOS, CONSORCIOS, GRUPO EITB,
OSAKIDETZA, GRUPO SPRI'Y URA

01. LEHENDAKARITZA

El DECRETO 18/2022,%° de 23 de septiembre, del Lehendakari, de seqgunda modificacién del Decreto de creacién,
supresion y modificacion de los Departamentos de la Administracion de la Comunidad Auténoma del Pais Vasco
y de determinacion de funciones y dreas de actuacion de los mismos, determina las funciones y areas de actuacion
de Lehendakaritza. Para el cumplimiento de sus funciones, cuenta con el 0,7% del presupuesto general de la
CAE.

A los efectos de este informe el presupuesto analizado es el siguiente:

Tabla 12. Presupuesto analizado. Lehendakaritza.

LEHENDAKARITZA
PRESUPUESTO3L: 106.242.500 €
PROGRAMAS ANALIZADOS
1121. Estructura y Apoyo de Lehendakaritza | 10.398.263
1122. Transicidn Social y Agenda 2030 5.030.699
1311. Accidn Exterior 12.110.318
3222. Juventud 65.391.610
5414. Fondo de Innovacién 13.311.610

Todo el presupuesto es pertinente al género y de relevancia alta, salvo Accion Exterior que se ha calificado con
relevancia media.

Grdfico 9 Lehendakaritza. Distribucion del presupuesto segun su relevancia al género

LEHENDAKARITZA

= Relevancia al género ALTA

= Relevancia al género
MEDIA

Relevancia al género BAJA

30 https://www.legegunea.euskadi.eus/eli/es-pv/d/2022/09/23/18/dof/spa/html/webleg00-contfich/es/
31 presupuesto Consolidado: se eliminan las transferencias destinadas a financiar a otras entidades del Sector Publico de la
C.A.E. (ver pagina 42).
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ESTRATEGIA GENERAL DE LEHENDAKARITZA PARA REDUCIR LAS DESIGUALDADES DE GENERO Y PROMOCIONAR
LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES

La Estrategia General de Lehendakaritza para reducir las desigualdades de género y promocionar la igualdad de
mujeres y hombres, se enmarca en los diferentes marcos de planificacién en materia de igualdad del Gobierno
como son el VIl Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres en la CAE (2018-2021), el Plan para la Igualdad de Mujeres
y Hombres de Lehendakaritza (2022-2024) y el Programa de Gobierno Xl Legislatura (2020-2024) asi como en
los planes sectoriales entre los que se encuentran:

— Plan de Ciencia, Tecnologia e Innovacién Euskadi 2030 (PCTI 2030)

—  Estrategia de Internacionalizacién 2025 — Euskadi Basque Country

—  Plan de Accidn Exterior 2025

— Plan Estratégico de Politica Transfronteriza 2021-2027

—  Plan Cuatrienal de Accién Institucional de Colectividades Vascas

—  Programa Vasco de Prioridades de la Agenda 2030

—  Estrategia Vasca 2030 para el Reto Demografico

— IV Plan Joven — Gazte Plana 2020 (en proceso de aprobacién del V Plan Joven)

En todos ellos, se plasma la voluntad y compromiso de trabajar a favor de la igualdad de mujeres y hombres
identificando los siguientes objetivos estratégicos para 2024:

1. PROMOVER LAS POLITICAS DE IGUALDAD EN LA ESTRUCTURA DE LEHENDAKARITZA.

Las principales actuaciones se llevardn a cabo a través de la implementacion de las medidas recogidas en el VII
Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres en la CAE asi como las medidas recogidas en el Plan para la Igualdad
de Mujeres y Hombres de Lehendakaritza en el apartado de Buen Gobierno, es decir, incremento de los
presupuestos para el desarrollo de politicas de igualdad, mejora de la planificacién para la igualdad, promocién
de la formaciéon en materia de igualdad a todo el personal, integracion de la perspectiva de género en los
procedimientos de trabajo, ...

2. DIFUNDIR UNA MARCA BASQUE COUNTRY EN IGUALDAD INCORPORANDO A LA MISMA ELEMENTQOS DE
IGUALDAD QUE HAGAN VISIBLE UNA EUSKADI A LA VANGUARDIA DE LAS POLITICAS DE IGUALDAD.

La principal actuacion a realizar en el dmbito de la proyeccidn internacional en materia de igualdad de la CAE,
respondiendo al objetivo del Gobierno Vasco para esta legislatura de posicionar a Euskadi entre los 6 PAISES
EUROPEOS con mayor indice de igualdad de género, estara dirigida al apoyo en la implementacién de la
Estrategia de Internacionalizacién en materia de igualdad impulsada por EMAKUNDE, que presenta actuaciones
para la mejora del posicionamiento de Euskadi en las politicas de igualdad y centrada en buscar nuevas
colaboraciones y establecer acuerdos con distintos paises.

Ademas, se promovera, en colaboracion con las Delegaciones del Gobierno Vasco en el Exterior, un programa de
formacién e informacion en materia de igualdad dirigido a las personas que integran las Euskal Etxeak de todo el
mundo. Se pretenderd con ello, interiorizar en las comunidades vascas en el exterior la importancia de la
perspectiva de género en su cotidianidad.

3. DINAMIZAR Y COORDINAR LAS ESTRATEGIAS Y ACTUACIONES AFECTADAS POR LA AGENDA 2030 Y POR LAS
PRINCIPALES TRANSICIONES SOCIALES DESDE UNA PERSPECTIVA DE GENERO.

A fin de que se garantice la integracién de modo efectivo de la perspectiva de género en la actividad de la

Secretaria, se trabajara para que todas las actuaciones tengan incorporada la misma: campafias de publicidad,

implementacion de la Estrategia Vasca 2030 para el Reto Demografico, propuestas de desarrollo en materia de
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migracién, implementacién del Programa Vasco de Prioridades de la Agenda 2030 asi como aquellas recogidas
en el V Plan Joven — Gazte Plana 2020, desarrollando una politica integral de juventud consolidando, e incluso
intensificando las politicas de juventud al incorporar ese objetivo al conjunto de las politicas publicas.

4. PROMOVER LA IGUALDAD DE GENERO EN LA INVESTIGACION Y LA INNOVACION.

A partir de la aprobacién del nuevo Plan para la Ciencia, Tecnologia e Innovacion PCTI EUSKADI 2030, se
promoverdn actuaciones que integren la perspectiva de género. Dicho Plan, se encuentra alineado con el nuevo
Programa Marco Horizonte Europa que “garantizard la promocion eficaz de la igualdad entre hombres y mujeres
y de la dimensién de género en el contenido de la investigacidn y la innovacidn” a partir de tres objetivos:
equilibrio de género en los equipos de investigacion a todos los niveles, equilibrio de género en la toma de
decisiones e integracion de la dimension de género en la investigacion y la innovacion de contenido. En este
sentido, las actuaciones del Plan, se alinearan con los tres objetivos mencionados.

Para ello, y con el objetivo de avanzar en la igualdad de mujeres y hombres y en la integracion de la perspectiva
de género en la investigacidn y la innovacion, todos los departamentos de Gobierno irdn incorporando de forma
creciente la perspectiva de género en la evaluacién de los proyectos de |+D+i que solicitan subvencidn,
incentivando de esta forma que el sector privado mejore en estos ambitos. Algunos elementos que se tienen y
se seguiran teniendo en cuenta son, por ejemplo, la presencia de mujeres en la jefatura y equipos de proyectos,
a la vez que se refuerza el equilibrio de hombres y mujeres en los Comités de Evaluacién y se forma a sus
integrantes en los enfoques de género. También se seguirdn incorporando cldusulas de igualdad en las
convocatorias de programas de investigacion cientifica, para tener en cuenta en la evaluacion de los curriculum
los periodos de inactividad por maternidad o cuidado de personas dependientes, entre otras cuestiones.

ACTUACIONES RELEVANTES

Actuacién 1: PROMOVER LAS POLITICAS DE IGUALDAD EN LA ESTRUCTURA DE LEHENDAKARITZA.

— Continuar con la implementacion y seguimiento del Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres de
Lehendakaritza 2022-2024 asi como iniciar la elaboracion del nuevo Plan segun la nueva Estrategia para la
igualdad de mujeres y hombres en la CAE (pendiente aprobacién).

— Actualizar los procesos derivados de los cambios aprobados en el nuevo Decreto Legislativo 1/2023, de 16
de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley para la Igualdad de Mujeres y Hombres y Vidas
Libres de Violencia Machista contra las mujeres.

— Asignar un presupuesto especifico destinado al desarrollo de politicas de igualdad como estrategia para
fortalecer el trabajo de la Unidad para la Igualdad.

— Integrar la perspectiva de género en los presupuestos 2025 e impulsar formacién especifica en la materia.

—  Estudiar y analizar el sistema de indicadores del indice Europeo de Igualdad de Género y su contraste con
los indicadores de igualdad recogidos en las Planificaciones Estratégicas y Sectoriales del Gobierno.

— Participar en grupos de trabajo técnicos e interdepartamentales en materia de igualdad.

— Mantener reuniones de trabajo con personal politico y técnico para el avance de las politicas de igualdad en
Lehendakaritza.

— Realizar seguimiento a las clausulas para la igualdad retributiva de mujeres y hombres y medidas contra la
brecha salarial en la contratacion de Lehendakaritza.

—  BRECHA SALARIAL: Seguimiento a las actuaciones recogidas en el Plan Operativo de Accion 2022-2025 para
reducir la Brecha Salarial en Euskadi. SIN PRESUPUESTO ASIGNADO

— Integrar el principio de igualdad en la normativa, asi como en las estadisticas y estudios.

— Promover la participacion de la Unidad para la Igualdad en el seguimiento de los Planes sectoriales
acordados durante la XlI legislatura.

— Alinear las diferentes planificaciones del Gobierno a través del seguimiento a los indicadores de género
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establecidos.

Promover la asistencia a los nuevos programas de formacién en materia de igualdad que con caracter
general ofrece el IVAP, asi como GIZONDUZ.

Organizar sesiones de sensibilizacidn en materia de igualdad dirigidas a personal politico, técnico y
administrativo de reciente incorporacién, con objeto de incluir este principio en los procedimientos de
trabajo de Lehendakaritza.

Impartir 2 sesiones de formacion en el marco de la EUSKAL BERDINTASUNERAKO ETXEAK -
BERDINTASUNERAKO ESKOLA, asi como mantenimiento del espacio web.

Presupuesto estimado - especifico igualdad: 88.407 €

Presupuesto estimado — no cuantificable especifico de igualdad: Al tratarse de un programa / memoria cuyas

actuaciones, en su gran mayoria, son trabajadas desde la perspectiva de género el presupuesto imputable queda

reflejado en el Capitulo 1.

Actuacion 2: DIFUNDIR UNA MARCA BASQUE COUNTRY EN IGUALDAD INCORPORANDO A LA MISMA ELEMENTOS
DE IGUALDAD QUE HAGAN VISIBLE UNA EUSKADI A LA VANGUARDIA DE LAS POLITICAS DE IGUALDAD.

Realizar el seguimiento a la Estrategia Euskadi Basque Country 2025 asi como al Plan Operativo de la Marca

Basque Country y las actuaciones concretas en el ambito de la igualdad.

Promover, bajo el liderazgo de Emakunde, una accion de cooperacién internacional centrada en la busqueda

de nuevas colaboraciones y el establecimiento de acuerdos con distintos paises y organismos

internacionales, asi como consolidar los ya existentes.

o Participar en el apoyo al trabajo realizado por Emakunde con diferentes organismos internacionales.

o Impulsar el trabajo a realizar desde las delegaciones en el ambito de la igualdad.

o Promovery fortalecer los diferentes grupos de mujeres en el exterior: apoyo técnico y envio de material.

Promover la participacion en las principales citas de las agendas globales y redes transnacionales

reconocidas en materia de igualdad: establecer marcos y/o dindmicas estables de colaboracién con

organismos internacionales, asi como redes internacionales claves en el ambito de la igualdad de mujeres y

hombres, como ONU-MUJERES o el Instituto Europeo De Igualdad De Género, asi como con otros organismos

como la Secretaria General Iberoamericana o el Consejo Europeo de las Regiones.

BRECHA SALARIAL: Impulsar una accion internacional centrada en la divulgacidén y captacion de buenas

practicas en materia de igualdad retributiva (en el marco de la Estrategia para reducir la Brecha Salarial en

Euskadi). SIN PRESUPUESTO ASIGNADO

Promover el proyecto de formacién y sensibilizacion en materia de igualdad dirigido al personal de las Euskal

Etxeak de todo el mundo trabajando la igualdad como elemento de calidad en la gestidn:

o Mantenimiento del proyecto de formacidon EUSKAL BERDINTASUNERAKO ETXEAK -
BERDINTASUNERAKO ESKOLA.

o Actualizacién del apartado web para alojar los contenidos de la Berdintasunerako Eskola - Euskal Etxeak
dirigida a las Euskal Etxeak.

o Difundir en Euskadi la aportacion de las mujeres de la didspora vasca para conocer su realidad y su
contribucién a la economia, la cultura y al desarrollo de una sociedad vasca global a través, entre otras
actuaciones, de los estudios de Especializacion Universitaria en Didspora Vasca.

Apoyar en el andlisis de los indicadores de igualdad a nivel europeo con objeto de mejorar el indice de

igualdad de género identificando ambitos para mantener una posicion de liderazgo e intensificando las

actuaciones para conseguir alcanzar una mejor posicién.

Presupuesto estimado - no cuantificable especifico de igualdad: Al tratarse de un programa / memoria cuyas

actuaciones, en su gran mayoria, son trabajadas desde la perspectiva de género, el presupuesto imputable queda

reflejado en el Capitulo 1.
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Actuacion 3: DINAMIZAR Y COORDINAR LAS ESTRATEGIAS Y ACTUACIONES AFECTADAS POR LA AGENDA 2030Y
POR LAS PRINCIPALES TRANSICIONES SOCIALES DESDE UNA PERSPECTIVA DE GENERO.

TRANSICION SOCIAL Y AGENDA 2030:

— Impulsar de modo efectivo la perspectiva de género en la Estrategia Vasca 2030 para el Reto Demografico
en Euskadi.

— En el marco del Programa Vasco de Prioridades de la Agenda 2030, continuar con la linea de ayudas y
subvenciones a asociaciones y fundaciones sin animo de lucro a través del programa de Bonos Agenda 2030,
para que desarrollen acciones divulgativas y/o formativas para la implementacién de los ODS, y el impulso
del didlogo y participacidn ciudadana sobre un Contrato

— Social Agenda 2030 Euskadi. Entre estos contenidos, se promoveran aquellos relacionados con el ODS-5
Lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y las nifias que, a su vez, sera
transversal al resto de ODS-s trabajados.

— Mantener a través del Foro Multiagente para la Transicién social y la Agenda 2030 en Euskadi (espacio de
puesta en comun operativa de todas las instituciones y entidades implicadas en el impulso de los ODS) la
presencia de representantes institucionales con conocimiento en el ambito de la igualdad.

Presupuesto estimado - no cuantificable especifico de igualdad: Al tratarse de un programa / memoria cuyas
actuaciones, en su gran mayoria, son trabajadas desde la perspectiva de género, y no se realizan actuaciones
concretas en materia de igualdad, el presupuesto imputable queda reflejado en el Capitulo 1.

JUVENTUD:

— Incorporar la perspectiva de género en la politica transversal de juventud y emancipacion juvenil a través de
los diferentes programas puestos en marcha: Servicio GAZ “Emantzipaziorako zerbitzua”; apoyo a la
emancipacion juvenil en el ambito local, a los itinerarios de las personas jovenes y al Observatorio Vasco de
la Juventud; portal joven GAZTEAUKERA; GazteTxartela y otros carnés del ambito de la juventud; Red de
Albergues de Euskadi; Red de Informacion y Documentacion Juvenil de Euskadi; Red de equipamientos
juveniles; tiempo libre educativo; puesta en marcha de iniciativas para la mejora del empleo juvenil; gestién
del programa europeo “Erasmus+/ Juventud” y “Cuerpo Europeo de Solidaridad”; organizacion del programa
Campos de Voluntariado juvenil; organizacién del programa Juventud Vasca Cooperante; y, gestion del
conocimiento sobre itinerarios juveniles asi como en la Estrategia de Tiempo Libre Educativo.

— Disefiar desde la perspectiva de género campafias de publicidad, asi como elaborar estudios e informes que
contemplen dicho enfoque.

— Organizar e impartir 2 cursos sobre “Herramientas pedagdgicas para el trabajo con adolescentes varones
sobre igualdad y masculinidad”. PRESUPUESTO APROX.: 2.700 €

VIDAS LIBRES DE VIOLENCIA CONTRA LAS MUJERES:

— Organizar e impartir 6 cursos en materia de igualdad a través del Observatorio Vasco de la Juventud (4 de
ellos en materia de Prevencién de Violencia. PRESUPUESTO: 7.325 €).

— Aprobar los Protocolos de atencion de prevencidn y actuacion frente a las violencias machistas del programa
Auzolandegiak y Euskadiko Gazteak Lankidetzan, asi como impartir dos sesiones de sensibilizacién en la
materia. PRESUPUESTO APROX.: 2.000 €

Presupuesto estimado - especifico igualdad: 12.025 €

Presupuesto estimado - no cuantificable especifico de igualdad: Al tratarse de un programa / memoria cuyas

actuaciones, en su gran mayoria, son trabajadas desde la perspectiva de género, el presupuesto imputable queda

reflejado en el Capitulo 1.
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Actuacién 4: PROMOVER LA IGUALDAD DE GENERO EN LA INVESTIGACION Y LA INNOVACION.

— Promover actuaciones desde la perspectiva de género tras la aprobacién del nuevo Plan para la Ciencia,
Tecnologia e Innovacién PCTI EUSKADI 2030: impulsar actuaciones con perspectiva de género en el ambito
de la ciencia, tecnologia e innovacion para reducir la brecha existente y promover la igualdad de
oportunidades, derechos y responsabilidades, contribuyendo asi al desarrollo sostenible y al crecimiento
econdmico inclusivo en Euskadi.

— Realizar informes y estudios en la materia que integren la perspectiva de género y el disefio de soluciones
innovadoras en las areas vinculadas a los desafios globales, como el cambio climatico o la salud, ya que
constituye un factor que puede determinar la calidad de los resultados.

— Promover el talento cientifico-tecnoldgico, especialmente entre las mujeres a través de actuaciones que
favorezcan las vocaciones cientifico-tecnoldgicas, generando un entorno atractivo y estimulante que facilite
la motivacién y el pleno desarrollo desde edades tempranas, asi como a través de actuaciones que impulsen
el desarrollo de la carrera investigadora y el acceso a puestos de responsabilidad de las mujeres.

— Integrar la perspectiva de género en las diferentes lineas de subvencién promovidas.

— Realizar campafias de comunicacion en favor de la Innovacion desde la perspectiva de género.

— En el ambito de la difusidn y socializacidon de la ciencia y tecnologia, y dentro de la estrategia STEAM
impulsada por el Departamento de Educacion del Gobierno vasco, en el marco del PCTI Euskadi 2030, se
continuara con las medidas dirigidas a despertar las vocaciones cientifico-tecnoldgicas entre las alumnas,
que histéricamente han venido teniendo una menor participacion en los estudios técnicos.

Ademas, se promoveran medidas tales como: representacion equilibrada en los distintos ambitos de toma de
decisiones, colaboraciéon y coordinaciéon de las actuaciones para impulsar intervenciones mas eficaces,
adecuacion de las estadisticas y estudios, continuar capacitando al personal implicado en el programa en materia
de igualdad, realizar evaluaciones previstas del impacto en funcion del género de las normas o actos normativos
que lo precisen, incorporar cldusulas de igualdad en los contratos asi como medidas en las subvenciones
concedidas y un uso no sexista del lenguaje en todos los documentos generados.

Presupuesto estimado - no cuantificable especifico de igualdad: Al tratarse de un programa / memoria cuyas
actuaciones, en su gran mayoria, son trabajadas a través de otros departamentos, y no se realizan actuaciones
concretas en materia de igualdad, el presupuesto imputable queda reflejado en el Capitulo 1.
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02. DEPARTAMENTO DE SEGURIDAD

El DECRETO 18/2020,%? de 6 de septiembre, del Lehendakari, de creacién, supresién y modificacién de los
Departamentos de la Administracion de la Comunidad Auténoma del Pais Vasco y de determinacion de funciones
y dreas de actuacion de los mismos, en su articulo 5 determina las funciones y areas de actuacion de Seguridad.
Para el cumplimiento de sus funciones, cuenta con el 5,3% del presupuesto general de la CAE. A los efectos de
este informe el presupuesto analizado es el siguiente:

Tabla 13. Presupuesto analizado. Departamento de Seguridad.

DEPARTAMENTO DE SEGURIDAD
PRESUPUESTO3: 779.244.220 €
PROGRAMAS ANALIZADOS
1228. Mecanismo de recuperacién y resiliencia 1.800.000
2211. Estructura y Apoyo de Seguridad 4.646.766
2221. Trafico 14.612.240
2223. Ertzaintza en Servicio 710.924.762
2231. Atencién de Emergencias 6.156.432
4611. Procesos Electorales 16.433.410
5512. Meteorologia y Climatologia 3.290.709
6113. Juego y Espectdculos 2.367.561
Organismos Auténomos y Consorcios adscritos al Departamento:
Academia Vasca de Policia y Emergencias
2224, Academia Vasca de Policia y Emergencias | 19.012.340

Todo el presupuesto es pertinente y de relevancia alta a excepciéon de Juegos y Espectdculos que es de relevancia
media y de Estructura y Apoyo que ha pasado de relevancia alta a media.

Grdfico 10. Seguridad. Distribucion del presupuesto segun su relevancia al género

SEGURIDAD

= Relevancia al género ALTA = Relevancia al género MEDIA

Relevancia al género BAIA

32 https://www.euskadi.eus/y22-bopv/es/bopv2/datos/2020/09/2003516a.pdf
33 Ver pagina 42
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ESTRATEGIA GENERAL PARA REDUCIR LAS DESIGUALDADES DE GENERO Y PROMOCIONAR LA IGUALDAD DE
MUJERES Y HOMBRES

En relacion a la planificacion presupuestaria del Departamento de Seguridad para 2024 y a la estrategia general
prevista para reducir las desigualdades de género y promocionar la igualdad de mujeres y hombres, estas son las
principales medidas a las que se quiere dar prioridad en el préximo ejercicio:

En primer lugar, el Departamento de Seguridad tiene como objetivo estratégico “Incrementar el nimero de
mujeres en la Policia Vasca para avanzar hacia la conformacién de unos cuerpos policiales mds eficaces y
representativos del conjunto de la sociedad vasca, desarrollando las medidas para favorecer la igualdad
recogidas en la 52 modificacion de la Ley de Policia”. Asi, el desarrollo de las actuaciones prioritarias del | Plan de
Ingreso de las mujeres a la escala basica de agente de la Ertzaintza, con un enfoque central en el desarrollo de
medidas de acciones positivas, el Departamento de Seguridad responde a las obligaciones plasmadas en el
articulo 44 del DL 1/2020 y en la Ley 1/2022.

El contenido del Plan, sigue la estructura y ejes de intervencién del VIl Plan para la igualdad de mujeres y
hombres en la CAE, y establece 10 objetivos estratégicos (que se desarrollan en un total de 45 actuaciones), entre
los que destacan: el impulso del compromiso politico, la capacitacidén en igualdad del personal participante en
procesos selectivos, el impulso del enfoque de género en los procedimientos de trabajo, la incorporacion de la
igualdad en la comunicacion, el apoyo al empoderamiento individual y colectivo de las mujeres en la Ertzaintza,
el impulso a una organizacidn corresponsable y la creacién de un espacio de tolerancia cero hacia la violencia
machista en el proceso de acceso.

Cabe subrayar que este primer Plan contiene una actuacién clave (medida de accidn positiva) para lograr corregir
la infrarrepresentacién de las mujeres en la Ertzaintza. Se trata de la reserva del porcentaje de plazas a cubrir
por mujeres en cada proceso selectivo de ingreso por turno libre en la categoria de agente, siguiendo criterios
razonables y proporcionados. Se establecen los siguientes porcentajes de reserva para el periodo de vigencia del
Plan:

Tabla 14. Porcentaje de plazas reservadas para mujeres.

Ano 2022: 33%

Afio 2023: 35%

Afio 2024: 37%

Afo 2025: 39%

Afio 2026: 40%

En relacién a los servicios que da la Policia del Pais Vasco a mujeres que enfrentan violencia machista, su
implementacion y mejora constituyen otro de los objetivos prioritarios para este departamento. En 2024 se hard
especial hincapié en reforzar la respuesta policial hacia esas situaciones de violencia, asi como en reforzar la
coordinacién entre todos los sectores implicados en la atencidn. Para ello, se seguirdn dando pasos en la
consolidacion del Proyecto EBA (Etxekoen eta Emakumeen Babesa), mediante el cual Ertzaintza y policias locales,
comparten digitalmente los expedientes de violencia contra las mujeres.
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ACTUACIONES RELEVANTES PARA EL DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA GENERAL.

En relacion al lll eje de intervencién del VIl Plan de Igualdad de mujeres y hombres para la CAE “Vidas libres de
violencia contra las mujeres”, el Departamento de Seguridad prevé realizar las siguientes actuaciones en 2024:
Una de las actuaciones mas relevantes establecidas en el presupuesto de 2024 es la “Evaluacion, actualizacion y
seguimiento de la herramienta que permite la valoracion del riesgo de las victimas de violencia machista”, un
proyecto que se va a llevar a cabo mediante la suscripcion de un convenio con la Universidad del Pais Vasco/
Euskal Herriko Unibertsitatea con una duracion prevista de 4 afios y que prevé para el ejercicio 2024 el siguiente
calendario de actividades, con un presupuesto total de 100.000 euros:

—  Funcionamiento, prediccidn, actualizacién (violencia vicaria, multiagresor/multivictima).
— Revisidn de estudios e informes previos con la EPV-R (2009 y 2012).

—  Conocimiento del funcionamiento diario actual en evaluacién de casos (Sistema EBA).

— Depuracion base de datos con las aplicaciones de los ultimos 10 afos.

—  Estadisticas de funcionamiento.

— Informe EPV-R 2013-2023.

— Valoracion datos y adaptacion a nuevos objetivos.

— Modificaciones de la herramienta.

— Propuesta de nuevo sistema.

— Informe del nuevo sistema.

Por otro lado, la aplicacidon del “Sistema Policial de Gestion Compartida de Informacion EBA (Etxekoen eta
Emakumeen Babesa)”, seguira siendo una de las actuaciones relevantes. Esta permite, en primer lugar, crear y
compartir, en un mismo formato, todos los expedientes de violencia contra las mujeres, en segundo lugar;
homologar todas las evaluaciones de riesgo de cada mujer, con independencia, de cual sea el cuerpo policial
donde se interponga la denuncia y, por ultimo; evaluar de la misma manera el riesgo de sus hijas e hijos. Este
proximo afio se destinard a este proyecto un presupuesto total de 56.603,80 euros.

Otro de los proyectos clave en materia de mejora de la atencidn a la violencia machista sera la “Implantacion y
seguimiento de Protocolos de Coordinacion en la atencion a la violencia machista en la Policia Vasca 2022-
2024”. En una primera fase se aterrizaran y validaran la propuesta de protocolos y pautas que se disefiaron a lo
largo de 2020 y 2021. En una segunda fase se contempla el acompafiamiento y seguimiento para la integracion
de los protocolos resultantes de la fase anterior, en el Sistema Policial de Gestion Compartida de Informacion
EBA (Etxekoen eta Emakumeen Babesa). Para dicha tarea el presupuesto de 2024 incluye una partida
presupuestaria de 62.194 euros.

En 2024 la Ertzaintza continuara dando atencion especializada a las mujeres que enfrentan violencia machista.
En funcidn del riesgo establecido para cada caso (bdsico, moderado, alto y especial) se asignaran las
correspondientes medidas de proteccion, entre otras; la formacién en medidas de autoproteccion, la oferta de
la app Bortxa o app 12 SOS Deiak, la oferta de acompafiamiento al Juzgado a 12 comparecencia, vigilancia sobre
rutinas y zonas, activacién de contra vigilancias, gestién de pulsera electréonica ante el Juzgado (en caso de
medida de alejamiento) y oferta de vigilancia permanente en casos de riesgo especial. En relacién a la proteccién
de las victimas, en 2024 la partida presupuestaria destinada a la seguridad privada sera de un total de 5.000.000
euros 34,

34 | a cifra detallada corresponde a la dispuesta para la contratacidn del Servicio de Proteccion a personas. Este servicio de
proteccidn incluye una variedad de situaciones, pero afecta en gran medida a un colectivo en concreto, las mujeres victimas
de violencia machista.
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Actuaciones mas relevantes de los programas presupuestarios

En relacion al programa presupuestario “Ertzaintza en servicio”, ademas de las actuaciones correspondientes al
ambito de la atencidn de la violencia machista, cabe subrayar que en 2024 se continuara con la implementacion
el 1 Plan de Igualdad dirigido al personal laboral SAAS. Se destinardn 12.000 euros para materializar las
diferentes actuaciones programadas.

En cuanto al programa de “Estructura y apoyo”, destaca el presupuesto destinado a la Unidad Administrativa de
Igualdad, que, entre otras cuestiones, deberd implementar el nuevo Plan de Igualdad Departamental (2022-
2024). A dicha unidad se destinaran el préximo afio 100.000 euros, un aumento de 25.000 euros con respecto al
afo 2023.

En el dmbito de los procesos electorales, se llevara a cabo una revisién de la correcta utilizacién del lenguaje y
las imagenes inclusivas en las campanas publicitarias que con motivo de las elecciones al Parlamento Vasco se
publiquen y se difundan en los diversos medios de comunicacién

En relacion al programa presupuestario de “Juego y Espectaculos” el diagndstico integral del sector que esta
acometiendo el Observatorio del Juego permitira identificar las brechas de género (seran de especial interés los
datos sobre ludopatia en mujeres, la participacién de mujeres y hombres en el sector del juego, etc.,). En paralelo,
la perspectiva de género se integrara en la promocidon de un juego saludable y en cuantas campafias se hagan al
respecto.

En lo que respecta al programa presupuestario “Atencién de emergencias” continuara priorizando una de las
funcionalidades de la app 112 SOS Deiak, que posibilita personalizar las emergencias como “violencia de género”

y/o “agresidon sexual” y cuya activacién permite avisar al Centro de Coordinacién de Emergencias de la
localizacidn sin necesidad de llamar por teléfono. Se trabajara en medidas destinadas a reducir la brecha digital

detectada y en la difusion de esta funcion a la ciudadania y a las entidades interesadas.

Para finalizar, y tal y como se ha mencionado en el anterior apartado, el programa presupuestario
correspondiente a la Direccidn de Trafico continuara con la ejecucion del “Plan Estratégico de Seguridad Vial
Movilidad Segura y Sostenible 2021-2025”, que ha sido redactado con perspectiva de género. Este Plan tiene
previsto desplegar indicadores que impulsen la igualdad de género en las dreas de actuacion en las que se estima
oportuno.

Por dltimo, sefialar la relevancia que tendra la Academia Vasca de Policia y Emergencias® a lo largo del préximo
afio en la aplicacion del | Plan de Ingreso de las mujeres a la escala basica de agente de la Ertzaintza.

35 La descripcion de la estrategia general y de las principales actuaciones en materia de igualdad de la AVPE, las especifica y
desarrolla dicho organismo auténomo en su propio informe.
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ACADEMIA VASCA DE POLICIA Y EMERGENCIAS

La Academia Vasca de Policia y Emergencias es el centro de formacion de la seguridad publica de Euskadiy, en
su momento, una pieza trascendental en el desarrollo del autogobierno vasco y la creacion de la Ertzaintza. Los
objetivos de la Academia abarcan la formacién en seguridad de una manera integral y transversal, desde la
formacién de los miembros de la Ertzaintza y los cuerpos de Policia de Euskadi hasta los colectivos de
profesionales y voluntarios integrados en el Sistema Vasco de Atencién de Emergencias.

En lo que respecta a la estrategia general de la Academia Vasca de Policia y Emergencias en materia de igualdad,

tenemos que destacar la aprobacion del Il Plan para la Igualdad de mujeres y hombres de la AVPE donde se
establecen varias lineas de actuacion como elementos base para la consecucidn de la igualdad entre mujeres y
hombres dentro de las competencias y posibilidades que tiene la Academia.

Ademas de este Plan propio, la Academia tiene la responsabilidad de llevar a cabo varias acciones establecidas
en los siguientes planes del departamento en materia de igualdad:

— | Plan de Promocidn de las mujeres en el Ingreso a la categoria de Agente de la Escala Basica de la Ertzaintza
2026

— | Plan para la igualdad del personal laboral del departamento de seguridad del GV

— Il Plan departamental para la igualdad de mujeres y hombres 2022-2024

Todas las acciones que se disefian desde la Academia tienen incorporada la perspectiva de género. Aun asi,
persisten los retos en los diferentes procesos selectivos, asi como en la formacién. Esos retos que se han ido
identificando y estudiando a medida que las sociedades avanzan en materia de igualdad, profundizando en el
mainstreaming de género y, en consecuencia, en el impulso de las politicas publicas desde la perspectiva de
género.

El Decreto Legislativo 1/2020, de 22 de julio, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley de Policia del Pais
Vasco (en adelante, DL 1/2020) se determinan las medidas de acceso, provision y promocién de la presencia de
las mujeres en la Ertzaintza. En su articulo 44 dice lo siguiente: Se elaboraran, de modo especifico o como parte
de los planes de igualdad, planes de promocion de las mujeres en los cuerpos policiales para garantizar la
igualdad de oportunidades para las mujeres y los hombres en el ingreso y la carrera profesional. A raiz de esta
norma, se ha desarrollado el | Plan de Promocidn de las mujeres en el Ingreso de las a la categoria de Agente de
la Escala Basica de la Ertzaintza 2026, donde la Academia tiene un papel importante en la implementacién de las
actuaciones alli descritas.

Otro de los pilares en la estrategia general de la Academia en materia de igualdad, como institucion referente en
la formacion de los cuerpos de seguridad del Pais Vasco, es la propia formacion tanto del personal como del
alumnado, abordada de manera especifica, asi como transversal.

Se ha disefiado un itinerario formativo para asegurar la formacién continua y permanente de todo el personal
de la Academia, y que, en este caso, se centra en la adquisicion de los conocimientos, actitudes y capacidades
practicas para incorporar la perspectiva de género en todo el trabajo realizado en la Academia. Se entiende el
itinerario formativo como un medio para avanzar en el proceso de adaptacion del personal a los cambios que la
asuncion del enfoque transversal requiere.

El objetivo del itinerario formativo del personal de la Academia es alcanzar el nivel de competencias profesionales
que permitan integrar el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
desempefio de su actividad profesional. El itinerario se compone de diferentes estructuras formativas,
dependiendo del drea de trabajo especifico, que de manera dinamica permitird que el personal se forme de
manera escalonada dependiendo del puesto de trabajo que ocupe.
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ACTUACIONES RELEVANTES PARA EL DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA GENERAL.

Es importante tener en cuenta que en lo que se refiere a los presupuestos, que no todas las acciones que se
quieren llevar a cabo tienen un importe especificado ya que se contempla abordarlo de manera transversal. Se
tiene en cuenta de manera especifica, una partida de 30.000€ para el desarrollo del Plan de Igualdad y el
presupuesto de la técnica de igualdad, ademas de otros gastos transversales.

La planificacion de la Academia Vasca de Policia y Emergencias en materia de igualdad para el 2024 aborda
actuaciones en diferentes dareas, siendo los pilares fundamentales, el desarrollo del | Plan de Promocién y el Il
Plan para la Igualdad entre Mujeres y Hombres de la Academia Vasca de Policia y Emergencias.

Siguiendo el esquema y ejes de intervencién del VIl Plan de Igualdad de mujeres y hombres de la CAE, las
actuaciones a destacar son las siguientes siguiendo el esquema proporcionado:

VIDAS LIBRES DE VIOLENCIA CONTRA LAS MUJERES:

En cuanto a las actividades planificadas en el Il Plan de Igualdad de la Academia, incorporando las actuaciones

del I Plan de promocién en las que la Academia tiene un mayor peso, asi como llevando a cabo una revision y

actualizacion de las lineas estratégicas con la incorporacion de las modificaciones normativas como el DL 1/2023,

se propone llevar a cabo las siguientes actuaciones

— Llevar a cabo acciones de sensibilizacion alrededor del 25N en la Academia

— Revisary actualizar la formacién impartida en materia de VG, mejorando la informacién e investigacion sobre
la violencia contra las mujeres en coordinacion con otras organizaciones e instituciones.

— Acciones especificas para formar y sensibilizar al alumnado en materia de VG como agentes clave en la
prevencidn, deteccidn y atencion temprana en situaciones de violencia machista contra las mujeres.

— Formacion especializada en violencia machista para todo el personal de la Academia

— Llevar a cabo una formacion especifica para toda la Policia del Pais Vasco sobre violencia machista contra las
mujeres y una formacién especializada y continua para profesionales que atienden de manera directa a
mujeres victimas de violencia machista.

—  Definir un Cédigo de Conducta con perspectiva de género para todas las personas que se encuentren en la
Academia

— Incluir en el Reglamento de Régimen Interior de la AVPE la falta disciplinaria muy grave por violencia
machista contra las mujeres y especificamente, el acoso sexual y acoso por razén de sexo, asi como otros
comportamientos durante los procesos selectivos.

— Promover el disefio e implementacidn de un protocolo especifico de actuacion ante el acoso sexual y por
razén de sexo en la Academia.

— Promover acciones para que las personas sepan identificar el acoso por razén de sexo y acoso sexual

— Impulsar acciones especificas para conocer los mecanismos existentes frente al acoso por razén de sexo y
acoso sexual

— Impulsar acciones especificas para la difusion de los derechos, para que las mujeres no tengan miedo de
denunciar en casos de acoso por razon de sexo o acoso sexual.

ACTUACIONES CONTRA LA BRECHA SALARIAL
La brecha salarial tiene su origen en diferentes factores como la segregacion horizontal y vertical al que se ha
hecho referencia en el informe con anterioridad. Tenemos que tener en cuenta que ademas de las personas para

las que trabajamos, es importante que en este sentido también tengamos en cuenta y analicemos la situacion
del personal laboral que trabaja en la Academia Vasca de Policia y Emergencias.
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Los ultimos datos sobre el personal laboral, nos indican que la plantilla estd feminizada con un 61% de mujeres,

pero aun asi el 60% de las jefaturas estan ocupadas por hombres. Estamos en proceso de analizar también la

segregacion horizontal existente, que junto a otros factores compondran la auditoria salarial, donde podremos

extraer los datos que dejen de relieve la brecha salarial existente en nuestro entorno laboral. A partir de las

conclusiones extraidas, se podran poner en marcha mecanismos mds ajustados a la realidad. Este trabajo se

llevara a cabo en coordinacion con la direccion de RRHH del Departamento de Seguridad a través del grupo de
trabajo del | Plan para la igualdad del personal laboral del Departamento de Seguridad.

Las diferentes actuaciones contempladas en el 1l Plan de Igualdad de la Academia que tienen relacién con el

trabajo en contra de la brecha salarial de manera directa o indirecta son las siguientes:

Considerar la igualdad como un factor de calidad.

Desarrollar acciones de sensibilizacidon con el personal de la Academia y con el alumnado, con el fin de
reconocer el valor que aportan las mujeres en los diferentes cuerpos de seguridad.

Posponer las pruebas fisicas a la siguiente convocatoria del proceso de seleccidn en el caso de las mujeres
en situacion prenatal, parto o postnatal.

Analizar las necesidades de conciliacidn existentes entre el alumnado desde la perspectiva de género.
Participar en diferentes estructuras interdepartamentales e intradepartamentales del Gobierno Vasco de
coordinacion y colaboracion para la igualdad.

Impulsar la creacion de espacios de trabajo con cuerpos de seguridad de otras comunidades auténomas,
estatales y/o internacionales para el intercambio de experiencias y buenas practicas respecto al avance en
la eliminacion de las desigualdades en los procesos selectivos y la formacidn.

Velar por el cumplimiento de los informes previos de impacto de género e ir profundizando y perfeccionando
mediante la formacién al personal encargado de cumplimentarlo.

Velar por que se incluya la perspectiva de género en todos los estudios y estadisticas de la Academia.
Fortalecer la introduccién de cldusulas de igualdad en contratos y convenios.

Garantizar que cualquier tipo de comunicacién y/o publicidad, interna o externa, cumpla con el principio de
igualdad de mujeres y hombres y los derechos lingliisticos y promocion del uso del euskera y el uso inclusivo
y no sexista del lenguaje.

Establecer y reforzar el principio de igualdad de mujeres y hombres como la base de los valores de la
Academia.

Revisar el “Perfil de Agente” conforme al modelos de policia del Pais Vasco determinado en el Plan General
de Seguridad Publica de Euskadi 2020-2025 y que dicho perfil efectivamente responda al caracter de
seguridad publica al servicio de las personas.

Reserva del porcentaje de plazas a cubrir por mujeres en cada proceso selectivo de ingreso por turno libre
en la categoria de agente, con el objetivo de equilibrar la presencia de mujeres y hombres en el servicio
publico de seguridad.

Velar para que se siga incluyendo una cldusula por la que, en caso de existir igualdad de capacitacion, se dé
prioridad a las mujeres en aquellas escalas, niveles y categorias en las que su representacion sea inferior al
40% en las convocatorias promovidas por la Academia.

Realizar estudios sobre la situacion de las mujeres desde el enfoque de género e interseccional en relacion
con el acceso a los diferentes cuerpos de seguridad de Euskadi.

Realizar estudios sobre la situacién de las mujeres dentro de los cuerpos de seguridad, no solo a las
condiciones de partida de acceso sino también a las condiciones para el ejercicio y control efectivo de
aquellos.

Identificar e incorporar indicadores de género en todas las fases de los trabajos de investigacion, llevando a
cabo un analisis desde la perspectiva de género.

Colaborar en la innovacidon de las pruebas fisicas desde la perspectiva de género.
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— Revisar, analizar y adecuar las pruebas de acceso desde la perspectiva de género e interseccional, y con base
en datos cientificos neutrales.

— Revisidn del “Libro blanco” del alumnado del curso de ingreso de la categoria de Agente de la Escala Basica
de los cuerpos de Policia del Pais Vasco, desde la perspectiva de género y teniendo como referencia el nuevo
modelo de Policia del Pais Vasco, asi como promover documentacion de acogida al resto del alumnado de
ingreso.

— Revisar y adecuar desde la perspectiva de género el sistema de evaluacidn y los instrumentos de valoracion
actitudinal.

—  Crear referentes visibilizando el trabajo de las mujeres no sélo en los diferentes cuerpos de seguridad, sino
en diferentes unidades

— Impulsar programas especificos donde haya referentes para las mujeres de los diferentes cuerpos de
seguridad en practicas.

— Llevar a cabo acciones de sensibilizacién alrededor del 8 de marzo.

— Impulsar acciones para que las mujeres de la Academia, tomen conciencia de cdmo afectan las desigualdades
y discriminaciones de género a sus vidas, promoviendo cambios en su autoestima y autonomia a través de
procesos de capacitacion.

— Impulsar acciones en los cursos de la Academia, que visibilicen a mujeres en puestos de decision de los
diferentes cuerpos de Seguridad del Sistema Vasco de Seguridad.

— Crear un programa piloto especifico de empoderamiento de mujeres para el desarrollo y promocién
profesional en los diferentes cuerpos que se forman en la Academia, basado en liderazgo y género.

OTRA INFORMACION RELEVANTE

En cuanto al presupuesto, el objetivo prioritario es transversalizar la perspectiva de género en todas las
actuaciones de la Academia que tengan pertinencia de género, por lo que es complejo especificar la cantidad
exacta del presupuesto que se destinara a la consecucion de la igualdad de mujeres y hombres ya que se
contempla abordarlo de manera transversal.

Para llevar a cabo medidas especificas de igualdad, ademas se contard con una partida de 30.000€ para el
desarrollo del Il Plan de igualdad de la Academia, y en concreto para dar continuidad al itinerario formativo
puesto en marcha en 2023, dando cumplimiento al articulo 18 del Decreto Legislativo 1/2023, de 16 de marzo,
por el que se aprueba el texto refundido de la Ley para la Igualdad de Mujeres y Hombres y Vidas Libres de
Violencia Machista contra las mujeres, como actuacidon esencial en la consecucién de la transversalizacion de la
perspectiva de género en toda actuacion que compete a la Academia Vasca de Policia y Emergencias.

Por ultimo, y a modo de resumen, interesa sefialar que en lo que hace referencia a la poblacion receptora, se
estan produciendo indudables avances en el nimero de mujeres que se presentan a las convocatorias para
formar parte de los Cuerpos Policiales del Pais Vasco (Ertzaintza y Policia Local).

A este avance ha contribuido de manera esencial el establecimiento de medidas de accién positiva para favorecer
la entrada de mujeres en los Cuerpos Policiales, y corregir la evidente desigualdad existente hoy en dia. Estas
medidas, establecidas como posibles en la Exposicion de Motivos de la Ley 7/2019, de 27 de junio, de quinta
modificacidn de la Ley de Policia del Pais Vasco, han tenido su acomodo en un texto legal, como es el Decreto
Legislativo 1/2020, de 22 de julio, de aprobacion del Texto Refundido de la Ley de Policia del Pais Vasco, y mas
concretamente en su articulo 66, que es acertadamente denominado “Medidas en favor de la igualdad”.
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03. DEPARTAMENTO DE TRABAJO Y EMPLEO

El DECRETO 18/2020,%° de 6 de septiembre, del Lehendakari, de creacidn, supresion y modificacién de los
Departamentos de la Administracion de la Comunidad Auténoma del Pais Vasco y de determinacion de funciones
y dreas de actuacion de los mismos, en su articulo 6 determina las funciones y areas de actuacién del
Departamento. Para el cumplimiento de sus funciones, cuenta con el 7,8% del presupuesto general de la CAE. A
los efectos de este informe el presupuesto analizado es el siguiente:

Tabla 15. Presupuesto analizado. Departamento de Trabajo y Empleo.

DEPARTAMENTO DE TRABAJO Y EMPLEO

PRESUPUESTO?: 1.220.848.190 €
PROGRAMAS ANALIZADOS

3110. Estructura y Apoyo de Trabajo y Empleo 4.348.979
3112. Trabajo 22.498.663
3121. Inclusién social 331.169
3211. Empleo 9.528.048
3212. Economia Social 7.797.601

Organismos Auténomos y Consorcios adscritos al Departamento:
LANBIDE - Servicio Vasco de Empleo

1228. Mecanismo de recuperacion y resiliencia 133.738
3111. Estructura y Apoyo de Empleo y Pol. Sociales 46.743.748
3121. Inclusidn Social 759.514.153
3211. Empleo 213.070.145
3231. Formacién 139.280.946
OSALAN - Instituto Vasco Seguridad y Salud Laborales

3113. OSALAN - Instituto Vasco Seguridad y Salud Laborales 17.601.000

Todo el presupuesto es pertinente y de relevancia alta y media, es decir, puede incidir de una manera significativa
en el logro de la igualdad de mujeres y hombres en la poblacién a la que dirige sus politicas. El programa de
Economia Social es Unico que se ha calificado con relevancia media.

Grdfico 11. Trabajo y Empleo. Distribucion del presupuesto segun su relevancia al género.

TRABAJO Y EMPLEO

36 https://www.euskadi.eus/y22-bopv/es/bopv2/datos/2020/09/2003516a.pdf
37 Ver explicacidn en pagina 42.
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ESTRATEGIA GENERAL PARA REDUCIR LAS DESIGUALDADES DE GENERO Y PROMOCIONAR LA IGUALDAD DE
MUJERES Y HOMBRES

La estrategia general del Departamento de Trabajo y Empleo en materia de igualdad de mujeres y hombres se
basa es una serie de prioridades y actuaciones que tienen, como fin ultimo, reducir las desigualdades de género
y promocionar una igualdad real y efectiva.

Dicha estrategia se encuentra disefiada tomando como referencia el VIl Plan de Igualdad de mujeres y hombres
para la CAE (2018-2021), el Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres del Departamento de Trabajo y Empleo
(2022-2024), el Programa de Gobierno Xl Legislatura (2020-2024) y los planes sectoriales departamentales como
son, entre otros, el Plan Estratégico de Empleo (2021-2024) y el Plan Estratégico Interdepartamental de
Economia Social (2021-2024); y se vera reflejada en los Presupuestos 2024.

El Departamento de Trabajo y Empleo continuara trabajando para la progresiva integracion de la perspectiva de
género en la actuacion publica contribuyendo, asi, al avance hacia el BUEN GOBIERNO. Partiendo del compromiso
politico para impulsar aquellas medidas que permitan este avance, en el afio 2024 se prevén una serie de
actuaciones entre las que se encuentran: el incremento del presupuesto para el desarrollo de las politicas de
igualdad del departamento; la capacitacion del personal en materia de igualdad a través del disefio de un Plan
de Formacion con el fin de integrar el enfoque de género en su intervencion y en los procedimientos de trabajo;
y la incorporacidn del principio de igualdad en la normativa y en los planes estratégicos departamentales. Todo
ello apoyado en el desarrollo de una estrategia para fortalecer el trabajo de la Unidad de lIgualdad en el
departamento, con su participaciéon en grupos de coordinacion sectoriales y la asignacion de un presupuesto
especifico.

En el ambito de TRABAJO, la estrategia definida se centra, principalmente, en reducir la brecha salarial en las
empresas de la CAE y en mejorar el acceso y las condiciones laborales de las mujeres en las empresas. Para ello,
el Departamento de Trabajo y Empleo es uno de los principales impulsores de la ‘Estrategia y Plan Operativo de
Accidn para reducir la brecha salarial en Euskadi’ (2022-2025) con el que el Gobierno Vasco persigue abordar, de
forma multidimensional, los diversos factores que afectan a la desigualdad salarial y poner en marcha la
estrategia que permita luchar de forma mas eficaz para reducir el 16% de brecha salarial (ganancia media anual)
que, actualmente, existe en la CAE.

En este sentido, el Departamento de Trabajo y Empleo centrard su actuacién en desarrollar campafias especificas
de la Inspeccion de Trabajo contra el fraude laboral y todo aquello considerado discriminatorio para las mujeres
0 que, en general, incumple las obligaciones que la legislacion en vigor impone en materia de igualdad y
continuara desarrollando jornadas y campafias de comunicacién, sensibilizacién y denuncia sobre el derecho a
no discriminacion salarial por razén de sexo, con la organizacién del Il Congreso sobre Brecha Salarial e Igualdad
de Mujeres y Hombres en el ambito de las relaciones laborales.

Por otra parte, continuara trabajando en la consolidacion de la Mesa de Dialogo Social fortaleciendo los grupos
de trabajo (entre ellos, el grupo de trabajo de Igualdad) y en los programas de formacion y capacitacion dirigidos
a los agentes sociales (organizaciones sindicales y empresariales) para negociar planes de igualdad en las
empresas en cumplimiento con el RD 901/2020 por el que se regulan los planes de igualdad y su registro.
Asimismo, proseguira con la elaboracién de informes de impacto de género de los convenios colectivos y planes
de igualdad que se presenten a la autoridad laboral.

En el dmbito de EMPLEO la estrategia se centra en la recuperacién econdmica y de empleo, el impulso del empleo
de calidad e inclusivo y que contribuya a la competitividad planteada como un reto esencial que incluye una
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transformacion del sistema vasco de empleo. Euskadi no es ajena a la profunda transformacion global del sistema
econdmico, atravesado por las tres transiciones digital, energética-climatica y socio-demografica, que estan
teniendo ya implicaciones directas en el empleo y, sobre todo, en el tipo de empleo que se esta generando y se
va a generar en el futuro inmediato. Se plantean importantes retos de cara a conseguir que la poblacidon activa
adquiera las competencias acordes con los nuevos perfiles profesionales.

Asi, los objetivos propuestos son: alinear el empleo al crecimiento sostenible, con la Agenda 2030y los programas
‘Sure’ y ‘Next Generation EU’; un Plan Especial de Empleo con medidas de liquidez a pymes y auténomos;
formacién para el empleo, y especificamente de recualificacion para mayores de 45 afios; un Plan de choque de
empleo juvenil: refuerzo de los planes locales y comarcales; impulsar la creacién de empresas y de empleos en
emprendimiento, especialmente en los nuevos yacimientos de empleos asociados a la digitalizacién, la transicién
ecoldgica justa o green economy, el envejecimiento activo o silver economy y la economia de los cuidados.

Entre las distintas funciones que en materia de empleo tiene encomendada el Departamento de Trabajo y
Empleo destaca la de colaborar con el mundo empresarial y educativo, para la investigacidn en materia de
empleo y formacién, apoyando la aplicacion de soluciones innovadoras en el acceso al empleo de diferentes
colectivos, en particular en el ambito de las mujeres.

El informe ejecutivo 2019-2020 del GEM Euskadi (Global Entrepreneurship Monitor) muestra que, dada la
evolucion de la Tasa de la Actividad Emprendedora (TEA), la propension para emprender de los varones durante
las dos ultimas décadas es superior a la de las mujeres. Esa tendencia se constata de nuevo durante 2019 -ultimo
ejercicio con datos al respecto-, afio en el que con una Tasa de Actividad de Emprendimiento general del 4,7%
en la CAPV, la TEA en el caso de las mujeres fue del 4,1% y en 5,2% en el de los hombres.

Y, pese a que se observa un notable avance en equidad de género en la actividad emprendedora consolidada
(49,6% mujeres frente a 50,4% hombres en proyectos de mas de 42 meses), las diferencias son aln resefiables
en las fases iniciales de emprendimiento. Durante 2019, la brecha de género en personas emprendedoras
potenciales, aquellas que planean emprender en los siguientes tres afios, fue del 13,4% (43,3% de mujeres frente
al 56,7% de hombres), mientras que para los proyectos en marcha con menos de 42 meses de vigencia la brecha
de género se situd en ese ejercicio en el 11,6% (44,2% de mujeres y 55,8% de hombres).

Asimismo, en lo que se refiere a la representacion en los 6rganos directivos de las empresas, en el afio 2021 el
porcentaje de mujeres en el conjunto de Consejos de Administracion de las empresas que forman parte del Ibex-
35 fue del 30,7%. En ese mismo afio, solo el 5,9% de los referidos Consejos de Administracién estaban presididos
por mujeres (INE-mujeres y hombres en Espafia). Es por esta razéon por la que el Departamento de Trabajo y
Empleo ha estimado necesario reeditar la Orden por la que se realiza la convocatoria para el afio 2023 dirigida a
promover el emprendimiento de las mujeres y la incorporacidn de talento femenino en los érganos de direccidn
de las empresas y organizaciones.

ACTUACIONES RELEVANTES PARA EL DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA GENERAL

Por todos los datos sefialados anteriormente y como se ha sefialado en la estrategia, el Departamento de Trabajo

y Empleo va a priorizar las siguientes actuaciones en el ambito de BUEN GOBIERNO:

— Incrementar el presupuesto para el desarrollo de las politicas de igualdad del Departamento

— Continuar con la estrategia para fortalecer el trabajo de la Unidad de Igualdad en el departamento, con su
participacion en grupos de coordinacion para la elaboracidn de planes sectoriales.
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— Integrar el principio de igualdad en la normativa, incluyendo las recomendaciones realizadas por Emakunde
en los informes de impacto de género y sistematizando el principio de igualdad en los informes juridicos del
Departamento.

— Integrar la perspectiva de género en los presupuestos de 2024 y elaborar informes de andlisis con enfoque
de género de cada uno de los programas presupuestarios correspondientes al departamento.

— Integrar la perspectiva de género en los planes estratégicos del Departamento: V Plan Vasco de Inclusién
(2022-2026)

En el ambito de TRABAJO se consideran prioritarias las actuaciones dirigidas a reducir la brecha salarial en Euskadi
y contempladas en la, anteriormente mencionada, ‘Estrategia y Plan Operativo de Accién para reducir la brecha
salarial en Euskadi’ (2022-2025)

— Llevar a cabo campafas de actuacién en materia de siniestralidad, temporalidad, contratacion tiempo
parcial, contratacion discapacitados, con perspectiva de género

— Continuar con las campafias de actuacidn de la Inspeccién de Trabajo en materias relacionadas con la
Igualdad de Hombres y Mujeres en sectores especificos.

—  Continuar con el plan especifico de Inspeccidn de Trabajo de igualdad retributiva junto con la puesta en
marcha de un sistema de auditoria salarial

— Continuar desarrollando campanias de sensibilizacién e informacién sobre el derecho a la no discriminacién
salarial por razén de sexo dirigidas tanto a empresas como a la poblacién en general

— Elaborar un estudio estadistico sobre la situacion de la igualdad entre hombres y mujeres en las elecciones
sindicales

— Elaborar informes de impacto de género de los convenios colectivos y los planes de igualdad que se
presenten a la Autoridad Laboral para su depdsito y registro.

— Organizar el lll Congreso sobre Brecha Salarial e Igualdad de Mujeres y Hombres en el dambito de las
relaciones laborales.

— Desarrollar el plan de formacidn especifica en materia de igualdad entre hombres y mujeres para la
Inspeccion de Trabajo del Pais Vasco

— Impulsar programas de formacién y capacitacion en materia de igualdad dirigidos a los agentes sociales para
negociar planes de igualdad en las empresas en cumplimiento con el RD 901/2020 por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro.

— Apoyar al Observatorio Vasco contra el acoso y discriminacidn por el convenio de colaboraciéon en materia
de elaboracion de trabajos divulgativos contra la discriminacién por razén de género.

—  Ejecutar el Decreto 232/2021 para el desarrollo de planes formativos para asociaciones empresariales y
organizaciones sindicales.

— Para el desarrollo de estas actuaciones prioritarias relacionadas con la brecha salarial, se prevé un
presupuesto de 1.419.141euros. Asimismo, se encuentran planificadas otras actuaciones cuyo objetivo es,
también, mejorar las condiciones laborales de las mujeres en las empresas de la CAE.

— Impulsar el didlogo social tripartito y la negociacién permanente entre los agentes sociales a través de la
Mesa de Didlogo Social fortaleciendo los grupos de trabajo (entre ellos, el grupo de trabajo de Igualdad)

— Continuar con la publicacién mensual de las estadisticas socio-laborales y la elaboracién de la memoria
anual.

—  Promover el desarrollo y la aplicacion practica de los objetivos contemplados en la ‘Declaracién de Ofati:
Decalogo para un modelo renovado de relaciones laborales’, aprobada en abril de 2019, con motivo del
centenario de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT)
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—  Por otra parte, para fomentar y promover el tejido empresarial de economia social, en 2024 se continuara
con la implementacién del Plan Estratégico Interdepartamental e Interinstitucional de Economia Social
(2022-2026) y se impulsaran una serie de programas subvencionadores:

— Orden subvencional por la que se convocan y regulan las ayudas para emprender en economia social y para
la promocion territorial planificada de empresas de economia social.

— Orden subvencional por la que se convocan y regulan ayudas para la incorporacién de personas socias a
empresas de economia social.

— Orden subvencional por la que se convocan y regulan ayudas para la participacién de personas trabajadoras
en empresas

— Orden subvencional por la que se convocan y regulan ayudas para la difusién e implantacion de la
Responsabilidad Social Empresarial de la CAPV.

Con respecto al ambito EMPLEO, las actuaciones principales cuyo objetivo es eliminar las desigualdades de
género y la promocion de la igualdad y, ademas, se encuentran disefiadas con perspectiva de género, son:

— Orden de subvenciones dirigida a promover el emprendimiento de las mujeres y la incorporacion de talento
femenino en los 6rganos de direccion de las empresas y organizaciones

—  Proyecto Experimental “Elkarrekin Gehiago Gara”

—  Proyecto Experimental “Espacio Concilia”

—  Proyecto Experimental “Mujeres, talentos y oportunidades”

Ill

—  Proyecto Experimental “Servicio de inclusidn para mujeres y familias monoparentales en situacién de riesgo
o situacién de exclusién social”

—  Subvencién nominativa a la Diputacién Foral de Alava para la cualificacién en “cuidados” a partir del Proyecto
experimental Zainlab 1y 2

— Subvencidon nominativa a la Diputacién Foral de Bizkaia para la cualificacion en “cuidados” a partir del
Proyecto experimental Zainlab 1y 2

— Subvencidon nominativa a la Diputacién Foral de Gipuzkoa para la cualificacion en “cuidados” a partir del
Proyecto experimental Zainlab 1y 2

— Subvencidn a Servicios Sociales Integrados para el desarrollo del Proyecto Mentis, programa formativo para

la cualificacién profesional en el ambito de los cuidados
El presupuesto previsto para la ejecucion de estas actuaciones asciende a 1.172.004 €

Por otra parte, las actuaciones que estan en proceso de disefio con perspectiva de género:

—  Proyecto Experimental “Proyecto Integral de Empleo Inclusivo. Albergue- Escuela de UBA”

— Proyecto Experimental “Inclusion socio-laboral de artistas plasticos/as con discapacidad psiquica o
intelectual”

— Proyecto Experimental “Interconexion de sistemas y procesos socio sanitarios para la atencién integral
centrada en la persona en situacion de riesgo y/o exclusién social con problemas de salud mental y
adiciones”

—  Proyecto Experimental “Arkigune”

—  Proyecto Experimental “Festival Nomada Jaialdia”

|u

—  Proyecto Experimental “Itsaslur Capacita”

— Programas de empleo, formacién, activacion y acompafiamiento PIEE vinculados al programa de
Regeneracion Urbana

—  Subvencidon nominativa a SARTU para el Proyecto W

—  Subvencion nominativa a TENDEL para el proyecto Diersi-Otxar de Regeneracion Social
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—  Subvencién nominativa a la Fundacion Novia Salcedo para la realizacién del Programa facilitador de
experiencia para la mejora de la empleabilidad de las personas jovenes y para la realizaciéon del Plan de
accion 2024 de la Campaiia Internacional para la Declaracién de la Década de Empleo Juvenil y para la
organizacion del IX Bilbao Youth Employment Forum.

LANBIDE

Lanbide-Servicio Vasco de Empleo tiene como finalidad contribuir al pleno desarrollo del derecho al empleo,
estable y de calidad, y favorecer la configuracién de un mercado de trabajo que contribuya de forma eficiente a
garantizar la empleabilidad de las personas trabajadoras, y a cubrir las necesidades de personal adaptado a los
requerimientos de las empresas, asi como a favorecer la cohesion social y territorial, a través de la gestion de las
politicas de empleo y de ejecucion de la legislacidn laboral que le sean encomendadas. Asimismo, tiene como
finalidad la modernizaciéon del sistema de atencién a las personas usuarias de sus servicios y la incorporacion de
las nuevas tecnologias de la informacion y la comunicacion.

Lanbide- Servicio Publico de Empleo se plantea tres objetivos estratégicos en materia de igualdad de mujeres y
hombres:

1. INTEGRAR EL COMPROMISO POR LA IGUALDAD EN LA ORGANIZACION Y FUNCIONAMIENTO DE LANBIDE
PARA DESARROLLAR LAS ESTRATEGIAS Y DEMANDAS DE LAS POLITICAS PUBLICAS DE IGUALDAD

2. OFRECER SERVICIOS INTEGRALES Y PERSONALIZADOS QUE POSIBILITEN EL ACCESO, PERMANENCIA Y
PROGRESO DE LAS MUJERES EN EL MERCADO DE TRABAJO EN CONDICIONES DE IGUALDAD

3. INTEGRAR EL COMPROMISO POR LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES EN LA RELACION Y LOS SERVICIOS
CON LAS EMPRESAS

ACTUACIONES RELEVANTES PARA EL DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA GENERAL

Lanbide en lo referente a su actuaciéon en materia de igualdad de mujeres y hombres, ha priorizado lineas de

trabajo como:

—  Garantizar PRESUPUESTO para el desarrollo de politicas de igualdad y dotar de recursos humanos y técnicos

— FORMAR y SENSIBILIZAR al personal del organismo: formacién en intervencion en violencia contra las
mujeres y en construccién de la masculinidad, formacién en comunicacion no sexista y bilinglie y
sensibilizacién en igualdad de mujeres y hombres.

— Elaborar en colaboracidon con el SEPE el Plan para la implementacion de la TRANSVERSALIDAD de género en
todas en todas las politicas activas de empleo.

— EVALUAR en el marco del Programa Operativo del Fondo Social Europeo y del Plan de Recuperacidn,
Transformacion y Resiliencia de la economia espafiola, Next Generation EU convocatorias de Lanbide desde
la perspectiva de género

— Establecer medidas para la formacion e incorporacion de mujeres y hombres en SECTORES
MASCULINIZADOS y FEMINIZADOS

—  Evaluar el programa para favorecer la INSERCION SOCIOLABORAL de mujeres victimas de violencia de género
y de trata con fines de explotacidn sexual

—  Poner en marcha medidas para la TRANSVERSALIDAD DE GENERO EN LAS POLITICAS PUBLICAS de apoyo a
la activacion para el empleo.
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En este sentido Lanbide contempla medidas:

Para abordar la brecha de renta, y en relacién a la RENTA DE GARANTIA DE INGRESOS, colaborar al desarrollo
del actual sistema de prestaciones publicas, sustentado en el ingreso minimo vitas (IMV) la renta de garantia
de ingresos (RGI), la prestacion complementaria de vivienda (PCV) y las ayudas de emergencia social (AES).
En este sentido se plantea la plena implantacién de la Ley 14/2022, de 22 de diciembre, del Sistema Vasco
de Garantia de Ingresos y para la Inclusion.

Responder a las nuevas situaciones de pobreza, con propuestas integrales, sostenibles y eficaces que
atiendan necesidades y eviten la cronificacion. Revisando conceptos como cuantias para mujeres con hijas
e hijos a cargo, requisitos de empadronamiento y residencia efectiva, unidad de convivencia y flexibilizacion
del acceso para mujeres victimas de violencia de género y victimas de trata y explotacidn sexual.

Para abordar la brecha en el empleo, y frente a la violencia machista, garantizar FORMACION a las y los
profesionales que intervienen en la atencion a victimas supervivientes de la violencia contra las mujeres
permanente, suficiente y adaptada a los diferentes ambitos y niveles de responsabilidad.

Incrementar los recursos de empleo que se ponen a disposicion de las MUJERES SUPERVIVIENTES que asi lo
necesiten, de forma que aumente su insercién laboral, adecuando los PROTOCOLOS internos de atencion a
mujeres victimas y actualizando las formas de acreditacidn de las situaciones de violencia.

Para abordar la reduccién de la brecha salarial, disminuir la segregacién ocupacional, en la FORMACION
PARA EL EMPLEO, priorizar el acceso de mujeres en las formaciones dirigidas a familias profesionales y
especialidades formativas tradicionalmente masculinas, publicar informes anuales de familias o
especialidades formativas con clara infrarrepresentacion femenina. Analizar los resultados con perspectiva
de género en las convocatorias de subvenciones de Formacion.

Fomento de la contratacidon de mujeres en la convocatoria de trabajadores desempleados, fomentando a las
empresas de formaciéon que contraten mujeres en sus plantillas y, ademas, lo hagan con contratos
indefinidos. Convocatoria especifica de empleo y formacién para mujeres y hombres en sectores
masculinizados y feminizados.

Incentivar la CONCILIACION de la vida familiar y laboral y las oportunidades de empleo generadas: Ayudas a
empresas por la contratacién para sustituir a personas trabajadoras acogidas a medidas de conciliacion
(excedencia o reduccidn de jornada).

OSALAN

El Programa engloba la actividad de OSALAN en su area de responsabilidad, consistente en gestionar las politicas

gue en materia de seguridad y salud laborales establezcan los poderes publicos de la Comunidad Auténoma,

tendentes a la eliminacidn o reduccion en su origen de los riesgos inherentes al trabajo y a la promocién de la

salud laboral.

Osalan aspira a desarrollar politicas de seguridad y salud laborales centradas en las personas y que garanticen la

igualdad en la proteccion de todas ellas. Para ello, plantea las siguientes prioridades en materia de igualdad de

mujeres y hombres para la Xl Legislatura:

Respecto a las prioridades para avanzar hacia el Buen gobierno, Osalan asume las prioridades comunes

establecidas para todos los departamentos y organismos autdbnomos entre las que destaca las siguientes:

Incrementar el presupuesto para las politicas de Igualdad de Osalan hasta alcanzar el 1% del presupuesto
total. Para ello es imprescindible mejorar la forma de imputar el gasto relativo a incorporar la perspectiva
de género, ya que la mayor parte del trabajo que realiza Osalan lo hace con sus recursos internos. A modo
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de ejemplo, el grupo de género dedica una parte importante de trabajo a la generaciéon de materiales de
Seguridad y Salud laborales con perspectiva de género y a la sensibilizacion y formacidn en esta materia y
sin embargo este esfuerzo no puede reflejarse en el presupuesto segun los criterios actuales.

— Incrementar la formacion sobre género y seguridad y salud laborales de su propio personal a través de la
incorporacion de formacidn especifica de igualdad y a través de la incorporacién de perspectiva de género
en materias no especificas de igualdad en el Plan de formacidn interno de Osalan.

— Avanzar en sistematizar procedimientos para incorporar la perspectiva de género en el sistema de gestion
de Osalan (procedimiento para incorporar la perspectiva de género en los proyectos de Osalan).

— Incorporar la perspectiva de género en el despliegue y seguimiento de la actual Estrategia Vasca de
Seguridad y Salud en el Trabajo 2021-2026 (EVSST).

Asi mismo, Osalan pretende incorporar la perspectiva de género en todos los ejes de trabajo establecidos en la
EVSST. Por lo tanto, prevé:

—  Promover la cultura de prevencion de riesgos laborales como un rasgo cultural de la sociedad vasca teniendo
en cuenta la perspectiva de género. Para ello, desarrollara, entre otras, estas actuaciones prioritarias:

o Analizar la percepcion de la poblacién y el tratamiento informativo de los medios sobre la PRL si es un
tratamiento o una percepcién sesgada y si hay diferencias entre mujeres y hombres en dicha
percepcion.

o Incorporar la perspectiva de género en materiales que se generen para alumnado de FP.

— Avanzar en una gestion preventiva sélida y de calidad que incluya la perspectiva de género como uno de los
criterios de calidad. Para ello desarrollard, entre otras, estas actuaciones prioritarias:

o Considerar la perspectiva de género como criterio en el modelo de gestidon preventiva que se prevé
desarrollar y en los instrumentos para la accion preventiva (Evaluacién de Riesgos).

o Desarrollar material y formacion sobre la prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

o Promover la formacidn con perspectiva de género de las y los delegados de prevencion.

— Poner en valor la gobernanza en la seguridad y salud laborales. Tener en cuenta la perspectiva de género en
las politicas de seguridad y salud laborales. Para ello, desarrollara, entre otras, estas actuaciones prioritarias:

o Incorporar la perspectiva de género en las actuaciones a desarrollar con colectivos que tienen dificil
encaje en la PRL (personas auténomas, trabajo en plataformas, trabajo en domicilio): incorporar la
perspectiva de género en la formacion online para personas trabajadoras auténomas.

o Incorporar la perspectiva de género en la formacién de profesionales de la Seguridad y Salud laborales
(personal técnico y sanitario de los servicios de prevencion; master de seguridad y salud en el trabajo)
y en la divulgacién de conocimientos en foros profesionales.

o Tratar lainformacién sobre los dafios a la salud y la exposicién a riesgos desde la perspectiva de género
(nuevo informe de siniestralidad y enfermedades profesionales de mujeres y hombres con datos
actualizados de la ECT).

o Desarrollar investigaciones con perspectiva de género.

ACTUACIONES RELEVANTES PARA EL DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA GENERAL

Por todos los datos sefialados en los apartados anteriores y como se ha recogido en el punto relativo a la
estrategia, Osalan considera prioritario profundizar en el conocimiento de la influencia del género en la seguridad
y salud laborales; difundir y trasladar ese conocimiento tanto a las y los profesionales de la prevencién y de
Osalan como a la poblacion en general e incidir en el desarrollo de materiales y herramientas que puedan
trasladar ese conocimiento a la practica preventiva de las empresas y a sectores laborales con especiales
dificultades. Por ello y siguiendo la estrategia senalada anteriormente, Osalan, durante 2024, va a priorizar las
siguientes actuaciones:
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Incorporar o, en su caso, mantener, revisar y evaluar clausulas de igualdad en las siguientes subvenciones:

— Actuacién 1. Subvencion a la UPV/EHU para el desarrollo del Master en Seguridad y Salud en el Trabajo. Asi
mismo, en el marco de este master, Osalan impartira distintas sesiones formativas y, entre ellas, una sobre
la incidencia del género en la SST.

— Actuacion 2. Subvencién para el desarrollo de actividades de la Catedra sobre Medicina y Enfermeria del
Trabajo en la UPV/EHU.

— Actuacion 3. Subvencion para proyectos de investigaciéon en materia de PRL.

— Actuacion 4. Subvencion para la creacion de un modulo de PRL dirigido a personal emprendedor.

Incorporar la perspectiva de género a través de clausulas de igualdad en los contratos que se realicen en

desarrollo de las siguientes actuaciones, asi como generando contenidos de igualdad y seguridad y salud

laborales directamente desde Osalan:

— Actuacién 5. Campafias de comunicacion y promocion de la Prevencion de Riesgos Laborales en la CAE.

— Actuacion 6. Cultura preventiva en la sociedad y medios.

— Actuacion 7. Analisis y busqueda de un modelo de calidad de PRL para los diferentes modelos de empresa:
Pymes, sectores con mas dificil encaje en PRL.

— Actuacion 8. Proyecto dirigido a la disminucidn de trastornos musculo-esqueléticos: estudio de situacidon y
propuesta de mejora de medidas preventivas sector servicios — Creacion del espacio web ERGO PREBEN.

— Actuacién 9. Materiales audiovisuales (pildoras) para promocién de la salud y formacién personal sanitario.

El presupuesto total previsto para estos proyectos es de 868.000 euros.

Incorporar la perspectiva de género en todas las fases de las siguientes actuaciones (desde el diagndstico, la

ejecucion del proyecto por parte de profesionales con conocimientos en género y PRL y el seguimiento y

evaluacién de los mismos):

— Actuacion 10. Elaboracion de un médulo formativo on line sobre integracién de perspectiva de género y PRL
para personal trabajador, empresariado y de los servicios de prevencion

— Actuacion 11. Actividades de divulgacidén sobre la incorporacion de la perspectiva de género en la PRL
(difusidn de conclusiones de los estudios realizados: siniestralidad y enfermedad profesional de poblacion
emigrante con perspectiva de género; siniestralidad y enfermedad profesional de mujeres y hombres;
jornada y ponencias sobre género y PRL)

— Actuacion 12. Estudio y analisis del grado de integracidn de la perspectiva de género en la gestidn preventiva
de las empresas con Servicio de Prevencion Propio: propuestas de linea de mejora.

— Actuacion 13. Estudio para analizar el efecto de la incorporacion del sexo menos representado a una
actividad en la aparicidn de patologias distintas a las asociadas a dicha actividad.

El presupuesto total previsto para estos proyectos es de 80.000 euros.

Ademas, Osalan desarrollara las siguientes actuaciones con su propio personal por lo que no tiene un reflejo

presupuestario independiente del gasto de personal:

— Actuacion 14. Desarrollo de las actuaciones correspondientes a Osalan en el marco de la colaboracién con
Emakunde para promover la incorporacién de la perspectiva de género en la seguridad y salud laborales
(mdédulo de acoso sexual, revisién del apartado de PRL en los planes de igualdad).

— Actuacién 15. Proyecto de asesoramiento a empresas sobre pautas para integrar la perspectiva de género
en la gestion preventiva.
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04. GOBERNANZA PUBLICA Y AUTOGOBIERNO

El DECRETO 18/2020,% de 6 de septiembre, del Lehendakari, de creacidn, supresion y modificacién de los
Departamentos de la Administracion de la Comunidad Auténoma del Pais Vasco y de determinacion de funciones
y dreas de actuacion de los mismos, en su articulo 7 determina las funciones y areas de actuacién del
Departamento. Cuenta para ello con el 1,1% del presupuesto general de la CAE.

A los efectos de este informe el presupuesto analizado es el siguiente:

Tabla 16. Presupuesto analizado. Departamento de Gobernanza Publica y Autogobierno.

DEPARTAMENTO DE GOBERNANZA PUBLICA Y AUTOGOBIERNO
PRESUPUESTO>: 90.323.372 €
PROGRAMAS ANALIZADOS
1125 - Comision Juridica Asesora de Euskadi 1.497.135
1211 - Estructura y Apoyo de Gob. Pub. y Autogob. 4.362.524
1212 - Servicios Generales 39.318.398
1213 - Funcion Publica, Seleccién y Formacién Personal 6.545.317
1214 - Informatica y Telecomunicaciones 2.999.506
1215 - Innovacién y Administracion Electrdnica 9.213.599
1217 - Relaciones Institucionales 3.528.813
1218 - Régimen Juridico 4.582.095
1219 - Proteccién de Datos Adm. Publica de la CAE 430.985
1228. Mecanismo de recuperacion y resiliencia 3.300.000
Organismos Autdnomos y Consorcios adscritos al Departamento:

IVAP - Instituto Vasco de Administracién Publica
1216. Seleccién y Formacidn del Personal de las Adm. Pub. 6.185.987
4714. Euskaldunizacién y Normalizacion Linguistica 8.359.013

Todo el presupuesto es pertinente. La relevancia asignada a los programas ha sido la siguiente:

—  Estructura y Apoyo, Funcidén Publica, y Seleccidn y Formacion del Personal son programas de relevancia al
género alta

—  Euskaldunizacion y Normalizacion Linglistica pasa, respecto de los presupuestos anteriores, de relevancia
baja a relevancia media

—  Comision Juridica, Régimen Juridico y Proteccion de Datos se mantienen en relevancia al género baja.

38 https://www.euskadi.eus/y22-bopv/es/bopv2/datos/2020/09/2003516a.pdf
39 Ver explicacidn en pagina 42.
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Grdfico 12. Gobernanza Publica y Autogobierno. Distribucion del presupuesto segun su relevancia al género

GOBERNANZA PUBLICA Y
AUTOGOBIERNO

= Relevancia al género ALTA = Relevancia al género MEDIA

Relevancia al género BAIA

ESTRATEGIA GENERAL PARA REDUCIR LAS DESIGUALDADES DE GENERO Y PROMOCIONAR LA IGUALDAD DE
MUJERES Y HOMBRES

El Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres del Departamento de Gobernanza Pubica y Autogobierno (2022-
2024) es el documento marco donde se recogen los programas estratégicos que el departamento va a desarrollar
durante esta legislatura. Ademas, el plan concreta las actuaciones del departamento en base a las directrices del
VII Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres en la CAE, especialmente en el apartado de gobernanza.

Este plan nos permite trabajar de modo corresponsable y coordinado entre las direcciones y entidades
departamentales, asi como con el resto de departamentos e instituciones para lograr el objetivo comun recogido
en el Programa de Gobierno Euskadi 2020-24 de “posicionar a Euskadi entre los seis paises europeos con mayor
indice de igualdad de género”. La estrategia general del departamento se basa, por lo tanto, en los diferentes
programas desarrollados en el plan para la igualdad de mujeres y hombres del Departamento de Gobernanza
Publica y Autogobierno. En la tabla que sigue se recogen los objetivos estratégicos prioritarios del departamento:

. Incrementar los presupuestos para el desarrollo de politicas de igualdad.

. Incrementar y mejorar la planificacion para la igualdad y su evaluacién.

. Fortalecer las unidades administrativas para la igualdad.

. Formar a todo el personal de las instituciones publicas, incluido el personal politico.
. Integrar la perspectiva de género en las estadisticas y estudios.

. Integrar el principio de igualdad en la normativa. Régimen Juridico

. Integrar la perspectiva de género en los presupuestos.

00 N O Ul B W IN B

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

Ademds, la reciente modificacion de la Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la igualdad de Mujeres y hombres y
vidas libres de violencia machista contra las mujeres trae consigo el desarrollo, ampliacién, cambio o inclusién
de mandatos a los que las instituciones deben dar respuesta. Es por ello, que llevar a la practica su articulo 17:
“Capacitacion del personal de los poderes publicos vascos.” sera una de las actuaciones estratégicas a llevar a
cabo durante el siguiente afio. Esta actuacion se desarrollard conjuntamente entre la Viceconsejeria de Funcién
Publica, el IVAP y Emakunde. Por otro lado, se continuara con la formacion del GTD (Grupo Técnico
Departamental); asi como de la Comisién Permanente de Igualdad.

De la misma manera, se continuara con la labor de recogida de indicadores desagregados por sexo, con vistas a
generar indicadores con los que detectar posibles brechas de género, asi como a adaptar los sistemas
informaticos para que permitan obtener los datos desagregados por sexo pertinentes, asi como explotarlos.
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Por otra parte, una de las lineas estratégicas del departamento durante 2024 se relaciona con la aprobacién e
implantacion del Il Plan para la Igualdad en la Administracion General de la CAE y sus Organismos Auténomos.
Adicionalmente, se pretende desarrollar una politica de prevencidn y promocién de la salud laboral con
perspectiva de género.

Ademas, la igualdad de mujeres y hombres es uno de los ejes de Ardatz 2030 — Plan Estratégico de Gobernanza,
Innovacién Publica y Gobierno Digital, plan de cuya elaboracidn y coordinaciéon es responsable este
departamento. El primer ambito estratégico del plan Ardatz: Gobierno integro, igualitario y bilingie,
transversaliza el enfoque de género en las actuaciones del departamento en materia de gobernanza.

En el ambito de la comunicacidn y difusion, las acciones presentadas corresponden al eje de actuacidn de cultura
de la organizacion. Para que la organizacion haga suya y se integre en todos los ambitos la perspectiva de género,
se debe fomentar una cultura igualitaria que promueva la eliminacién de los estereotipos de género y las
desigualdades que se detecten en el seno de la administracién. Para ello, es necesario que toda la plantilla esté
sensibilizada y que esta se realice peridédicamente.

Finalmente, el departamento participa en la Estrategia para la Reduccién de la Brecha Salarial en Euskadi y Plan
Operativo de Accién (2020- 2025) a través de las actuaciones que se definen en el proximo apartado de este

informe.

ACTUACIONES RELEVANTES PARA EL DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA GENERAL

En primer lugar, se exponen las actuaciones en materia de igualdad de mujeres y hombres mas relevantes
enmarcadas dentro del plan para la igualdad departamental vigente en el periodo 2022-2024.

BUEN GOBIERNO

El plan departamental se alinea con los objetivos programaticos del VIl Plan para la igualdad de mujeres y
hombres de la CAE, y establece como medidas prioritarias para la igualdad en el marco de las competencias del
departamento las correspondientes al primer dmbito de intervencion del VII Plan: Buen Gobierno. Este dmbito
de intervencidn se dirige al ambito interno de los poderes publicos y se compone de cinco programas en los que
podemos encuadrar las actuaciones mas significativas previstas para 2024 dentro de los nueve programas
presupuestarios del departamento.

Programa |l. Compromiso politico

— Incrementar los presupuestos para el desarrollo de politicas de igualdad

En 2024 el presupuesto para el impulso de la igualdad en el programa 1213 es de 200.000 euros, el doble que,
en 2023, en el programa Funcién Publica. Una de las medidas claves en el marco de este presupuesto se relaciona
con |l Plan para la igualdad de la Administracion General y sus Organismos Autdnomos que prevé implementarse
en 2024, consolidando las medidas adoptadas en el | Plan, implementando medidas pendientes y proyectando
nuevas medidas.

Ademas, el presupuesto mencionado contiene una partida de 90.000 euros, integramente disefiada con
perspectiva de género, para el impulso de investigaciones cuantitativas y cualitativas (en 2023 esta partida era
de 73.000 euros y en 2022 de 43.000 euros). Asimismo, se cuenta con una partida de 30.000 euros en proceso
de disefio con perspectiva de género para desarrollar una cultura y politica de prevencion de riesgos con enfoque
de género que repercuta positivamente en la salud laboral del personal al Servicio de la Administracién General,
sus OOAA y Sociedades Publicas. Por ultimo, se destinaran 30.000 euros a adoptar las medidas necesarias para
la formacién en materia de igualdad de todo el personal, y se destinaran 50.000 euros a las acciones de la
Estrategia para reducir la brecha salarial en la administracién que se detallardn mas adelante.
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Por otra parte, en 2024 se mantiene la misma dotacidon presupuestaria que en los dos afios anteriores en el
programa 1211-Estructura y Apoyo para el impulso de politicas de igualdad de mujeres y hombres en el
departamento: 15.000 euros.

Programa Il. Capacitacion para la igualdad

La partida presupuestaria para la formacidn especifica en materia de igualdad de mujeres y hombres del personal
del departamento se mantiene en 2024 en 7.000 euros, la misma dotacién que en los dos afios anteriores. Con
el objetivo de incentivar la formacidon en igualdad de las personas que trabajan en el departamento, las horas de
formacidon en materia de igualdad no se contabilizan en el cdmputo anual del crédito horario de formacion.
Adicionalmente, hay un presupuesto de 80.000 euros para la formacién en general del personal del
departamento, repartido en los programas 1211y 1213. En tanto que las acciones de formacidn previstas en esta
partida son susceptibles de incluir la perspectiva de género en su planificacidn, se ha incluido en el apartado de
“en proceso” en las tablas de reflejo presupuestario de los formularios PGEN-24.

De la misma forma, en 2024 se prevé realizar un analisis con perspectiva de género de la politica de formacidn
de la Administracion General de la CAE con el objetivo de plantear las posibilidades de utilizacion de modalidades,
horarios, contenidos y tipologias formativas; asi como conocer con exactitud la compatibilidad de la formacion
con las diferentes medidas de conciliacién, y, en su caso, disefiar medidas correctoras.

Programa lll. Enfoque de género en los procedimientos de trabajo

— Integrar la perspectiva de género en las estadisticas y estudios
Esta actuacion no cuenta con partidas especificas en el reflejo presupuestario de los diferentes programas
porque se desempefia principalmente a través del trabajo del personal del departamento. Sin embargo,
supone un avance relevante en la inclusién de la perspectiva de género en los procedimientos de trabajo del
departamento, en tanto que permitira realizar nuevos diagndsticos e investigaciones, crear indicadores y
obtener datos utiles para el disefio, aplicacién y seguimiento de politicas y medidas para el avance hacia la
igualdad de género.
En este sentido, esta previsto que antes de finalizar 2023 se modifique la Ley de Estadistica de la CAE y se
apruebe el Proyecto de Ley del Plan Vasco de Estadistica que ordenara la actividad estadistica de la CAE
hasta 2026. En tanto que el nuevo Plan concede a la igualdad de mujeres y hombres mas relevancia que el
plan vigente, en 2024 habra una adaptacién del area de estadistica del departamento a la realizacién de
nuevas operaciones, indicadores y analisis de género. Ademads de generar cambios en los procedimientos
internos del departamento, la integracion sistematica de la perspectiva de género en estadisticas y estudios
sirve a la mejora e incremento de la informacidn que se ofrece de manera directa a la ciudadania a través
del portal del Organo Estadistico Especifico del departamento, que cuenta con un apartado de igualdad de
mujeres y hombres.
Por otro lado, la medida conlleva modificaciones en el desarrollo de los nuevos sistemas informaticos, asi
como de las actualizaciones o modificaciones de los sistemas de informacion, que a partir de ahora deberan
ser disefiados de manera que puedan ser explotados estadisticamente con datos desagregados por sexo. En
este sentido, en 2024 se realizara el seguimiento de la Circular 1/2023 relativa a la adecuacién de las
herramientas tecnoldgicas a las estadisticas y estudios con enfoque de género que la Direccidén de
Tecnologias de la Informacién y la Comunicacion (programa 1214) ha emitido en julio de 2023.

— Incluir clausulas para la igualdad en contratos, subvenciones, convenios, becas, premios, procesos selectivos
y jurados.
La inclusién sistemdtica de cldusulas para la igualdad en la contratacién publica y subvenciones permite
avanzar hacia la implementacion de presupuestos sensibles al género. Por citar un ejemplo, una de las
partidas presupuestarias corresponde al programa Informatica y Telecomunicaciones, con mas de un millén
de euros para 2024 destinados a prestar y garantizar el servicio y transporte de las sefales de
telecomunicaciones. La inclusion de cldusulas de igualdad en los encargos realizados dentro de esta
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actuacion, ademas de velar por un acceso mas equitativo a los recursos, permite promocionar la igualdad
de género en un sector tradicionalmente masculinizado.
Por otra parte, ademas de adaptar los procedimientos de trabajo para incluir en los actos administrativos
las cldusulas de igualdad establecidas por el Decreto Legislativo 1/2023 que aprueba el texto refundido de
la ley para la igualdad y vidas libres de violencia machista, en 2024 también se avanzara en la inclusion de la
perspectiva de género en los premios concedidos por el departamento. Este es el caso de los premios para
el fomento y desarrollo de la Inteligencia Artificial que anualmente concede la Direccién de Tecnologias y de
la Comunicaciéon dotados con 90.000 euros, y de los Premios Elkarlan, concedidos por la Direccién de
Gobierno Abierto (programa 1215), dotados para 2024 con 36.000 Euros.

— Incorporar la perspectiva de género en los planes transversales y sectoriales.
El plan transversal mas significativo para el departamento es Ardatz 2030: Plan Estratégico de Gobernanza,
Innovacién Publica y Gobierno Digital, elaborado y coordinado por este departamento incluyendo la
participacion de la Unidad Administrativa de Igualdad. La igualdad de mujeres y hombres es uno de sus
principios inspiradores, ademas de un eje de intervencion. En relacién a los mecanismos de seguimiento y
evaluacién del plan, en 2024 se realizara la evaluacidn intermedia del plan. Estas evaluaciones intermedias
se realizan al término de cada legislatura hasta la evaluacion final del plan en 2030. En concreto, la Direccidn
de Atencion a la Ciudadania y Servicios Digitales adscrita al programa 1215 de Innovacién y Administracion
Electrdnica serd la encargada de realizar la evaluacién intermedia del plan en 2024.

— Incorporar la igualdad en la comunicacién
Ademas de la adaptacién de los procedimientos de trabajo de todo el departamento para cumplir con las
disposiciones del Decreto Legislativo 1/2023 en materia de comunicacién inclusiva, hay una partida de
170.000 euros para 2024 en el presupuesto de la Direccidon de Gabinete adscrita al programa de Estructura
y Apoyo a la Gobernanza Publica en proceso de disefiarse con perspectiva de género.

VIDAS LIBRES DE VIOLENCIA CONTRA LAS MUJERES

Deteccion, atencidon y reparacion del dafio (programa 7 del VII Plan para la Igualdad de la CAE)

Ademas de las actuaciones de sensibilizacion que anualmente se promueven a través de la Unidad para la
Igualdad departamental, en este apartado cabe destacar la participacidon del departamento en la aplicacién del
protocolo de actuacidn en casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo en la Administracion General de la
CAE y sus OOAA. En este sentido, el departamento participa en todas las fases del protocolo: la primera fase de
comunicacion y acogida, a cargo de la Asesoria Confidencial; la segunda fase de investigacion, a través de la
Comision de Investigacion y la tercera fase, de resolucidn, de la que es responsable la Viceconsejeria de Funcidn
Publica.

Asimismo, la Unidad de Igualdad del departamento, junto con el Servicio de Prevencidon son responsables, tras
el procedimiento, de controlar la aplicacion y efectividad de las medidas correctoras que hayan resultado en
virtud de la aplicacién del protocolo, asi como de la revision de la situacidn laboral en la que hayan quedado
implicadas las personas tras el procedimiento. No hay una partida especifica para este programa en el reflejo
presupuestario porque se desarrolla a partir del trabajo del personal del departamento.

ACTUACIONES CONTRA LA BRECHA SALARIAL

En relacidn a la Estrategia 2030y el Plan operativo de accidn 2022-2025 para reducir la brecha salarial en Euskadi,
en 2024 se seguiran desarrollando las actuaciones que competen al Departamento de Gobernanza Publica y
Autogobierno. Dentro de la primera directriz del plan: Aumentar la presencia y la incidencia de las mujeres en
los dmbitos de decision y direccidn, en 2024 se continuara con el estudio de la presencia de mujeres en puestos
de direccidn y consejos de administracion del sector publico.

Por su parte, en el marco de la directriz Profundizar la conciliacidn corresponsable en la Administracién Publica
Vasca, le corresponde al departamento evaluar el impacto de las experiencias de teletrabajo en la
Administracion, al objeto de abordar su adecuacion. Por ultimo, en relacién a la directriz Incorporar una dindmica
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de investigacidon que permita monitorizar el problema y realizar un seguimiento de la evolucién de los diferentes
factores con influencia en la brecha salarial en Euskadi, el departamento continuara desarrollando el diagndstico
de la brecha salarial en la Administraciéon General del Gobierno Vasco, asi como en sus principales entes,
organismos auténomos y empresas publicas de la CAE.

De la misma forma, se comparte con el IVAP la responsabilidad sobre la formacién en materia de brecha salarial
dirigida al personal que se realice en 2024. El presupuesto para desarrollar la Estrategia y Plan de Accidn para
reducir la brecha salarial aumenta significativamente en 2024 con una partida de un importe de 50.000 euros
(en 2023 era de 18.000 euros) en proceso de disefarse con perspectiva de género en el programa 1213 de
Funcion Publica.

IVAP

El Instituto Vasco de Administracién Publica-IVAP es un organismo auténomo adscrito al Departamento de

Gobernanza Publica y Autogobierno. Sus tres grandes ambitos de actuacién son los siguientes:

— la seleccién y formacion de sus recursos humanos,

— la euskaldunizacién del personal al servicio de las administraciones publicas, asi como la traduccion,
interpretacion, terminologia y normalizacién del lenguaje administrativo, Y

— lainvestigacion y la docencia sobre la Administracion en general y sobre las peculiaridades de la Autonomia
vasca en particular, asi como la publicacidn tanto de libros como de revistas especializadas.

El Plan Estratégico 2021-2024 del IVAP incluye entre sus objetivos iniciativas para la mejora de la igualdad. En el
afio 2021, se crea el puesto de Técnico/a de Igualdad del IVAP y, con ello, se incorpora el servicio de Igualdad en
la estructura. De esta manera, se da un paso importante en el compromiso mencionado, asentando una de las
condiciones basicas para la consecucidn del objetivo.

Entre las funciones del servicio de igualdad se encuentran: la propuesta de planes y programas para la igualdad
en el IVAP, el seguimiento de estos, la incorporacidn de la perspectiva de género en el ambito de actuacion del
Organismo, el asesoramiento al personal del Organismo, el diagndstico y propuesta de formacion del personal,
y la participacion en la coordinacidn técnica de las politicas de igualdad.

En el afio 2022 el Servicio de Igualdad se ha ido estabilizando en la estructura del IVAP. Se ha reforzado el trabajo
transversal y la coordinacion. Asi, identificando necesidades y retos, se han puesto las bases para la generacién
de recursos para dar respuesta a los mismos. Ademas, se ha reforzado el Plan de Igualdad del IVAP desarrollando
las condiciones de diagndstico y recogida de datos, entre otros.

Respecto a las novedades establecidas por la actual Ley para la Igualdad de la CAV, Decreto Legislativo 1/2023,
de 16 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley para la Igualdad de Mujeres y Hombres y Vidas
Libres de Violencia Machista contra las Mujeres, se ha abordado su incorporacion en la actividad del Organismo.
En concreto, en materia de formacidn, se ha analizado la formacién en igualdad y se ha establecido la
colaboracién con Emakunde para garantizar los nuevos mandatos del articulo 18. Ademas, entre otros, estamos
trabajando en el analisis de los contratos para adaptarlos a los nuevos preceptos que establece la nueva Ley.

El Servicio de Igualdad del IVAP desarrolla una labor activa en la Comisidn Interdepartamental para la Igualdad
de Mujeres y Hombres, asi como en la Comisidon Permanente de Igualdad de la Administracion General y sus
Organismos Autonomos. Entre otras cosas, en el primero esta participando en el disefio del VIII Plan para la
Igualdad de Mujeres y Hombres de la CAE. Y, en el segundo, se ha trabajado en la elaboracién del 1l Plan de
lgualdad.

96



Asimismo, participa en el Grupo Técnico de Igualdad del Departamento de Gobernanza y Autogobierno.

ACTUACIONES RELEVANTES PARA EL DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA GENERAL

Siguiendo el esquema mencionado en el punto anterior, las acciones estratégicas planificadas por el IVAP para
el afio 2024 son las siguientes:

— Realizar un diagndstico para el Plan de Igualdad del IVAP.

—  Elaborar el Plan anual de Igualdad del IVAP en colaboracién con todas las areas (GP.8.1.4.)

— Realizar la formacidn basica del personal del IVAP en materia de igualdad (GP. 4.1.1.)

— Formacién especifica en clausulas contractuales. / Inclusion de cldusulas para la igualdad en contratos,
subvenciones y convenios.

—  Plan estratégico de formacion en igualdad con Emakunde — fase diagndstico.

— Incrementar el porcentaje de actividades formativas no especificamente dirigidas a la igualdad pero que
incorporen la perspectiva de género.

— Sistematizar la recogida de informacién sobre la formacion realizada para facilitar el seguimiento periddico
de su impacto en mujeres y hombres, tales como modalidad formativa, contenidos de mayor interés,
compatibilidad con las necesidades de cuidado, lenguaje, etc. Estos datos o informaciones deberan facilitar
la actualizacion del diagndstico sobre la situacion de mujeres y hombres en la Administracién. LA
Administracion General y Organismos Auténomos en colaboraciéon con la Direccién de Relaciones Laborales
(AO 8.1.49).

— Homogeneizar la recogida de informacién sobre la formacién realizada por el resto de departamentos y
organismos auténomos para conocer mejor el impacto de la informacién en mujeres y hombres ((AO 8.1.49).

— Integrar de forma prioritaria la perspectiva de género en las siguientes formaciones: Liderazgo (curso
Mujeres y liderazgo en la Administraciéon Publica) y las formaciones que ese disefien e impartan
especificamente vinculadas al desarrollo profesional de las personas. La inclusion de la perspectiva de
género supone la inclusién de cladusulas de ejecucion especificas en los contenidos formativos y la exigencia
de formacién en igualdad a las personas formadoras (AO 8.1.51.)

—  Establecer una dindmica de coordinacion que permita conocer la formacidn basica en materia de igualdad
gue ese realiza en cada departamento, con el fin de disponer de informacién real sobre el despliegue de la
sensibilizacion o formacidn basica y asi unificar y coordinar criterios para su sistematizacién (AO 9.1.57)

— Desarrollar acciones dirigidas a promover la participacion de mujeres y hombres en las acciones relacionadas
con las masculinidades y la corresponsabilidad (por ejemplo, puntuando mas a estas formaciones, realizando
campanas internas especificas, etc.) (AO 9.1.60.)

—  Automatizacidén y sistematizacion de la recogida de datos (GP. 6.3.1.)

— Realizar una planificacion especifica sobre el tema para garantizar un uso no sexista del lenguaje.

— Actualizar el libro de estilo del IVAP con perspectiva de género y uso inclusivo del lenguaje.

— Actualizar el protocolo de acogida y realizar el seguimiento de su cumplimiento (encuesta de personas)
dentro de la accion, actualizar el protocolo de acogida desde la perspectiva de género e incorporar el
protocolo de acoso por razén de sexo. (PZ-03-9

— Reflexionar sobre los recursos necesarios para garantizar el abordaje de los temas desde la perspectiva de
género en las publicaciones y trabajos de investigacion.

—  Elaborar los nuevos principios y modificaciones recogidos en el Decreto Legislativo 1/2023, de 16 de marzo,
por el que se aprueba el texto refundido de la Ley para la igualdad de mujeres y hombres y para una vida
libre de violencia machista contra las mujeres, que afectan al Departamento de Gobernanza Publica y
Autogobierno. (GP & .12.).
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Establecer los derechos o medidas que deben tener las mujeres en situacién de embarazo, partoy puerperio
en los procesos de seleccidn, acceso y suministro, como consecuencia del analisis de las experiencias
desarrolladas en otras administraciones publicas (DO 4.1.28).

Establecer los derechos o medidas que deben tener las personas que se encuentran en situaciones
excepcionales en los procesos de seleccion, acceso y provision (por ejemplo, aquellos que pueden ser
motivados por mujeres victimas de violencia de género, acompafiamiento al parto, etc.), como consecuencia
del andlisis de experiencias desarrolladas en otras administraciones publicas (AO 4.1.29).

Asignar presupuesto propio al drea de igualdad para el aio 2024.

Garantizar la perspectiva de género en el plan de euskera.

Garantizar la perspectiva de género en todos los proyectos del proyecto EIKA.

Compaginar acciones en materia de igualdad en el plan de gestién del IVAP (GP 8.1.3.).

Disefiar, implantar y evaluar procesos especificos de desarrollo del liderazgo para las mujeres de la plantilla
(en colaboracion con la Direccion de Relaciones Laborales y Funcion Publica. (A06.1.38.).

Planificar acciones formativas de liderazgo desde la igualdad o la direccién, especialmente para el personal
técnico secundario que en el futuro pueda ocupar puestos de mayor responsabilidad, con un doble objetivo:
que las personas que ocupan puestos de jefatura tengan integrada la perspectiva de género y que las
mujeres accedan a ellos (proporcionalmente a los hombres) (AO 8.1.52.).

Que todo el personal del IVAP conozca el protocolo de procedimiento ante casos de acoso sexual y acoso
por razén de sexo en la Administracidon General y sus Organismos Auténomos.

Participar en asesorias confidenciales.
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05. DEPARTAMENTO DE DESARROLLO ECONOMICO, SOSTENIBILIDAD Y

MEDIO AMBIENTE

El DECRETO 18/2020,%° de 6 de septiembre, del Lehendakari, de creacién, supresién y modificacién de los
Departamentos de la Administracion de la Comunidad Auténoma del Pais Vasco y de determinacion de funciones

y dreas de actuacion de los mismos, en su articulo 8 determina las funciones y areas de actuacion del

Departamento. Para el desarrollo de sus competencias cuenta con el 5,8% del presupuesto general de la CAE.

A los efectos de este informe el presupuesto analizado es el siguiente:

Tabla 17. Presupuesto analizado. Departamento de Desarrollo Econémico, Sostenibilidad y Medio Ambiente.

DEPARTAMENTO DE DESARROLLO ECONOMICO, SOSTENIBILIDAD Y MEDIO AMBIENTE

PRESUPUESTO*: 962.363.135 €
PROGRAMAS ANALIZADOS

1228. Mecanismo de recuperacion y resiliencia 15.026.923
4421. Proteccidn del Medio Ambiente 32.758.083
5151 - Puertos 30.872.732
5411. Investigacion y Desarrollo Agroepesquero 19.585.662
5413. Tecnologia 198.955.540
5414. Fondo de Innovacion 20.604.577
5415 - Transformacion Digital y Emprendimiento Innovador 7.064.672
7111. Agricultura y Desarrollo Rural y Litoral 109.223.895
7112. Pesca 28.324.927
7113. Promocidn y Calidad Alimentaria 36.559.292
7211. Estructura y Apoyo Dessarrollo Econ., Sosten. y MA 7.790.662
7212. Desarrollo Industrial 85.981.338
7213. Seguridad Industrial 9.400.777
7214. Innovacion y Estrategia de Competitividad 2.163.196
7311. Politica y Desarrollo Energético y Minero 14.946.442
Organismos Auténomos y Consorcios adscritos al Departamento:

CONSORCIO CIENTIFICO-TECNOLOGICO VASCO

5413. Tecnologia 2.228.000
Entes Publicos de Derecho Privado. Presupuesto administrativo:

SPRI - Agencia Vasca de Desarrollo Empresarial 274.640.058
URA - Agencia Vasca del Agua 66.236.359

40 https://www.euskadi.eus/y22-bopv/es/bopv2/datos/2020/09/2003516a.pdf
41 Ver explicacidn en pagina 42.
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SPRI gestiona el 17% del presupuesto del departamento y URA el 8%. Ambos entes estan trabajando sus
correspondientes planes de igualdad. En el caso de URA, es un plan interno ya que considera que su actividad no
es pertinente al género.

Los programas de Seguridad Industrial y Politica y Desarrollo Energético Minero se han considerado no
pertinentes al género (4% del presupuesto excluido SPRIy URA). Por otro lado, no se ha otorgado relevancia alta
a ninguno de los demas programas presupuestarios.

Los programas de relevancia baja son el de Puertos y el de Transformacidn Digital y Emprendimiento Innovador.

Grdfico 13. Desarrollo Econémico, Sostenibilidad y Medio Ambiente. Distribucion del presupuesto segun su relevancia al
género.

DESARROLLO ECONOMICO,
SOSTENIBILIDAD Y MEDIO AMBIENTE

= Relevancia al género ALTA = Relevancia al género MEDIA

Relevancia al género BAIA

ESTRATEGIA GENERAL PARA REDUCIR LAS DESIGUALDADES DE GENERO Y PROMOCIONAR LA IGUALDAD DE
MUJERES Y HOMBRES

La estrategia general del Departamento de Desarrollo Econdmico, Sostenibilidad y Medio Ambiente enmarca en
la planificacidon en materia de igualdad del gobierno y en las prioridades de legislatura que el Plan Departamental
de Igualdad para la XII Legislatura establece en su borrador y refleja la voluntad y el compromiso de las personas
con responsabilidades politicas con el cumplimiento de las responsabilidades que el decreto de estructura del
Dpto. establece a favor de la igualdad de mujeres y hombres.

Las estrategias que el Departamento adoptara en 2024 para trabajar a favor de la igualdad de mujeres y hombres,

son las siguientes:

—  Compromiso politico, compartido por todas las direcciones del Dpto.

—  Capacitacion para la igualdad.

— Integracion del principio de igualdad en los procedimientos: normativa, presupuestos, contratos,
subvenciones...

— Y por parte de las diferentes direcciones promover una representacién equilibrada de mujeres y hombres
en los organos directivos y/o pluripersonales e incorporar la perspectiva de género en los espacios de
participacion y consulta.

Y en lo sectorial:

— Incorporar los principios generales de la Ley de igualdad y especialmente la perspectiva de género, la
implicacion de los hombres en el avance hacia la igualdad y la participacion de los grupos de mujeres y los
agentes sociales, como principios transversales en las politicas publicas lideradas por el Departamento.

— Incorporar la vision de género a la hora de abordar los retos de las transiciones energético-ecoldgica y
tecnoldgica-digital para lograr una transicion justa a la Industria 4.0., coherente con la transicion
demografica y social.
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— Incorporar la vision de género como principio en el desarrollo del nuevo marco juridico de desarrollo rural
de la Politica Agraria Comun (PAC) para Euskadi.

— Fomentar el acceso al empleo de las mujeres especialmente, en los sectores de mayor potencial de futuro
en linea con las prioridades estratégicas definidas en la estrategia RIS3 Euskadi. Tanto en los sectores de la
industria y de la tecnologia como en el empleo verde y el ambito de economia circular.

— Fomentar el empleo de las mujeres en las zonas rurales y litorales y promover su acceso a las titularidades
de las explotaciones agrarias.

—  Contribuir mediante la Gestion Avanzada a una nueva cultura organizativa y empresarial mas inclusiva y
alineada con la igualdad como factor de innovacion y competitividad.

— Apoyar la participacion y el liderazgo de las mujeres en los proyectos de investigacion e innovacion del
ambito industrial, de desarrollo tecnoldgico, y tejido empresarial relacionados con el ambito energéticoy la
economia circular, y con la estrategia RIS3 Euskadi.

—  Visibilizar y apoyar el emprendimiento innovador liderado por mujeres reconociendo publicamente la figura
de las mujeres emprendedoras y su contribucién a la sociedad.

— Fomentar el empoderamiento politico de las mujeres incrementando su participacion especialmente en los
ambitos de actuacidn de las viceconsejerias y en los ambitos de toma de decisiones de las organizaciones y
asociaciones del ambito agricola y del medio rural y litoral.

—  Continuar con la implementacién del Estatuto de las Mujeres Agricultoras.

—  Contribuir, dentro de su dmbito de competencia, a la reduccién de la brecha salarial.

ACTUACIONES RELEVANTES PARA EL DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA GENERAL

Actuaciones cuyo objetivo exclusivo sea la promocién de la igualdad
—  Profundizar el compromiso politico con la igualdad.
o Facilitar la labor de coordinacién en igualdad del Director de Servicios dando a conocer al resto de
responsables de direccién el cuadro seguimiento que se utilizara
o Elaborar un documento de presentacion de las politicas de igualdad y de sus responsabilidades en la
materia para los y las directoras al inicio de la XIII Legislatura
Elaboracion del Plan de Igualdad para la XllI Legislatura
Fortalecer la Unidad de Igualdad y los grupos de trabajo en igualdad del Dpto.
Revisar la relacién de tareas de la UAI a la luz de las obligaciones del DL 1/2023
Continuar con los trabajos previstos para establecer la serie documental de la Unidad de Igualdad.
Mantener los grupos de trabajo GTD y Presupuestos con Género.

0O O O O O O

Reforzar la Unidad Administrativa de Igualdad con una técnica de igualdad.

— Mejorar los procesos y procedimientos de trabajo.
o Difundir el calendario de los procesos de trabajo comunes al Dpto. y en los documentos que la Direccion
de Servicios solicitard en cada momento a los y las directoras.
o Incorporar las modificaciones de la Ley de Igualdad de Mujeres y Hombres y Vidas libres de Violencias
Machistas contra las Mujeres en los procesos y procedimientos de trabajo

— Formacion en igualdad.
o Actualizacion del mapa de conocimientos en igualdad del personal del Dpto. integrando el de las nuevas
incorporaciones al Departamento.
o Formar a todo el personal del Departamento, incidiendo especialmente en las jefaturas de servicio
utilizando los contenidos del Portal de Igualdad para establecer formaciones bdasicas en igualdad.
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e Accidn positiva para las personas en acumulacion de tareas y sustituciones menores a un afio:
Aprobar un curso de igualdad a las personas contratadas mediante la acumulacidn de tareas o con
contratos inferiores un afio si tuviera relacién con sus tareas.

o Mejorar el conocimiento de la normativa en igualdad y su aplicacion en los procesos y procedimientos
de trabajo.

Mantener y actualizar el Portal de Igualdad sito en la intranet del Dpto.

Difusién de conocimiento sectorial en igualdad a las direcciones.

Priorizar en la cobertura de puestos, sobre todo en los de responsable de servicio y de personal técnico

IlIA, el conocimiento en igualdad.

e Valorando como mérito los cursos sobre igualdad de mujeres y hombres, con grado de relacién con
el puesto ALT, en las comisiones de servicio para la provision de personal técnico y personal
responsable de servicio.

e Incluyendo en el apartado diagnédstico de las pruebas de proyecto para la cobertura de puestos de
responsable de servicio y de personal técnico llIA, una pregunta de enfoque de género.

—  Profundizar en la incorporacion de la perspectiva de género en las politicas publicas en materia de 1+D+i
e Formacién a Empresas, Agentes de la RVCTI y Evaluadores para la configuracion y evaluacion de
proyectos de |+D sobre como incorporar y evaluar la perspectiva de género en las memorias de
proyecto con los contenidos creados en 2023

— Mejorar los indicadores en las actuaciones del Plan Estratégico para la PAC (PEPAC): ampliando la
desagregacion de datos por sexo a las personas juridicas, en las que se incluyen a las explotaciones agricolas,
y afiadiendo la variable naturaleza juridica.

— Continuar aplicando las acciones positivas del Estatuto de las Mujeres Agricultoras:

o Enla capacitacién orientada a la revisidon del modelo de negocio de la actividad agraria desde una vision
mas empresarial y asesoramiento activo a las explotaciones para la toma de decisiones empresariales.

— Mantener las Ayudas EMA para el reconocimiento del trabajo de las agricultoras y el fomento de su
asociacionismo.

— Realizar un estudio que radiografie el empleo femenino en los diferentes ambitos de la actividad de la pesca.
Se incluira un apartado relativo al asociacionismo y a la presencia de mujeres en los ambitos de toma de
decisiones.

— Se mantiene la accién positiva en las becas Itsasoratu destinada a personas armadoras que embarquen
mujeres para realizar practicas.

CONSORCIO TECONOLOGICO - BRTA

El Consorcio Tecnoldgico — BRTA (Basque Research and Technology Alliance) se ha creado a través de un convenio
de colaboracién entre 16 centros tecnoldgicos y centros de investigacion cooperativa pertenecientes a la Red
Vasca de Ciencia, Tecnologia e Innovacién, el Gobierno Vasco, las Diputaciones Forales de Alava, Bizkaia y
Gipuzkoa y el Grupo SPRI. Su objetivo es atender a los retos industriales de Euskadi y competir con las grandes
corporaciones lideres internacionales en investigacién y desarrollo de tecnologia.

ESTRATEGIA GENERAL PARA REDUCIR LAS DESIGUALDADES DE GENERO Y PROMOCIONAR LA IGUALDAD DE
MUIJERES Y HOMBRES

BRTA se alinea con el Plan de Ciencia, Tecnologia e Innovacién Euskadi 2030 (PCTI 2030).
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El PCTI 2030 asume una triple transicién tecnoldgico-digital, energético-climatica y social y sanitaria, que,
afrontada adecuadamente, debe conducir hacia una Euskadi mas digital, mas verde e inclusiva entre cuyos pilares
se encuentra la igualdad de género, los nuevos modelos de cuidados y la cohesidn social y territorio.

Impulsar laigualdad de género en el ambito de la ciencia, tecnologia e innovacidn para reducir la brecha existente
y promover la igualdad de oportunidades, derechos y responsabilidades, y, asi, contribuir al desarrollo sostenible
y al crecimiento econdmico inclusivo en Euskadi.

Asimismo, serd especialmente relevante tener en cuenta la perspectiva de género en la investigacién y el disefio
de soluciones innovadoras en las areas vinculadas a los desafios globales, como el cambio climatico o la salud, ya
que constituye un factor que puede determinar la calidad de los resultados.

OBJETIVO OPERATIVO 4 del Promover el talento investigador, especialmente entre las mujeres.

Las politicas del PCTI 2030 se recogen en el marco temporal de Berpiztu, el “Programa para la Reactivacion
Econdmica y el Empleo de Euskadi (2020-2024)".

Berpiztu es la respuesta global y compartida entre las instituciones vascas para superar la crisis econdmica y de
empleo generada por la pandemia sanitaria de la COVID-19,

El PCTI 2030 también se alinea con los ODS, entre ellos el ODS5. Igualdad de género Euskadi asume el
compromiso de alinearse con los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) y lo incorpora a la Agenda Euskadi
Basque Country 2030.

En todas las politicas y lineas de actuacion anteriores, asi como en todos sus programas y medidas, se incorpora
la perspectiva de género, de forma que se tengan en cuenta las diferentes situaciones de partida y necesidades
de las mujeres y los hombres.

BRTA, asume las lineas estratégicas que configuran su Plan de Igualdad: Compromiso politico, formacion,
incorporar la perspectiva de género en los procedimientos y actividades de trabajo, Compartir politicas minimas
de igualdad y aprovechar sinergias con organismos y agentes internacionales y Garantizar la participacion minima
de las mujeres en la direccién del BRTA.

ACTUACIONES RELEVANTES PARA EL DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA GENERAL

A continuacion se detallan las acciones que se ha previsto llevar a cabo durante el ejercicio 2024
(indicando el responsable de cada una de ellas), de las cuales destacan especialmente los puntos 3.5y
4.2:

OB). ACTUACION

1.2.2. Garantizar el desarrollo y seguimiento del plan de igualdad

1.2.3. Realizar el seguimiento del plan de igualdad, midiendo el grado de cumplimiento de las acciones y
recogiendo indicadores de impacto de las acciones clave. Una vez al afio, a finales de afio, recogiendo
datos para la memoria.

1.3. 1.3.2. Una vez al aio, realizar el seguimiento del plan en la comision de igualdad.

3.2.1. Analizar los datos recogidos desagregados por sexo desde la perspectiva de género y, en su caso,
determinar las medidas correctoras. Una vez al afio, para el plan de gestion

1.2.

3.2 3.2.2. Presentar en la Asamblea General de fin de afio de BRTA los datos desagregados por sexo de las
iniciativas realizadas (por ejemplo, datos de asistencia, etc.)
3.5.1. Perspectiva de género en investigacion: Organizar una charla/sesién para sensibilizar sobre la
35, importancia de integrar la perspectiva de género en la investigacion de cara a los miembros de la red

3.5.2. Perspectiva de género en investigacidon: Pensar y elaborar vias para dar visibilidad a las
investigaciones con perspectiva de género
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3.5.3. Perspectiva de género en gestion: Formacidn organizada sobre la incorporacion de la perspectiva
de género en la gestidn, dirigida a gestores de entidades que participan en la red y miembros del BRTA
4.2.3. Compartir anualmente con el Departamento de Desarrollo Econédmico, Sostenibilidad y Medio
Ambiente el alcance del Plan de cada institucién y buscar posibles puntos de encuentro.

4.2.4. Analizar posibilidades de colaboracion en materia de igualdad con otras entidades vinculadas al
mismo Departamento; SPRI, IHOBE, EVE, URA, etc.

4.3.1. Analizar el cumplimiento de los requisitos para ser entidad colaboradora de Emakunde vy, en su
caso, poner en marcha el procedimiento para la obtencion del certificado

4.4.1. Analizar el cumplimiento de los requisitos para ser entidad colaboradora de Emakunde y, en su
caso, poner en marcha el procedimiento para la obtencion del certificado

5.2.2. Registro y seguimiento de las/los invitadas/dos a las charlas, jornadas e iniciativas organizadas,
aplicando medidas correctoras si fuera necesario.

4.2.

4.3.

4.4

5.2.

GRUPO SPRI — AGENCIA VASCA DE DESARROLLO EMPRESARIAL

La mision para la ha sido creado el Grupo SPRI consiste en apoyar, impulsar y contribuir a la mejora competitiva
de las empresas vascas, colaborando con ello a la generacién de riqueza en Euskadi y a la mejora del bienestar
de su ciudadania mediante un desarrollo humano sostenible, en el &mbito de la Politica de Promocién Econdmica
del Gobierno Vasco. Sus areas estratégicas son la industria 4.0, la ciberseguridad, la internacionalizacidn, la
atraccion de inversiones, el emprendimiento, la transformacion digital, la I+D, y la innovacion.

El Il Plan para la Igualdad de mujeres y hombres 2020-2023 para SPRI, como ya se ha comentado, se estructura
en ejes transversales y ejes de intervencidn, siguiendo la estructura propuesta por el VIl Plan para la Igualdad de
Mujeres y Hombres para la CAE- XlI Legislatura. El despliegue en programas es también consecuente con el marco
propuesto para la administracion publica vasca en dicho VII Plan, construyéndose la planificacion de SPRI del
mismo modo:

Se destaca que cada accidn del Il Plan de SPRI incorpora informacion relativa al eje y programa del VII Plan para
la CAE con el que se relaciona.

Entre los objetivos de SPRI se encuentra el hecho de acompasar su estrategia con el marco publico vasco y, a su
vez, colaborar con las politicas de igualdad pudiendo ser un referente tractor para la sociedad y el ambito
empresarial. Para ello atendera a las orientaciones que puedan darse de Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer
o de otras entidades o grupos de interés del entorno cercano. En este sentido, se toma parte en las actuaciones
propuestas desde el Departamento y su Unidad Administrativa -GTD Grupo Técnico Departamental de Entidades
adscritas al Departamento, Grupo de Presupuestos de Género, etc.

El futuro lll Plan para la Igualdad de mujeres y hombres 2024-2027 para SPRI sera elaborado atendiendo al VIl
Plan de Igualdad de mujeres y hombres para la CAE-XII Legislatura, asi como al V Plan para la Igualdad de mujeres
y hombres 2022-2024 del Departamento de Desarrollo Econémico, Sostenibilidad y Medio Ambiente. La
estructura de todos estos marcos estratégicos se encuentra alineada y se espera que asi siga siendo en los
proximos meses.

En el V Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres 2022-2024 del Departamento de Desarrollo Econdmico,
Sostenibilidad y Medio Ambiente se establecen prioridades sectoriales en materia de igualdad para esta XlI
Legislatura que SPRI asume como propias y tendra en cuenta en la proxima elaboracion de su Il Plan 2024-2027.

— Incorporar los principios generales de igualdad de la Ley de igualdad y especialmente la perspectiva de
género, la implicacion de los hombres en el avance hacia la igualdad y la participacion de los grupos de
mujeres y los agentes sociales, como principios transversales en las politicas publicas en las materias
competencia del Departamento y relacionadas SPRI (en materia de [+D+l, competitividad empresarial
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transformacion digital, y de emprendimiento empresarial, desarrollo industrial, internacionalizacién,
competitividad empresarial,...).

Incorporar la perspectiva de género a la hora de abordar los retos de la transicién a una Industria 4.0 justa.
Apoyar la participacion y el liderazgo de las mujeres en los proyectos de investigacidn e innovacidn
relacionados con el dmbito industrial.

Contribuir a avanzar, a través de la Gestion Avanzada, hacia una nueva cultura organizativa y empresarial
mas inclusiva y alineada con la igualdad como factor de innovacién y competitividad de las empresas.
Visibilizar y apoyar el emprendimiento innovador liderado por mujeres reconociendo publicamente la figura
de las mujeres emprendedoras y su contribucién a la sociedad.

Fomentar el acceso de las mujeres al empleo industrial y en los sectores mas avanzados e intensivos en
tecnologia y, especialmente, en los sectores de mayor potencial de futuro en linea con las prioridades
estratégicas definidas en la estrategia de desarrollo industrial e internacionalizacién.

Fomentar el empoderamiento politico de las mujeres incrementando su participacidon en los dambitos de
toma de decisiones de las organizaciones y asociaciones de los ambitos de actuacidn del Departamento
relacionados con la audiencia de SPRI (dmbito tecnoldgico, digital, de la innovacion, desarrollo industrial,

internacionalizacion, competitividad empresarial, ...).

—  Contribuir, dentro de su dmbito de competencia, a la reduccién de la brecha salarial.

ACTUACIONES RELEVANTES PARA EL DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA GENERAL

Como ya se ha sefialado, se encuentra vigente el Il Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres 2020-2023 para

SPRI. Asi, actualmente convive la implantacidn de acciones planificadas para 2023 y el inicio del diagndstico que

dara origen al lll Plan para la Igualdad 2024-2027 y que esta previsto que esté finalizado para finales de 2023.

No se cuenta en la actualidad con actuaciones disefiadas y presupuesto especifico para 2024 ya que se encuentra

en la fase de diagndstico previa a la elaboracidon de Il Plan y definicidn de las acciones a desarrollar hasta 2027,

periodo de vigencia del mismo.

Se muestra a continuacion la informacién aportada por el seguimiento al Il Plan realizado con fecha de 30 de

junio de 2023, con respecto a las acciones planificadas para 2023.

— Eje transversal: Buen Gobierno. / Programa | Compromiso politico

e Objetivo 1. Seguir consolidando la apuesta politica y técnica de SPRI hacia las politicas de igualdad.

ACCIONES VII P.GV PPTO. SITUACION
1.2. Dotar el Il Plan para la Igualdad de un presupuesto especifico que
permita reflejar la inversion realizada en recursos econdémicos y

. , . . . BG 2.1 | 42.000€ | REALIZADO
humanos, poniendo asi de relieve el compromiso politico de SPRIy CR
con las politicas de igualdad.
1.3. Realizar una auditoria salarial, siguiendo las pautas metodoldgicas
que se hagan publicas en el marco de implementacion del Real 4.1.8 5.000€ | EN MARCHA
Decreto-ley 6/2019
1.7 Actualizar el equipo de igualdad para implicar a mas personas. BG3.3 0€ REALIZADO

— Ejetransversal: Buen Gobierno / Programa Ill Enfoque de género en los procedimientos de trabajo

o Objetivo 3. Consolidar la integracion de la perspectiva de género en estadisticas y estudios

organizacionales
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ACCIONES

VII P.GV

PPTO.

SITUACION

3.3. Consolidar la desagregacion por sexo en la explotacion e
interpretacion de los estudios y encuestas realizados internamente o
contratados externamente por los departamentos de SPRI y CR,
valorando la introduccién paulatina de la dimensidn de género no
binario en los sistemas de recogida de datos.

BG 6.2

0€

EN MARCHA

o Objetivo 4. Incorporar la igualdad en la comunicacidén interna y externa.

ACCIONES

VII P.GV

PPTO.

SITUACION

4.1. Revisar peridodicamente el estado de aplicacion de las normas de
uso inclusivo del lenguaje y las imagenes en los diferentes
departamentos de SPRI y CR para identificar las mejoras necesarias y
establecer las acciones formativas correspondientes.

BG 8.2

0€

EN MARCHA

4.2. Incrementar el nimero de soportes comunicativos (memorias,
webs, redes sociales, etc.) utilizados por los Departamentos de SPRIy
CR que hagan visibles los avances realizados en la implementacién de
la politica de igualdad organizacional.

BG 8.3

0€

EN MARCHA

4.3. Facilitar la accesibilidad de los y las trabajadoras de SPRIy CR al Il
Plan para la igualdad y otros documentos internos relevantes,
mediante la intranet, asi como la inclusién en los manuales de acogida
disefiados para nuevos trabajadores y trabajadoras.

BG 8.4

0€

EN MARCHA

Eje transversal: Buen Gobierno / Programa IV Coordinacion y colaboracion

o Objetivo 6. Fortalecer la coordinacidn y la colaboracion para la igualdad a nivel interno y con las

instituciones vascas.

ACCIONES VII P.GV [PPTO. SITUACION
6.1. Garantizar la participacion de representantes del Equipo de
Igualdad en el GTD del Departamento de Desarrollo Econdmico, | BG 13.1 0€ REALIZADO

Sostenibilidad y Medio Ambiente del Gobierno Vasco.

Eje transversal: Buen Gobierno / Programa V Participacién e incidencia

o Objetivo 7. Promover una representacion equilibrada de mujeres y hombres en los drganos directivos

y/o pluripersonales

ACCIONES VII P.GV [PPTO. SITUACION
7.2. Fomentar la representacion equilibrada de mujeres y hombres en
la composicidn de los Comités de Direccion de SPRIy CR.

BG 14.1 REALIZADO

SPRI: el CODI actual, vigente entre 2020 y 2024, incorpora 1 mujer (en
el anterior no habia ninguna). CR tiene 1 mujer como directora.
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Eje de intervencién 1: Empoderamiento de las mujeres / Programa VI Apoyo al empoderamiento social y

politico de las mujeres

ACCIONES VII P.GV PPTO. SITUACION
8.3. Establecer medidas de difusion y reconocimiento a la labor

realizada por mujeres y hombres de la plantilla, prestando especial 539 EN
atencién la informacidn relativa a posibles participaciones en redes o MARCHA
proyectos vinculados a las politicas de igualdad.

8.4. Promover o apoyar econdmicamente iniciativas de las empresas o

asociaciones empresariales que buscan fomentar la presencia e EN
incidencia de las mujeres en los dmbitos de decisién y direccion, via 2.3.4 36.000€ MARCHA
convenios, reconocimientos, ayudas, etc. (relacionado con las acciones

10.2y 11.2)

Eje de intervencion 2: Transformar las economias y la organizacién social / Programa VIl Reconocimiento de

la igualdad como valor necesario para la transformacién social y econémica

o Objetivo 9. Contribuir al reconocimiento de la igualdad de mujeres y hombres como valor social.

ACCIONES VII P.GV PPTO. SITUACION
9.1. Colaborar en la difusiéon de campafia del 8 de marzo de Emakunde 3.11 0€ REALIZADO
9.2. Disefiar una accidn de celebracién del 8 de marzo en colaboraciéon
con los diferentes departamentos de cada entidad (reparto de 3.1.1 2.000€ REALIZADO
cuadernos —microteatro)
9.3. Reforzar la difusion de noticias, eventos e informacion relevante EN
relativa a promover las politicas de igualdad en el mundo empresarial 3.11 0€

. . MARCHA
en la intranet, web y redes sociales.

o Objetivo 10. Alinear la cultura organizativa y empresarial con la igualdad

ACCIONES VII P.GV PPTO. SITUACION
10.2. Colaborar econdmicamente y/o técnicamente con las empresas
0 asociaciones empresariales interesadas en la elaboracion de estudios EN
especificos sobre la situacién de las mujeres y/o en materia de 3.34 36.000€ MARCHA
igualdad, prestando especial atencién a aquellos que incorporan un
enfoque interseccional. (relacionado con las acciones 8.4y 11.2)

— Eje de intervencion 2: Transformar las economias y la organizacién social / Programa VIII Autonomia

econdmica de las mujeres
o Objetivo 11. Crear mas y mejores empleos

ACCIONES VII P.GV PPTO. SITUACION
11.2. Promover proyectos empresariales promovidos por mujeres. 413 EN
(relacionado con las acciones 8.4 y 10.2) o MARCHA
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— Eje de intervencién 2: Transformar las economias y la organizacion social / Programa IX La economia
feminista de los cuidados

o Objetivo 12. Apoyar una nueva organizacion social de los cuidados que redistribuya su provision.

ACCIONES VII P.GV PPTO. SITUACION
12.2. Recoger informacion actualizada sobre las responsabilidades
de cuidado hacia descendientes y ascendientes de la plantilla para 5.1.3 o€ EN
realizar un seguimiento del uso de las medidas de conciliacion 5.3.3 MARCHA
disponibles.
— Acciones de formacién o capacitacién de todos los ejes y programas:
OBIJETIVOS ACCIONES VII P.GV | PPTO. | SITUACION
2. Consolidar la formacion
especifica para laigualdad y| 2.4. Realizar un seguimiento anual desagregado
aumentar la incorporacién| por sexo de la asistencia a cursos de formacion
del enfoque de género en| del personal, para detectar posibles | BG5.2 0€|EN MARCHA
las actuaciones formativas| desequilibrios y definir medidas correctivas, si
no especificamente| necesario.
dirigidas a la igualdad.
. . , A nivel
8.2. Incluir la perspectiva de género en los
8. Incrementar la ) ] » externo
. Lo . cursos de liderazgo y direccidn que se ofrezcan
presencia e incidencia de . . REALIZADO.
. L desde diferentes departamentos, tanto a nivel 2.3.2 ]
las mujeres en los ambitos| L A nivel
. » interno, como en los programas dirigidos a .
de decisién y direccidn. interno: EN
empresas vascas.
MARCHA
9. Contribuir al| 9.4. Dentro del plan de formacién, realizar una
reconocimiento de la| accion formativa relacionada con la temdtica de 3.1.2 EN MARCHA
igualdad de .... las nuevas masculinidades.
10.1. Realizar un taller de andlisis de género de la
cultura organizacional, como medio de
sensibilizacién y revision de las creencias 334 EN MARCHA
limitadoras y potenciadores en materia de
) igualdad en ambas empresas.
10. Alinear la cultura - -
. 10.3. Realizar presentaciones de proyectos o
organizativa ... . . .
estudios empresariales con perspectiva de
5 I | plan f i |
generp gn e marc.o de .p an orma.tlvo an.ua , con 33.4 o€ |EN MARCHA
el objetivo de difundir el trabajo realizado vy
fomentar el aprendizaje colectivo. (Formacion
interna)
12.3. Realizar sesiones formativas sobre el
12. Apoyar una nueval impacto de los cuidados en el modelo econémico
organizacion social de los| actual, para analizar como contribuir a un | 5.1.4. EN MARCHA
cuidados, modelo empresarial que tenga en cuenta la
sostenibilidad de la vida.

108



URA — AGENCIA VASCA DEL AGUA

La Agencia Vasca del Agua es la autoridad competente en materia del agua en Euskadi Los ejes de su trabajo son:

- la gestion del riesgo de inundacién y las sequias,

- la proteccion integral de los ecosistemas acudticos mediante su conservacién y mejora,

- la obtencidn del abastecimiento universal en cantidad y calidad suficiente, compatible con la preservacion
de los valores ambientales del agua, asegurando un aprovechamiento sostenible del agua y la correcta
devolucién al medio del que se detrae.

El | Plan de Igualdad de la Agencia (2015-2018) se desarrollé con la asistencia técnica de ERABERRIA, entidad
consultora homologada por Emakunde para la prestacion de asistencia técnica en materia de igualdad de
mujeres y hombres a empresas y entidades.

En 2018 se obtuvo el reconocimiento como Entidad colaboradora en materia de igualdad de mujeres y hombres
por parte de Gobierno Vasco. Asimismo, la Agencia Vasca del Agua ha participado en la red de entidades publicas
para la lgualdad, muestra del alto compromiso de la organizacién por la igualdad de mujeres y hombres, y
actualmente forma parte de la red BAI SAREA.

En 2019 entra en vigor el Il Plan de Igualdad de la Agencia (2019-2022), en esta ocasion de forma auténoma y sin
la colaboracidn de asistencia técnica.

En 2022 se pone en marcha la evaluacidn global del Il Plan de Igualdad y a principios de 2023, ya con los datos
del ejercicio 2022, se realiza tanto la auditoria retributiva, con la colaboracién de EDE Fundazioa, asi como el
diagndstico sobre la igualdad para la elaboracidn del presente Il Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres de
la Agencia Vasca del Agua, con la colaboracion de Oreka Sarea.

Con la aprobacion del Il Plan de Igualdad se renueva el compromiso de la Direccidon General de la Agencia para
avanzar hacia la igualdad real y efectiva de mujeres y hombres.

El lll Plan para la Igualdad es un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar la mencionada
autoria retributiva, asi como el diagndstico de situacidn, tendente a alcanzar en la organizacion la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

El 1l Plan para la Igualdad de URA recoge los objetivos a alcanzar y medidas a implantar en el periodo de vigencia
del mismo, clasificados en los siguientes ejes de intervencidn, directamente relacionados con los ambitos
trabajados en el diagnéstico:

— Buen gobierno: al objeto de integrar la igualdad en los procedimientos de gestion, trabajar conjuntamente
con otras organizaciones y estructuras de la administracién para avanzar en materia de igualdad e integrar
laigualdad en los procesos selectivos de acceso, provision, promocion interna y formacion.

— Transformar las economias y la organizacion social para garantizar los derechos: con el objetivo de contribuir
a la mejora de la calidad de empleo de las mujeres e impulsar una cultura organizacional comprometida con
laigualdad

— Empoderamiento de las mujeres: con el fin de incrementar la presencia e incidencia de las mujeres en los
ambitos de decisidn y direccion

— Entorno laboral saludable y libre de violencia: para garantizar un ambiente de trabajo libre de riesgos y
saludable
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Para abordar los ejes de actuacion definidos se han planteado las siguientes medidas a implantar en el periodo
de vigencia del lll Plan:

Objetivo 1. Integrar la igualdad en los procedimientos de gestion

1.1 | Realizar el seguimiento, evaluacion y comunicacidon del lll Plan para la Igualdad.

1.2 | Garantizar la incorporacion y explotacion de la variable sexo en estadisticas y estudios.

1.3 | Mejorar el seguimiento de las clausulas para la igualdad en contratos, encargos y convenios.

14 Destinar una partida presupuestaria especifica a desarrollo de politicas de igualdad.

1.5 | Crear, fortalecer y dotar los grupos de trabajo para la igualdad.

1.6 | Sistematizar el uso no sexista del lenguaje y las imagenes

1.7 | Elaborar un registro retributivo anual desagregado segun sexo
Objetivo 2. Trabajar conjuntamente con otras organizaciones y estructuras de la administracidon para avanzar en

materia de igualdad
Participar en estructuras de coordinacién para la igualdad. URA como entidad colaboradora para la

2.1
Igualdad

Objetivo 3. Integrar la igualdad en los procesos selectivos de acceso, provision, promocién interna y formacion.

Disponer de informacién estadistica desagregada seguin sexo y su posterior andlisis de género, de los

1 procesos de acceso, provisién, promocion interna y formacién
Elaborar listas de control con criterios de igualdad para los procesos de acceso, provision, promocién
32 interna y formacion.
33 Disefiar y aplicar acciones positivas para la incorporacidon de mujeres en puestos de colectivos
" | masculinizados
3.4 Aplicar los nuevos requisitos para procesos de acceso, provision y promocion que establece la Ley 3/2005

para la Igualdad de Mujeres y Hombres y Vidas libres de Violencia

Objetivo 4. Contribuir a la mejora de la calidad de empleo de las mujeres

4.1 | Elaborar e implantar un plan de conciliacién corresponsable en la entidad

4.2 Realizar acciones positivas para fomentar la corresponsabilidad de los hombres con lo doméstico y los
| cuidados

Visibilizar adecuadamente a mujeres y hombres en la comunicacion de URA: Garantizar la paridad en los

4.3
actos y eventos organizados por URA.

Objetivo 5. Impulsar una cultura organizacional comprometida con la igualdad

5.1 | Facilitar la sensibilizacién y formacién en igualdad de la plantilla de la Agencia.
Realizar formacion en igualdad de mujeres y hombres en la retribucion y en la gestién de personas para los

5.2 . i .
equipos implicados.

Objetivo 6. Incrementar la presencia e incidencia de las mujeres en los ambitos de decision y direccion.

- Disponer de informacidn especifica sobre los factores que puedes dificultar el acceso de las mujeres a
" | puestos de decision.

6.2 | Impulsar la reflexiéon sobre modelos de liderazgo y género.

Objetivo 7. Garantizar un ambiente de trabajo libre de riesgos y saludable

7.1 | Incorporar la perspectiva de género en el Servicio de Prevencidn de Riesgos Laborales

7.2 Actualizar el protocolo existente de prevencidn y actuacion ante las situaciones de acoso sexual y por razén
| de sexo.

23 Garantizar la difusidn necesaria del protocolo de prevencion y actuar ante las situaciones de acoso sexual y
’ acoso por razén de sexo.
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Se toma como referencia para la definicidn del Il Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de la Agencia los
objetivos establecidos en el VII Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres de Gobierno Vasco:

— El Programa | (Compromiso Politico) del VII Plan de Gobierno Vasco define los siguientes objetivos, en
concordancia con las medidas establecidas en el eje del Il Plan de la Agencia “Cultura empresarial
comprometida con la igualdad”:

o BG.2. Incrementar los presupuestos para el desarrollo de politicas de igualdad. (MEDIDA 2.1.)
o BG.4. Creary fortalecer los 6rganos y las unidades administrativas para la igualdad. (MEDIDA 2.2.)

—  El Programa Il (Capacitacién para la igualdad) del VII Plan de Gobierno Vasco define los siguientes objetivos,
las mismas medidas establecidas en el eje del Il Plan de la Agencia “Capacitacion para la igualdad”:
o BG.5.Formar atodo el personal de las instituciones publicas, incluido el personal politico. (MEDIDA 3.1.)

—  El Programa Ill (Enfoque de género en los procedimientos de trabajo) del VIl Plan de Gobierno Vasco define
los siguientes objetivos, en concordancia con las medidas establecidas en el eje del Il Plan de la Agencia
“Enfoque de género en los procedimientos de trabajo” y en el eje “Comunicacion”:

o  BG. 6. Integrar la perspectiva de género en las estadisticas y estudios. (MEDIDA 1.2.)

o  BG.7. Incluir contenidos relativos a la igualdad en los procesos selectivos de acceso y promocion en el
empleo publico. (MEDIDA 1.3.)

o BG.9.Incorporar la igualdad en la comunicacién (MEDIDA 5.2.)
BG.12. Incluir clausulas para la igualdad en contratos, subvenciones y convenios (MEDIDA 1.4.)

— ElPrograma IV (Coordinacién y Colaboracidn) del VIl Plan de Gobierno Vasco define los siguientes objetivos,
en concordancia con las medidas establecidas en el eje del Il Plan de la Agencia “Cultura empresarial
comprometida con la igualdad”:

o BG.13. Fortalecer la coordinacion y la colaboracién para la igualdad (MEDIDA 2.4.)

— El Programa V (Participacion e incidencia) del VII Plan de Gobierno Vasco define los siguientes objetivos, en
concordancia con las medidas establecidas en el eje del Il Plan de la Agencia “Cultura empresarial
comprometida con la igualdad”:

o BG.15. Incorporar la perspectiva de género en los espacios de participacién y consulta (MEDIDAS 5.1. y
5.4.)

ACTUACIONES RELEVANTES PARA EL DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA GENERAL

El 2023 ha sido un afio de transicion en el ambito de igualdad para la Agencia Vasca del Agua, dado que estamos
en proceso de elaboracion del Il Plan de Igualdad, incorporando las medidas y acciones establecidas en la nueva
normativa de referencia: comisidon negociadora, auditoria retributiva, etc. En este punto se ha elaborado el
diagnéstico, la auditoria retributiva, todo ello negociado con la representacidon de personal.

Relacionado con la entrada en vigor del Ill Plan en 2023 se llevan a cabo las siguientes acciones:

— Con el objetivo de abordar la brecha salarial, como se ha expuesto, se ha realizado la auditoria retributiva
con perspectiva de género seglin lo establecido por la normativa correspondiente (RD 902/2020),
coincidiendo con la elaboracién del diagndstico para el Il Plan de Igualdad y con el disefio del propio plan
(2023-2026). Se ha incurrido en un coste de 3.899,83 euros IVA incluido para la realizacidn de esta auditoria,
imputable a 2023.

— Una vez disefiado y negociado el Ill plan con la representacion de personal, se organizaran sesiones
informativas para su comunicacién a la totalidad de la plantilla. (eje 5: cultura de la transparencia). Se cuenta
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con una consultora externa que colabora con la Agencia en la dinamizacién en el dmbito de la igualdad y en
el disefio del Plan. Se estima un presupuesto por este concepto de 3.500,00 euros mas IVA para 2024.

No obstante, ademas del lll Plan, se han desarrollado otras acciones concretas cuyo objetivo es la promocién de

laigualdad y la incorporacion de la perspectiva de género, como son:

— Continuar con el teletrabajo de un maximo de 2-3 dias por semana, al menos hasta el 28 de febrero de 2024,
momento en el que finaliza la presente convocatoria, y habra de revisarse conforme a la nueva normativa
(Linea 2, objetivo 4: conciliacién corresponsable).

— En el ejercicio 2023 se ha llevado a cabo la accién presentada como buena practica de este ejercicio de
visibilizar al colectivo de inspectoras de URA, mediante la realizacidn de un video que se ha difundido a través
de los canales oportunos, y que ha conllevado un coste de 4.283,40 euros, IVA incluido. Esta linea no tendra
en principio implicacién presupuestaria para 2024.

— Por su parte, en los dos ultimos ejercicios se ha colaborado en fechas sefialadas como el 8 de marzo en la
difusion de campafias y actos de sensibilizacion junto a otros entes del edificio centralizado de Gobierno
vasco situado en Plaza Bizkaia. El coste asociado en 2023 ha sido de 581,15 euros, se estima un gasto similar
para 2024.

— Por ultimo, se estima un coste en formacion en el dmbito de igualdad para el ejercicio 2024 de unos 3.500,00
euros, teniendo en cuenta el curso basico en igualdad de mujeres y hombres que realiza todo el personal
que se incorpora a la Agencia, mas la formacién del personal integrante de Berdintasun Taldea y la Comision
Negociadora, asi como una posible jornada de sensibilizacion en conciliacidn corresponsable y carga mental.

Adicionalmente a las acciones comentadas, la Agencia Vasca del Agua tiene la consideracion de “Entidad
Colaboradora para la Igualdad de Mujeres y Hombres” que concede Emakunde, y formamos parte de la red de
entidades para la Igualdad BAI SAREA. Como integrantes de esta red tenemos determinados compromisos que
se concretan en acciones especificas de promocidn de la igualdad e incorporacion de la perspectiva de género.

Iu

En concreto, la responsable de la comision de igualdad de la Agencia forma parte del “Grupo Agentes” de Bai

Sarea, cuyo cometido especifico es impulsar agentes para la igualdad.

Asimismo, la Agencia se compromete a las siguientes acciones:

— Formar parte de las dos Asambleas que organiza anualmente Bai Sarea, donde se ponen en comun las
acciones desarrolladas por los diferentes grupos que conforman la red.

—  Enviar una buena practica en gestion de la igualdad de mujeres y hombres cada afio.

—  Llevar a cabo propuestas de medidas para los planes de igualdad desarrolladas en la red en sus respectivas
organizaciones

— Participar en la intranet de Bai Sarea: escuchar los podcasts, completar las encuestas, emitir opiniones de
los post, etc.

—  Participar como integrante de uno de los grupos que componen BAI SAREA, en este caso y durante los

ejercicios 2023 y 2024, del grupo “espacios sostenibles”.
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06. DEPARTAMENTO DE ECONOMIA Y HACIENDA

El DECRETO 18/2020,% de 6 de septiembre, del Lehendakari, de creacién, supresién y modificacién de los
Departamentos de la Administracion de la Comunidad Auténoma del Pais Vasco y de determinacion de funciones
y dreas de actuacion de los mismos, en su articulo 9 determina las funciones y areas de actuacion del
Departamento. Para el desempefio de sus funciones cuenta con el 0,9% del presupuesto general de la CAE.

A los efectos de este informe el presupuesto analizado es el siguiente:

Tabla 18. Presupuesto analizado. Departamento de Economia y Hacienda.

DEPARTAMENTO DE ECONOMIA Y HACIENDA

PRESUPUESTO*: 79.326.462 €
PROGRAMAS ANALIZADOS

6110. Estructura y Apoyo de Economia y Hac. 2.385.541
6111. Economia y Gasto Publico 12.404.227
6112. Politica Fiscal 3.521.956
6114. Patrimonio y Contratacion 12.206.362
6311. Politica Financiera 29.839.914
Organismos Auténomos y Consorcios adscritos al Departamento:
EUSTAT - Instituto Vasco de Estadistica

5513. Operaciones y Publicaciones Estadisticas

Oficiales 16.974.462
Autoridad Vasca de la Competencia

6115. Autoridad Vasca de la Competencia 1.994.000

Todo el presupuesto es pertinente, de ellos dos programas se han considerado de relevancia alta (6110y 6111),
es decir, pueden incidir de una manera significativa en el logro de la igualdad de mujeres y hombres en la
poblacién a la que dirige sus politicas. Los programas de Eustat y de Politica Financiera se han considerado de
relevancia media.

Grdfico 14. Economia y Hacienda. Distribucion del presupuesto segun su relevancia al género.

ECONOMIA Y HACIENDA

= Relevancia algénero ALTA = Relevancia al género MEDIA

Relevancia al género BAIA

42 https://www.euskadi.eus/y22-bopv/es/bopv2/datos/2020/09/2003516a.pdf
43 Ver explicacidn en pagina 42.

113


https://www.euskadi.eus/y22-bopv/es/bopv2/datos/2020/09/2003516a.pdf

ESTRATEGIA GENERAL PARA REDUCIR LAS DESIGUALDADES DE GENERO Y PROMOCIONAR LA IGUALDAD DE
MUJERES Y HOMBRES

La estrategia general del departamento en materia de igualdad de mujeres y hombres se asienta sobre los
objetivos establecidos en el Programa de Gobierno 2020-2024 entre los que se encuentra el de situar a Euskadi
entre los seis primeros paises europeos con mayor indice de igualdad de género, el VIl Plan para la Igualdad de
Mujeres y Hombres y los compromisos en la Agenda Euskadi Basque Country 2030.

Por otra parte, y en virtud del articulo 16 del texto refundido de la Ley para la Igualdad de Mujeres y Hombres y
Vidas Libres de Violencia Machista contra las Mujeres, el Departamento de Economia y Hacienda ha elaborado
su plan departamental para la igualdad 2022-2024 con la participacién de todas las direcciones, organismos
auténomos y ente adscrito de una manera coordinada y participativa. Asi, el plan de igualdad departamental
plasma el compromiso del personal politico y técnico en sus diferentes ambitos de actuacion para avanzar en la
igualdad real y efectiva de mujeres y hombres.

Los objetivos estratégicos 2022-2024 para reducir las desigualdades de género y promocionar la igualdad de
mujeres y hombres son los siguientes:

1. AVANZAR EN EL PROCESO DE INTEGRACION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LOS PRESUPUESTOS
GENERALES

Se seguira avanzando en el proceso de integracion de la perspectiva de género en los Presupuestos Generales
de la CAE cuya competencia principal corresponde a la Direcciéon de Presupuestos, asumiendo un papel de
liderazgo e impulso. Durante los afios anteriores se han analizado el camino recorrido y las dificultades
encontradas, y se han dado pasos firmes para avanzar en el proceso. Durante el periodo 2022-2024 |a estrategia
principal mejorar la metodologia y el marco conceptual que nos permita afrontar los retos que plantea el texto
refundido de la Ley para la Igualdad cuando plantea lo siguiente:
en su articulo 15.1:

“Las administraciones publicas vascas han de integrar la perspectiva de género en sus presupuestos publicos, en
particular en su fase de disefio, con el fin de que sean sensibles a las diferentes necesidades de mujeres y hombres
y de que contribuyan a promover la igualdad y a eliminar las desigualdades en funcion del sexo”

y en su articulo 15.3 de Presupuestos:
“La Administracion de la Comunidad Auténoma promoverd de forma activa y progresiva que al menos el 1% de
los Presupuestos Generales de la Comunidad Autonoma de Euskadi se dedique al desarrollo de politicas de
igualdad de mujeres y hombres”.

2. FORMAR A TODO EL PERSONAL, INCLUIDO EL POLITICO

La formacidn basica, progresiva y permanente en materia de igualdad contribuye a ampliar los conocimientos
necesarios para la integracion progresiva de la perspectiva de género en la actuacién administrativa. De hecho,
el papel que juega la capacitacidn en la planificacion, desarrollo, evaluacién y propuestas de mejora de las
politicas publicas de igualdad, viene recogido en el articulado del texto refundido de la Ley para la Igualdad, tanto
en lo referente a la necesidad de adquirir conocimientos especificos por parte del personal de las
administraciones publicas, como a la obligacién de los poderes publicos de incluir la igualdad en su oferta
formativa inicial y continua.

Por ello, el departamento dictd, ya en el afio 2017, una instruccion por la cual los cursos de igualdad quedan
excluidos en el cdmputo del maximo de actividades formativas anuales.
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Ademas, en este periodo 2022-2024, la plantilla ha participado en una encuesta de diagndstico de necesidades
de formacion coordinada por la unidad de igualdad del departamento con el objetivo de orientar las necesidades
de formacion a la practica laboral. La informacidn recaba muestra la escasa formacion del personal en material
de igualdad (36,4% de la plantilla y el 28,6% de las jefaturas). En consecuencia, la estrategia del departamento
consiste en alcanzar el 100% de las jefaturas de servicio con formacion suficiente y ampliar el porcentaje de la
plantilla con formacién en materia de igualdad, incluidos los altos cargos. En este camino, a lo largo del 2023
toda la plantilla del departamento, incluido consejero, altos cargos y personal eventual, han participado en un
curso de sensibilizacidon y conocimiento del protocolo de la Administracidon para casos de acoso sexual y por razén
de sexo. Asimismo, durante el 2022 y 2023 hemos abierto espacios de formacion-reflexidn sobre la incorporacién
de cldusulas de igualdad en la contratacién publica en los que han participado los departamentos, organismos
auténomos y entes del sector publico vasco.

3. CONTRIBUIR A LA ESTRATEGIA CONTRA LA BRECHA SALARIAL EN LA CAE

El Consejo de Gobierno aprobd, el 27 de noviembre de 2018, la Estrategia y el Plan Operativo para reducir la
brecha salarial de Euskadi. Tal y como se recoge en la citada estrategia, su despliegue esta previsto que se realice
a través de 3 planes operativos de accién. Culminado ya el primero (2019-2020), el Gobierno Vasco ha elaborado
el Plan Operativo de Accidon 2022-2025 del que una vez mas el Departamento de Economia y Hacienda es
participe.

Asi, en el marco de esta Estrategia, el Consejo de Gobierno aprobd el 8 de marzo de 2019, a propuesta del
Departamento de Economia y Hacienda, una instruccidn para incorporar clausulas para la igualdad retributiva
entre mujeres y hombres y medidas contra la brecha salarial en la contratacidn publica vasca. Ademas, se estd
haciendo el seguimiento presupuestario de las actuaciones de los planes operativos a través del aplicativo
informatico EIKA, se ha adaptado el aplicativo del Registro de Personas Licitadoras y Empresas Clasificadas
adelantandonos al cumplimiento de los nuevos requerimientos normativos. Por Gltimo, durante el 2023, se esta
trabajando junto a Emakunde en una nueva instruccién que facilite la inclusién de clausulas de igualdad en la
contratacion publica.

4. INTEGRAR LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LAS ESTADISTICAS.

Al Instituto Vasco de Estadistica - EUSTAT como organismo publico del Pais Vasco encargado de recoger, analizar
y difundir la informacién estadistica sobre todos los aspectos de la sociedad y la economia vasca, le compete
especialmente las funciones de planificacion y disefio de la metodologia para adecuar las estadisticas al principio
de igualdad, asi como la adecuacién y mantenimiento de estadisticas actualizadas que permitan un conocimiento
de la situacidn diferencial entre mujeres y hombres en los diferentes ambitos de la intervencion autonémica.
Para su cumplimiento procura la integracidon de la perspectiva de género en el Plan Vasco de Estadistica 2023-
2026.

Por otra parte, el departamento cuenta con un Organo Estadistico que a su vez establece pautas de mejora
continuas para profundizar en la aplicacidn de la perspectiva de género en sus estadisticas.

115



ACTUACIONES RELEVANTES PARA EL DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA GENERAL

A continuacion, se detallan las actuaciones mas relevantes que el Departamento de Economia y Hacienda tiene
previsto llevar a cabo durante el ejercicio 2024 con el objetivo de eliminar las desigualdades de género y
promocionar la igualdad de mujeres y hombres:

1. FORTALECIMIENTO DE LA UNIDAD ADMINISTRATIVA DE IGUALDAD ENCARGADA DEL IMPULSO Y
COORDINACION DE LAS POLITICAS DE IGUALDAD EN EL DEPARTAMENTO:

— Asignar un presupuesto suficiente a la UAI para poder impulsar las politicas de igualdad en el Departamento.
Para el 2024 se consignan 35.000 €.

— Participar en redes y grupos de trabajo para la igualdad relacionados con los ambitos de actuacion del
Departamento.

— Fortalecer la coordinacion y la colaboracidon con la UAI del proceso integral de planificacidon y programacion
del FSE+ y FEDER

2. FORMACION DEL PERSONAL DEL DEPARTAMENTO:

—  Facilitar la formacién de las Jefaturas de Servicio del Departamento para que al menos tengan un curso de
20 horas en materias especificas de igualdad.

— Proponer a la plantilla formacion especifica en materia de igualdad asociada al perfil profesional.
Reserva de presupuesto para formacién en materia de igualdad de mujeres y hombres de 8.000 €.

3. AVANZAR EN EL PROCESO DE INTEGRACION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LOS PRESUPUESTOS
GENERALES

— Introducir mejoras en la fase de disefio de los presupuestos generales.

— Introducir los mecanismos necesarios para el seguimiento del gasto en politicas de igualdad de acuerdo al
articulo 15 (Presupuestos) del texto refundido de la Ley para la Igualdad de Mujeres y Hombres y vidas libres
de violencia machista contra las mujeres

— Facilitar la dotacion presupuestaria para crear las unidades administrativas de igualdad pendientes.

— Participar en redes de mujeres en ambitos particularmente masculinizados: participar activamente en la red
de mujeres politicas lideresas "Women Leaders Global Forum" en Reykavik (Islandia), para la construccidn
de sociedades inclusivas mediante la presupuestacién con enfoque de género.

4. INTEGRAR EL PRINCIPIO DE INGUALDAD EN CONTRATOS, SUBVENCIONES Y CONVENIOS

— Presentar y dar a conocer la Instruccién en materia de Igualdad que actualiza tanto la Instruccién sobre
incorporacion de clausulas para la igualdad retributiva de mujeres y hombres y medidas contra la brecha
salarial en la contratacién publica, como el Acuerdo sobre incorporacidn de criterios sociales, ambientales y
otras politicas publicas en la contratacion de la Administracién de la Comunidad Autéonoma y de su sector
publico del afio 2008, mediante la introduccion de aclaraciones y recomendaciones en base a la normativa
actualmente en vigor.

—  Verificar el cumplimiento del requisito establecido en el art. 22.5 D.L. 1/2023 del Texto refundido de la Ley
para la lgualdad de Mujeres y Hombres y Vidas Libres de Violencia Machista contra las Mujeres en los
contratos sujetos a fiscalizacidn. La actuaciéon consiste en verificar que los drganos de contratacion
incorporen en los pliegos de contratacion:

o Criterios de adjudicacién para la igualdad de mujeres y hombres con una ponderacién de al menos
el 5% del total del baremo.

o Al menos una condicién especial de ejecucion relacionada con la igualdad de mujeres y hombres,
mas alla de la de realizar un uso no sexista en el lenguaje y en las imagenes.
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Caso de que se no cumplan estas condiciones, se verificara que el objetivo del contrato no guarde relacion

objetiva con la igualdad de mujeres y hombres.

Impulsar y verificar la correcta cumplimentacién de los datos de perspectiva de género en el Registro

General de Subvenciones.

Impulsar la incorporacién de la perspectiva de género en la evaluacion anual de programas subvencionales

y ayudas.

Elaborar, junto a Emakunde, las directrices para la integracion de la perspectiva de género en las

subvenciones publicas.

Elaborar un Convenio con las Cdmaras de Comercio de Euskadi para la promocién de la PSC incorporandole

clausulas de lgualdad.

Introducir clausulas de igualdad en las licitaciones para los programas FEDER.

o Asistencia Técnica para el control integral del Programa.

o Asistencia Técnica para la evaluacidn y comunicacién.

o Sistema de Informacién de Fondos europeos y de Inversion (SIFEI) 2014-2020 y 2021-2027.
Planificar, programar y gestionar el POPV FEDER 2014-2020 y 2021-2027 con arreglo al principio transversal
de Igualdad entre mujeres y hombres en el marco de las competencias del Departamento
Respecto a los programas FSE+, se propone:

o Incluir las clausulas de igualdad en las licitaciones de los contratos

o Incorporar laigualdad en los procesos de ejecucion, gestidn, seguimiento y evaluacion del Programa

FSE+ 2021-2027.

o Utilizar indicadores comunes de realizacidn y de resultados desglosado por género, para llevar un

seguimiento de los progresos en la ejecucion del FSE+

Reforzar la perspectiva de género en el contrato de Educacion Tributaria con las siguientes actuaciones:

o Analizar, junto con la Direccion de Patrimonio y Contratacion las posibilidades de inclusidn de clausulas
para la igualdad adicionales a las estandar, a efectos del nuevo contrato de educacién tributaria cuya
tramitacion esta prevista en 2025.

o Sistematizar el control del cumplimiento de las cldusulas de igualdad en el contrato de educacion
tributaria en vigor, asi como seguimiento y valoracién para que la empresa adjudicataria informe sobre
la aplicacion de dichas cldusulas.

o Control del cumplimiento del articulo 19.4 del Decreto Legislativo 1/2023, de 16 de marzo, por el que
se aprueba el texto refundido de la Ley para la Igualdad de Mujeres y Hombres y Vidas Libres de
Violencia Machista contra las Mujeres, en relacion con las actualizaciones del material educativo
utilizado para la imparticién del programa de educacién tributaria. El material educativo es elaborado
por la empresa adjudicataria del contrato, del que es responsable la Direccion de Administracion
Tributaria del departamento, y se valida por una Comisidn interinstitucional en la que participan
también las Haciendas Forales. Ha de advertirse que dicho material se elabora tomando como referencia
las unidades didacticas disefiadas por cada una de las Haciendas Forales. Desde la perspectiva
competencial las atribuciones del departamento se limitan a promover la armonizacion de las tres
unidades didacticas, pero la competencia sobre su elaboracion corresponde a las respectivas Haciendas
Forales.

Disefiar el nuevo decreto en EPSV con perspectiva de género.

INTEGRAR LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LAS ESTADISTICAS Y ESTUDIOS
Integrar la perspectiva de género en las estadisticas del Organo Estadistico del departamento.
Integrar progresivamente la perspectiva de género en los documentos de Coyuntura:
o Coyuntura en un click: se tratara de hacer mayor referencia a las desigualdades por sexo en el
empleo y en el paro.
o Informe anual: se seguird dando gran relevancia a las desigualdades entre mujeres y hombres.
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Respecto a la revista EKONOMIAZ, se plantea:
o Proponer en el Consejo de Redaccion (Ekonomiaz) y en la DEP (lkerketak) estudios que aborden
medidas econdmicas y fiscales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
(art.47), y, en su caso, materializacion del estudio.
o Impulsar la representacion equilibrada entre mujeres y hombres en el Consejo Asesor de

Ekonomiaz.

Incorporar la variable sexo y niveles de renta en el nuevo aplicativo del Informe anual integrado de las

Haciendas Vascas. Se pretende mejorar y ampliar la informacion tributaria, desarrollando, en unos casos, o

incorporando, en otros casos, nuevos datos relevantes desde la perspectiva de género, que permitiran tener,

por tanto, un mejor conocimiento del funcionamiento y efectos de los tributos desde la éptica de género.

Ademas, se va a promover en otras Administraciones, sobre las cuales no se dispone de competencia directa,

la elaboracién progresiva con desglose por sexo de la informacidn aportada que es fuente de las estadisticas

y estudios realizados por la DAT o la DRI.

Incorporar un campo que identifique sexo de los reclamantes en la aplicacidn informatica de gestién del

Tribunal Econémico Administrativo de Euskadi (TEAE) e introducir en todas las plantillas del TEAE el lenguaje

inclusivo y la variable sexo.

Incorporar la perspectiva de género al informe anual sobre la Prevision Social. La desagregacion de los datos

por sexo y otras variables como la edad, asi como la deteccién de las brechas de género es transversal a todo

el documento. No obstante, se detectan ambitos de mejora para la profundizacién del andlisis desde la

perspectiva de género.

IMPULSAR LA IGUALDAD EN LA COMUNICACION

Ceder un espacio en la pagina web principal del Departamento para la difusién de las campanias lideradas
por Emakunde (en relacién al 8 de marzo y al 25 de noviembre).

Difundir las campanfas institucionales que tienen por objetivo eliminar las desigualdades y promover la
igualdad de mujeres y hombres y prevenir la violencia contra las mujeres en todas sus manifestaciones.

En las campafias graficas procurar que haya un equilibrio de presencia de mujeres y hombres en todas
nuestras imagenes graficas (videos, carteles, etc.).

A través de las redes sociales visibilizar la contribucién del Departamento al logro de la igualdad de mujeres
y hombres. En la inmensa mayoria de los posts publicados se busca la presencia de mujeres en las imagenes.
Los perfiles que tenemos son: Facebook, Instagram, X, LinkedIn tanto del Consejero como del departamento.
Destacar las desigualdades de género existentes en el empleo en las presentaciones que sobre la coyuntura
economica realicen a agentes externos.

Visibilizar la contribucion a la igualdad de género de los programas FEDER y FSE+.

INCLUIR CONTENIDOS RELATIVOS A LA IGUALDAD EN LA PROMOCION EN EL EMPLEO PUBLICO
Impulsar la incorporacidon de cuestiones relativas a igualdad en las pruebas evaluadoras de los
procedimientos de promocidn del personal.

CONTRIBUIR A ELIMINAR LA BRECHA SALARIAL EN LA CAE

Posibilitar la explotacién de los datos de EJECUCION PRESUPUESTARIA de las partidas asignadas a la brecha
salarial. Con esta actuacién se pretende facilitar el seguimiento de los compromisos adquiridos en los planes
operativos que componen la Estrategia contra la Brecha Salarial.

Promover el disefio de planes para la igualdad a través de los convenios con Elkargi, SGR. El resultado
esperado es que aumente el nimero de empresas con planes de igualdad.

Incrementar la tasa de actividad de las mujeres a través de su participacién en empleos de calidad a través
del Programa FSE+
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—  Propiciar la presencia de mujeres en foros econdémicos y empresariales con la participacidn de mujeres en
altos cargos del Departamento

9. IMPULSAR EN LA SOCIEDAD EL DEBATE DE LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES EN EL AMBITO DE LA
POLITICA FISCAL

—  Publicar en la revista ZERGAK un articulo al afio que aborde los temas de politica fiscal con perspectiva de
género. Presupuesto: 420 euros. Para ello, se mantendra actualizado el listado de personas expertas en
politica fiscal e igualdad, con experiencia e implicacién en este ambito para invitarles a colaborar en la
revista.

— Integrar la perspectiva de género en la normativa sobre tasas, precios publicos y tarifas (u otros tributos
propios). Se trata de promover entre los departamentos gestores de las tasas, precios publicos y tarifas (u
otros tributos propios) el analisis de esta area de actuacion desde la perspectiva de género, a efectos de
detectar opciones para la integracidn de esta perspectiva en la normativa reguladora y promover asimismo
el disefio de los aplicativos contables y de gestidon de forma que permitan analizar los gastos fiscales de tasas,
precios publicos y tarifas con perspectiva de género.

EUSTAT

Eustat es el organismo publico que desarrolla, produce y difunde informacion estadistica oficial de la C.A. de
Euskadi. Centrandose en la actividad estadistica, la Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la igualdad de mujeres y
hombres y vidas libres de violencia machista contra las mujeres, en su articulo 5, define dispone como una
competencia de las instituciones comunes en materia de igualdad y hombres la “Planificacion y disefio de la
metodologia para adecuar las estadisticas al principio de igualdad, asi como adecuacién y mantenimiento de
estadisticas actualizadas que permitan un conocimiento de la situacion diferencial entre mujeres y hombres en
los diferentes dambitos de intervencién autondmica”.

Eustat, en cumplimiento con lo establecido en el Texto refundido de la Ley para la Igualdad de Mujeres y Hombres
y Vidas Libres de Violencia Machista contra las Mujeres, aprobado por Decreto Legislativo 1/2023, de 16 de
marzo, establece en el Plan Vasco de Estadistica 2023-2026 que las operaciones estadisticas contempladas en
dicho Plan integraran la perspectiva de género en todas sus fases, desde el disefio hasta la difusion.

El Programa Estadistico Anual regula la actividad estadistica de los 6rganos y Entes de la Comunidad Auténoma
que hayan de actuar en este ambito competencial durante el afio, en respuesta al Art. 7 de la Ley 4/1986, de 23
de abril, que dispone que los Programas Estadisticos Anuales son el instrumento de desarrollo y ejecucion del
Plan, y deberan ser aprobados por Decreto del Gobierno.

La relacién de operaciones estadisticas del Programa Estadistico Anual 2024 se relaciona en el Anexo I.

Eustat desarrolla la perspectiva de género en las operaciones estadisticas del Programa Estadistico Anual 2024
en las que sea pertinente que se detallan en el Anexo Il

En este sentido, se procurara analizar de forma interseccional la poblacién, cruzando las diferentes caracteristicas
de la poblacién que puedan resultar de interés, por ejemplo, analizando la poblacién adulta, adolescente, infantil,
vinculandola con su condicion de migrantes, personas con necesidades especiales, colectivos en riesgo de
exclusion social, victimas de violencia de género...
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Los cuestionarios incorporaran preguntas y respuestas acordes con la realidad de uno y otro sexo, que el personal
de campo tome conciencia de la importancia de no introducir sesgos de género durante las entrevistas, ni
tampoco en el tratamiento de la informacién en cualquiera de sus etapas, bien sea en la etapa de validacidn,
imputacion, estimacién, evitando utilizar supuestos neutros respecto al sexo de las personas y sera necesario
presentar toda la informacién desagregada.

Eustat elabora estadisticas de género que constituyen una herramienta para promover la igualdad, ofreciendo a
las personas encargadas de disefiar e implementar las politicas publicas una base sobre la que sustentarse para
aplicar medidas que puedan ayudar a evitar las desigualdades, a la vez que contribuye a destruir estereotipos.
Eustat y la organizacion estadistica vasca realizara los esfuerzos que sean pertinentes para transparentar la
informacion por sexo de todas las operaciones estadisticas.

ACTUACIONES RELEVANTES PARA EL DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA

Eustat realiza actuaciones relacionadas directamente con la difusiéon de la informacidon ya elaborada sobre
mujeres y hombres, como serian:

1.-Apartado de Igualdad de mujeres y hombres en la web de Eustat
El objetivo de este apartado en la web es impulsar una cultura favorable a la igualdad (cambio de valores) y
transparentar la informacién estadistica por género, con el objeto de sensibilizar, difundir y comunicar el
conocimiento estadistico en el ambito de la igualdad de mujeres y hombres, dirigida a la sociedad civil, a
agentes sociales y a la propia administracion.

2.-Informe anual sobre mujeres y hombres en la C.A. de Euskadi, a difundir el dia 8 de marzo, con la informacidn
mas reciente y los aspectos mas relevantes del Apartado de Igualdad de mujeres y hombres en la web de
Eustat.
Actuacién de caracter continuo que impulsa una cultura favorable a la igualdad (cambio de valores), con el
objeto de sensibilizar, difundir y comunicar el conocimiento estadistico en el ambito de la igualdad de mujeres
y hombres, dirigida a las redes sociales.

3.-Informe sobre la Violencia de Género el dia 25 de noviembre, con la informacidon mas reciente y relevante.
Eustat dispone de una operacion estadistica donde se incluyen diversas caracteristicas sobre los hechos, tales
como el tipo de delito o tipo de falta, la lesividad sufrida por la mujer, la victimizacion de la mujer por el
conyuge o analogo, asi como otros tipos de violencia parecidos por mujeres en el &mbito doméstico.

4.-Eustat realiza, por otro lado, actuaciones positivas en aspectos como

— La produccion de la informacion estadistica sobre mujeres y hombres,

— Desarrollar planes y programas estadisticos garantizando en el disefio de las operaciones estadisticas la
perspectiva de género.

— Actualizar progresivamente los proyectos técnicos de las operaciones estadisticas incluyendo las tablas por
sexo que se vayan incorporando en la difusidn del Apartado de Igualdad de Hombres y Mujeres.

— Enla evaluacion de anual de cada una de las operaciones estadisticas del Plan Vasco de Estadistica, Eustat
se responsabilizara de que alli donde el género sea una variable pertinente, incluir una reflexion sobre la
misma, evaluando, al menos, que las variables mas importantes sean tabuladas por sexo y que las
definiciones de la operacién hayan contemplado las perspectivas de género.

— Mejorar de forma progresiva los manuales de campo, cuestionarios y otra documentacion en relacién con
el lenguaje, evitando conceptos con sesgo de género.
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Asegurar la perspectiva de género en las notas de prensa que son pertinentes al género y desarrollarlo en
las notas en que aun falta.

Evaluacion periddica de las operaciones estadisticas bajo la perspectiva de género

4.2. La formacion de su personal en materia de igualdad.
— La mayor parte del personal de Eustat ya ha recibido la formacidn basica en igualdad de mujeres y hombres.
A partir de ahi, se procede a promover la formacion en igualdad del personal de nueva incorporacion.
— Formacion especifica asociada al perfil profesional, a través del IVAP, disefiada por Eustat. Disefiar la
formacioén por perfil profesional.
— Incorporar en el dossier de prensa diario noticias que hagan referencia a la perspectiva de género.

4.3. En materias como,
— Integrar el principio de igualdad en la normativa del organismo.

Integrar la perspectiva de género en los presupuestos.

AUTORIDAD VASCA DE LA COMPETENCIA

La Autoridad Vasca de la Competencia (LEA/AVC) tiene como fin promover, garantizar y mejorar las condiciones
de libre competencia y transparencia en el mercado, respecto de las actividades econdmicas que se ejerzan en
el ambito territorial de la Comunidad Auténoma de Euskadi*®. Asi, la actividad —aun con una incidencia final en
las personas consumidoras— se dirige fundamentalmente hacia las personas juridicas (“operadores econémicos”)
y las Administraciones —ya sean como operadores ya sean como reguladores-.

LEA/AVC -organismo autonomo de la Administracion publica vasca- incorpora la perspectiva de género en todas

sus politicas y acciones. A tal fin ha tomado como referentes principales las siguientes Leyes y Planes:

— Decreto Legislativo 1/2023, de 16 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley para la
Igualdad de Mujeres y Hombres y Vidas Libres de Violencia Machista contra las Mujeres.

—  Programa de Gobierno Xll legislatura: 2020 — 2024

— VIl Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres en la CAE” para el periodo 2018-2021 que fija los Programas
y Medidas para el Buen Gobierno (BG)

—  Plan Departamental de Igualdad de Mujeres y Hombres 2022-2024

Partiendo de dichos documentos se ha realizado un planteamiento realista atendiendo al objetivo y las funciones
de LEA/AVC; a su presupuesto y composicién; y a la relevancia baja al género de sus actuaciones. Con dichos
condicionantes se ha optado por “incrustar” una perspectiva de género consciente en su personal que se traslade
a su produccién/comunicacidn... asi como contribuir al empoderamiento de la mujer, a través de diferentes
programas. En ambos casos, la formacion se constituye en una herramienta determinante.

De manera resumida, los objetivos estratégicos de LEA/AVC para 2024 a trabajar a favor de la igualdad de
mujeres y hombres, son los siguientes:
— Impulsar la igualdad en la comunicacién.
Gran parte del trabajo de LEA/AVC se reproduce en comunicaciones externas en la que se debe cuidar la
perspectiva de género evitando elementos de discriminacidn: uso no sexista del lenguaje, no uso de una

44 Ley vasca 1/2012, de 2 de febrero, de la Autoridad Vasca de la Competencia. BOPV n2 29, de 9 de febrero de 2012.
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imagen discriminatoria de las mujeres o estereotipos sexistas, fomento de una imagen con valores de
igualdad, utilizacién de una presencia equilibrada de sexos en las imagenes o materiales.

Formar al personal de LEA/AVC, incluido el personal politico.

La consecucidn de los objetivos fijados en materia de igualdad exige la asuncién consciente de dicho principio
y los conocimientos precisos para llevarlo a cabo de forma cotidiana. Por ello, se difunde e impulsa la
formacion en materia de igualdad de género.

Mejorar la planificacién para la igualdad y su evaluacion, en coordinacién con las actuaciones del
Departamento de Hacienda y Economia, departamento al que esta adscrita esta Autoridad.

Incluir cldusulas para la igualdad en los convenios que se puedan celebrar con diferentes Instituciones.
Incluir cldusulas para la igualdad en la contratacion en las licitaciones que LEA/AVC pueda llevar a cabo.
Participar en redes de mujeres en dmbitos particularmente masculinizados, incorporando el enfoque del
empoderamiento personal de las mujeres, condicion imprescindible para la consecucion de la igualdad.

Entre los 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) de la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible de

Naciones Unidas se recoge como un objetivo especifico el “Lograr la igualdad de género y empoderar a todas las

mujeresy las nifias” y para ello, entre otros, contempla (Metas del Objetivo 5) el “Velar por la participacion plena

y efectiva de las mujeres y la igualdad de oportunidades de liderazgo a todos los niveles de la adopcién de

decisiones en la vida politica, econémica y publica”.

En este marco, LEA/AVC ha decidido apostar por programas de formacion, mentoring y participacién en redes.

ACTUACIONES RELEVANTES PARA EL DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA GENERAL

Actuaciones de LEA/AVC dirigidas a incorporar la perspectiva de género:

Impulsar la igualdad en la comunicacion:

o Atender y revisar el lenguaje de la documentacién externa que se genere de tal manera que se realice
siempre desde una perspectiva de género: uso no sexista del lenguaje e imagenes y transmisién de una
imagen igualitaria y no estereotipada de mujeres y hombres

Formar al personal de LEA/AVC, incluido el personal politico.

o Capacitacidn técnica en perspectiva de género al personal para fijar la perspectiva de género en su
trabajo diario.

Presupuesto estimado: 700 €

Mejorar la planificacién para la igualdad y su evaluacion

o Planificar y dar seguimiento al Plan de Igualdad en coordinacién con el Plan departamental

Incluir cldusulas para la igualdad en los convenios que se puedan celebrar con diferentes Instituciones.

Incluir cldusulas para la igualdad en la contratacién en las licitaciones que LEA/AVC pueda llevar a cabo.

Participar en redes de mujeres en dmbitos particularmente masculinizados

o Formar parte de redes que tiene como obijetivo visibilizar a las mujeres implicadas en el mundo del
derecho de la competencia: W@competition Iberia.

Participar en programas dirigidos a mujeres en ambitos particularmente masculinizados.

o Asistir a reuniones de la Asociacion Empresarial y Mujeres Directivas de Bizkaia, entre otras.
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07. DEPARTAMENTO DE EDUCACION

El DECRETO 18/2020,% de 6 de septiembre, del Lehendakari, de creacidn, supresion y modificacién de los
Departamentos de la Administracion de la Comunidad Auténoma del Pais Vasco y de determinacion de funciones
y dreas de actuacion de los mismos, en su articulo 10 determina las funciones y areas de actuacion del
Departamento. Para el desempefio de sus politicas cuenta con el 24,4% del presupuesto general de la CAE. En
este informe se analiza lo siguiente:

Tabla 19. Presupuesto analizado. Departamento de Educacion.

DEPARTAMENTO DE EDUCACION

PRESUPUESTO%: 3.643.865.323 €
PROGRAMAS

1228. Mecanismo de recuperacion y resiliencia 81.850.060
4211. Estructura y Apoyo de Educacién 44.734.132

1.140.742.552
1.449.150.287

4221. Educacion Infantil y Primaria

4222. Educ. Secundaria y Formacion Profesional

4223 - Ensefianza Universitaria 395.783.000
4224. Ensefianzas de Régimen Especial 60.850.047
4225. Innovacion Educativa y Form. Perman. del Profesorado 32.302.647
4226. Aprendizaje Permanente y Ed. Personas Adultas EPA 36.817.928
4231. Promocién Educativa 182.279.508
4715. Euskaldunizacién del Sistema Educativo 33.794.801
5412. Investigacion 98.205.412
5414. Fondo de Innovacion 10.412.949
Organismos Auténomos y Consorcios adscritos al Departamento:

Consorcio Haurreskolak

4221.Educacién Infantil y Primaria 76.942.000

Al igual que en los presupuestos del ejercicio anterior, al 100% del presupuesto se le ha otorgado una relevancia
al género alta o media. De ellos, los que tienen relevancia media son los programas Régimen Especial,
Investigacion y el Consorcio Haurreskolak.

45 https://www.euskadi.eus/y22-bopv/es/bopv2/datos/2020/09/2003516a.pdf
46 VVer explicacidn en pagina 42.
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Grdfico 15. Educacion. Distribucion del presupuesto segun su relevancia al género.

EDUCACION

= Relevancia al género ALTA = Relevancia al género MEDIA

Relevancia al género BAIA

ESTRATEGIA GENERAL PARA REDUCIR LAS DESIGUALDADES DE GENERO Y PROMOCIONAR LA IGUALDAD DE
MUIJERES Y HOMBRES

El Programa de Gobierno 2020-2024 establece entre sus 10 objetivos de pais “Posicionar a Euskadi entre los 6
paises europeos con mayor indice de igualdad de género”. El VIl Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres
recoge de forma coordinada y global las lineas de intervencion y directrices que deben orientar la actividad de
los poderes publicos vascos en materia de igualdad. En este marco y en cumplimiento del articulo 16 del texto
refundido de la Ley para laigualdad de mujeres y hombres y vidas libres de violencia machista contra las mujeres,
aprobado por el Decreto Legislativo 1/2023, de 16 de marzo., el Departamento de Educacion tiene vigente su
Plan para la Igualdad de mujeres y hombres del Departamento de Educacion para 2022-2024. Dicho Plan sigue
las lineas generales establecidas en el Plan anterior, ya que este también se basa en el VII Plan para la igualdad.

En este sentido, a continuacidn, se detallan los objetivos y actuaciones prioritarios para 2024:

En lo que respecta a mejorar la gobernanza, son objetivos prioritarios del Departamento de Educacion para el

afio 2024 avanzar en la integracion de la perspectiva de género en los procesos de trabajo que se llevan a cabo
desde el Departamento. Para ello, el presupuesto de la unidad de igualdad de los préximos afios ird dirigido a
poner en marcha el Plan de formacién que en materia de igualdad se elaboré en el afio 2021 y asi sensibilizar y
formar al personal del Departamento en materia de igualdad y género. En ese sentido, ademas de los cursos que
en materia de igualdad se organizan, se van a elaborar pildoras de sensibilizacion dirigidas a todo el personal del
Departamento en los préximos dos afios. (2024-2025).

Asimismo, el Departamento seguird desarrollando aquellas actuaciones que responden a los mandatos de la
Ley para la igualdad de mujeres y hombres y vidas libres de violencia machista contra las mujeres, y que ya
viene realizando de manera continua, tales como, integrar el principio de igualdad en la normativa, integrar la
perspectiva de género en los presupuestos, incluir cldusulas de igualdad en subvenciones, ayudas, convenios y
contratos, todo ello con el asesoramiento de la unidad de igualdad, y ademas tomara las medidas necesarias
para mejorar los procesos ya establecidos.

Finalmente, con el objetivo de mejorar la coordinacién en materia de igualdad, la unidad de igualdad participara
de manera activa en las estructuras de coordinacién de igualdad y violencia machista contra las mujeres
interdepartamentales, interinstitucionales e intradepartamentales.

En lo que respecta a los ejes de intervencién en materia de igualdad, el Departamento de Educacién establece

como prioritarias las siguientes lineas de actuacién para 2023:
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En el &mbito de intervencidn de la Viceconsejeria de EDUCACION, hay que destacar el “Il Plan de coeducacién
para el sistema educativo vasco. En el camino hacia la igualdad y el buen trato. 2019-2023” que se aprobo en
2019. Con él, el Departamento de Educacion ofrece al Sistema Educativo Vasco y, mds en concreto, a las etapas
Educacion Infantil, Educacion Primaria y Educacién Secundaria el marco para seguir dando pasos en el camino
anteriormente iniciado hacia la escuela coeducativa. Son tres los objetivos estratégicos que se formulan en el
Plan: (1) Proveer al Departamento de Educacion y al Sistema Educativo de formacién, estructuras y personas
para impulsar de manera coordinada e integral el modelo de escuela coeducativa; (2) Impulsar que los centros
educativos incorporen la perspectiva de género en su cultura, politicas y practicas; y (3) Poner en marcha
mecanismos para la prevencion, deteccidn precoz y respuesta eficaz ante la violencia contra las mujeres.

Para alcanzar dichos objetivos, se seguirdn implementando las actuaciones recogidas en el Plan, si bien, se
priorizaran: que los centros educativos tengan Plan de coeducacidn; crear la Red para la coeducacién de centros
con el objetivo de disefar “situaciones de aprendizaje”; la formacién del profesorado y de la comunidad
educativa en coeducacién: en el curso 2023-2024 se dara formacion obligatoria y online en coeducacion a las
personas que se incorporan como responsables de coeducacién en los centros. Ademas, se va a ofertar al
profesorado formacion relativa al impacto de la pornografia en la adolescencia, ademas de la oferta de Prest
Gara. Por otro lado, se van a difundir materiales entre la comunidad escolar para dar a conocer las pautas de
deteccion y actuacion para los casos de violencia machista contra las mujeres en los centros educativos.
Asimismo, es prioridad para el 2024 poner en marcha la herramienta que va a permitir medir el nivel que cada
centro tiene en materia de coeducacion, asi como realizar la evaluacion del Il Plan de coeducacion y definir el
lll Plan de coeducacion.

En el &mbito de la FORMACION PROFESIONAL, se impulsara la igualdad de mujeres y hombres en los centros
integrados mediante la promocién de la implementacién de acciones de igualdad en los centros, Es, ademas,
prioridad de la Viceconsejeria de Formacién Profesional promover medidas para el incremento del porcentaje
de mujeres en los ciclos industriales para lo que realizara, entre otras cuestiones, campafias de sensibilizacion.

Desde la Viceconsejeria de UNIVERSIDADES E INVESTIGACION por medio del nuevo Plan del Sistema
Universitario Vasco (2023-2026) se desarrollaran politicas de igualdad de género en las tres universidades que
configuran el Sistema Universitario Vasco. El Plan se sostiene sobre siete ejes de desarrollo siendo éstos
estratégicos. El eje 5 comprende la Comunidad Universitaria Inclusiva e Igualitaria, y la igualdad de género es un
elemento indispensable. Ademas, se plantea como un eje para garantizar que todas las personas que acceden al
Sistema Universitario Vasco puedan realizar su formacidén universitaria en igualdad de oportunidades. En
concreto, se incide en aspectos como la igualdad de género y la equidad, dando oportunidades de formacion
universitaria a todos los colectivos de la sociedad vasca. Todas las actividades del eje de Comunidad Universitaria
se enmarcan dentro de la Agenda 2030 de Euskadi, y, por tanto, en los ODS. Tal y como se incluye en la Agenda
2030 de Euskadi, el PSU 2023-2026 trabaja para eliminar las disparidades de género en la educacién, asegurar el
acceso igualitario a todos los niveles de la ensefianza. Asi, para este eje se prevé el siguiente objetivo prioritario,
entre otros: “Consolidar a las universidades como referentes en igualdad de género, desde los dmbitos de
formacion e investigacion hasta el desarrollo profesional”. Las principales actuaciones de este eje son las
siguientes:
— Actuaciones en el ambito docente y laboral, en coherencia con los planes de igualdad de cada facultad.
— Desarrollo de programas y acciones de concienciacién, sensibilizacion, formacidn, comunicacion,
participacion y promocién.
—  Publicacién y actualizacion de la guia de conciliacion: informacién sobre brecha salarial, sesgos de género,
etc.
—  Coordinacidon de grupos que trabajen en el &mbito de igualdad de género y diversidad sexual.
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Por otro lado, en el ambito de la investigacion, se continuara trabajando para el fiel cumplimiento de los
principios generales del texto refundido de la Ley para la igualdad de mujeres y hombres y vidas libres de
violencia machista contra las mujeres, aprobado por el Decreto Legislativo 1/2023, de 16 de marzo. Asimismo,
seguira trabajando en la adecuacion de estadisticas y estudios incluyendo la perspectiva de género e instando a
la segregacion por sexo tanto en informes y estadisticas de elaboracion propia como a las de elaboracién externa.
En este mismo sentido se mantendra especial cuidado en la redaccion de documentos y soportes que se
produzcan evitando, en cualquier caso, un uso sexista del lenguaje y en la inclusion de cldusulas de igualdad de
mujeres y hombres en subvenciones, ayudas, becas y premios.

Por otro lado, en cuanto a la reduccion de la BRECHA SALARIAL en Euskadi, el Gobierno Vasco establecié como
uno de sus objetivos prioritarios situar a Euskadi, para el afio 2030, entre los cinco paises europeos con menor
desigualdad salarial. Dicho compromiso, ademas, ha quedado reflejado en el Programa de Gobierno para la Xll
Legislatura, entre otros. Para ello, se aprobd en 2018 la Estrategia y Plan Operativo de accion para reducir la
Brecha Salarial en Euskadi. El primer plan finalizd en el 2021, y posteriormente el Gobierno Vasco realizo la
evaluacion correspondiente y ha elaborado el Plan Operativo de Accidn 2022-2025 para reducir la brecha salarial
entre hombres y mujeres; un plan que se enmarca dentro de la Estrategia para reducir la brecha salarial aprobada
en 2018. En este sentido, el Departamento de Educacidn continuara, como hasta ahora, trabajando en tres de
los cuatro ejes prioritarios de actuacidn, que son: reducir la desigualdad salario/hora; reducir la desigualdad en
cuanto a jornada laboral; y educacidn y sensibilizacién social.

Por ultimo, el Departamento de Educacién continuara con la promocidon de la educacion en ciencia y tecnologia
en todos los niveles educativos, y con especial atencion a las alumnas a través de la Estrategia STEAM Euskadi.
Hay que sefialar como especialmente relevante entre otros objetivos, que esta estrategia busca inspirar
vocaciones y aspiraciones profesionales en el ambito STEM, con especial atencion a las alumnas, para prepararles
adecuadamente ante los retos de futuro. Ademas, el trabajo orientado a desarrollar la estrategia STEAM en los
centros educativos se puede estructurar en torno a seis grandes ejes de actuacion contemplados en tres grupos,
y en este caso hay que destacar dos: “Eje 5: fomentar aspiraciones profesionales STEM e intenciones
profesionales STEM con perspectiva de género”, que hace referencia al acercamiento de las profesiones STEM
al alumnado y especialmente a las chicas, desde una planteamiento que busque activamente romper con los
estereotipos y dando una visidn realista y cercana acerca de dichas profesiones; y el “Eje 6: mejorar la
perspectiva de género en las dreas y materias STEM” hace alusion a la necesidad de trabajar las dreas y materias
STEAM con perspectiva de género, trabajando no solamente los estereotipos de género con el alumnado sino
también otros factores que influyen en las motivaciones e intereses como la autopercepcidn sobre las
competencias de cada uno para aprender o trabajar en un futuro en ambitos STEM.

ACTUACIONES RELEVANTES PARA EL DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA GENERAL

Actuaciones del 1l eje de intervencion del VII Plan de Igualdad de mujeres y hombres para la CAE “Vidas libres
de violencia contra las mujeres”, previstas para el afio 2024:

La unidad de igualdad y una representacion de la inspeccion educativa participan de manera activa en el Grupo
Técnico Interinstitucional del 11l Acuerdo para la mejora en la atencidon a mujeres victimas de violencia sexual.
Desde el Departamento de Educacion se impulsaran todas las medidas acordadas en dicha estructura de
coordinacion.

Asimismo, desde la Viceconsejeria de Educacion, en el marco del Il Plan de coeducacidn, realizara las siguientes
actuaciones:
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— Actividades de prevencidn y sensibilizacidn en colaboracidn con Emakunde en materia de violencia machista.
Se difundiran las campafias que elabore Emakunde. Esta actuacidn se lleva a cabo con recursos internos.

— Ofrecer alos centros educativos materiales y soportes para la difusién de las pautas de deteccion y actuacion
ante los casos de violencia machista, incluida la violencia sexual. Dichos materiales de apoyo estan dirigidos
al alumnado de las diferentes etapas educativas, profesorado y toda la comunidad educativa. Asimismo, se
prevé seguir formando al profesorado en esta materia.

— Recoger datos sobre los casos de violencia contra las mujeres y las chicas detectados en los centros
educativos, incluyendo todo tipo de agresiones sexistas, sexuales, homofdbicas, lesbofdbicas, transfébicas.

— Hacer seguimiento de los casos de violencia machista, incluyendo todo tipo de agresiones sexistas, sexuales,
homofdbicas, lesbofdbicas y transfobicas desde la Inspeccidn de Educacion.

— Realizar un informe sobre el nimero de casos de violencia de género que incluya todo tipo de agresiones
sexistas, sexuales, homofdbicas, lesbofdbicas, transfébicas desde la Inspeccién de Educacién.

Ademas de las anteriores actuaciones, se realizardn las siguientes:

— Incluir en la orden de precios publicos a abonar en la UPV/EHU, las reducciones a aplicar a las victimas de
violencia de género y a sus hijos e hijas menores de 25 afios a su cargo.

— Mantener los convenios con las universidades con sede en esta Comunidad Auténoma mediante los cuales
se les abona las reducciones que se aplican en las matriculas por diversos motivos entre los que encontramos
el de ser victimas de violencia de género.

— Las personas victimas de violencia machista contra las mujeres podran obtener beca, siempre que cumplan
todas las condiciones previstas en la normativa salvo los requisitos establecidos en relacidn con la carga
lectiva superada en el curso 2022-2023, con el limite del nimero de afios con condicién de becaria, y con la
exigencia de superar un determinado porcentaje de créditos en el curso 2022-2023.

— Priorizar en el trasporte escolar a hijos e hijas de mujeres victimas de violencia machista contra las mujeres,
cuando el numero de alumnos y alumnas que solicite una autorizacion provisional sea superior al de plazas
vacantes.

Por ultimo, hay que sefialar que la mayor parte de las actuaciones cuyo objetivo especifico es la igualdad y
recogidos en el apartado 4.4.5 del formulario PGen24, tienen entre otros objetivos, la prevencion de la violencia
machista contra las mujeres, como son:

—  Formar en coeducacion a:

o personal de ISEI-IVEI, Inspeccidn Educativa y personas responsables de coeducacién en los
Berritzegunes y centros escolares a través del curso online “Hezkidetzan Esku hartzen” de la UPV/EHU
de 250 horas.

o al profesorado en el marco de Prest Gara. Para el curso 2023/2024 se han disefiado 10 cursos relativos
al fomento de la igualdad de género entre hombres y mujeres.

o formar al profesorado con relacidon al impacto de la pornografia en la adolescencia, a través de jornadas
en los tres territorios.

Por otro lado, con relacién a_Estrategia y el Plan Operativo para reducir la brecha salarial, el Gobierno Vasco ha

elaborado el Plan Operativo de Accion 2022-2025 para reducir la brecha salarial entre hombres y mujeres; un
plan que se enmarca dentro de la Estrategia para reducir la brecha salarial aprobada en 2018. En este sentido, el
Departamento de Educacidn continuard, como hasta ahora, trabajando en tres de los cuatro ejes prioritarios de
actuacion, que son: reducir la desigualdad salario/hora; reducir la desigualdad en cuanto a jornada laboral; y
educacidn y sensibilizacion social. A continuacidn, se sefialan de manera especifica las actuaciones a desarrollar
en el 2023 por cada uno de los ejes:
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Medidas del Eje 1: Reducir la desigualdad del salario/hora. Directriz 1.3. Reforzar y mejorar la actividad de
orientacion vocacional para conseguir acercar a las y los jovenes vascos a una eleccion de carrera profesional
basada en una mayor informacidn y libre de estereotipos de género:

— Formacidén sobre orientacidn vocacional no sexista dirigidas a personal orientador. Para ello se realizaran

con recursos internos las siguientes actuaciones:

o Disefio de mddulos de formacion sobre orientacidn vocacional no sexista dirigidos a los orientadores y
las orientadoras a través de Prest Gara.
Imparticion de mdédulos mediante seminarios zonales de los Berritzegunes.
Revision y actualizacién de los planes de accion tutorial para responder al objetivo mencionado.
Visitas a empresas por parte del personal orientador, para conocer la realidad actual del mercado de
trabajo y el papel de las mujeres en la empresa.

o Mejora del programa de orientacidn Aurrera a través de ayudas técnicas para los cuestionarios de
orientacion profesional.

— Promocion de la igualdad de mujeres y hombres en los centros integrados de Formacién Profesional. Para
ello:

o Se establece en la Resolucion de cada curso escolar de organizacion en los Centros Integrados de
Formacién Profesional publicos, que el Plan Anual del Centro deberd contener al menos, dos
actuaciones relacionadas con la igualdad de género. Una vez finalizado el curso se realizara el
seguimiento y evaluacion de las actividades realizadas en los centros.

o Serealizaran programas de sensibilizacion dirigidos a adolescentes y jovenes mujeres para acercarlas a
ambitos industriales, técnicos y tecnoldgicos y a adolescentes y jovenes hombres para acercarlos a los
ambitos de salud y cuidados.

Medidas del Eje 2 Reducir la desigualdad en cuanto a la jornada laboral. Directriz 2.4. Impulso a la escolarizacién

de 0 a 3 afios

— Subvencion dirigida a los ayuntamientos de la CAPV que son titulares de Escuelas Infantiles para nifios y
nifias de 0 a 3 afios para financiar los costes de mantenimiento de las Escuelas Infantiles de titularidad
municipal para nifios y nifias de cero a tres afios.

— Subvencion dirigida a las escuelas de primer ciclo de Educacidon Infantil de la CAPV, de titularidad privada
como ayuda para contribuir al mantenimiento de las escuelas de primer ciclo de Educacién Infantil de
titularidad privada de la CAPV, para disminuir y homogeneizar las cuotas de las familias, ofrecer un amplio
servicio que ayude a conciliar vida familiar y laboral y mejorar la calidad de la atencidn educativa.

—  El servicio que presta el Consorcio de Haureskolak serd gratuito para todas las familias. El Plan operativo
para reducir la brecha salarial tiene como responsable de esta actuacion al Consorcio de Haureskolak.

Medidas del Eje 3: Educacidn y sensibilizacion social. Directriz 1.1. Fomentar desde la edad infantil una
educacioén basada en la igualdad:

— Implementacidn del Il Plan de Coeducacion y su seguimiento y evaluacion.

—  Formacion continua del perfil competencial del profesorado de acuerdo a modelos coeducativos:

o Convocatoria de Prest Gara, en la que se oferta, entre otras cuestiones, formacion en materia de
coeducacion (relacionada con los pilares del Il Plan de coeducacidn). 10 cursos para el fomento de la
igualdad de mujeres y hombres.

o Formacién sobre los pilares de la coeducacién a las personas responsables en esta materia en los centros
a través de los Berritzegunes.

Realizacién de seguimiento y evaluacion de las actuaciones realizadas.
Oferta del curso “Hezkidetzan esku hartzen” de la UPV/EHU, entre otros, dirigido al profesorado.
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o Ofertar en los tres territorios al profesorado formacién relacionada con el impacto que tiene la
pornografia en la adolescencia.

— Fomentar aspiraciones profesionales STEM e intenciones profesionales STEM con perspectiva de género-
Estrategia de educacion STEAM Euskadi. En dicho marco se impulsara el acercamiento de las profesiones
STEM al alumnado y especialmente a las chicas, desde un planteamiento que busque activamente romper
con los estereotipos y dando una visién realista y cercana acerca de dichas profesiones. Asimismo, se
promoverdn encuentros para que haya interaccion entre el alumnado y personal profesional STEM, e incluso
se propiciara que el alumnado pueda practicar el rol de profesionales STEM, bien en sitios de trabajo
profesionales o bien en contextos simulados.

Otras actuaciones importantes en materia de igualdad:
— Encuanto al programa "Estructura y apoyo" destaca el presupuesto destinado a la Unidad Administrativa de

Igualdad que estardn destinados al disefio de pildoras de sensibilizacion

o Dos ejemplares de la revista Gurean: cada nimero tratara un tema relacionado con el mainstreaming o
el area de intervencidn del departamento de educacidn.

o Tres videos que abordaran los siguientes temas: Introduccidon de las politicas de igualdad en el
Departamento de Educacidn; ¢ Qué es un presupuesto con perspectiva de género? y Coeducacion: bases
para la prevencidn e intervencién ante la violencia machista.

— En relaciédn con el programa de Enseflanza universitaria, a través de los contratos-programa con las
diferentes universidades, se promovera lo siguiente:

o La EHU/UPV: va a colaborar con centros de ensefianza, asociaciones de empresas, administraciones e
instituciones para divulgar los resultados de la investigacidn y sus aplicaciones para el fomento de las
vocaciones cientificas STEAM, sobre todo entre nifias y adolescentes; seguird implantando nuevas
medidas para garantizar y seguir avanzando en la igualdad de género; impulsard el liderazgo del
personal investigador novel y de las mujeres en proyectos y grupos

o La Universidad de Deusto: desarrolla programas y acciones de concienciacion, sensibilizacion,
formacién, comunicacidn, participacidon, promocidn y conciliacién a favor de paridad e igualdad género
en politica y actividad universitaria .

o Mondragdén Unibertsitatea: desarrolla e implementa la estrategia de recualificacién y mejora de la
empleabilidad de perfiles FP y universitarios con foco en ambitos RIS3 y en el género femenino; y
trabajard en el asentamiento y en el despliegue en las titulaciones de los modelos de formacién
(reconocimiento, tutorizacidn, etc.) en alternancia y duales, con foco en su orientacién internacional y

en el género femenino.

Tal y como se recoge a lo largo del informe, en el afio 2023 y a modo de resumen desde el Departamento se hara
especial hincapié en la implementacion del Il Plan de coeducacion para el sistema educativo vasco, en el camino
hacia la igualdad y el buen trato, en su evaluacion y en la redaccion de las bases del lll Plan, en implementar los
compromisos adquiridos para la reduccion de la brecha salarial en el marco de la Estrategia para reducir la brecha
salarial del Gobierno Vasco, en la promocidn de la igualdad de mujeres y hombres en los centros integrados de
Formacién Profesional, en la orientacion y sensibilizacion para reducir la desigualdad entre hombres y mujeres
en la Formacion Profesional del dmbito industrial, asi como el impulso del fortalecimiento de las Politicas de
Igualdad en el Sistema Universitario Vasco mediante las actuaciones recogidas en el V Plan de Universidades. .

Asimismo, se hara especial esfuerzo en adecuar los procedimientos de trabajo a los mandatos que en materia de
igualdad promovidas por la Ley para la igualdad de mujeres y hombres y libres de violencia machista contra las
mujeres.
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En todo caso, hay que sefialar que ya se trabaja en incluir la perspectiva de género en los procedimientos de
trabajo, y sobre todo en hacer un uso no sexista del lenguaje, en incluir clausulas de igualdad en subvenciones,
convenios y becas que se gestionan desde el Departamento, y en adecuar las estadisticas desde la perspectiva
de género. Para facilitar todo ello, se considera imprescindible la adecuada formacién en materia de igualdad del
personal del Departamento. Para ello, ademds de ofrecer cursos de igualdad al personal, la unidad de Igualdad
del departamento disefiara pastillas de sensibilizacion para su difusidon entre el personal y cargos del
departamento.

CONSORCIO HAURRESKOLAK

El Consorcio Haurreskolak tiene como misidn la gestion integral de las escuelas infantiles y la atencidn asistencial
y educativa de los menores d tres afios en el ambito territorial de los municipios que lo componen.

Si bien las funciones del Consorcio de cara al aiio 2023 eran revisar el diagndstico sobre la igualdad entre hombres
y mujeres y revisar el Il Plan para la igualdad de mujeres y hombres dichas labores finalmente no se ha llevado
a cabo. Por lo tanto, ese sera el objetivo para 2024. En cualquier caso, el Consorcio Haurreskolak manifiesta su
firme compromiso por la igualdad entre hombres y mujeres y su esfuerzo por promover la igualdad en el dia a
dia en los tres ambitos caracteristicos del Consorcio Haurreskolak.

El primero es el ambito educativo. El objetivo de este marco es impulsar el desarrollo integral de los nifios y nifias,
en colaboracion con las familias y a través de la formacion y la inclusién social, desde la perspectiva del respeto
a sus derechos y a su bienestar psicofisico, y del desarrollo de todas sus capacidades (afectivas, emocionales,
cognitivas, relacionales y de participacidn social). En este sentido, la Ley Organica de Educacidn persigue, entre
otros objetivos, el pleno desarrollo de la personalidad y las capacidades afectivas del alumnado, el respeto a los
derechos y libertades fundamentales y una educacién basada en la igualdad real de oportunidades entre
hombres y mujeres, el reconocimiento de la diversidad afectivo-sexual y la valoracion critica de las desigualdades
para que abandonen actitudes sexistas.

Es por ello por lo que el Consorcio Haurreskolak quiere transmitir una serie de conocimientos, valores y actitudes
a toda la comunidad escolar y reforzar las habilidades necesarias para que cada persona, sea mujer o hombre,
las asuma para si misma. Es decir, pretende que toda persona tenga la oportunidad de reforzar los valores,
actitudes y conocimientos que le permitan desarrollar plenamente su personalidad. Esto, a su vez, le ayudard a
integrarse de forma responsable en la sociedad en la que vive, sin discriminar a nadie por razén de sexo.

El segundo es el ambito social. Y es que el Consorcio Haurreskolak, ademas del servicio educativo, ofrece a las
familias un servicio de cuidado y atencidn a nifios y nifias menores de dos afios. Se trata, por tanto, de un servicio
socio-comunitario dirigido a la ciudadania que contribuye a la conciliacion de la vida familiar y laboral.

Por ultimo, el tercero corresponde al ambito de la gestion interna de personal, cuyo objetivo es la consecucion
de la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres.

Cabe destacar que el Consorcio Haurreskolak esta comprometida a seguir modificando los valores existentes en
la conciencia colectiva en cuanto a los roles asignados al ambito laboral y doméstico, asi como en la promocién
de las personas proactivas en igualdad, especialmente en la educacidn de los nifios y nifias. Es un trabajo continuo
de las haurreskolas seguir incorporando la coeducacion en sus programas de trabajo como principio transversal
y especifico.
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Los ejes de intervencidén en materia de igualdad del Consorcio Haurreskolak para el afio 2024 seran los siguientes:
1.- Entidad:
— Reforzar el conocimiento y la conciencia:

o

Reforzar el conocimiento y la conciencia de la Gerencia y jefes de Servicio en materia de igualdad de
mujeres y hombres, con el fin de incidir adecuadamente en las colaboraciones y actividades a su cargo.

— Plan de Igualdad:

o

Se tomaran como referencia el VII Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres en la CAE. Plan, Plan
especifico para la Igualdad 2022-2024, Programas de Gobierno y Planes sectoriales

Actualizacién del diagndstico de igualdad del Consorcio Haurreskolak.

Il Foro para la Igualdad de Mujeres y Hombres en el Consorcio Haurreskolak. Elaboracion del Plan de
Accion.

— Comunicacién no sexista e inclusiva:

o

o

Seguir mejorando el uso no sexista del lenguaje en los documentos elaborados por las Haurreskolak.
Realizar campafias informativas sobre el servicio que ofrece la haurreskolas, cuidando el uso no sexista
del lenguaje.

—  Contratacién:

o Seguir incorporando cldusulas de igualdad en los contratos con empresas y otras entidades.
2.- Personal:
Formacion:
o —Seguir formando a educadores y personal de gestion en temas de igualdad.
o —Seguir trabajando la igualdad de forma transversal en todas las actividades formativas.
o —Acoso sexual y prevencion de la violencia: Revisar y actualizar el "Protocolo contra el acoso sexual y

por razén de sexo" de las Haurreskolak.

3.- Haurreskolak:

o

Seguimiento de la gratuidad de las Haurreskolak a través de una mayor oferta de servicio de cuidados y
educacién a las familias.

Velar por que la inscripcidn en las Haurreskolak se realice favoreciendo la corresponsabilidad en la
conciliacién.

Estrechar las relaciones con las familias para la construccion de un espacio de confianza para el cuidado
de sus hijos e hijas.

Incorporar la perspectiva de género en la intervencién de las personas educadoras en todo momento.

ACTUACIONES RELEVANTES PARA EL DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA GENERAL

El Consorcio Haurreskolak prevé establecer de cara al afio 2024 las siguientes actuaciones relevantes para la

integracion de la perspectiva de género, la eliminacion de las desigualdades de género y la promocién de la
igualdad plena:

Las acciones que van a promover la igualdad se dividen en varios bloques:

Igualdad

ACCION PRESUPUESTO

Actualizar el diagndstico de igualdad en las Haurreskolak para conocer la | Incluido en el presupuesto
realidad actual en el Consorcio Haurreskolak. de formacion. (170.000€)

Il Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres. Evaluacion del Plan de | Incluido en el presupuesto
Accion, lll. Establecer medidas correctoras previas a la elaboracion del | de formacion. (170.000€)
plan.
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Il Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres. Elaboracién de un plan
para promover la igualdad en las Haurreskolak.

Incluido en el presupuesto
de formacién. (170.000€)

Contratacion

ACCION PRESUPUESTO
Se seguird incorporando cldusulas de igualdad en los contratos con | 969.000€
empresas y otras entidades para garantizar la igualdad.
Comunicacién inclusiva no sexista
ACCION PRESUPUESTO
Velar por el uso no sexista del lenguaje y la imagen en las campafias y | 75.000€
documentos elaborados por las Haurreskolak.
Formacion
ACCION PRESUPUESTO
Fomentar la participacidon en jornadas y cursos que se organicen desde | Incluido en el
otras entidades y sobre todo desde Emakunde. presupuesto de
formacién. (170.000€)

Familias
ACCION PRESUPUESTO
o . ., - . Incluido en el
Campafas de informacién a las familias sobre el servicio que ofrece la
presupuesto de

haurreskolas.

Gratuidad de las haurreskolas

Velar por la conciliacion corresponsable en la inscripciéon en las

Haurreskolak.

publicidad (75.000€).

Incremento del
presupuesto de personal
en un 15% respecto a
2023.

Prevencion del acoso y la violencia sexual

ACCION

PRESUPUESTO

Revisar y actualizar el Protocolo de Haurreskolak para la prevencién del
acoso sexual, con arreglo a lo dispuesto en la normativa vigente.

Incluido en el
presupuesto general del

Consorcio Haurreskolak
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08. DEPARTAMENTO DE PLANIFICACION TERRITORIAL, VIVIENDA Y
TRANSPORTES

El DECRETO 18/2020,% de 6 de septiembre, del Lehendakari, de creacidn, supresién y modificacién de los
Departamentos de la Administracion de la Comunidad Auténoma del Pais Vasco y de determinacion de funciones
y dreas de actuacion de los mismos, en su articulo 11 determina las funciones y areas de actuacion del
Departamento. Para el desempefio de sus politicas cuenta con el 6,4% del presupuesto general de la CAE. En este
informe se analiza lo siguiente:

Tabla 20. Presupuesto analizado. Departamento de Planificacion Territorial, Vivienda y Transportes.

DEPARTAMENTO DE PLANIFICACION TERRITORIAL, VIVIENDA Y TRANSPORTES
PRESUPUESTO*: 384.930.928 €
PROGRAMAS
1228. Mecanismo de recuperacion y resiliencia 160.139.102
4311. Estructura y Apoyo Planf. Terr. Vivienda y Transp. 4.354.732
4312. Vivienda 128.324.800
4313. Ordenacion Territorial 35.495.617
5131 - Infraestructura y Gestion Transporte Ferroviario 41.233.539
5135 - Nueva Red Ferroviaria en la CAE-Créditos Gestidn 5.675.000
5141 - Planificacion del Transporte 8.153.138
5414. Fondo de Innovacion 1.555.000

Todo el presupuesto es pertinente y de relevancia alta y media salvo el programa de Infraestructura y Gestion
del Transporte Ferroviario que se mantiene con relevancia baja y la nueva Red Ferroviaria en la CAE que se ha
considerado no pertinente al género.

Grdfico 16. Planificacion Territorial, Vivienda y Transportes. Distribucion del presupuesto segun su relevancia al género.

PLANIFICACION TERRITORIAL, VIVIENDA Y
TRANSPORTES

u Relevancia al género ALTA  ® Relevancia al género MEDIA

Relevancia al género BAJA

47 https://www.euskadi.eus/y22-bopv/es/bopv2/datos/2020/09/2003516a.pdf
48 \VVer explicacidn en pagina 42.
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ESTRATEGIA GENERAL PARA REDUCIR LAS DESIGUALDADES DE GENERO Y PROMOCIONAR LA IGUALDAD DE
MUJERES Y HOMBRES

El Departamento de Planificacion Territorial, Vivienda y Transportes cuenta con un Plan para la Igualdad de

Mujeres y Hombres 2022-2024 alineado con el Programa de Gobierno y con el VIl Plan para la Igualdad de

Mujeres y Hombres de la CAE. El Plan recoge los objetivos estratégicos del Departamento en materia de igualdad

de mujeres y hombres. Los objetivos estratégicos generales del Departamento para el periodo 2022-2024 son

los siguientes:

1.

O N Uk

10.

11.

12.

Incrementar los presupuestos para el desarrollo de politicas de igualdad.

Fortalecer unidades administrativas para la igualdad.

Formar a todo el personal de las instituciones publicas, incluido el personal politico.

o Aumentar el nimero de profesionales politicos y técnicos que reciben formacién especifica en igualdad.

o Priorizar la formacién en igualdad, sin que se contabilice esas horas en la disposicion que cada persona
trabajadora tiene anualmente.

o Ofrecer una formacién especifica en igualdad relacionada con los ambitos de actuacion del
Departamento, ademas de la general facilitada por el IVAP.

Integrar el principio de igualdad en la normativa.

Integrar la perspectiva de género en los presupuestos.

Incorporar la perspectiva de género en planes sectoriales y transversales.

Incluir cldusulas para la igualdad en contratos, subvenciones y convenios.

Integrar la perspectiva de género en los instrumentos de planeamiento territorial y urbanistico y en los

procesos de regeneracion urbana.

o Avanzar en la aplicacion de los dispuesto en las DOT en relacién a la integracion de la perspectiva de
género.

o Articular mecanismos para que las revisiones y modificaciones de los PTPs y PTSs incorporen la
perspectiva de género (en contenido y tramitacidn).

o Continuar con la orden de ayudas a los ayuntamientos para la integracion de la perspectiva de género
en el planeamiento municipal y el urbanismo.

o Elaborar documentos guia a modo de herramientas facilitadoras de la integracion de la perspectiva de
género en el planeamiento territorial y urbanistico.

o Integrar la perspectiva de género en los procesos de regeneracion urbana.

Impulsar el acceso a la vivienda con perspectiva de género:

o Normativa

o Derecho subjetivo a la vivienda

o Acceso a la vivienda de personas jovenes.

Reflexionar y poner los medios y recursos necesarios para responder a las necesidades de vivienda por parte

de victimas de violencia machista contra las mujeres:

o Normativa que regule la garantia de vivienda para mujeres victimas de violencia machista contra las
mujeres.
Sensibilizacién y formacion al personal de la Viceconsejeria de Vivienda.
Participacidn activa en estructuras de coordinacion existentes.
Coordinar la informacion y los sistemas ya existentes, ademas de procurar la difusién y utilizacion de la
informacion.

Integrar la perspectiva de género en los procesos de edificacion de vivienda.

o Avanzar en la integracion de la perspectiva de género a través del Decreto de Habitabilidad.

o Articular medidas en los procedimientos de edificacidn gestionados por la Viceconsejeria de Vivienda
para integrar la perspectiva de género en los mismos.

Integrar la perspectiva de género en el ambito competencial de la Viceconsejeria de Transportes.
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o Integrar la perspectiva de género en los estudios en materia de transporte y movilidad.
o Analizar la situacidn de las mujeres en el sector del transporte.

Ademas, se contemplan otros objetivos para esta legislatura:

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

14. Incorporar la igualdad en la comunicacion.

15. Fortalecer la coordinacidén y la colaboraciéon para la igualdad.

16. Promover una representacion equilibrada en los organismos pluripersonales y en los procesos participativos.

ACTUACIONES RELEVANTES PARA EL DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA GENERAL

Para definir las actuaciones relevantes en 2024 del Departamento de Planificacidn Territorial, Vivienda y
Transportes se parte del Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres elaborado por el propio Departamento en
el que se recogen los objetivos estratégicos del Departamento en materia de igualdad de mujeres y hombres que
ya se han definido en el anterior apartado.

A continuacion, se detallan las actuaciones mas relevantes que prevé realizar el Departamento de Planificacion
Territorial, Vivienda y Transportes en 2024. Se relaciona con el objetivo que aborda; se ha mantenido también el
criterio de especificar aquellas actuaciones cuyo objetivo exclusivo es la promocién de la igualdad y aquellas
resefiables en las que se prevé trabajar para integrar la perspectiva de género y se indica el presupuesto estimado
a cargo de 2024.

Objetivo: fortalecer unidades administrativas para la igualdad:

— Mantener el presupuesto para actuaciones en materia de igualdad organizadas por la Unidad de Igualdad
(Objetivo exclusivo promocidn igualdad): 15.000 euros.

— Elaborar y difundir informacién como herramienta para conocer la Unidad de Igualdad y las politicas de
igualdad (Objetivo exclusivo promocidon de igualdad).

Objetivo: formar a todo el personal de las instituciones publicas, incluido el personal politico:

— Disefiar y ofertar formacién especifica en igualdad relacionada con los dmbitos de actuacién del
Departamento en el marco del Plan de formacion en materia de igualdad de mujeres y hombres del
Departamento de Planificacion Territorial, Vivienda y Transportes. (Objetivo exclusivo promocion de
igualdad).

Ademas de estas actuaciones, se seguiran desarrollando aquellas actuaciones que respondan a los mandatos de
la Ley y que abarcan normativa, planificacion estratégica, estadisticas y estudios, comunicacion, representacion
equilibrada, cldusulas de igualdad en contratos, subvenciones y convenios, etc.

Objetivo: Integrar la perspectiva de género en los instrumentos de planeamiento territorial y urbanistico y en

los procesos de regeneracion urbana.

Dentro de este objetivo estratégico se plantean a su vez los siguientes objetivos:

— Articular mecanismos para que las revisiones y modificaciones de los PTPs y PTSs incorporen la perspectiva
de género (en contenido y tramitacion).

o Promocién, tramitacién y aprobacién de la revisién del PTP de Alava Central y del PTP de Rioja Alavesa
incorporando la perspectiva de género, tomando como referencia la Revision de las DOT. El presupuesto
general de estas actuaciones es de 32.217€

o Guiasobre tratamiento de la perspectiva de género en el planeamiento territorial y urbanistico (objetivo
exclusivo promocidn de la igualdad).15.000¢€.
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o Promocidn, tramitacion y aprobacién de la revision del PTP de Alto Deba incorporando la perspectiva
de género, tomando como referencia la Revision de las DOT. El presupuesto general de esta actuacion
es de 120.000€.

o Promocidn, tramitacion y aprobacién de la revision del PTP de Bajo Deba incorporando la perspectiva
de género, tomando como referencia la Revision de las DOT. El presupuesto general de esta actuacidn
es de 121.000€.

o Realizaciéon del Plan Territorial Sectorial de Recursos Turisticos. El presupuesto general previsto es de
139.150€.

o Ademas, se prevé estudiar mejoras para integrar la perspectiva de género tanto en actuaciones de la
Agenda Urbana de Euskadi como en los proyectos de regeneracion urbana.

Objetivo: Impulsar el acceso a vivienda con perspectiva de género: mediante los criterios de acceso y la revision
de los mismo.

Objetivo: Reflexionar y poner los medios y recursos necesarios para responder a las necesidades de vivienda

por parte de victimas de violencia contra las mujeres (Objetivo exclusivo promocidn igualdad). La Viceconsejeria

de Vivienda participa en el Ill Acuerdo Interinstitucional para la coordinaciéon de la atencién a victimas de

violencia machista contra las mujeres en la CAE, ejecutando las acciones descritas en el mismo:

— Las mujeres victimas de violencia de género son consideradas solicitantes con especial necesidad de vivienda
en procedimientos de adjudicacion en régimen de alquiler.

— La adjudicacion directa de vivienda en régimen de arrendamiento, mediante la exclusién del procedimiento
general a las mujeres victimas de la violencia de género.

La prevision de gasto para desarrollar estas medidas es de 39.432€€

Objetivo: Integrar la perspectiva de género en los procesos de edificacion de vivienda.

Dando seguimiento al trabajo para integrar la perspectiva de género en el Decreto de Habitabilidad y Normas de
Disefio de vivienda se prevé para 2024 la siguiente actuacion: Integracion de la perspectiva de género en las
licitaciones previstas para 2024 de redaccion de Proyecto Basico, Proyecto de ejecucién y Direccion Facultativa
de obras. El presupuesto general previsto es de 2.500.000€

Objetivo: Integrar la perspectiva de género en el ambito competencial de la Viceconsejeria de Transportes. En
2024 se prevén las siguientes actuaciones:

— OTEUS: Actualizacién de la informacion basica en Euskadi. El presupuesto general previsto es de 70.000€.
—  Sistema MAAS Euskadi. El presupuesto general previsto es de 100.000€

Il EJE DE INTERVENCION DEL VII PLAN DE IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES “VIDAS LIBRES DE VIOLENCIA
CONTRA LAS MUJERES”.
En relacidn a las actuaciones previstas para 2024 dentro del Il eje de intervencion del VII Plan de Igualdad de
mujeres y hombres para la CAE “vidas libres de violencia contra las mujeres” cabe destacar que la Viceconsejeria
de Vivienda participa en el Ill Acuerdo Interinstitucional para la coordinacidon de la atencién a victimas de
violencia machista contra las mujeres en la CAE y el Plan de Legislatura del Departamento recoge entre sus
objetivos el siguiente “REFLEXIONAR Y PONER LOS MEDIOS Y RECURSOS NECESARIOS PARA RESPONDER A LAS
NECESIDADES DE VIVIENDA POR PARTE DE VICTIMAS DE VIOLENCIA MACHISTA CONTRA LAS MUJERES”.
Acciones de la Viceconsejeria de Vivienda que va a seguir llevando a cabo en 2024:
— Adjudicacidn directa de vivienda en régimen de alquiler: a las mujeres victimas de violencia de género se les
adjudica una vivienda en régimen de alquiler cuya cuota dependera de sus ingresos. Esta medida se aplica
en casos graves y excepcionales y siempre que se cumplan una serie de requisitos.
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Inscripcién en Etxebide en régimen de alquiler: 4 puntos mas en la baremacién general e inclusiéon en un
cupo preferencial; exoneracidn de acreditacién de ingresos minimos; posibilidad de excepcionar el requisito
de carencia de vivienda; exoneracién de la obligacion de empadronamiento en cualquiera de los municipios
que solicite y posibilidad de cambio de vivienda en régimen de alquiler en caso de riesgo.

Sensibilizacidon en materia de violencia machista a través de actuaciones de difusion y formacion al personal
de la Viceconsejeria de Vivienda.

Tal y como se ha concretado anteriormente, la previsidn de gasto para 2024 de estas actuaciones es de 60.432€

Ademas del objetivo mencionado, el Plan Departamental tiene otros tres objetivos que inciden en el lll Eje de

intervencion “vidas libres de violencia contra las mujeres”, en los cuales se seguird trabajando a lo largo del 2024:

Integrar la perspectiva de género en los instrumentos de planeamiento territorial y urbanistico y en los
procesos de regeneracion urbana. Las Directrices de Ordenacién del Territorio integran dentro del Capitulo
de “Perspectiva de género” y de sus directrices la necesidad de garantizar la seguridad en el espacio publico
y esto debera trasladarse al resto de instrumentos de planeamiento territorial y urbanistico.

Impulsar el acceso a la vivienda con perspectiva de género: Adecuar la normativa de vivienda en relacion a
la atencidon a mujeres victimas de la violencia de género al Texto Refundido de Ley para la Igualdad de
Mujeres y Hombres y Vidas Libres de Violencia Machista Contra las Mujeres, aprobado mediante Decreto
Legislativo 1/2023, de 16 de marzo.

Incorporar la perspectiva de género en los procesos de edificacion de vivienda gestionada por la
Viceconsejeria de Vivienda: incidiendo, entre otros, en todos aquellos elementos que puedan crear
inseguridad o percepcion de inseguridad.
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09. DEPARTAMENTO DE SALUD

El DECRETO 18/2020,% de 6 de septiembre, del Lehendakari, de creacién, supresién y modificacién de los

Departamentos de la Administracion de la Comunidad Auténoma del Pais Vasco y de determinacion de funciones

y dreas de actuacion de los mismos, en su articulo 12 determina las funciones y areas de actuacién del

Departamento. Para ello, cuenta el 32,6% del total del presupuesto.
El presupuesto analizado en este informe es el siguiente:

Tabla 21. Presupuesto analizado. Departamento de Salud.

DEPARTAMENTO DE SALUD

PRESUPUESTO: 4.932.287.856 €
PROGRAMAS

1228. Mecanismo de recuperacién y resiliencia 125.000
4111. Estructura y Apoyo de Salud 14.385.249
4112. Financiacion y Contratacién Sanitaria 318.193.870
4113. Salud Publica 55.141.635
4114. Investigacion y Planificacion Sanitaria 15.519.882
4115. Farmacia 582.085.773
4116. Adicciones 5.034.128
5414. Fondo de Innovacién 5.200.000

Ente Publico de Derecho Privado. Presupuesto administrativo:

OSAKIDETZA - Servicio Vasco de Salud

3.936.602.319

Osakidetza gestiona el 80% del presupuesto del Departamento y el 30,1% del presupuesto total analizado para

este informe. Dicho ente esta implementando su propio plan de igualdad. Todos los programas con pertinentes

al género, y de relevancia alta, salvo el programa de Farmacia que se considera de relevancia al género media.

Grdfico 17. Salud. Distribucion del presupuesto segun su relevancia al género.

SALUD

® Relevancia al género ALTA ® Relevancia al género MEDIA » Relevancia al género BAIA

49 https://www.euskadi.eus/y22-bopv/es/bopv2/datos/2020/09/2003516a.pdf

50 Ver explicacidn en pégina 42.
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ESTRATEGIA GENERAL PARA REDUCIR LAS DESIGUALDADES DE GENERO Y PROMOCIONAR LA IGUALDAD DE
MUJERES Y HOMBRES

El Departamento de Salud elaboré su estrategia para reducir las desigualdades de género y promocionar la
igualdad de mujeres y hombres en la Xl Legislatura (sigue aun vigente en esta Xl Legislatura), basandose en:

—  Los compromisos del Programa de Gobierno (XIl Legislatura), tanto los relativos al Departamento de Salud
como otros que dicho Departamento quiso hacer suyos. Se comprometié a fomentar la corresponsabilidad
de las personas en el cuidado de la salud, a salvaguardar la equidad en la atencién sanitaria, a impulsar la
igualdad de mujeres y hombres como pilar fundamental del desarrollo sostenible y, como no, a erradicar la
violencia contra las mujeres.

— Tomoé como referencia el VII Plan de igualdad de mujeres y hombres en la CAE (aun vigente), asi como los
compromisos del Programa de Gobierno para elaborar su documento de Prioridades del Departamento en
materia de igualdad para la XI Legislatura (auin vigente). En dicho documento, el Departamento de Salud se
comprometié a cumplir los compromisos ya citados y ademas a incrementar los presupuestos para el
desarrollo de politicas de igualdad, a integrar la perspectiva de género en los presupuestos, a fortalecer la
Unidad de Igualdad, a formar al personal en igualdad, a integrar el principio de igualdad en la normativa, a
integrar la perspectiva de género en los planes sectoriales y transversales, a promover el autocuidado y la
salud de las mujeres en todas las edades, a incrementar la presencia e incidencia de las mujeres en los
ambitos de decision y direccion, a contribuir al reconocimiento de la igualdad de mujeres y hombres como
valor social y a aumentar el numero de mujeres investigadoras.

— Al elaborar el Plan para la igualdad de mujeres y hombres (2022 — 2024) del Departamento de Salud, se
tuvo en cuenta todo lo ya expuesto junto con los siguientes objetivos estratégicos: Mejorar la salud de las
mujeres durante todo su ciclo vital, considerando de forma especial aquellos problemas de salud que tienen
en ellas mayor incidencia; evitar las desigualdades en salud en razén del sexo; facilitar informacion fiable,
clara y util sobre medicamentos dirigida a las mujeres para promover su autocuidado; identificar
necesidades socio sanitarias de personas pertenecientes a colectivos de intervencion estratégica, desde la
perspectiva de género; representar a las mujeres de una manera adecuada reconociendo su papel en la
sociedad en todas las campafias y comunicaciones para favorecer su empoderamiento personal y colectivo;
prevenir la conducta suicida recurrente, mediante una estrategia que incluye perspectiva de género;
continuar la recogida de registros y encuestas de salud, la investigacion y la elaboracidn de informes y guias
de salud, desde la perspectiva de género; conocer las caracteristicas diferenciadoras en mujeres y hombres,
en relacidn a los problemas asociados a las drogas y al juego y fomentar la intervencién destinada a mujeres
con adicciones.

El Departamento de Salud, mediante la implicaciéon de cada una de sus Direcciones ha incluido la totalidad de
estos objetivos en sus Programas presupuestarios, con la intencién de trabajarlos en 2024.

Segun las directrices para la elaboracién de los presupuestos 2024, se van a priorizar las actuaciones que
reduzcan los desequilibrios materializados en forma de diversas brechas, entre ellas la de género. Todas nuestras
actuaciones van en la linea de reducir los desequilibrios producidos por la brecha de género. Por otra parte, se
tendran especialmente en cuenta también las actuaciones relacionadas con el Il Eje del VII Plan de igualdad de
mujeres y hombres en la CAE “Vidas libres de violencia de género”. En el punto 3 de este informe, se detallaran
las acciones dirigidas a reducir los desequilibrios existentes entre hombres y mujeres, asi como las dirigidas a
erradicar la violencia contra las mujeres. Para el afio 2024 se priorizaran de igual manera las actuaciones del
“Plan contra la brecha salarial” que se prevean realizar en 2024.
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Cuando se elabord entre Lehendakaritza y Emakunde la “Estrategia y Plan Operativo de accién para reducir la
brecha salarial en Euskadi”, el Departamento de Salud acept6 la premisa de que pese al notable avance alcanzado
en las Ultimas décadas, las desigualdades entre hombres y mujeres siguen estando vigentes en nuestra sociedad
y que la brecha salarial entre hombres y mujeres es una de las mas graves consecuencias de estas desigualdades
y uno de los factores que, a su vez, reproduce y perpetua la desigualdad de mujeres y hombres (en la CAE existe
una brecha salarial del 24,4%).

Este Departamento considera el euskera y la igualdad como dos materias que contribuyen a mejorar la calidad
del sistema sanitario publico y la cohesion social.

ACTUACIONES RELEVANTES PARA EL DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA GENERAL

Hasta el afio 2020, no aparecian reflejadas en los Programas de cada Direccion, la totalidad de las actuaciones
cuyo objetivo es la eliminacion de las desigualdades de género y la promocion de la igualdad y las dirigidas a
incorporar la perspectiva de género. En ese momento se hizo un gran esfuerzo por modificar los Programas
presupuestarios e incluir dichas acciones. Por ello, son muy pocas las actuaciones dirigidas a incorporar la
perspectiva de género y a eliminar las desigualdades de género, que ya no quedan reflejadas. A continuacidn, se
exponen las actuaciones extraidas de los Programas presupuestarios dirigidas a incorporar la perspectiva de
género y a la eliminacion de las desigualdades de género:

PROGRAMA 4111: Estructura y apoyo

—  Coordinar, junto al IVAP, la oferta formativa de los cursos transversales dirigidos al personal de la
Administracion general

—  Coordinar el impulso de la igualdad de hombres y mujeres en el Departamento

— Apoyar econdmicamente a la Unidad Administrativa para la Igualdad — capitulo 1

PROGRAMA 4112: Financiacion y contratacion sanitaria

— Informe anual de la evaluacién de la calidad de la contratacidn 2022, incidiendo en la desagregacion por
sexo de los resultados. Inclusién de perspectiva de género en la convocatoria anual de proyectos botton-up

—  Participacion en planes y programas interdepartamentales: Inmigracion y Atencién Temprana

— Elaborar el informe anual de evaluacién del uso/cumplimiento del Registro de Voluntades Anticipadas, con
datos desagregados por sexo. De enero a julio de 2023 el 64,23% de los Registros fueron cumplimentados
por mujeres y el 35,68% por hombres. No consta 0,09%.

— Continuar financiando el Banco de Leche Materna, con objeto de garantizar la lactancia a grandes
prematuros y prematuras, cuando sus madres no les pueden amamantar

— Adecuacién de los procesos de contratacién a la normativa vigente. Introducir criterios de igualdad
retributiva de hombres y mujeres y medidas contra la brecha salarial en la contratacion publica aprobado
mediante Acuerdo de Consejo de Gobierno

PROGRAMA 4113: Salud Publica

— Continuacion del despliegue de los programas de vacunacion. (Vacunacién a las nifias y nifios de 12 afios
contra el virus del papiloma humano)

— Impulsar las acciones de deteccién y prevencidn en violencia de género

—  Editar material de apoyo a la mujer para embarazo, parto y puerperio

PROGRAMA 4114: Investigacion y planificacion sanitaria
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Porcentaje minimo de proyectos de I+D financiados a través de la convocatoria de ayudas del Departamento,
liderados por mujeres (investigadoras principales, IP). Se estima un 60% por el nUmero de proyectos
liderados por mujeres en convocatorias anteriores

Inclusidn de la linea de investigacion en torno a salud y género en la convocatoria 2024

Considerar la perspectiva de género como un criterio para la valoracién del proyecto

Tener en cuenta las diferencias en las mujeres como sujetos de investigacion

Considerar la edad de forma diferente en investigadores e investigadoras emergentes. Normalmente,
debido al pardn por la maternidad, las mujeres comienzan mas tarde la investigacion (inclusion de limite de
edad diferente para considerar “emergente” a un/a Investigador/a Principal)

Analisis y explotacion de los datos de la ESCAV23 (siempre con perspectiva de género)

Disefio de estudios e informes basados en los datos recogidos en la ESCAV23

Preparacion y publicacién de informes basados en los datos recogidos en la ESCAV23

Monitorizacidn (cuantificacidn) de las desigualdades en salud. Uno de los indicadores a tener en cuenta es
el género

Difusidn de las evidencias sobre los determinantes de la salud y las desigualdades en salud. Observatorio de
salud y Osagin

Gestion del registro de Interrupciones Voluntarias del Embarazo y publicacion del informe anual 2023
Colaboracion en el desarrollo y supervision del Programa de Garantia de Calidad (PGC) del Programa de
Deteccion Precoz de Cancer de mama (PDPCM)

Porcentaje de actividades formativas subvencionadas que contribuyen a disminuir las desigualdades de
género en la salud (Formacién continuada)

Porcentaje de actividades formativas subvencionadas que contribuyen a disminuir las desigualdades de
género en la salud (Ayudas y becas)

Ayudas para las rotaciones externas de las y los profesionales en periodo de residencia en las especialidades
en ciencias de la salud

Concesidon de ayudas a entidades del ambito sanitario para la organizacidn de actividades formativas
(asociaciones y fundaciones)

PROGRAMA 4115: Farmacia

Suministro y distribucién de absorbentes de incontinencia urinaria (AIU). Continuar suministrando
absorbentes de la talla extra-pequefia. Un grupo de poblacién, en su mayoria mujeres, no tenian sus
necesidades cubiertas

Elaboracion de al menos una ficha al afio de informacion sobre medicamentos dirigida a la ciudadania (ficha
i-botika) relativa a temas de salud femenina

PROGRAMA 4116: Adicciones

Convenios, subvenciones nominativas y contratacién de programas de caracter preventivo y de reduccion
de riesgos y dafios (las mujeres usuarias de estos programas son un 20% del total de la poblacién, por lo que
se estima el importe en estos términos)

Intervenciones publicas de formacion y sensibilizacion (debates, charlas, jornadas, etc.). Dirigido a
profesionales. Se especifica el importe estimado para cursos y jornadas sobre género y adicciones
Programas y proyectos de prevencién del consumo en el &mbito escolar (con perspectiva de género). Kerik
gabeko gazteak — Alcohol y menores

Observatorio sobre Adicciones. Impulso a la perspectiva de género en estudios e investigaciones en materia
de adicciones

Puesta en marcha del VIl Plan de Adicciones
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- Programa preventivo y de promocién de la salud para “Personas mayores y adicciones”. Se estima el importe
para las acciones que se destinaran a mujeres

IMPORTE TOTAL ESTIMADO DE GASTO EN IGUALDAD EN 2024: 5.021.455,81 €

A continuacion, se presenta una sintesis de las actuaciones que se prevén realizar dentro del Il eje de intervencion
del VIl Plan de igualdad de mujeres y hombres en la CAE “Vidas libres de violencia”: Impulsar las acciones de
deteccidén y prevencioén en Violencia de Género.

Se presenta una actuacién del “Plan contra la Brecha Salarial”, que el Departamento de Salud ya llevo a cabo en
2023 y que se volverd a realizar en 2024: Adecuacion de los procesos de contratacidn a la normativa vigente.
Introducir criterios de igualdad retributiva de hombres y mujeres y medidas contra la brecha salarial en la
contratacion publica. Aprobado mediante Acuerdo de Consejo de Gobierno.

Merece la pena destacar las acciones mas novedosas, que muestran la mayor implicacidn del Departamento de
Salud en la eliminacién de las desigualdades de género. Durante 2019 se hizo un gran esfuerzo por proponer
acciones novedosas para el afio 2020. En esta ocasion, y para 2024, se han mantenido dichas acciones novedosas
sin proponer otras nuevas. Los Objetivos Estratégicos del Plan Departamental 2022-2024 son los mismos que los
del Plan 2018-2021, ya que Emakunde ha prorrogado su VII Plan de Igualdad de la CAE, sin elaborar uno nuevo.

La Direccion de Investigacidn e Innovacion sanitarias continuard incluyendo una nueva linea de investigacién en
torno a salud y género en su convocatoria de ayudas en 2024. Considerara la perspectiva de género como un
criterio para la valoracidn del proyecto. Ademas, considerara la edad de forma diferente en investigadores e
investigadoras emergentes. Normalmente, debido al pardn por la maternidad, las mujeres comienzan mas tarde
la investigacion, lo que supone una desventaja para ellas. En las investigaciones que lleven a cabo, tendran en
cuenta las diferencias en las mujeres como sujetos de investigacidén. Hasta hace poco, los resultados obtenidos
se consideraban neutros, a pesar de que las mujeres participaban en los ensayos en menor medida.

La Direccién de Farmacia dirigia sus actuaciones a la poblacién en general. Desde 2020, ha incluido un nuevo lote
de Absorbentes de Incontinencia Urinaria (AlU) de talla extra-pequefia en los centros socio-sanitarios. El motivo
es que habia un grupo de poblacidn, mujeres en su mayoria, cuyas necesidades no se cubrian con los absorbentes
existentes.

En esta XII. Legislatura, el Departamento de Salud ha creado la Direccién de Atencién Sociosanitaria. Sus
actuaciones se han incluido en el Programa 4112. Si bien es cierto que dichas actuaciones se llevaban a cabo
anteriormente con perspectiva de género, en esta Legislatura se les ha querido dar una relevancia especial.
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OSAKIDETZA

Osakidetza — Servicio Vasco de Salud es un ente publico de derecho privado, creado por la Ley 8/1997, de 26 de
junio de Ordenacion Sanitaria de Euskadi. Se encarga, desde 1983, del sistema de prestaciones sanitarias publicas
en la CAE.

ESTRATEGIA GENERAL PARA REDUCIR LAS DESIGUALDADES DE GENERO Y PROMOCIONAR LA IGUALDAD DE
MUIJERES Y HOMBRES

El enfoque de género en la salud se considera un area transversal que debe de desplegarse con actuaciones
especificas, en todas las organizaciones de servicios que componen Osakidetza (21 organizaciones en los 3
territorios historicos: Araba, Bizkaia y Gipuzkoa: 13 Organizaciones Sanitarias Integradas OSI, 3 Redes de Salud
Mental, 2 Hospitales de media y larga estancia, y 3 organizaciones que prestan servicios comunes en el conjunto
de Euskadi). Trabajar con perspectiva de género es un compromiso estratégico del Sistema Vasco de Salud, tanto
en el nivel asistencial como en el organizativo.

Las prioridades sectoriales de Osakidetza vienen determinadas por los Compromisos de Gobierno para la Xl
legislatura en lo relativo a Salud, asi como los objetivos del Departamento de Salud recogidos en el Marco
estratégico 2021 — 2024. Asi mismo, se tiene en cuenta las directrices del VII Plan de Igualdad de mujeres y
hombres para la CAE, para garantizar la integracion de la perspectiva de género en su ejecucion.

Marco Estratégico 2021-2024

El Departamento de Salud del Gobierno Vasco, establece en el Marco Estratégico 2021-2024, la equidad como
paradigma para hacer frente a las desigualdades propugnando una atencion persona a persona, para facilitar
proteccién especifica a quien mas lo necesite.

Es fundamental garantizar, como elemento transversal para todo el sistema de salud, la equidad entre hombres
y mujeres en Euskadi. Para ello, es preciso identificar los ambitos y problemas de salud en los que sea necesario
incorporar la perspectiva de género para su abordaje, en colaboracion con todos los agentes implicados.

El Plan de Salud 2030

El Plan de Salud Euskadi 2030, plantea como un principio rector la reduccidn de desigualdades en salud,
priorizando la satisfaccién de necesidades en salud de los grupos vulnerables y de quienes mas lo necesitan. Fue
uno de los objetivos que ya contemplaba el anterior Plan de Salud, y en la actualidad sigue siendo un reto de
primer nivel.

El logro de la equidad en salud implica que cada persona tenga capacidad de desarrollar con plenitud su potencial
de salud, independientemente de sus condiciones sociales (posicion social, género, lugar de residencia, tipo de
trabajo, ingresos econdmicos, nivel de estudios y pais de

Origen). Este reto pasa por desarrollar mecanismos para incidir en los determinantes de las desigualdades en
salud, asi como en sus consecuencias. Las situaciones de discriminacién, y otras formas de violencia, incluyendo
violencia de género y contra menores, personas mayores y otros grupos vulnerables, son expresiones extremas
de desigualdades en salud que estan en el centro de este reto fundamental.

El Plan Estratégico de Osakidetza 2023-2025

Linea 1: “Promocidn de la salud y Prevencion de la enfermedad, incorporando la perspectiva del curso de la vida
y avanzando desde la corresponsabilidad y participacidn activa de personas y comunidad”.

En esta linea se recoge el abordaje de la salud integral de las personas desde una perspectiva biopsicosocial
anticipandonos a sus necesidades, teniendo en cuenta la etapa vital en la que se encuentran: etapa prenatal,
infancia, adolescencia, edad adulta, personas mayores y final de vida y promoviendo la corresponsabilidad y la
gestion compartida, tanto de la salud como de la enfermedad.
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Contempla ademds como objetivos especificos de esta linea:

— Impulsar habitos de vida saludables, el envejecimiento activo, prevencién de la enfermedad, mediante el
desarrollo y despliegue de la estrategia para el fortalecimiento de la Atencidon Primaria, promoviendo
entornos multisectoriales y colaborativos.

— Potenciar la corresponsabilidad, la participaciéon y la coordinacion para desplegar las actividades de
prevencién y promocion de la salud en todos los ambitos asistenciales.

— Potenciar la salud comunitaria, para lograr la participacién activa de la ciudadania en la gestion mas
auténoma de su salud y en el uso racional de los dispositivos asistenciales. Recogido en la Estrategia de
atencién comunitaria

— Liderar e impulsar el empoderamiento de la ciudadania en el cuidado de su salud: Recogido en la Estrategia
de empoderamiento y en el programa Paziente Bizia/Osasun Eskola.

Linea 5: “Personas comprometidas con los resultados en salud y la generacidn de conocimiento trabajando en

equipo”. Entre sus objetivos y acciones correspondientes se encuentra:

— ldentificar a Osakidetza como una organizacién que favorece un entorno de trabajo atractivo y saludable a
través del cuidado de las personas para lograr su bienestar y en plano de igualdad.

Acciones: Favorecer una cultura de igualdad, desplegado a través del Plan de igualdad.

Atencion Comunitaria

La accesibilidad es uno de los principios rectores del sistema sanitario, pero continta siendo también uno de sus
principales retos.

La atencion primaria como puerta de entrada y de accesibilidad de las personas a los servicios sanitarios
desempefia un papel fundamental para poder abordar la igualdad en el acceso a la salud, es decir para corregir
las desigualdades en la promocion de la salud y en la asistencia entre hombres y mujeres.

En linea con esta premisa, se estd implementando una estrategia de atencidon comunitaria que busca corregir los
factores de desigualdad, con mayor incidencia en los puntos de mayor privacion, indice MEDEA (indice de
privacién). El indice de MEDEA estd compuesto por una seleccién de diversos indicadores socioeconémicos
simples, con el que se elabora un indice de privacion para el estudio de las desigualdades socioecondmicas en
salud.

Se ha establecido una dotacion de profesionales de Enfermeria, proporcional a la dimensién de cada OSI. Cada
EC serd la persona de referencia para una poblacién aproximada de 63.000 Tarjetas de Identificacion Sanitaria
(TIS), habiéndose tenido en cuenta la dispersién y el indice de privacion MEDEA de cada UAP/OSI para el ajuste
del dimensionamiento.

Se ha contratado a 37 profesionales a dia de hoy (35 mujeres y 2 hombres).

Esta iniciativa se enmarca en un enfoque integral que pone de manifiesto la importancia de abordar las
inequidades de género desde una etapa temprana brindando atencidn de calidad y promoviendo medidas
preventivas que empoderen y mejoren la salud de las mujeres asegurando, ademas, un acceso equitativo a los
servicios sanitarios.

En definitiva, la atencidn primaria de Osakidetza no solo se centra en brindar atencidn sanitaria con criterios de
eficiencia e igualdad, sino también en impulsar la igualdad de oportunidades en salud.

Promocion y prevencion de la salud

La cultura de promocion de la salud continuara ganando espacio: promover habitos saludables, en coordinacion
con el Departamento de Salud, en distintos colectivos poblacionales para la mejora de su salud, difundiendo los
programas de Educacion para la Salud, mejorando los programas de cribado destinados a las mujeres y
progresando en la implantacion del programa Prescribe Vida Saludable (PVS) que permite a profesionales de la
Atencion Primaria derivar a las personas que acuden a su consulta a actividades de su municipio o comunidad,
para que utilicen recursos de su entorno.
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Se seguiran reforzando, junto con el Departamento de Salud, los distintos programas de prevencién especifica
desde la perspectiva de reduccidn de las desigualdades y los programas de prevencion en relacién a la dieta,
tabaco y alcohol, continuando con el desarrollo de VII Plan de adicciones, especialmente en la prevencion del
tabaquismo y alcohol.

Plan de Igualdad de Osakidetza

El | Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres de Osakidetza 2021-2024, se aprobd en abril 2021. En este plan
se detallan acciones en dos ambitos uno externo y dirigido a la plantilla y otro externo dirigido a la poblacion
vasca, a la cual atiende Osakidetza.

Se compone de 20 ejes que abarcan 100 acciones a abordar en 4 afios. Entre los objetivos y prioridades de este
plan de igualdad estdn recogidas las necesidades detectadas en el diagndstico realizado en Osakidetza.

Violencia machista contra las mujeres

Se seguird avanzando en la prevencién de la violencia de género y especialmente en la mutilacién genital,
mejorando la atencidn a las mujeres en situaciones de maltrato y violencia e impulsando la deteccién precoz, el
registro y recogida de datos y la colaboracidn con otras instituciones.

En esta linea, en la plantilla se formara al personal que atiende a las victimas de violencia contra las mujeres.

ACTUACIONES RELEVANTES PARA EL DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA GENERAL

El marco estratégico 2021-2024 situa la salud en el centro de todas las politicas y a las personas en el foco de una

atencién cercana y sin desigualdades. Respondiendo a este compromiso Osakidetza llevara a cabo distintas

actuaciones, entre las que se encuentran:

— Salvaguardar la equidad en la atencidn sanitaria, incidiendo en la perspectiva de género y en los colectivos
mas fragiles.

—  Continuar con el impulso y refuerzo de la Atencidn Primaria como nivel asistencial de mayor proximidad a la
ciudadania, para garantizar una mayor accesibilidad y evitar inequidades y desigualdades en salud.

—  Fortalecer el programa Osasun Eskola para la promocion de estilos de vida mas saludables, asi como el buen
uso de los servicios sanitarios.

— Apoyar a pacientes con enfermedades crénicas para que avancen en la toma de control sobre sus problemas
de salud. Programa “Paziente Bizia”.

—  Promocidn de la salud en el entorno comunitario.

— Incorporar nuevas herramientas en la carpeta de salud, como es la gestién de las notificaciones de los
programas de cribado de cdncer de mama, colon y cérvix, entre otras.

— Atencidn especifica a enfermedades crdnicas, enfermedades mentales y enfermedades raras.

—  Culminar el proceso de seleccion de la oferta publica de empleo, aportando estabilidad laboral.

— Se continuara con la programacién e implantacién del “I Plan para la igualdad de mujeres y hombres en
Osakidetza 2021-2024.

Osakidetza se compromete a realizar, las acciones programadas en el Programa operativo anual 2024,
resultantes del | Plan para la igualdad de mujeres y hombres en Osakidetza 2021-2024, a propuesta de la
Comision de Igualdad corporativa y aprobado por el Consejo de Direccidén de Osakidetza.

Actuaciones para la promocidn de la igualdad y la incorporacion de la perspectiva de género

Ambito interno: Dimensidn 1: Empresa. Profesionales de Osakidetza

— Incorporar indicadores de género a los procesos de recursos humanos, y presentar todos sus resultados de
manera desagregada, haciendo analisis de género de los mismos: Resultados desagregados y andlisis de
género de los resultados.
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— Incorporar la perspectiva de género a la negociacién colectiva: Inicio negociacién medidas
corresponsabilidad. Teletrabajo y flexibilidad

— Introducir preguntas sobre igualdad en las encuestas de clima laboral que se realicen, analizando los
resultados con perspectiva de género para desarrollar acciones de mejora: Analizar resultados con
perspectiva de género y Proponer acciones de mejora.

— Incorporar la perspectiva de género en los estudios relativos a la planificacidon de necesidades de puestos
funcionales a medio y largo plazo.

— Analizar la posible implantacién de medidas de flexibilidad horaria y teletrabajo para evitar, en la medida de
lo posible, reducciones de jornada: Analisis flexibilidad y teletrabajo: medidas y uso y Analisis satisfaccion e
impacto en disminucidn de reducciones de jornada por cuidados.

—  Procurar la aprobacion de un plan de conciliacion en Osakidetza.

— Realizar una encuesta periddica sobre los habitos de corresponsabilidad de los hombres de la plantilla y
promover acciones que la fomenten: Encuesta corresponsabilidad.

— Incorporar la perspectiva de género a las evaluaciones de riesgos psicosociales que se realicen, manteniendo
la recogida de datos desagregada por sexo y en su caso por cualquier otra variable, asi como su analisis con
enfoque de género prestando especial atencion en diversidad y a los colectivos mas desfavorecidos: Analisis
con enfoque de género prestando especial atencidn en diversidad y a los colectivos mas desfavorecidos.

— Diagnosticar el grado de sensibilizacion y formacion en igualdad de los diferentes colectivos profesionales,
elaborar planes especificos segiin necesidades: Realizar el diagndstico del grado de sensibilizacién a través
de encuestas.

— Realizar campafias para visibilizar y dar valor y prestigio al trabajo de las categorias profesionales mas
feminizadas.

— Introducir la perspectiva de género en la elaboracidn de los presupuestos de Osakidetza.

Ambito interno/externo: Dimensién 2: Innovacién e investigacion

El Plan Estratégico de Osakidetza 2023-2025 en su linea 6, “La innovacidn e investigacidon generadoras de valor

en salud”, tiene entre sus objetivos especificos la definiciéon de un modelo de gestion de la innovacion en

Osakidetza y las organizaciones de servicios, asi como lograr una red de investigaciéon e innovacién en salud

reconocida por el talento de sus profesionales.

Por lo tanto, las acciones planificadas en esta dimensién del | Plan de Igualdad de Osakidetza, pueden verse

afectadas hasta la consecucién de los objetivos anteriormente mencionados.

Las acciones planificadas para 2024, que se irdn realizando en la medida que sea posible, son las siguientes:

— Colaborar en promover la presencia proporcional de las mujeres entre el personal investigador de
Osakidetza y en el liderazgo de equipos de investigacion y analizar los datos de personas participantes de
Osakidetza registrados en el sistema de gestidn de investigacion clinica de Euskadi.

— Colaborar en promover la presencia equilibrada de mujeres en las comisiones y otros érganos de las areas
de Innovacion e Investigacidn en Osakidetza.

—  Colaborar en facilitar la reincorporacion a la investigacion tras periodos de maternidad/paternidad y cuidado
de personas dependientes.

— Colaborar en fomentar la investigacion cientifica que atienda las diferencias entre mujeres y hombres en
relacion con la accesibilidad y al diagnéstico y tratamiento, tanto en sus aspectos de ensayos clinicos como
asistenciales.

— Colaborar en Identificar e incorporar indicadores de género en todas las fases de los trabajos de investigacion
que se lleven a cabo en Osakidetza.

—  Colaborar en el impulso de trabajos de investigacidén centrados en el género como determinantes de la salud
y en enfermedades especificas o de mayor prevalencia en las mujeres: Estudio de medidas existentes para
el impulso de este tipo de investigaciones.
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—  Colaborar en el impulso de trabajos de investigacién centrados en el género como determinantes de la salud
y en enfermedades especificas o de mayor prevalencia en las mujeres: Propuesta de medidas para el impulso
de trabajos de investigacion en estos temas.

— Apoyo a proyectos de innovacidn que aborden la temdtica de la igualdad de género en salud

— Promover la presencia proporcional de mujeres que participan y que lideran actividades de innovacién en
Osakidetza

—  Promover la presencia proporcional de mujeres en la red de referentes de innovacion de Osakidetza

— Promover la presencia proporcional de mujeres en la red de referentes de innovacién de Osakidetza

— Impulsar acuerdos y colaboraciones en proyectos de investigacidon a nivel internacional en materia de
igualdad y salud

— Crear colaboraciones con instituciones, entidades, escuelas y facultades de universidades para conocer y
compartir acciones innovadoras en materia de igualdad.

— Aprovechar el potencial para la innovacion de otras personas y organizaciones fomentando la implicacién
de la ciudadania.

Ambito externo: Dimensidn 3: Sociedad Vasca. Pacientes, personas usuarias y atencion sanitaria

— Asegurar laigualdad de mujeres y hombres en el acceso y uso a las consultas de atencion sanitaria: Proponer
medidas.

— Introducir en las encuestas variables de caracter sociodemografico que faciliten el enfoque de género de los
resultados: Analizar resultados con enfoque de género.

— Implementar medidas de mejora en la atencion que presta Osakidetza a las mujeres en el programa de IVE
(interrupcidn voluntaria del embarazo), siguiendo las directrices del Departamento de Salud.

— Colaborar en la identificacién de las necesidades de salud mas importantes de los colectivos de mujeres en
situacion de vulnerabilidad.

— Elaborar, con la participacidn de colectivos y asociaciones de mujeres, material de educacién sanitaria para
responder a necesidades especificas.

—  Facilitar informacidn y formacién con perspectiva de género sobre sexualidad (relaciones afectivo-sexuales,
salud sexual y reproductiva, menopausia).

Brecha salarial

Respecto a la Brecha Salarial las acciones a desarrollar en 2024, conforme al | Plan de Igualdad para mujeres y

hombres en Osakidetza, seran:

— Evaluar el impacto real y percibido del uso de licencias de conciliacidn sobre las posibilidades de promocién
y salarios, introduciendo la perspectiva de género: revisar ambito conciliaciéon en encuestas.

— Realizar un estudio comparativo de las reducciones de jornada que se producen en Osakidetza en relacién
con otras areas de la Administracion Publica para posteriormente identificar medidas que puedan
implementarse desde la perspectiva de igualdad de género: estudio comparativo.

— Introducir la perspectiva de género en la evaluacién del desarrollo profesional, asi como analizar tasa de
éxito en el desarrollo profesional desagregado por sexos: perspectiva de género en desarrollo profesional.

Mencionar la evolucién descendente de los uUltimos afios de la brecha salarial en Osakidetza que disminuye de

un 22,04 % en el 2017 a un 16,28 % en 2022.

Cabe destacar la constitucidn, dentro de la Direccion General, de un GRUPO DE BRECHA SALARIAL. Este grupo ha

recibido formacidn especifica para trabajar en las acciones planteadas para la reduccién de la brecha salarial

conforme al | Plan para la igualdad de mujeres y hombres en Osakidetza.

Asi mismo, y en relacion a la Estrategia y Plan Operativo de Accidn para reducir la Brecha Salarial en Euskadi, el

Departamento de Salud, a través de Osakidetza participa en el Plan Operativo de Accién 2022-2025

contribuyendo con diferentes medias, alineadas a sus directrices, para dar respuesta a los retos y alcanzar los

objetivos definidos en dicha estrategia.
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Vidas libres de violencia contra las mujeres

Con el objetivo de reforzar y mejorar la atencion a las mujeres victimas de violencia de género, agresiones

sexuales y mutilacidn genital femenina se continuara llevando a cabo las actuaciones identificadas.

Promover la prevencion y deteccidn precoz del maltrato y la violencia de género y despliegue de acciones
para detectar precozmente los problemas de salud mental en mujeres, relacionados con el maltrato y la
violencia de género.

Todas las redes de salud mental han tenido formacidn y estan trabajando sobre la guia de VG. En el afio 2022
Salud Mental ha sido uno de los ejes priorizados en violencia de género.

Reforzar actividades con la participaciéon de asociaciones y organizaciones, dirigidas a la prevencion de la
mutilacion genital y a mejorar en la atencién a mujeres y nifias victimas de esta practica.

Formar al personal asistencial en violencia de género y sus diferentes manifestaciones, facilitando
herramientas para su identificacion y sensibilizando en la importancia del registro de datos.

Referente a la formacion en igualdad dirigida a la plantilla de Osakidetza ademas de las acciones formativas
sobre igualdad, violencia de género y, género y salud que se vienen ofertando de forma continua, se ha
avanzado con la formacién “agresion sexual / maltrato a la infancia”.

Todos los afos se desarrolla junto al Servicio Corporativo de Formacion, un Plan de formacion especifico
para Violencia de género, Género y Salud, Diversidad Sexual... que se ejecutan segun lo planificado.
Mejorar los sistemas de recogida de informacidn y habilitar el acceso de enfermeria para registrar en la
historia clinica datos relativos a violencia de género.

Atender a las necesidades especificas de las mujeres en situacidn de especial vulnerabilidad ante la violencia
de género en colaboracidn con las asociaciones representativas de estos colectivos.

Realizar seguimiento de la aplicacidn del protocolo de violencia de género.

Mejorar la coordinacién interna entre servicios, (sobre todo entre Atencion Primaria, Urgencias, Salud
Mental y Pediatria) definiendo el circuito de la informacidn, identificando contenidos y personas referentes
Colaborar en la mejora de la coordinacidn sociosanitaria para lograr una atencion integral y personalizada,
asi como seguir participando en grupos interinstitucionales y establecer nuevas colaboraciones en el ambito
de la violencia de género.

Divulgar los recursos de atencidon en materia de violencia de género que existen en Euskadi

En todos los documentos relacionado con recursos en violencia de género se divulga los recursos
geolocalizados recogidos en la Web de Emakunde, asi como los recursos mas locales que cada protocolo
local (municipio, mancomunidad...).

Organizar encuentros y foros presenciales para compartir conocimientos, dudas, experiencias, en relacion a
la violencia de género y crear un espacio en la Intranet.

148



10. DEPARTAMENTO DE IGUALDAD, JUSTICIA Y POLITICAS SOCIALES

El DECRETO 18/2020,° de 6 de septiembre, del Lehendakari, de creacidn, supresion y modificacién de los
Departamentos de la Administracion de la Comunidad Auténoma del Pais Vasco y de determinacion de funciones
y dreas de actuacion de los mismos, en su articulo 13 determina las funciones y areas de actuacién del
Departamento. Para el desempefio de sus competencias recibe el 4,5% del presupuesto general de la CAE.

En este informe se analiza el siguiente presupuesto:

Tabla 22. Presupuesto analizado. Departamento de Igualdad, Justicia y Politicas Sociales.

DEPARTAMENTO DE IGUALDAD, JUSTICIA Y POLITICAS SOCIALES
PRESUPUESTO>%: 602.275.405 €
PROGRAMAS
1228. Mecanismo de recuperacién y resiliencia 10.267.854
1411. Administracion de Justicia 185.658.163
1412. Justicia 47.331.731
1413. Instituciones penitenciarias 60.550.512
3111. Estructura y Apoyo de Igualdad, Just. y Pol. Soc. 6.700.260
3122. Inmigracion 17.433.465
3123. Servicios Sociales 90.053.724
3124. Politica Familiar y Comunitaria 162.191.071
4621. Victimas y Derechos Humanos 7.871.869
Organismos Auténomos y Consorcios adscritos al Departamento:

EMAKUNDE - Instituto Vasco de la Mujer

3223. EMAKUNDE - Instituto Vasco de la Mujer ‘ 7.685.256
GOGORA - Instituto de la Memoria, la Convivencia y los Derechos Humanos

4622. Instituto de la Memoria, la Convivencia y los Derechos Humanos ‘ 6.531.500

Todo el presupuesto se ha considerado pertinente y de relevancia al género alta, salvo el programa de
Instituciones Penitenciarias que se mantiene en una relevancia media. Es decir, todos ellos pueden incidir de una
manera significativa en el logro de la igualdad de mujeres y hombres en la poblacién a la que dirige sus politicas.

Grdfico 18. Igualdad, Justicia y Politicas Sociales. Distribucion del presupuesto segun su relevancia al género.

IGUALDAD, JUSTICIA Y POLITICAS SOCIALES

\

51 https://www.euskadi.eus/y22-bopv/es/bopv2/datos/2020/09/2003516a.pdf
52 Ver explicacidn en pagina 42.
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ESTRATEGIA GENERAL PARA REDUCIR LAS DESIGUALDADES DE GENERO Y PROMOCIONAR LA IGUALDAD DE
MUJERES Y HOMBRES

El Programa de Gobierno para la Xl Legislatura del Gobierno Vasco establece entre sus objetivos estratégicos
“posicionar a Euskadi entre los 6 paises europeos con mayor indice de igualdad de género”. E| indice de Igualdad
de la Union Europea situaba a la CAE en el afio 2017 en una puntuacién de 71,1 en una escala de 1 a 100, lo que
confirma la progresiva mejora de la puntuacién obtenida en 2010 (68,8 puntos), 2012 (69,1 puntos) y 2015 (69,3
puntos). Por otro lado, el VII Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres recoge de forma coordinada y global
las lineas de intervencion y directrices que deben orientar la actividad de los poderes publicos vascos en materia
de igualdad. Aprobada la modificacidn de la Ley Vasca para la Igualdad y tomando como referencia el VIl Plan de
Igualdad de la CAE se ha aprobado el nuevo Plan de Legislatura para la igualdad de mujeres y hombres del
Departamento. La estrategia y accidn del Departamento de Igualdad, Justicia y Politicas Sociales presta especial
atencidn a la transversalidad de las politicas de igualdad, a nivel interno e interdepartamental, y a la gobernanza
abierta y colaborativa.

Consecuentes con ese objetivo, desde el Departamento se propicio un Pacto de Pais a favor de la igualdad y de
una vida libre de violencia contra las mujeres que se esta impulsando en los ayuntamientos vascos. Asimismo,
se ha aprobado la modificacidn de la Ley vasca de Igualdad: Decreto Legislativo 1/2023, de 16 de marzo, por el
que se aprueba el texto refundido de la Ley para la Igualdad de Mujeres y Hombres y Vidas Libres de Violencia
Machista contra las Mujeres. Su primordial objetivo es el refuerzo de las politicas de igualdad y el trabajo para
la erradicacion de la violencia machista contra las mujeres. El Departamento, seguira trabajando en adaptar sus
servicios y recursos a los mandatos que se establecen en la Ley.

Por otro lado, se aprobd el lll Acuerdo interinstitucional para mejorar la atencion a las mujeres victimas de la
violencia machista para garantizar una atencidn prioritaria, integral, gratuita y de calidad de las victimas y de sus
hijos e hijas. Se avanzara en el sistema de ventanilla Unica mediante la gestidn integrada en la atencidn a casos
de mujeres victimas, que pretende lograr acompafiar, desde la primera puerta de entrada, al sistema de
proteccién elegida por las mujeres victimas en itinerarios personalizados que propicien el empoderamiento y
eviten las re-victimizaciones. Dicha modificacién también permitira el reconocimiento al derecho de reparacion
de las victimas y plantea la obligacion de adoptar medidas para garantizar a todas las victimas y supervivientes
el reconocimiento de la verdad, la garantia de no repeticion de los hechos violentos y de recuperacidn.

Para hacer frente a las causas estructurales de la desigualdad, se seguira trabajando con las empresas y contra
la brecha salarial y con el liderazgo de Emakunde, se desarrollara el nuevo Plan contra la brecha salarial. Se
trabajard de manera integral para reducir la brecha salarial impulsando medidas para reducir la feminizacion de
la pobreza.

Finalmente, con el objetivo de poner los cuidados en el centro y avanzar hacia un modelo de organizacién social
de los cuidados de responsabilidad publica, comunitario y cada vez mas corresponsable, se impulsard un Pacto
Vasco por los cuidados.

Ademas de la estrategia en materia de igualdad del Departamento, los distintos ambitos que lo componen
desarrollaran actuaciones que promuevan la reduccién de las desigualdades de género y promuevan la igualdad
de mujeres y hombres. Desde la Viceconsejeria de Derechos Humanos, memoria y cooperacién se abordara la
lucha contra todas las formas de discriminacion y la promocidn de la convivencia, con la intencién de avanzar
hacia una sociedad vasca reconciliada y en paz y este objetivo no se entiende sin tener en cuenta los derechos y
los aportes de las mujeres. Para ello, se seguira desarrollando el Plan de Convivencia, Derechos Humanos y
Diversidad, Udaberri 2024.
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Desde la Viceconsejeria de Justicia, se pretende contribuir a la humanizacion de la justicia y la resolucién de los
conflictos sociales, poniendo especial énfasis en la accesibilidad de los colectivos mas vulnerables, entre ellos,
las mujeres victimas de violencia. Asimismo, se avanzara en la implementacién del nuevo modelo de instituciones
penitenciarias en el que la igualdad y la perspectiva de género son componentes centrales; se dotara de personal
suficiente a juzgados, fiscalia e Instituto Vasco de Medicina Legal y se avanzard en la modernizacion del sistema
judicial.

Desde la Viceconsejeria de Politicas Sociales, se impulsara el desarrollo del Il Plan Estratégico de Servicios Sociales
continuando con el despliegue del Sistema Vasco de Servicios Sociales como un sistema de responsabilidad
publica y mixto, con prevalencia de la gestidn publica directa y a través de la iniciativa social. Desde la Direccion
de Migracion y Asilo, se tratard de consolidar el Sistema Vasco de Atencidn a las Personas Inmigrantes, el cual
pretende ser un servicio referente e integral de acogida, sensibilizacién, asesoramiento, informacion, tanto para
las personas inmigrantes como para la ciudadania en general. Desde la Direccidon de Familias e Infancia se
continuara con la implementacion experimental de la atencidn especializada e integrada a las personas menores
de edad victimas de violencia de naturaleza sexual y a sus familias en el Territorio Histdrico de Araba (Modelo
Barnahus), asi como con el desarrollo de la Estrategia contra la violencia hacia la infancia y la adolescencia.
Ofreciendo los servicios ya consolidados como Zeuk Esan y las ayudas tanto para apoyar la conciliacion de la vida
familiar, personal y laboral, como para apoyar a las familias en la crianza y el mantenimiento de hijas e hijos.
Desde la Direccidn de Servicios Sociales se continuard adaptando los servicios y recursos en materia de violencia
machista contra las mujeres para dar cumplimiento a lo recogido en la nueva Ley para la Igualdad.

ACTUACIONES RELEVANTES PARA EL DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA GENERAL

En cuanto a actuaciones cuyo objetivo exclusivo sea la promocidn de la igualdad, en lo que respecta a mejorar la

gobernanza, el Departamento de Igualdad, Justicia y Politicas Sociales establece como objetivos prioritarios: el

incremento del presupuesto para el desarrollo de politicas de igualdad; la formacidn en igualdad al personal del

Departamento; vy, laincorporacién de la perspectiva de género en leyes, estrategias y planes sectoriales, asi como

transversales. Para dar cumplimiento a estos objetivos, desarrollard durante 2024 las siguientes actuaciones:

— Mantener el presupuesto de 30.000 € de la unidad de igualdad.

— Implementar el Plan de legislatura para la Igualdad de Mujeres y Hombres del Departamento.

— Desarrollar el Plan formativo en materia de igualdad del Departamento,

— Desarrollar la Encuesta sobre violencia machista contra las mujeres en la CAE: 259.545 €

— Desarrollar el Il Plan de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito del personal de la Administracién de
Justicia: 30.000 €

— Disefiar el Diagndstico de igualdad del personal de la administracidn penitenciaria y propuesta de medidas
a introducir para la eliminacidn de las desigualdades detectadas en el Plan de la Administracion General de
la CAE: 60.000 €

— Aprobar la Ley de infancia y adolescencia.

— Disefiar el V Plan Interinstitucional de Familia

— El Departamento, asimismo, seguira desarrollando aquellas actuaciones que responden a los mandatos de
la Ley y que ya viene realizando de manera continuada, tales como: integrar el principio de igualdad en la
normativa e integrar la perspectiva de género en los presupuestos.

— Enlo que respecta a los ejes de intervencién en materia de igualdad, el Departamento de Igualdad, Justicia
y Politicas Sociales establece objetivos prioritarios para los dmbitos sectoriales en los que interviene.

— Enlo que respecta a objetivos especificos dirigidos a conseguir “Vidas libres de violencia contra las mujeres”,
el Departamento desarrollard durante el 2024:
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Se seguira gestionando y coordinando el SATEVI (Servicio de Atencidn Telefénica a Mujeres Victimas de

Violencia), las ayudas econdmicas a mujeres victimas y la gestidn integrada para la atencién. Para el 2024 se

ha aumentado el presupuesto del servicio a fin de ganar en calidad y alcance del mismo. Asimismo, se seguira

participando en acciones de coordinacion y cooperacidn institucional y en posibilitar una mayor calidad en
la atencién. Por otro lado, se continuard concediendo subvenciones a entidades del tercer sector para
actividades de intervencion social con mujeres. La novedad en esta materia son las ayudas a hijos e hijas
huérfanas de las victimas mortales de la violencia machista contra las mujeres, mandato recogido en el

Decreto Legislativo 1/2023 que compete a la Direccion de Servicios Sociales.

o Servicio de informacidn y atencidn a mujeres victimas de violencia doméstica o por razén de sexo
(SATEVI): 514.081 €

o Prestacion econdmica a mujeres victimas de violencia de género: 2.100.000 € (500.000 € mas que el
ejercicio anterior)

o Ayuda econdmica para los hijos e hijas huérfanas de victimas mortales de la violencia machista contra
las mujeres: 450.000 €

o Gestion integrada en materia de atencidon a mujeres victimas de violencia de género: sin presupuesto
especifico, tareas del personal asignado al drea de violencia de género de la Direccidon de Servicios
Sociales y de la Direcciéon de Justicia y Emakunde.

o Participacidon en acciones de coordinacion y cooperacién institucional: participacién tanto a nivel
politico como técnico en todas las estructuras que se derivan del Ill Acuerdo Institucional, el
Observatorio de la Violencia Machista en Bizkaia. Sin partida presupuestaria especifica, parte de las
tareas del personal del servicio.

o Proyecto Barnahus para la atencidn especializada e integrada a las personas menores de edad victimas
de violencia de naturaleza sexual y a sus familias: 450.000 €

o Estrategia contra la violencia hacia la infancia y adolescencia: 45.000 €

o Servicio de Atencion a la Infancia y a la Adolescencia (Zeuk Esan): 442.750 €

Se impulsara la calidad y eficiencia de la asistencia juridica gratuita y el turno de oficio. Se han mejorado las

condiciones de las letradas y letrados intervinientes en la prestacion del servicio de asistencia juridica

gratuita y de las personas profesionales de la procuraduria en el turno de oficio, poniendo especial atencidn

a su debida formacidén y especializacion: 50.000 €

Se dard continuidad al convenio con el Consejo Vasco de la Abogacia para la atencidn juridica inmediata a

victimas de delitos de violencia sobre la mujer, intrafamiliar y contra la libertad sexual: 2.300.000 €

Se avanzara en el desarrollo del nuevo modelo penitenciario de Euskadi en el que la igualdad y la perspectiva

de género son una linea de actuacidn, asi como un principio basico. Para ello, se disefiaran el diagndstico y

el plan para la igualdad de instituciones penitenciarias: 60.000 €.

Se continuard con la readecuacién de todos los servicios de colaboracién con la justicia a la definicién de

violencia contra la mujer que recoge el Convenio de Estambul.

Se garantizara una dotacién suficiente de personal y material en los juzgados para lograr una proteccion

integral a las victimas en todas sus formas de expresion, incidiendo especialmente en la formacion del

personal de los juzgados de violencia sobre la mujer, la adecuacidn de las instalaciones para separar a

victimas y victimarios, y el refuerzo de los servicios de informacidn, atencién y acompafiamiento integral a

las victimas.

Se mantendra el Centro de Coordinacién de Violencia contra la Mujer de Euskadi (CCVM), como punto de

coordinacién que recibe las drdenes de proteccion y vehiculiza las ayudas que sean solicitadas por la victima

0 que resulten necesarias, a través de un sistema de comunicacién telematico durante 24 horas al dia, 365

dias.

Se potenciara la atencidn a las victimas de delitos mediante la labor del Servicio de Asistencia a la Victima,

gue proporciona atencidn integral primaria, derivacion a recursos especializados y seguimiento de las

victimas de delitos, paliando la victimizacidn primaria y evitando la secundaria. En dicho ambito, se reforzara
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el servicio de asistencia a la victima, particularmente a las victimas de la violencia machista, desarrollando
para ello las acciones contempladas en el plan de actuacidon departamental relativo a la atencion a las
victimas de violencia sobre las mujeres: 1.183.957 €

— Se garantizara el Servicio de Justicia Restaurativa que pone a disposicidon de los drganos judiciales y de la
ciudadania un método complementario a la via judicial para la resolucion de los conflictos que llegan a los
Juzgados y Tribunales. Presta su labor en la jurisdicciéon penal y en la jurisdiccion civil-familiar en casos
judicializados de separaciones y divorcios con hijos e hijas menores a cargo y en todos los partidos judiciales
de nuestra Comunidad Auténoma, permaneciendo su cardcter gratuito: 687.283 €

— Se continuara trabajando con hombres condenados por violencia contra las mujeres en el marco del
Programa Gakoa: 2.486.067 € (total del presupuesto del Servicio de Gestion de Penas en el que se incluye el
Programa).

— Se ofrecerd un servicio de atencidén psicoterapéutica para personas penadas con delitos de violencia de
género y/o agresion sexual a través de diversas subvenciones: 170.997 €

— Enloque respecta a objetivos especificos dirigidos a conseguir “Reducir la brecha salarial”, el Departamento
participard durante el 2024 en el disefio y desarrollo del Plan de accidn para reducir la brecha salarial en
Euskadi. Aun a falta de concretar la estrategia, impulsard medidas especificas, tales como:

—  Programa de ayudas a PYMES para la elaboracién del diagndstico y plan de conciliacién: 126.000 € (2023-
2024) y 210.000 € (2024-2025)

— Creacion de un sistema de reconocimiento (certificacion) para poner en valor el compromiso de las
entidades con la conciliacidn: 50.000€

—  Estrategia de Apoyo a Personas Cuidadoras en el Entorno Familiar: durante 2024 se mantendran las acciones
puestas en marcha hasta ahora. Entre otras, ZAINTEL, ASCUDEAN, programa de apoyo a familias cuidadoras
de betiON y app de apoyo a familias cuidadoras. Asimismo, se pondran en marcha otras acciones
contempladas en la estrategia como: Elaborar un estudio peridédico que complemente otros que abordan,
parcialmente esta realidad para cuantificar de forma mas precisa al colectivo y conocer sus caracteristicas,
situacion, necesidades y expectativas; Dinamizar un portal web que ofrezca informacidn y orientacién sobre
el cuidado y los recursos de apoyo, gestiones administrativas, formacion online y foros de familias
cuidadoras; Impulsar acciones para abordar aspectos como la soledad de las personas cuidadoras, sus
necesidades de conciliacidn y la reduccion del impacto econdmico que tienen en ellas los cuidados; y Disefiar
un Estatuto o Carta de Derechos de las Personas Cuidadoras Familiares en Euskadi.

En el marco del programa de Conciliacion Corresponsable se seguira trabajando para ofrecer iniciativas dirigidas
a mejorar la igualdad entre mujeres y hombres en los cuidados y la conciliacidn. Los servicios de informacion y
acompanamiento Kontzilia, dirigidos a empresas y ciudadania. Las herramientas dirigidas a favorecer la
implementacion de medidas de conciliacion, una Newsletter bimensual, y proyectos de investigacion en la
materia y asi como el acompafiamiento de la Comunidad de empresas Kontzilia y un aumento del nimero de
empresas que forman parte de la Comunidad. Su objetivo principal es promocionar la conciliacidon
corresponsable, tanto en el colectivo empresarial como entre los trabajadores y trabajadoras: 200.000 €
(Programa de Conciliacién Corresponsable) y 58.080 € (Servicio Kontzilia)

Finalmente, se prevé seguir trabajando en la sensibilizacion social sobre la importancia de los cuidados como eje
para el mantenimiento de la vida, sobre la corresponsabilidad de las tareas de cuidado y labores domésticas y
sobre las medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

En lo que respecta a otros objetivos y/o actuaciones relevantes del Departamento, durante el 2024 desarrollara:

— Impulso de Eraberean- Red de Igualdad de Trato y No Discriminacién: durante el 2024, se seguira
promoviendo la atencidn y asesoramiento en procesos ligados a delitos de odio y discriminacidn, asi como
el disefio de materiales de divulgacidn y de campafias de sensibilizacidn: 80.000 €
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Continuar con el Servicio BERDINDU, de orientacidén y asesoramiento a personas LGTBI, su entorno y familias
y desarrollar medidas para evitar y combatir actitudes discriminatorias contra las personas LGTBI (estudios
sobre el conocimiento de la realidad, actuaciones de sensibilizacion, etc.): 528.000 €
Reconocimiento y atencién a las victimas a través del sistema de asistencia integral previsto en la Ley 4/2008,
de 19 de junio, de Reconocimiento y Reparacion a las Victimas del Terrorismo, el impulso de iniciativas
tendentes a promover el ejercicio de derechos por parte de las victimas, y funciones relacionadas vy
colaboracién con entidades de la sociedad civil creadas para el apoyo a las victimas y otras instituciones
publicas competentes en la materia: 414.800 €
Desarrollo e implementacion en lo dispuesto en la Ley 12/2016, de 28 de julio, de reconocimiento y
reparacion de victimas de vulneraciones de derechos humanos en el contexto de la violencia de motivacién
politica: 1.919.000 €
o Subvencién a entidades del tercer sector de actividades de intervencion social con personas, familias,
grupos y comunidades, orientadas a la promocion y proteccion de la autonomia personal e integracién
comunitaria de todas las personas. Actualmente existen 3 lineas subvencionales:
Actividades de intervencidn social con personas, familias, grupos y comunidades: 3.743.480 €
Actividades para el fortalecimiento de la accidén voluntaria y la participacidon asociativa en el ambito de
la intervencidn social: 499.000 €
o Actividades de gestidn del conocimiento para la intervencion social: 450.000 €

Mediante estas lineas de subvenciones se han financiado proyectos de intervencidn asociativa con asociaciones

de mujeres gitanas, con mujeres en situacion de exclusidn social, proyectos en el ambito de la prostitucion,

proyectos de apoyo al cuidado dirigidas a familias monoparentales, proyectos sobre temas varios relacionados

con la igualdad de mujeres y hombres, entre otros.

Ayudas de emergencia social de la Ley 18/2008 para la garantia de ingresos y para la inclusién social, y de lo
establecido en la Ley 2/2016, de 7 de abril, de Instituciones Locales de Euskadi. Ambas actuaciones suman
una dotacién de 41.500.000 €

Programa de asistencia material basica: 5.500.000 €

Servicio de Tele asistencia, que cuenta con un importe para 2024 de 12.965.278 €

Desarrollo de la Estrategia Vasca 2030 para el Reto Demografico entre cuyas medidas se encuentran las
ayudas a las familias con hijas e hijos y mejora de las ayudas a la conciliacién teniendo muy en cuenta la
perspectiva de igualdad entre mujeres y hombres para que, por un lado, las mujeres puedan seguir
desarrollando sus trabajos y carreras profesionales y, por otro, se alcance el reconocimiento social y
econdémico del trabajo doméstico y de cuidados realizado fuera y dentro de los hogares: 170.765.300 €
(37.788.100 para ayudas a la conciliacion, 132.977.200 para ayudas a las crianza)

Servicio de asistencia juridica, integracidn y convivencia intercultural: 1.020.134€

Servicio de igualdad de trato y no discriminacién: 511.225 €

Apoyar a la comision de igualdad creada en el marco del Foro Vasco para la integracién social de inmigrantes
(formacidn en igualdad a las comisiones del Foro y Protocolo sobre matrimonios forzados en colaboracidn
con Emakunde): 180.000 €

Subvenciones para la gestidn y funcionamiento del centro de acogida temporal ampliada y experimental a
personas migrantes en Euskadi (Olakueta Etxea, Berriz): 500.000 €

Apoyar la labor de IKUSPEGI, Observatorio Vasco de la Inmigracidon que en el marco de su labor realiza
estudios e investigaciones de la situacidn de las mujeres en ese dmbito: 300.000 €

Pisos de acogida penitenciario para mujeres en régimen de semilibertad (Goiztiri y Adap): 388.803 €
Servicio de mediaciéon familiar: 840.000 €

Puntos de encuentros familiares: 2.335.291 €

154



EMAKUNDE

Emakunde® es el organismo auténomo del Gobierno Vasco cuya misidn es disefiar, impulsar, asesorar, coordinar
y evaluar las politicas de igualdad y sensibilizar a la sociedad con el fin de conseguir la igualdad real y efectiva de
mujeres y hombres en todos los dmbitos de la vida politica social, cultural y econémica de la Comunidad
Auténoma Vasca.

Este programa constituye la piedra angular de las politicas de igualdad del Gobierno Vasco.

ESTRATEGIA GENERAL PARA REDUCIR LAS DESIGUALDADES DE GENERO Y PROMOCIONAR LA IGUALDAD DE
MUIJERES Y HOMBRES

Para cumplir la mision de Emakunde de disefiar, impulsar, asesorar, coordinar y evaluar las politicas de igualdad
y sensibilizar a la sociedad con el fin de conseguir la igualdad real y efectiva de mujeres y hombres en todos los
ambitos de la vida politica social, cultural y econdmica de la CAE, Emakunde trabaja en dos lineas de actuacion
estratégicas y complementarias:

— por un lado, el trabajo con las instituciones publicas, principalmente con Gobierno Vasco, diputaciones
forales y ayuntamientos, consolidando las estructuras y los recursos a favor de la igualdad en las mismas e
impulsando la puesta en practica de medidas para la incorporacion de la perspectiva de género en el
conjunto de las politicas publicas,

— vy por otro, el trabajo con la sociedad en general, impulsando el empoderamiento de las mujeres, la
implicacidn de los hombres, la sensibilizacidn de la ciudadania y de los agentes clave a favor de la igualdad y
la prevencion de la violencia contra las mujeres. Este trabajo se articula a través, sobre todo, de los agentes
sociales que se consideran claves para el cambio, como son, las asociaciones de mujeres y colectivos
feministas, los agentes educativos, las empresas y organizaciones, asi como los medios de comunicacion
y agencias de publicidad.

El despliegue de ambas estrategias se materializara en los objetivos estratégicos que integran el Plan de
Emakunde y que concretan la actuacion para el 2024. Estos objetivos estratégicos se estructuran en dos niveles
diferentes. Por un lado, estan los objetivos considerados prioritarios, que permitiran afrontar los retos de
cardcter prioritario y, por otro lado, estan los objetivos generales que dan continuidad y consolidan las lineas de
trabajo ya iniciadas con anterioridad por este Instituto. Ademads, comparten con los objetivos prioritarios el
hecho de que buscan generar las condiciones para cambiar los valores que sostienen y justifican la subordinacién
y discriminacién de las mujeres a través de un modelo de gobernabilidad basado en el Buen Gobierno, del
empoderamiento de las mujeres, de la transformacién de las economias y de la organizacidén social para
garantizar derechos y de la eliminacion de la violencia machista contra las mujeres, y que se detallan en el
apartado tercero.

A continuacion, pasamos a identificar los cuatro objetivos prioritarios para Emakunde, que se vinculan con los

compromisos recogidos en el Programa de Gobierno para la XlI Legislatura y que se corresponden con cada una

de las dreas de intervencion del VIl Plan para la Igualdad:

—  LIDERAR LAS POLITICAS PUBLICAS DE IGUALDAD EN LA CAE: promoviendo la aplicacién y el cumplimiento
de los nuevos mandatos establecidos en el Texto Refundido de la Ley para la Igualdad de Mujeres y Hombres

53 Organismo Auténomo creado por la Ley 2/1988, de 5 de febrero. Mas informacion sobre en Emakunde en el link:
http://www.emakunde.euskadi.eus/inicio/
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y Vidas Libres de Violencia Machista contra las Mujeres (en adelante Ley para la Igualdad) de acuerdo con
los retos y objetivos estratégicos que se aprobaran en la Estrategia Vasca para la Igualdad 2030.

— PROMOVER EL COMPROMISO Y PROTAGONISMO DE LA SOCIEDAD CIVIL CON EL AVANCE HACIA LA
IGUALDAD EFECTIVA DE MUJERES Y HOMBRES: donde se ubican gran parte de las actuaciones dirigidas al
empoderamiento de las mujeres. Emakunde seguira trabajando de modo estrecho con diferentes agentes
clave del tejido econdmico, del tejido asociativo de mujeres y feminista, de la comunidad educativa, y del
ambito de los medios de comunicacion y agencias de publicidad- para promover el cambio social a través
de estructuras y redes de trabajo, asi como de procesos y herramientas sensibilizadoras y formativas para
la generacion de conocimiento.

—  REFORZARY CONSOLIDAR LA INTERVENCION INTERINSTITUCIONAL ANTE LA VIOLENCIA MACHISTA CONTRA
LAS MUIJERES: entre las diversas acciones que se llevan a cabo para contribuir a reducir la violencia machista
contra las mujeres y mejorar en la prevencion, la deteccidn y la atencidn, debemos destacar como actuacién
de coordinacidn, presidir y asumir la gestidn técnica y administrativa de la Comision de Seguimiento del IlI
Acuerdo Interinstitucional para la coordinacion de la atencidon a mujeres victimas de machista contra las
mujeres en la CAE. Resaltar que se continuara en el trabajo conjunto de la mejora de la prevencidn, asi
como de la prestacidn, coordinacion y evaluacién de los servicios de atencidn regulados para victimas de la
violencia contra las mujeres.

— LA REDUCCION DE LAS BRECHAS DE GENERO EN LOS AMBITOS ECONOMICO Y SOCIAL: se daré continuidad
al objetivo de eliminar la BRECHA SALARIAL, mediante el disefio, la coordinacién y el seguimiento del Plan
Operativo de Accion 2022-2025 en el marco de la Estrategia para reducir la brecha salarial entre mujeres y
hombres en Euskadi.

Por su cardcter central y preferente, estos objetivos prioritarios concentran una parte importante del trabajoy
de los recursos de Emakunde y su desarrollo, ademads, es objeto de seguimiento especifico por parte de la

Comision Interdepartamental.

ACTUACIONES RELEVANTES PARA EL DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA GENERAL

A continuacidn, se exponen los objetivos del Plan de accion de Emakunde para el 2024 y el presupuesto asignado
para cada uno de ellos. Asimismo, se proporciona informacion de las actuaciones enmarcadas en el Plan contra
la Brecha Salarial. El resto de las actuaciones que componen estos objetivos globales se especifican en el
formulario P24-Gen del programa presupuestario de Emakunde, anexo a este documento.

— Impulsar la aplicacién de la Ley para la igualdad de mujeres y hombres.

Para promover el cumplimiento de los mandatos previstos en la Ley para la Igualdad, el programa cuenta
con una dotacion de 21.000€.

— Mejorar la gestion del Instituto y consolidar su compromiso con la sociedad y la sostenibilidad a través de la
innovacidn, la mejora continua, la transparencia y la rendicion de cuentas, asi como con la proteccion de los
derechos lingtisticos y la promocién del uso del euskera.

La gestion de Emakunde incluye el desarrollo de varios planes como son el Plan para la Igualdad de mujeres
y hombres, el Plan de Gestidn Publica Avanzada y el Plan de Normalizacion del Uso del Euskera, para lo cual
se cuenta con un presupuesto de 66.000€.

—  Establecer las directrices generales que han de orientar la actividad de los poderes publicos vascos en
materia de igualdad.

Este objetivo cuenta con un presupuesto de 530.000€, dirigido fundamentalmente a impulsar el despliegue
de la Estrategia Vasca para la Igualdad de mujeres y hombres 2030y a gestionar las ayudas para la realizacion
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de diagndsticos y/o elaboracion y evaluacion de planes para la igualdad de mujeres y hombres y/o
sectoriales, asi como protocolos locales en materia de violencia contra las mujeres por parte de municipios,
cuadrillas y mancomunidades.

— Promover la capacitacion en igualdad de todo el personal de las administraciones publicas.

Con el objetivo de colaborar con el IVAP en el disefio y la imparticion de la formacién especifica de igualdad
y en la incorporacion del enfoque de género en la formacidn, Emakunde cuenta con una dotacién especifica
de 25.000¢€.

— Apoyar a las instituciones publicas vascas para facilitar la integracidon de la igualdad en su organizacion, en
sus procedimientos de trabajo y en sus politicas especificas.

Para asesorar y apoyar técnicamente a las instituciones publicas vascas en la integracion de la igualdad en
su organizacion, en sus procedimientos de trabajo y en sus politicas especificas y, en las intervenciones
cofinanciadas por los Fondos Estructurales y de inversiéon europeos, Emakunde destina un presupuesto
especifico de 18.000€.

— Impulsar la coordinacién en el desarrollo de las politicas publicas de igualdad en la CAE.

Para el impulso de la gestion técnica y administrativa de la coordinacion de la Comision Interinstitucional y
de la Comision Interdepartamental para la Igualdad de Mujeres y Hombres, asi como para el desarrollo del
convenio con EUDEL para las politicas de igualdad en el ambito local, Emakunde cuenta con 149.800€.

— Incrementar la cooperacidn estatal e internacional.

Mediante este objetivo se pretende consolidar y favorecer relaciones de participacion y colaboracion con
otras instituciones con objetivos afines al instituto del ambito estatal, europeo e internacional. Cuenta con
un presupuesto de 10.000€.

— Promover el empoderamiento personal, colectivo, social y politico de las mujeres.

Para promover el empoderamiento personal, colectivo, social y politico de las mujeres se cuenta con un
presupuesto de 558.400€, gracias al cual se apoya econdmicamente a federaciones, fundaciones vy
asociaciones para la consecucidn de la igualdad de mujeres y hombres que realizan acciones dirigidas a
promover la autonomia y fortalecer la posicién social, econémica y politica de las mujeres; asi como el apoyo
econdmico a aquellas actuaciones dirigidas a visibilizar las aportaciones de las mujeres y del feminismo y
apoyar su participacién en todos los ambitos de la vida.

— Impulsar la transformacidn de la organizacidn social y econédmica para garantizar derechos.
Este objetivo cuenta con un presupuesto de 2.406.775€, que se reparte en actuaciones dirigidas a:

Disefiar, coordinar y hacer seguimiento del despliegue de la Estrategia para reducir la BRECHA SALARIAL en
Euskadi, dirigidas a combatir la discriminacion contra las mujeres en el ambito salarial.

Impulsar el PACTO DE PAIS por la igualdad y vidas libres de violencia contra las mujeres en el marco del
proyecto Generation Equality desarrollado con motivo de la conmemoracién de los 25 afios de la IV
Conferencia de Beijing.

Realizar y/o colaborar en campafias y otros actos de informacién y sensibilizacién social orientadas a
fomentar la igualdad de mujeres y hombres, como las campafas del 8 de marzo Dia Internacional de las
Mujeres y la de 25 noviembre Dia Internacional para la erradicacion de la violencia contra las mujeres.

Asimismo, para el impulso de transformacién de la organizacién social para la igualdad se tiene previsto realizar
actuaciones dirigidas a impulsar el CONOCIMIENTO EXPERTO en materia de igualdad a través del estudio y la
documentacion y el apoyo a la investigacion y la formacién en género.
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Se continua desarrollando lineas de trabajo ya consolidadas con actuaciones de informacién, asesoramiento,
investigacion y emisidon de recomendaciones dirigidas a defender a las ciudadanas y ciudadanos ante
SITUACIONES DE DISCRIMINACION por razén de sexo en el ambito privado; a promover la COEDUCACION a través
de la elaboracién de estudios, materiales y guias tanto en el ambito de la educacion formal como de la educacién
informal; a desarrollar la iniciativa GIZONDUZ, dirigida a promover una mayor implicacién de los hombres a favor
de la igualdad de mujeres y hombres y a desarrollar el plan de trabajo de la Comisién asesora para un uso no
sexista de la publicidad y la comunicacién —BEGIRA.

Ademas, se consideran actuaciones dirigidas a impulsar la transformacion de la organizacion social y econdmica
se promueve el desarrollo de politicas de igualdad en EMPRESAS y entidades privadas, mediante asesoramiento,
formacién, apoyo econémico y reconocimiento social.

—  Contribuir a reducir la violencia machista contra las mujeres y a mejorar en la prevencidn, la deteccion y la
atencion.

El refuerzo y la consolidacién de la respuesta institucional ante la violencia contra las mujeres concentra
buena parte del trabajo y de los recursos de Emakunde, contando para ello con un presupuesto para el 2024
de 1.191.500¢€.

Entre las actuaciones que se tiene previsto a llevar a cabo estan:

La contribucién a reducir la violencia machista contra las mujeres a través del programa interinstitucional
BELDUR BARIK de prevencién de la violencia machista contra las mujeres en la juventud vasca y el impulso y
la promocion de actividades de sensibilizacion y/o prevenciéon de comportamientos violentos contra las
mujeres a través de la convocatoria de SUBVENCIONES a organizaciones, asociaciones y fundaciones.

La promocion de la formacién a profesionales que atienden a victimas de violencia machista contra las
mujeres JABETUZ, o a través de la gestion de las ayudas para la realizacion del master universitario oficial en
intervencion en violencia contra las mujeres de la Universidad de Deusto.

Liderando y apoyando la coordinacién interinstitucional en materia de violencia contra las mujeres en el
marco de la Comisién de Seguimiento del Il Acuerdo Interinstitucional para la coordinacién de la atencién a
mujeres victimas de machista contra las mujeres en la CAE, coordinando la Mesa contra la Trata de Mujeres
y Nifias con fines de explotacion sexual; promoviendo programas de intervencién preventiva, de
sensibilizacion y de atencién a las diversas formas de violencia machista contra las mujeres mediante
actuaciones directas y/o subvenciones a entidades para la deteccidn, acogida y atencion integral a mujeres
y nifias victimas de trata y a ayuntamientos y centros educativos que han participado en la puesta en marcha
de la iniciativa Gela Morea.

Para finalizar, tal y como hemos sefialado anteriormente Emakunde tiene como objetivo, de cardcter prioritario
para 2024, eliminar la brecha salarial, contando para ello con un presupuesto de 860.000€. A continuacion,
recogemos las acciones para desarrollar la Estrategia y el Plan de actuacion para eliminar la brecha salarial que
se tienen previstas llevar a cabo por el Instituto:

— Implementacién, coordinacién y seguimiento del PLAN OPERATIVO DE ACCION para reducir la brecha salarial
en Euskadi 2022-2025 (125.000€).

—  Promover el compromiso del tejido empresarial vasco con la igualdad entre mujeres y hombres a través del
desarrollo de politicas de igualdad en EMPRESAS y entidades privadas, mediante asesoramiento, formacion,
apoyo econdmico y reconocimiento social, y mediante la colaboracidén con EnpresariAK-Federacién de
Empresarias, Directivas y Profesionales de Euskadi (490.000€).

— Sensibilizar a la sociedad especialmente a los hombres sobre la necesidad de avanzar en una mayor
corresponsabilidad reduciendo la actual brecha en los usos del tiempo, a través de actuaciones como la
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INICIATIVA GIZONDUZ. dirigida a promover una mayor implicacidon de los hombres a favor de la igualdad de
mujeres y hombres (230.000€).

—  Defender a las ciudadanas y ciudadanos ante SITUACIONES DE DISCRIMINACION por razén de sexo en el
ambito privado mediante la informacion y el asesoramiento, la investigacion y la emision de
recomendaciones.

—  Coordinar el grupo de genero de la MESA DE DIALOGO SOCIAL para impulsar la implicacién de los agentes
sociales en el cumplimiento del plan de accién para reducir la brecha salarial.

— Apoyar, mediante una subvencion, a la Fundacién Arizmendiarreta (10.000€)

GOGORA

La funcién primordial de Gogora es preservar y transmitir una memoria critica con fines divulgativos y
pedagdgicos. Para ello, promueve la cooperacion y la colaboracién con otras instituciones y organizaciones
sociales que trabajen en el dmbito de la memoria y la promocién de los derechos humanos y con el dmbito
educativo, garantizando el cauce de maxima relacion con la sociedad.

ESTRATEGIA GENERAL PARA REDUCIR LAS DESIGUALDADES DE GENERO Y PROMOCIONAR LA IGUALDAD DE
MUIJERES Y HOMBRES

— Consejo de Direccion

En cumplimiento del punto 3 del articulo 7 del Decreto 204/2015, de 3 de noviembre, de Estatutos del Instituto
de la Memoria, la Convivencia y los Derechos Humanos el Consejo de Direccién de Gogora esta compuesto de
forma paritaria, por un nimero igual de mujeres y hombres. Por otra parte, atendiendo a la transversalidad de
las politicas publicas de género, la directora general de Emakunde es una de las personas designadas como
miembro del Consejo, por lo que, en todas las decisiones que se adoptan en el seno de este 6rgano, la perspectiva
de género esta presente.

— Subvenciones

La normativa para la igualdad entre mujeres y hombres recoge la obligatoriedad de integrar la perspectiva de
género en las politicas publicas y acciones, de modo que establezcan en todas ellas el objetivo general de eliminar
las desigualdades y promover la igualdad de mujeres y hombres.

En cumplimiento de esa normativa, las tres convocatorias de subvenciones anuales que convoca Gogora se
incluye como requisito incluir el tratamiento de la perspectiva de género en la memoria del proyecto a
subvencionar. En particular, se destaca entre los criterios de seleccién y valoracidn la inclusién de politicas
transversales y de los que obtendran mayor puntuacion los que incluyan el compromiso de contemplar en su
memoria el impacto de género de las actuaciones realizadas y que contemplen realizar acciones positivas que
favorezcan la participacion de las mujeres.

ACTUACIONES RELEVANTES PARA EL DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA GENERAL

En el dmbito de la memoria histérica y el movimiento asociativo memorialista, prevalece la mirada androcéntrica,
y, por ello, los hombres son visibilizados como los actores principales de los hechos que se conmemoran, y
también de las victimas que se recuerdan. Las asociaciones y organizaciones memorialistas estan integradas en
su gran mayoria por hombres y, en general, carecen de formacidn para realizar investigaciones dejando de lado
la mirada androcéntrica imperante.

Gogora constata este hecho y trabaja para recuperar una memoria que integre la perspectiva de género. De esta

forma se promueve el conocimiento y reconocimiento de las mujeres victimas, asi como, de las luchas lideradas
por mujeres, y se las identifique como sujetos politicos, activos en la lucha por los valores democraticos.
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Actuaciones cuyo objetivo es la eliminacion de las desigualdades de género y la promocién de igualdad y

aquellas dirigidas a incorporar la perspectiva de género:

Por un lado, el ejercicio 2024 se esta previsto continuar con el desarrollo del informe de vulneraciones de

derechos fundamentales entre 1936-1978, en el que se abordan las “Represidn carcelaria durante la Guerra

Civil y el primer franquismo (1936-1945)” y la puesta a disposicion publica de la investigacion a través de una

base de datos. Se trata de una herramienta que arroja luz sobre las cifras de victimas, desagregadas por

sexos, y también del tipo de vulneracién de derechos humanos de la que han sido objeto, visibilizando asi,

la presencia de las mujeres durante el periodo de guerra y postguerra.

Para llevar a cabo esta actuacion, Gogora tiene previsto otorgar una subvenciéon nominativa a la Universidad

el Pais Vasco para el desarrollo del citado informe, por importe de 195.000 euros.

Actuaciones divulgativas

En linea con las actuaciones de ejercicios anteriores, Gogora organiza jornadas y conferencias en las que

incluye la perspectiva de género en una doble vertiente:

o Recuperacion de la memoria democratica de las mujeres.

o Mujeres como voces especializadas y expertas en la materia.

El presupuesto estimado para estas actuaciones en el ejercicio 2024 asciende a 125.000 euros.

Programa de subvenciones

Gogora anualmente convoca subvenciones de concurrencia competitiva, cuyas bases estan disefiadas con

perspectiva de género, de tal forma que las solicitudes que se realizan con perspectiva de género tienen una

mayor valoracion. A continuacidn, se listan las subvenciones:

o Ayudas para la realizacién de proyectos de recuperacién de la memoria histérica desarrollados por
asociaciones o fundaciones de la Comunidad Auténoma del Pais Vasco. 112.500 euros.

o Subvenciones para la realizacidn de proyectos de recuperacion de la memoria histdrica, desarrollados
por municipios y demas entidades locales de la Comunidad Auténoma del Pais Vasco. 137.500 euros.

o Subvenciones para la publicacion de libros y realizacion de documentales de recuperacion de la
memoria democratica. 80.000 euros.
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11. DEPARTAMENTO DE CULTURA Y POLITICA LINGUISTICA

El DECRETO 18/2020,°* de 6 de septiembre, del Lehendakari, de creacidn, supresion y modificacién de los
Departamentos de la Administracion de la Comunidad Auténoma del Pais Vasco y de determinacion de funciones
y dreas de actuacion de los mismos, en su articulo 14 determina las funciones y areas de actuacién del
Departamento. Cuenta para el cumplimiento de sus funciones con el 2,5% del presupuesto general de la CAE.
Practicamente la totalidad se analiza en este informe tal y como se puede apreciar en la siguiente tabla:

Tabla 23. Prespuesto analizado. Departamento de Cultura y Politica Lingdiistica.

DEPARTAMENTO DE CULTURA Y POLITICA LINGUISTICA

PRESUPUESTO>®: 378.616.339 €
PROGRAMAS

4511. Estructura y Apoyo de Cultura y Pol. Ling. 3.487.254
4512. Deportes 13.878.834
4513. Promocioén de la Cultura 26.614.245
4514. Patrimonio Histdrico Artistico 35.164.388
4515.Medios de Comunicacion Social 570.000
4711. Politica Lingistica 24.938.169
5414. Fondo de Innovacién 1.451.000

Organismos Auténomos y Consorcios adscritos al Departamento:
HABE - Instituto de Alfabetizacidn y Reeuskal. A.
4713. Inst. Alfabetizacién y Reeuskaldunizacién Adulto ‘ 60.621.776

Ente Publico de Derecho Privado. Presupuesto administrativo:
EITB - Euskal Irrati Telebista | 211.890.673

El 54% del presupuesto del Departamento lo gestiona EITB — Euskal Irrati Telebista. Ente que esté implementando

su propio plan de igualdad.

El presupuesto total es pertinente al género, y de relevancia alta. Es decir, con capacidad para incidir en el logro
de laigualdad de mujeres y hombres en los colectivos a los que se dirigen las politicas publicas del Departamento.

Grdfico 19. Cultura y Politica Lingdiistica. Distribucion del presupuesto segtn su relevancia al género.

CULTURA Y POLITICA LINGUISTICA

54 https://www.euskadi.eus/y22-bopv/es/bopv2/datos/2020/09/2003516a.pdf
55 Ver explicacion en pagina 42.
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ESTRATEGIA GENERAL PARA REDUCIR LAS DESIGUALDADES DE GENERO Y PROMOCIONAR LA IGUALDAD DE
MUJERES Y HOMBRES

El Plan de igualdad del Departamento 2022-2024 recoge la estrategia general del Departamento en materia de
igualdad. En este se incluyen los objetivos estratégicos a nivel sectorial (cultura, Patrimonio, politica lingistica,
actividad fisica y deporte) que impactan en los ejes que estructuran las politicas de igualdad en la EAE:

— Buen Gobierno

— Empoderamiento de las mujeres

— Transformar las economias y la organizacidn social para garantizar derechos

— Vidas libres de violencia contra las mujeres

BUEN GOBIERNO

En cuanto al primer eje relativo al buen Gobierno, el Departamento ha establecido 13 objetivos estratégicos.

Entre estos cabe destacar la incorporacion de tres nuevos objetivos en consonancia con las nuevas disposiciones

generales aprobadas en Ley para la Igualdad de Mujeres y Hombres y Vidas Libres de Violencia Machista contra

las Mujeres (texto refundido del Decreto legislativo 1/2023): por un lado, la promocién del uso del euskera en el

ambito de la igualdad de mujeres y hombres (articulo 3.15). Y, por otro lado, el mandato de promover politicas

relacionadas con la identidad sexual y/o de género y la orientacion sexual (articulo 3.8).

— Objetivo 9. Incrementar, impulsar y fortalecer con Emakunde el nimero de espacios de coordinacion,
iniciativas y proyectos que aunan las politicas de igualdad y las de normalizacidn linguistica.

— Objetivo 10. Integrar la perspectiva de género en los planes de normalizacion que se desarrollen a través del
Departamento.

— Objetivo 11. Integrar la perspectiva de género y la diversidad sexual en la actividad administrativa y en las
politicas publicas del Departamento.

EJE I: Empoderamiento de las mujeres

En cuanto a este eje queremos seialar que el Plan de igualdad departamental recoge 13 objetivos estratégicos

dentro del mencionado eje, con la finalidad de incidir en el empoderamiento de las mujeres en los ambitos del

deporte y la actividad fisica, la cultura, el patrimonio y el euskera. Queremos destacar de manera especifica que
el Departamento va a trabajar en 2024 en los siguientes objetivos dentro de este eje, en los cuales ha planificado
actuaciones y ha consignado presupuesto especifico:

—  Objetivo 15. Construir el marco tedrico, el discurso, los foros de discusion y el conocimiento que servira de
base para conciliar el conocimiento y las practicas en torno a las politicas de igualdad (feminismo) y la politica
linguistica (euskalgintza).

— Objetivo 16. Incrementar la presencia de las mujeres en los subsectores masculinizados de la creacién y la
cultura.

—  Objetivo 17. Incrementar (reforzar) el nimero de asociaciones de mujeres en el ambito creativo y cultural y
el numero de asociaciones que apuestan por la igualdad.

— Objetivo 20. Promover la integracién de la perspectiva de género y el cambio de valores en las politicas
deportivas.

EJE 1I: Transformar las economias y la organizacion social para garantizar derechos

En cuanto a este eje, sefialar que el departamento recoge 2 objetivos para desarrollarlo. Destacamos aquellos

objetivos que se desplegaran de manera mas intensa en el 2024:

—  Objetivo 25. Incrementar el nimero de empresas de industrias culturales que cuentan con plan de igualdad
0 que inician un proceso de cambio hacia una cultura igualitaria.
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— Objetivo.26. Tener en cuenta las necesidades de conciliacién y cuidados en todos los servicios y recursos
(formacion, becas, ayudas) que la Direccién de Actividad Fisica y Deporte y Basque Team prestan a las y los
deportistas de alto nivel, deportistas, personal técnico y entrenadoras y entrenadores.

EJE 11I: Vidas libres de violencia contra las mujeres

El Plan de igualdad Departamental recoge 3 objetivos estratégicos en el marco de este eje. Para el ejercicio 2024

se prevé intensificar las actuaciones en estos tres:

— Objetivo 28. Incrementar el numero de protocolos de acoso sexista y sexual en festivales, industrias
culturales y espacios culturales.

— Objetivo 30. Incrementar el nimero de personas y entidades deportivas que conocen el servicio Zure
Taldekoak Gara

— Objetivo 31. Incrementar el numero de investigaciones sobre violencia sexista y sexual en el deporte.

ACTUACIONES RELEVANTES PARA EL DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA GENERAL

En relacidn a las actuaciones mas relevantes del Departamento para 2024 destacan en este apartado aquellas
mas acordes a los compromisos estratégicos del Gobierno Vasco en materia de igualdad: vida libre de violencia
contra las mujeres y las actuaciones contra la brecha salarial. Asi mismo incluimos aquellas mas relevantes en
analisis del impacto presupuestario y la incorporacion de la perspectiva de género en la planificacion del
Departamento.

Vidas libres de violencia contra las Mujeres
En el marco de este compromiso el Departamento de Cultura y Politica Linglistica desarrollard durante 2024
cinco actuaciones relevantes.

— Desarrollo de acciones formativas y de sensibilizacién dentro proyecto “Lan-kultura Berdintasunerantz eta
Anistasunerantz eraldatuz” dirigidas a trabajar en la prevencion del acoso sexual y sexista a nivel interno en
el Departamento (3.000 €) dentro del programa Estructura y Apoyo a Cultura y Politica Linguistica (Programa
4511).

— Secontinuard con la prestacién del servicio ZURE TALDEKOAK GARA (60.500€) de atencidn casos de violencia
en el dmbito deportivo (Actividad fisica y deportiva Programa 4512).

— Seimpulsara la elaboracion de los protocolos de atencidon en materia de acoso sexual y sexista en el deporte,
a través de la formacion, control e inspecciéon (6.000 €). (Programa 4512 actividad fisica y deportiva).

— Intervencidn piloto dirigida a crear entornos inclusivos libres de acoso sexual y por razén de sexo en los
clubes deportivos (17.000 €). (Programa 4512 actividad fisica y deportiva).

— Serealizaran acciones contra la violencia de género en los ambitos culturales (25.000 €). (Programa 4513)

Brecha salarial

En relacién a este compromiso Basque-team trabajard desde el programa “Baloreetan BAT” con diferentes
agentes del sector en el cambio de valores hacia la igualdad y la ruptura de estereotipos de género en el ambito
deportivo. Entre sus actuaciones destaca la de visibilizar las necesidades de cuidado y conciliacion de las y los
deportistas del equipo BAT y trabajar el cambio de valores con hombres (deportistas y técnicos), para la asuncidn
de las tareas de cuidado y conciliacion con el deporte (15.000 €).

Desde el programa de Politica Lingliistica se va a realizar un estudio sobre la feminizacién del personal técnico
de euskera (18.000 €) en el que se analizaran también las condiciones de trabajo.
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Actuaciones relevantes en materia de igualdad o inclusién de la perspectiva de género

- Actuaciones relevantes en el marco del programa Estructura y apoyo (4511)

Este Departamento considera estratégico continuar capacitando y sensibilizando en materia de igualdad a su
personal y a los cargos del departamento. En este sentido la unidad de igualdad organiza anualmente acciones
de sensibilizacion, formacién y reflexidon a lo largo de todo el afio en tematicas trasversales: estadisticas, lenguaje
inclusivo, igualdad en la contratacion publica, acoso sexual y por razén de sexo-género. El presupuesto para el
impulso de estas acciones formativas para 2024 es de 2000€ vy, en general para el desarrollo del Plan de igualdad,
es de (10.000 €).

Entre las actuaciones a destacar también se encuentran las que se prevén realizar en el marco del proyecto “Lan-
kultura Berdintasunerantz eta aniztasunerantz eraldatzen” cuyo objetivo es generar un espacio de trabajo seguro
y libre de agresiones sexistas, machistas y LGTBIfobicas. (3000 €). Durante 2023 se ha elaborado un decdlogo
para prevenir el acoso en el Departamento y se prevé que en 2024 se haga difusidn de dicho catalogo.

- Actuaciones relevantes en el marco del programa de promocién de la cultura (4513)

En este programa hay que destacar el trabajo que se esta desarrollando para analizar las diferentes brechas de
género en los diferentes subsectores del ambito de la cultura. Anualmente se impulsa un analisis en el marco de
la plataforma Kultuklik, en el que persigue analizar el grado de visibilidad de las obras de mujeres en los diferentes
subsectores del ambito cultural (15.000 €). En 2023 se ha publicado un analisis de la presencia y participacién de
mujeres y hombres en creaciones y eventos musicales en la CAE en 2022. Este tipo de informes se realizaran
anualmente con todos los subsectores de la cultura.

Otra de las actuaciones relevantes en este programa es continuar ofreciendo asesoria en materia de género y
planes de igualdad al sector de las industrias culturales a través del proyecto Basque District of Culture and
Creativity (18.000 €).

Finalmente, otras de las actuaciones mas importantes que se persiguen es el apoyo a las asociaciones de mujeres
del sector cultural y el impulso de productos culturales creados por mujeres. En este sentido desde la Direccidon
de Promocién de la Cultura se apoya el programa NOKA (50.000 €). Se trata de un programa de mentoria para
mujeres directoras audiovisuales creado hace 5 afos. Otro de los programas que se impulsan es AUKERA
(Programa de mentoria para realizar su primer cortometraje a alumnas de audiovisuales) (30.000 €), gestionado
por la asociacion de mujeres del audiovidual (H)EMEN y financiado por la Direccién de Promocion de la Cultura.

- Actuaciones relevantes en el marco del programa de patrimonio cultural (4513)

En este programa se seguira trabajando en la inclusidn de la perspectiva de género en las convocatorias relativas
a patrimonio, museos, archivos de la Direccién de Patrimonio Cultural. También se prevé la realizacién de
estudios especificos sobre visibilizacion del trabajo de las mujeres en el ambito artistico y literario, aunque no se
concreta presupuesto.

- Actuaciones relevantes en el marco del programa politica linglistica (4711)

Desde la pasada legislatura la Viceconsejeria de Politica Lingliistica esta trabajando en la integracion de la
perspectiva de género en sus politicas e impulsando espacios de reflexion en torno a la incidencia del género en
el euskera, asi como en la creacion de espacios donde las politicas de igualdad y de normalizacién lingiistica
puedan establecer un dialogo como politicas trasversales y fortalecerse conjuntamente.

Durante el 2024 se continuara con el trabajo iniciado, fortaleciendo los proyectos impulsados hasta ahora, tales
como la Comision de Género y Lenguaje (dentro del Consejo Asesor del euskera de la CAE) (30.000 €), y la
convocatoria de ayudas (BERDINTZEN) para la realizacidén de trabajos de investigacion sobre género y euskera
(30.000 €).

Otra de las acciones a realizar es el impulso de un proceso para la integracion de la perspectiva de género en el
“Euskararen Adierazle Sistema” (10.000 €).
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- Actuaciones relevantes en el marco del programa de Deportes (4512)

La Direccidn de actividad fisica y Deportes tiene reservado un prepuesto de 39.500 € para el desarrollo de su plan
de igualdad de gestién anual. En el marco de este plan, esta previsto realizar campaias de sensibilizacidn,
elaboracién de materiales, jornadas, formacion y actuaciones de sensibilizacion dirigidas a agentes del sector:
federaciones, clubs, etc.

También se prevé la identificacion de experiencias a nivel estatal, europeo e internacional para incorporar la
perspectiva de género en el apoyo al deporte de alto nivel, identificar buenas practicas de interés y estableciendo
relaciones de colaboracién con estos agentes (20.000 €).

HABE

El objetivo institucional de HABE es el fomento de la euskaldunizacién de adultos, impartiendo cursos de euskera
de forma presencial en los euskaltegis, o a través de otras modalidades de ensefianza/aprendizaje de lenguas
basadas, en todo —e-learning—o en parte, —b-learning—, en recursos digitales.

ESTRATEGIA GENERAL PARA REDUCIR LAS DESIGUALDADES DE GENERO Y PROMOCIONAR LA IGUALDAD DE
MUJERES Y HOMBRES

Con el inicio de la nueva legislatura fue aprobado el Programa de Gobierno 2020-2024 para la XII legislatura. En
ese Programa y entre los objetivos de pais se encuentra el Objetivo 5: Posicionar a Euskadi entre los 6 paises
europeos con mayor indice de igualdad de género. En el Eje Il Personas se encuentra el Area de actuacién 13-
Igualdad de género- desarrollado en compromisos e iniciativas.

Asimismo, en dicho Programa de Gobierno 2020-2024 para la Xll Legislatura se recogen 3 compromisos en
relacion con el euskera: compromiso 118: incrementar el conocimiento del euskera y, sobre todo, incidir en los
ambitos socioculturales, econémicos, digitales y en el sector publico; compromiso 119: avanzar hacia el pleno
respeto de los derechos linglisticos y hacia una convivencia lingliistica normalizada y compromiso 120:
intensificar la colaboracion interinstitucional con todos los territorios del euskera.

Por otro lado, con respecto a los compromisos asumidos en la Agenda Estratégica del Euskera 2021-2024 HABE
debe de aportar en el compromiso de incrementar el conocimiento del euskera y, sobre todo, incidir en los
ambitos socioculturales, econdmicos, digitales y en el sector publico.

En cuanto a la planificacién general de igualdad, la Comisidn Interdepartamental para la Igualdad del Gobierno
Vasco acordd en el 2021 las directrices para la elaboracion de los planes departamentales para la igualdad de
legislatura previamente presentadas por Emakunde. El Plan para la Igualdad para la XII Legislatura de HABE fue
disefiado en 2022 tomando como marco de referencia el Programa de Gobierno de la legislatura y el VII Plan
para la Igualdad de mujeres y hombres en la CAE que sigue vigente. Plan. Asimismo, cabe sefialar que en el afio
2023 HABE ha participado en la renovada Comisidn Interdepartamental para la Igualdad del Gobierno Vasco,
donde presenté las lineas maestras de la planificacion anual.

El plan para la igualdad de mujeres y hombres 2022-2024 HABE ha establecido los objetivos estratégicos para los
proximos afos. Los objetivos prioritarios son los siguientes:

— Mantener la dotacion presupuestaria para el desarrollo de las politicas de igualdad.

—  Reforzar la Unidad Administrativa de Igualdad del organismo.

— Impulsar la formacién en materia de igualdad del personal del organismo.

— Incorporar la perspectiva de género en las estadisticas, investigaciones y estudios que realice el organismo.
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— Incorporar la perspectiva de género en el programa presupuestario de HABE y definir objetivos y acciones
de igualdad.

— Incorporar el principio de igualdad en la normativa de HABE y poner en marcha procesos para dar a conocer
las modificaciones de la ley para la igualdad.

— Inclusidn y seguimiento de clausulas de igualdad en subvenciones, contratos y convenios.

— Promover una presencia equilibrada de mujeres y hombres en los tribunales calificadores y, en general, en
los érganos colegiados de decision.

— Promover la visibilidad de las mujeres, el reconocimiento de la igualdad y la sensibilizacién sobre las
violencias contra las mujeres en los materiales didacticos que se dan para el aprendizaje del euskera para
personas adultas y en la biblioteca.

— Promover actitudes y acciones a favor de la igualdad en el sector de la ensefianza del euskera para personas
adultas en los euskaltegis.

— Incorporar la perspectiva de género en los examenes de acreditacion de los diferentes niveles de euskera
HEOC.

El resto de objetivos son los siguientes:

— Mejorar la planificacién para la igualdad y su evaluacién.

— Promover la igualdad en la formacion dirigida a la euskaldunizacion de personas adultas e incorporar la
perspectiva de género.

— Incorporar la igualdad en la comunicacién de HABE.

— Incrementar y reforzar las politicas de igualdad de HABE con Emakunde, los departamentos del Gobierno
Vasco y los agentes de igualdad del sector.

— Realizar una oferta que facilite la conciliacion del alumnado a través de los modelos de aprendizaje para la
euskaldunizacidn de personas adultas.

—  Contribuir a que HABE desarrolle y difunda la lengua y el género y el euskera y el género como ambitos
especificos de conocimiento.

—  Promover la implantacion de medidas para prevenir el acoso sexual o por razén de sexo en las empresas y/o
entidades que trabajan en el ambito de la euskaldunizacion.

ACTUACIONES RELEVANTES PARA EL DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA GENERAL

Teniendo en cuenta los datos sefialados y la estrategia mencionada anteriormente, HABE considera prioritario
avanzar en la integracion de la perspectiva de género en la ensefianza del euskera a personas adultas. Por ello, y
siguiendo la estrategia mencionada anteriormente en el 2024 priorizard las siguientes actuaciones:

— Garantizar el presupuesto para el desarrollo de las politicas de igualdad y asignar para ello 25.000 euros.

— Mejorar la sensibilizacion y formacion del personal del organismo en materia de igualdad. Capacitar al
personal mediante los cursos especificos del IVAP, Emakunde, departamento o a través de la formacion
interna tanto en mejora de la integracion de la perspectiva de género en los distintos procedimientos
administrativos o en formacion relacionada con euskera y género.

— Aplicar las directrices que se espera que se aprueben a nivel de Gobierno Vasco. en relacion con la inclusion
de clausulas para la igualdad de mujeres y hombres en los contratos del organismo.

— Difundir en toda la organizacion noticias relativas a la igualdad en colaboracion con el gestor del sitio web
para promover la transparencia en la politica de igualdad de la organizacion. Al mismo tiempo, alimentar y
actualizar de forma permanente el apartado de la web de la Unidad de Igualdad.

— Dar a conocer la unidad para la igualdad y sus funciones es imprescindible para el avance en materia de
igualdad en la entidad para ello se difundird el documento “Bases para la incorporacion de la politica de
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igualdad, estructuras, planificacién y perspectiva de género en HABE” al personal que se incorpore al
organismo. Se actualizara el documento protocolo de igualdad.

— Integrar la perspectiva de género en la comunicacion de la organizacién y en las campafias que pone en
marcha.

— Se estudiaran los nuevos mandatos juridicos establecidos por la ley de igualdad refundida para avanzar en
su cumplimiento. Se pondrdn en marcha los analisis que se realicen en el Gobierno Vasco en esta materia y
los criterios comunes que se acuerden para incorporar la perspectiva de género en los contratos y
subvenciones.

— Incorporar la perspectiva de género en las estadisticas y estudios que realice el organismo.

— Avanzar en el andlisis de la interseccionalidad en la recogida, analisis y difusion de informacion sobre la
euskaldunizacién de personas adultas y su cruce con otras variables (edad, origen, etc.).

Actuaciones sectoriales:

Realizar el anadlisis desde la perspectiva de género de las pruebas de acreditacion de los distintos niveles de
euskera y elaboracion del informe correspondiente.

— Preveer sesiones especificas en materia de igualdad de género en la organizacién de las sesiones formativas
del afio 2024.

— Promover la igualdad en todas las secciones del portal IKASBIL. (dokuteka, ejercicios, biografias)

— Alimentar la seccion Igualdad en la seccion Didakteka del portal IRAKASBIL.

—  Promover la visibilidad e igualdad de género en los materiales didacticos para el aprendizaje del euskera de
las personas adultas. Asi, incorporar la perspectiva de género en los materiales didacticos Primeran C1.2.

— En las secuencias didacticas o cuando asi se requiera se recibird informe o asesoramiento de la unidad de
igualdad.

— Realizar una oferta de euskaldunizacidon de personas adultas a través de modelos de aprendizaje que faciliten
la conciliacion del alumnado.

— Adquisicién y difusion en la biblioteca de HABE de libros sobre feminismo e igualdad en el patrimonio
bibliografico. Por otro lado, a la hora de dar a conocer en las redes sociales las novedades seleccionadas
hacer hincapié en trabajos que analizan la igualdad entre hombres y mujeres, el feminismo y lengua y
género.

— Participar en los trabajos técnicos del grupo Politicas Publicas (Lengua y género) promovidos por la
Viceconsejeria de Politica Lingiliistica. En 2023 se han realizado aportaciones al borrador de la Estrategia
2030 para la Igualdad en relacién al abordaje de la inclusién de la perspectiva lingistica en las politicas de
igualdad y se prevé seguir profundizando en torno a estas aportaciones.

— En el trabajo que la Red de Lectura Publica de Euskadi estd desarrollando en torno a los objetivos de la
agenda 2030, los servicios de la biblioteca de HABE trabajan también en ODS 5 (lgualdad de Género).

— Avanzar en la publicacidn de articulos que exploren la relacion entre la didactica y el género en la revista
Ehizpide.

Vidas libres de violencias contras las mujeres

— Incrementar la percepcidn social sobre las formas de violencia contra las mujeres y su relacién con la
desigualdad entre el alumnado de euskera. Aumentar la conciencia social sobre las diferentes formas de
violencia contra las mujeres a través de los recursos que el organismo elabora para el aprendizaje y
ensefianza del euskera.

— El Departamento de Gobernanza y Autogobierno aprobd una nueva Orden por la que se regula el
procedimiento en los casos de acoso sexual y por razén de sexo. La unidad de igualdad recibié formacidn
especializada organizada por parte del Departamento de Gobernanza y Autogobierno. Se realizardn aquellas
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actuaciones que pudieran derivarse de esta Orden y se promoverd el conocimiento interno de este
protocolo.

Contra la brecha digital

— Aplicacion del Acuerdo sobre medidas contra la brecha salarial y de inclusion de clausulas de igualdad de
retribucidn entre hombres y mujeres en la contratacion publica aprobada por el Consejo de Gobierno en
sesion de 5 marzo 2019 a través de la Resolucién 42/2019.

— Segun se acordd en la Comisidon Interdepartamental para la Igualdad de Mujeres y Hombres de 27 de julio
de 2023 se introduciran cambios en la Estrategia 2030 para reducir la brecha salarial en Euskadi.

Se plantea abrir un nuevo proceso de reflexidn para abrir la posibilidad de participacidn en esta Estrategia a
todos los departamentos e instituciones del Gobierno Vasco.

Para ello se plantea un proceso de trabajo técnico en el Grupo Técnico Interdepartamental. Por lo tanto,
HABE participara en este proceso y realizard las acciones que de él se deriven.

GRUPO EITB

EITB — Euskal Irrati Telebista, es un ente publico de derecho privado. Fundado en 1982 por el Gobierno Vasco
da sustento a la radio y televisidn publica vasca.

ESTRATEGIA GENERAL PARA REDUCIR LAS DESIGUALDADES DE GENERO Y PROMOCIONAR LA IGUALDAD DE
MUIJERES Y HOMBRES

En 2023 la Comisién de Igualdad estd elaborando en el que sera el IV Plan para la Igualdad de hombre y mujeres
de EITB (2023-2027). Es un plan de trabajo para los proximos afios que mantiene mucho de los objetivos de los
planes anteriores e incorpora, a su vez, nuevas perspectivas y ambiciones en respuesta a las demandas que sobre
igualdad nos hacen llegar tanto la ciudadania como quienes trabajan en EITB.

Como grupo publico de comunicacion audiovisual, EITB quiere ser referente y lo asumimos con responsabilidad.
Se trata de impulsar el cambio en elementos pro-fundamente arraigados en nuestra sociedad y cuyas causas y
manifestaciones son multifactoriales, por lo que las actuaciones seran de largo recorrido y requeriran de alianzas
con otros agentes.

Desde 2010 EITB cuenta con planes cuatrienales de igualdad elaborados tras un exhaustivo diagndstico
cualitativo y cuantitativo.

De cara a la implementacién del Plan para la Igualdad se ha definido una estructura de impulso y coordinacion
del mismo. Tal y como se establece en el articulo 10 de la Ley 4/2005 para la igualdad de mujeres y hombres, la
Administracion ha de adecuar sus estructuras de modo que, en cada uno de sus departamentos, exista en cada
una de ellas al menos una entidad, drgano o unidad administrativa que se encargue del impulso, programacion,
asesoramiento y evaluacion de las politicas de igualdad de mujeres y hombres en sus respectivos organos
territoriales de actuacion.

Desde el primer plan de Igualdad, con el fin de reforzar la cultura de igualdad en todas las areas y a todos los
niveles, se ha reflejado la prioridad de plasmar los objetivos de igualdad en los documentos de alto nivel del
grupo, aquellos que marcan desde “arriba” la estrategia a seguir. La estrategia a seguir, como el resto de las
politicas corporativas, es transversalizar en todas las areas el desarrollo de la politica de igualdad bajo el paraguas
de un Unico plan. Para ello se dotardn del presupuesto anual necesario. Este modelo de gestidn permite asegurar
y facilitar el desarrollo e implantacion de los objetivos y la cultura por la igualdad.
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En este dmbito, a destacar en 2022 la aprobacién de “EITB 2030 ESTRATEGIA” y el “CONTRATO PROGRAMA
2022-2025”, documentos que fijan las lineas estratégicas y las prioridades de EITB para los proximos afios. En
ambos documentos se recoge de forma transversal el compromiso expreso de EITB por la igualdad.

En cualquier caso, EITB cuenta con una persona experta en género, con formacién en Master en Igualdad de
Mujeres y Hombres: Agentes de Igualdad de EHU-UPV (especializaciones en Empresa y en Administracion
publica). La responsable de igualdad de EITB forma parte del equipo directivo, y es la encargada de liderar el
proceso de implantacién del Plan y evaluar los resultados. El desarrollo de su actividad en este ambito se enmarca
en Estrategia y Comunicacion, area que vela por desarrollar la misidn de servicio publico del EITB e impulsar,
entre otros, la implantacidn de politicas transversales para todo EITB. Para desarrollar los objetivos en igualdad,
cuenta, ademads, con apoyo de consultorias expertas. El presupuesto del drea de lgualdad estd destinado
mayoritariamente a la consultoria externa. El resto del presupuesto asignado a igualdad sera gestionado por
cada area (Formacion, Produccion de ficcion, Direccidén de deportes EITB, etc.).

La consecucion de los objetivos planteados en los distintos planes para la Igualdad de EITB estd también en manos
tanto de la Direccién como de la Comision de Igualdad, de la que forman parte la direccion y representacion
sindical de todas las unidades de negocio.

Remarcar que EITB en el desarrollo de su actividad tiene como principio basico el respeto a la dignidad de las
personas y la proteccién de sus derechos, por lo que mantiene una posicion de tolerancia cero ante
comportamientos de acoso sexual y acoso por razén de sexo ademas de todas aquellos que conlleven algun
tipo de discriminacion directa.

EITB cuenta con un Protocolo de Acoso sexual y Acoso por razén de sexo que recoge la formacion de una
Asesoria confidencial que es la encargada de gestionar los posibles casos recogidos en el protocolo. A lo largo de
estos ultimos aflos de manera paulatina se ha se incorporado al texto de los distintos convenios colectivos de
ETB los actos y conductas de “acoso sexual y acoso por razén de sexo” como faltas graves o muy graves dentro
del Régimen Sancionador (Capitulo IX.).

Como prueba de la transversalizacion de la igualdad en todos los procesos, en 2023, EITB va a realizar un andlisis

de riesgos psicosociales en el que se incluyeron aspectos relacionados con el acoso sexual y acoso por razéon de
sexo.

ACTUACIONES RELEVANTES PARA EL DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA GENERAL

Estd previsto que en 2024 esté aprobado el diagndstico de situacion de la igualdad de EITB y el nuevo plan de
igualdad para los préximos cuatro aiios. La elaboracion de este nuevo plan responde tanto en forma como en
resultado a los requerimientos de la legislacidn actual vigente y los compromisos marcados por la “EITB 2030
ESTRATE-GIA” y por el “Contrato Programa EITB 2022-2025". El diagndstico nos permite visualizar nuevos focos
y objetivos en los que centrarnos

Actuaciones dirigidas a incorporar la perspectiva de género en los contenidos, a efectos del reparto
presupuestario de 2023, EITB considera proyectos de gran interés para una dotacidn significativa especifica:

— Desarrollo de un proyecto piloto para definir una metodologia de monitorizacion de los contenidos del EITB
desde una perspectiva de género.

— “Akelarre”, programa presentado por tres mujeres con clara perspectiva feminista y reivindicativa. Un
espacio en prime-time realizar por y para mujeres.
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Adquisicion de derechos de deporte femenino y un desarrollo de la produccidn y comunicacién con
tratamiento reforzado. Destacar, dentro de las prioridades estratégicas, la apuesta por potenciar la
presencia de las mujeres en la informacién deportiva. Esto se ha traducido en una cada vez mayor presencia
de las deportistas en los informativos diarios de todos los medios, retransmisiones de pe-lotas, futbol,
baloncesto, basket, balonmano, ciclismo, traineras, o deporte rural, entro otros.

EITB seguird apostando por la contribucién a la igualdad a través de la ficcién con “Irabazi arte!". Serie en
euskera dirigida a las y los jévenes que recibio el Premio CIMA TV FesTVal de Vitoria-Gasteiz a la Igualdad
2022. Esta ficcidn despliega un interesante desarrollo transmedia para atraer a la audiencia joven a través
de Instagram, su pagina web, el podcast y el comic digital interactivo disponible en formato app.

Con el mismo espiritu “Ellas primero” (documental de 2023 en el que las protagonistas eran cocineras
vascas) se va a realizar una serie documental para Primeran, la nueva plataforma de contenidos del Grupo
EITB. El objetivo volvera hacer justicia con un sector tan masculinizado que no reconoce a mujeres cocineras
cuyo papel ha sido y es importante en la cocina internacional.

Igualmente, para Primeran, se pretende poner en marcha junto Basque Culinary Center un espacio que
recoja el papel de todas aquellas mujeres que ha contri-buido al desarrollo del sector, mas alld del oficio de
cocineras: productoras, etc.

Respecto al cine, en 2023 EITB ha dado un paso importante para, a partir de ahora, impulsar la presencia de
las mujeres a través de la firma de un convenio con asociaciones del sector audiovisual. El objetivo de este
acuerdo se centra en favorecer el desarrollo y produccién de proyectos de obras audiovisuales promovidos
por mujeres. Para ello, EITB, por un lado, destinara a dichos proyectos el 40% de las cartas de interés, y, por
otro lado, incrementara el importe de la Financiacidn Anticipada cuando el proyecto de Obra Audiovisual
reuna alguna de las variables establecidas (la participacidon de mujeres en la produccion).
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12. DEPARTAMENTO DE TURISMO, COMERCIO Y CONSUMO

El DECRETO 18/2020,°° de 6 de septiembre, del Lehendakari, de creacién, supresién y modificacién de los
Departamentos de la Administracion de la Comunidad Auténoma del Pais Vasco y de determinacion de funciones
y dreas de actuacion de los mismos, en su articulo 15 determina las funciones y areas de actuacién del
Departamento. Cuenta para ello con el 0,4% del presupuesto general de la CAE repartido en 4 programas

presupuestarios.
El presupuesto analizado en este informe es el siguiente:

Tabla 24. Presupuesto analizado. Departamento de Turismo, Comercio y Consumo.

DEPARTAMENTO DE TURISMO, COMERCIO Y CONSUMO

PRESUPUESTO®’: 42.490.732 €
PROGRAMAS

1228. Mecanismo de recuperacion y resiliencia 230.000
7510. Estructura y Apoyo de Turismo, Comercio y Consumo 2.727.713
7511. Turismo y Hosteleria 10.736.404
7612. Comercio Interior 21.470.077
Organismos Auténomos y Consorcios adscritos al Departamento:
KONTSUMOBIDE - Instituto Vasco de Consumo

4432. KONTSUMOBIDE - Instituto Vasco de Consumo 7.326.538

El 100% del presupuesto se ha considerado pertinente y con relevancia al género media salvo el programa de

Estructura y Apoyo que tiene relevancia al género alta.

Grdfico 20. Turismo, Comercio y Consumo. Distribucion del presupuesto segun su relevancia al género.

TURISMO, COMERCIO Y CONSUMO

= Relevancia al género ALTA = Relevancia al género MEDIA = Relevancia al género BAIA

56 https://www.euskadi.eus/y22-bopv/es/bopv2/datos/2020/09/2003516a.pdf
57 Ver explicacion en pagina 42.
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ESTRATEGIA GENERAL PARA REDUCIR LAS DESIGUALDADES DE GENERO Y PROMOCIONAR LA IGUALDAD DE
MUJERES Y HOMBRES

En el presente apartado se aportard una vision global de la estrategia del Departamento y, a su vez, se resaltaran
aquellas medidas prioritarias para el ejercicio 2024.

El Programa de Gobierno para la Xl Legislatura del Gobierno Vasco establece 3 principios, 4 ejes, 10 objetivos de
Pais, 25 dreas de actuacion, 150 compromisos y 699 iniciativas. Entre sus objetivos estratégicos se encuentra
situar a Euskadi entre los 6 paises europeos con mayor indice en Igualdad de Género.

Para la determinacién de las prioridades del Plan para la Igualdad de mujeres y hombres del Departamento de
Turismo, Comercio y Consumo se ha realizado un cruce entre las iniciativas del Programa de Gobierno y el VI
Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres en la CAE poniendo foco sobre todo en las iniciativas y objetivos de
ambos documentos que son competencia especifica del Departamento de Turismo, Comercio y Consumo.

Por lo tanto, el Plan Departamental de Igualdad y las prioridades que se enmarcan en él estan alineados con el
Programa de Gobierno y con el VII Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres en la CAE.

Cabe destacar que para la elaboracién de la planificacion se ha partido del conocimiento de las principales
brechas de género y de la propia trayectoria anterior en la implantacidon de politicas de igualdad. Ademas, para
la elaboracion del plan se ha activado un proceso participativo para la planificacion en el que han participado
todas las direcciones del departamento, asi como Kontsumobide y Basquetour, organismos adscritos al mismo
qgue toman parte en el impulso de medidas de igualdad.

En los objetivos del Plan para la Igualdad de mujeres y hombres del Departamento de Turismo, Comercio y
Consumo para esta legislatura se ha puesto especial atencién en:

AMBITO DEL BUEN GOBIERNO

— Incrementar los presupuestos para el desarrollo de politicas de igualdad.
Se dotara de presupuesto a la Unidad Administrativa de Igualdad.

— Formar a todo el personal incluido el personal politico.
Se seguira haciendo especial hincapié en la formacion del personal tanto técnico como politico.

— Integrar la perspectiva de género en los presupuestos.
Se seguird trabajando en la misma direccidn para profundizar en el proceso de reflexién iniciado en el 2019
sobre los Presupuestos con Enfoque de Género. Se realizard una evaluacién del proceso del 2023 y se
pondran en marcha las medidas de mejora detectadas.

— Incluir cldusulas para la igualdad en contratos, subvenciones y convenios.
Se continuara el proceso de trabajo para analizar las cldusulas de igualdad que se estdn incluyendo
actualmente en ayudas y contratos, asi como en los convenios suscritos por el Departamento con el fin de
realizar las mejoras necesarias haciendo especial hincapié en el seguimiento de las mismas.

— Integrar la perspectiva de género en estadisticas y estudios.
Se realizard un andlisis de las estadisticas oficiales Departamentales para en la medida de lo posible, explotar
e interpretar toda la informacion desglosada por sexo.

AMBITO SECTORIAL

En base al diagndstico realizado en el 2022 sobre las desigualdades entre mujeres y hombres en el sector turistico
y una vez detectadas las principales brechas, e identificadas las lineas de trabajo e intervenciones a desarrollar
para poder reducir las desigualdades de género, se dard comienzo a la segunda fase del proceso para desarrollar
el “Programa de igualdad en las empresas turisticas” en coordinacion con el sector. Uno de los principales

172



objetivos de este programa es reducir la brecha salarial en el sector turistico. Esta iniciativa esta incluida en el
Compromiso 41- “Euskadi-Basque Country turistico seguro, sostenible y responsable”.

A su vez, formara parte de la estrategia general del departamento integrar la perspectiva de género en todas las
politicas y en la actividad normativa tal y como indica el texto refundido de la Ley para la Igualdad de Mujeres y
Hombres y vidas libres de violencia machista contra las mujeres aprobado por el Decreto Legislativo 1/2023, de
16 de marzo.

ACTUACIONES RELEVANTES PARA EL DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA GENERAL

A continuacidn, se describiran de manera sintética las actuaciones del departamento de Turismo, Comercio y
Consumo para el 2024 cuyo objetivo es la eliminacién de las desigualdades de género y la promocion de la
igualdad, ademas de las dirigidas a incorporar la perspectiva de género.

Para la descripcién de las acciones de seguird la misma légica que en los apartados anteriores, esto es, por un
lado, se hara una breve mencion a las actuaciones relativas al ambito del buen gobierno, y por otro, a las relativas
al ambito sectorial.

BUEN GOBIERNO

— Se dotard de presupuesto especifico a la Unidad Administrativa de Igualdad para impulsar medidas de
gobernanza a favor de la igualdad. El presupuesto serd de 5.000 euros.

— Se fomentara la participacion en cursos relacionados con la igualdad de mujeres y hombres con el objetivo
de formar a todo el personal progresivamente. Para ello, se ha previsto una dotacidén presupuestaria de
1.500 euros.

— Se seguiran analizando las clausulas de igualdad que se estan incluyendo actualmente en subvenciones,
contratos y convenios con el fin de realizar las mejoras necesarias haciendo especial hincapié en el
seguimiento de las mismas.

— Seseguira trabajando en la integracion la perspectiva de género en los presupuestos. Se pondran en marcha
las medidas de mejora detectadas.

— Se creard un apartado de igualdad en la web del departamento dentro del area de estadistica. Para ello se
estan analizando las estadisticas oficiales Departamentales y otras fuentes externas relacionadas con el
ambito de actuacién del departamento para poder visibilizar las desigualdades existentes.

AMBITO SECTORIAL

—  Turismo

En base al diagndstico realizado en el 2022 sobre las desigualdades entre mujeres y hombres en el sector turistico
y una vez detectadas las principales brechas, e identificadas las lineas de trabajo e intervenciones a desarrollar
para poder reducir las desigualdades de género, se dara comienzo a la segunda fase del proceso para desarrollar
el “Programa de igualdad en las empresas turisticas” en coordinacion con el sector. Uno de los principales
objetivos de este programa es reducir la brecha salarial en el sector turistico. Esta iniciativa esta incluida en el
Compromiso 41 - “Euskadi-Basque Country turistico seguro, sostenible y responsable”. El presupuesto para
poner en marcha las lineas de intervenciéon derivadas del diagndstico es de 30.000 €. Este presupuesto derivara
de la partida destinada a trabajos técnicos y otros servicios prestados de 160.000 €.

En las subvenciones nominativas a las asociaciones empresariales de hosteleria se ha incluido que una de las
acciones a desarrollar deber estar dirigida a promover la perspectiva de género y fomentar las politicas de
igualdad entre mujeres y hombres en las empresas asociadas. El objeto que pretende esta medida es sensibilizar
al respecto a las propias organizaciones, asi como incorporar en su agenda de trabajo la perspectiva de género

173



de modo que puedan ayudar a sus empresas asociadas a implementar medidas conducentes a superar las
desigualdades en este ambito.

Programa concursal (Ayudas EMET) en el que se valora, entre otros criterios de prioridad de los proyectos para
determinar la prelacidn de las ayudas:
o Responsabilidad social empresarial y frente al consumidor: de los 12 puntos en total en este criterio:
o Disponer de un plan de igualdad entre mujeres y hombres (criterio no valido para las empresas
obligadas por la Ley de Igualdad), o un plan para la conciliacién de la vida laboral y familiar, o
ser entidad colaboradora en igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres (Emakunde):
2 puntos
o Acreditar la contratacién de mujeres con un grado de discapacidad igual o superior al 33 %: 4
puntos

— Comercio
En la Orden de ayudas al funcionamiento de las Oficinas Técnicas de Comercio 2024 se seguira incorporando en
la valoracién de las solicitudes una puntuacion mdaxima de 10 puntos sobre 100 puntos posibles, 50 en el
contenido del proyecto, para la Incorporacion de la perspectiva de género en el proyecto:
A. El proyecto se planifica, desarrolla y evaltia desde la perspectiva de género: hasta 5 puntos:
i) Maximo 1 punto por considerar e incluir en la misidn, visién y/u objetivos estratégicos de la
entidad el favorecimiento de la igualdad de mujeres y hombres.
i) Maximo 2 puntos por la incorporacién de la perspectiva de género a lo largo del proyecto y de
forma transversal.
iii) Maximo 2 puntos por la medicion y evaluacién de las medidas de igualdad aplicadas.
B. Por el desarrollo de acciones concretas en materia de igualdad a razén de 0,5 puntos por cada uno de
los siguientes conceptos hasta un maximo de 3 puntos:
i) Por la elaboracion de un diagndstico o analisis sobre la situacién de igualdad de mujeres y
hombres del sector en su dmbito de actuacidn en su proyecto o su inclusion como parte del proyecto.
i) Por impartir algin curso de formacion en materia de igualdad dirigido al sector o por incluir la
perspectiva de género de manera transversal en las formaciones del sector promovidas por la entidad.
iii) Por la elaboracién y difusién de un protocolo o medidas especificas para prevenir y hacer frente
a las situaciones de violencia machista o por orientacion sexual o por identidad de género en el sector
iv) Por la aprobacién y difusidn de un protocolo especifico para el empleo de lenguaje de género
en el sector, de modo que se fomente un uso no sexista del lenguaje, que evite estereotipos sexistas y
fomente una imagen con valores de igualdad, diversidad, corresponsabilidad y pluralidad de roles e
identidades de género.
V) Por la aprobacién y difusién de un protocolo especifico para el empleo de lenguaje de género
en la entidad, de modo que toda la documentacidn, publicidad, imagen o material que se genere con
motivo de la ejecucidn del proyecto o actividad, se utilice un uso no sexista del lenguaje, evite cualquier
imagen discriminatoria de las mujeres o estereotipos sexistas y fomente una imagen con valores de
igualdad, presencia equilibrada, diversidad, corresponsabilidad y pluralidad de roles e identidades de
género.
vi) Por el disefio, establecimiento y aplicacion de medidas de conciliacion entre la vida personal,
laboral y familiar para la plantilla que ejecute el proyecto o para las personas del sector de su ambito de
actuacion.
vii) Por incluir acciones que promuevan y garanticen la igualdad de oportunidades y de trato de
mujeres y hombres, diferentes de las anteriores.
viii) Por incluir acciones que impulsen y favorezcan el empoderamiento de la mujer y/o fomenten
su implicacidn en los proyectos y/o intervengan a favor de la igualdad, diferentes de las anteriores.
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ix) Por realizar acciones en colaboracién con una asociacién de mujeres o una entidad cuya
finalidad especifica sea el favorecimiento de la igualdad entre mujeres y hombres.
X) Por disponer del reconocimiento como Entidad Colaboradora en Igualdad de Oportunidades
entre Mujeres y Hombres, expedida por Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer o por cualquier otra
Administracion Publica.
xi) Por disponer de un plan de igualdad sin estar legalmente obligado a ello.
C. Acreditacion de que en el drgano de gobierno de la entidad solicitante existe paridad de géneros entre
sus miembros: 2 puntos si el porcentaje de mujeres es superior o igual al 40 %.

KONTSUMOBIDE

Kontsumobide-Instituto Vasco de Consumo es un organismo autonomo, adscrito al Departamento de Turismo,
Comercio y Consumo cuyos objetivos son definir, planificar, impulsar y ejecutar las politicas del gobierno en
materia de defensa y proteccidn de las personas consumidoras y usuarias..

Para aportar una visién global de la estrategia de Kontsumobide para reducir las desigualdades de género y
promocionar la igualdad de mujeres y hombres hay que analizarlo desde dos perspectivas: desde la perspectiva
de la administracién y los parametros del buen Gobierno y desde la perspectiva especifica del ambito del

Consumo.

Desde la perspectiva del Buen Gobierno cabe sefialar que el plan de igualdad fue definido para el periodo 2022-
2024 desde el conjunto de Departamento de Turismo, Comercio y Consumo y, en este sentido, las actuaciones
que afectan a nivel organizativo y al colectivo de personas que forman el organismo han sido definidas en
consonancia con las del resto de ambitos del Departamento, que a su vez, siguen los pardmetros del X Programa
de Gobierno y el VII Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres en la CAE. Dicha estrategia se concreta en las
siguientes acciones especificas:

— Incrementar los presupuestos para el desarrollo de politicas de igualdad dotando de presupuesto especifico
a la Unidad Administrativo de Igualdad.

— Formar a todo el personal incluido el personal politico.

— Integrar la perspectiva de género en los presupuestos realizando la evaluacion previa de impacto de género
para la elaboracién de presupuestos.

— Incluir cldusulas para la igualdad en contratos, subvenciones y convenios.

— Integrar la perspectiva de género en estadisticas y estudios.

Desde la perspectiva sectorial del ambito del consumo el Instituto trabaja en el dmbito de la persona
consumidora en varias lineas de actuacion definidas en el plan de igualdad departamental que estan en
consonancia los ejes definidos en nuestro plan estratégico. En concreto se destacan las iniciativas a llevar a cabo
en consonancia al plan estratégico de Kontsumobide que tiene como ejes las siguientes actuaciones:

—  Mejorar la visibilidad de Kontsumobide y el conocimiento del instituto por parte de la ciudadania
— Disponer de una normativa actualizada que responda a las necesidades del ambito del consumo
— Afianzar la coordinacidn con otros agentes del consumo e instituciones

— Actualizar la estructura de la organizacion a las nuevas necesidades

— Potenciar la participacion en redes internacionales, especialmente en el dmbito europeos

Kontsumobide busca ser percibido por la ciudadania como un recurso util, generar confianza en las personas
consumidoras y usuarias y ser un referente institucional en la defensa de los derechos de las personas
consumidoras.
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Para poder llevar a cabo la misidn de “Defender los derechos de las personas consumidoras y usuarias de Euskadi
y proporcionar las herramientas necesarias para que puedan ser protagonistas de su propia proteccion” resulta
imprescindible que la ciudadania conozca de la existencia del instituto y de la importante labor que realiza en la
proteccién de los derechos de las personas consumidoras.

ACTUACIONES RELEVANTES PARA EL DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA GENERAL

Tal y como se ha sefialado a lo largo del informe no existen acciones concretas cuyo objetivo exclusivo sea la
promocidn de la igualdad, pero existen acciones que si pueden incidir favorablemente en la consecucion del
objetivo de la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres. Podemos destacar:

— Formacidn interna del personal de Kontsumobide: tal y como se contempla en la estrategia de buen
gobierno que el personal del organismo esté formado es una de las piezas fundamentales para poder
integrar el objetivo de la igualdad de género de forma transversal en todas las actuaciones del Instituto.
Kontsumobide pone a disposicion de quienes lo soliciten un curso especifico en materia de igualdad de
género al afio, ademas de 2 acciones formativas en otras materias que puedan favorecer dicho objetivo.

— Informacion y formacién a las personas consumidoras: Kontsumobide busca disefiar e implementar
politicas publicas de proteccion a las personas consumidoras. Para su correcta implementacion y
efectividad, resulta imprescindible que la ciudadania tenga informacidén suficiente y actualizada sobre
sus derechos y obligaciones. En ese sentido, el instituto busca difundir informacién de calidad, accesible
y clara a todas las personas consumidoras vascas. Este objetivo resulta de gran importancia para, por
un lado, ser mas eficaces en la resolucion de conflictos y, por otro, para poder evitar que los propios
conflictos surjan, de modo que una persona debidamente informada pueda disponer de herramientas
suficientes para poder prevenirlos. Ademas, resulta fundamental brindar una formacidén actualizada en
materia de consumo, alineada con las problematicas actuales de consumo.

—  Estudios: Para el ejercicio 2024 se ha previsto la realizacidn de estudios, aun por concretar, pero que
introducirdn en su analisis la variable género, desagregando los datos por sexo.
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7. CONCLUSIONES

En unos afos marcados por una extraordinaria dificultad derivada del impacto social y econédmico causado por
la pandemia del COVID-19 y, mas recientemente, por el conflicto bélico de Ucrania, el Gobierno Vasco refuerza
su compromiso con las personas poniéndolas en el centro de sus politicas. Por ello, las directrices presupuestarias
que han orientado la elaboracién de los presupuestos 2024, subrayan el compromiso de seguir impulsando
actuaciones dirigidas a fortalecer el sistema de proteccion social, los servicios sociales y los servicios publicos
esenciales de sanidad, educacién y dependencia, avanzando en la ampliacion de los derechos sociales y en dos
compromisos transversales: la revitalizacién y normalizacién del euskera y la igualdad real y efectiva entre
mujeres y hombres.

Por otro lado, la entrada en vigor del Decreto Legislativo 1/2023, de 16 de marzo, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley para la Igualdad de Mujeres y Hombres y Vidas Libres de Violencia Machista contra las
Mujeres, ofrece un marco normativo con retos muy importantes que afrontar en el futuro. En este sentido, para
el 2024 se plantea, entre muchas otras actuaciones, el disefio de la Estrategia para la Igualdad 2030, la
elaboracién de un Plan Estratégico contra la Brecha Salarial 2030, el impulso de un Pacto Vasco por los Cuidados
y la gratuidad del servicio que presta el Consorcio Haurreskoak para todas las familias.

Ademas, se mantiene el compromiso de seguir avanzando en el disefio de los presupuestos con enfoque de
género. Un proceso de largo recorrido en el Gobierno Vasco y en el que participan activamente todos los
Departamentos, sus Organismos Autonomos y Consorcios y los entes publicos de derecho privado EITB,
Osakidetza, el Grupo SPRI y URA. Fruto de ello, es la presentacién de este informe. Gracias a toda esta
participacion, se ha podido incrementar el presupuesto analizado hasta alcanzar el 88% del presupuesto total de
la CAE y constatar que el 99,8% del presupuesto analizado es pertinente al género y el 99% de relevancia al
género media-alta. No obstante, este camino es complejo por el cambio de paradigma que implica, y en
consecuencia requiere de tiempo y determinacién. Por ello, el Departamento de Economia y Hacienda seguira
trabajando en profundizar en el marco conceptual, en la mejora de la metodologia y en los procesos que facilitan
laincorporacion de la perspectiva de género en los presupuestos generales. Uno de los resultados de este trabajo
colectivo sera el de mostrar informacién mas concreta y argumentada de las actuaciones que se prevén realizar
en favor de la igualdad de mujeres y hombres y vidas libres de violencia machista contra las mujeres.

En cuanto al presupuesto general de la CAE de 2024, al menos, el 0,71%, se va a destinar a combatir la brecha
salarial, y, al menos, el 0,19% del presupuesto general de la CAE se va a destinar a la lucha contra la violencia
machista hacia las mujeres. Contribuyen también a la lucha contra la violencia machista, todas las actuaciones
que se van a desarrollar con el objetivo especifico de eliminar las desigualdades de género y promocionar la
igualdad, asi como aquellas otras, aunque en menor medida, que se disefian con perspectiva de género. En este
sentido, para este informe se ha podido constatar que, al menos, el 19% del presupuesto de la Administracidn
General analizado se va destinar a actuaciones que incorporan, en diferente medida, la perspectiva de género
en la planificacion 2024, dos puntos mas que en los presupuestos anteriores. A estos porcentajes habria que
afiadir la contribucion de Osakidetza, EITB, SPRIy URA con la ejecucidn de sus planes de igualdad. Ademas, es de
sefialar que, junto a estos porcentajes, habria que considerar el esfuerzo realizado por el personal de la
Administracion para el desarrollo de las actuaciones anteriores y cuyo presupuesto estd contemplado en el
capitulo I, asi como los gastos de funcionamiento necesarios para su ejecucién contemplados en el capitulo Il

Fdo.: Josu Ifiaki Garay Ibafiez de Elejalde Fdo.: Zaloa Urbizu Sierra
Direccion de Presupuestos Unidad Administrativa de lgualdad
Departamento de Economia y Hacienda Direccion de Servicios

Departamento de Economia y Hacienda
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8. ANEXOS
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8.1.SINTESIS DE LAS HERRAMIENTAS METODOLOGICAS

La Direccion de Presupuestos del Departamento de Economia y Hacienda solicita y recopila los formularios e
informes que se detallan, necesarios para avanzar en el disefio de los presupuestos con enfoque de género y
para la elaboracién del informe de impacto de género sobre los presupuestos generales.

1. DEPARTAMENTOS, ORGANISMOS AUTONOMOS Y CONSORCIOS

Por una parte, cumplimentan un formulario (P-Gen) por cada programa presupuestario que consta de cinco
apartados y varios subapartados:

1. Programa

N

Analisis de la pertinencia al género del programa
3. Analisis de la relevancia al género del programa:

3.1. Descripcion general del programa y contraste con el cumplimiento de los mandatos normativos y

programaticos que incluyan obligaciones de igualdad.

3.2. Relevancia al género del programa
4. Andlisis del impacto de género de las actuaciones del programa

4.1 Listado de objetivos del programa gestionados por otras entidades del Sector Publico

4.2 Listado de objetivos del programa considerados no pertinentes

4.3 Andlisis de la poblacion sobre la que incide principalmente el programa: condiciones de vida de las

mujeres y los hombres

4.4 Andlisis presupuestario y la incorporacion de la perspectiva de género en su planificacion
5. Reflexidon y propuestas de mejora del programa:
5.1. Avances respecto a ejercicios anteriores
5.2. Medidas correctoras de mejora dirigidas a eliminar las desigualdades y promover la igualdad de mujeres
y hombres y sus resultados esperados
5.3. éCual ha sido el proceso que se ha seguido para la cumplimentacién del formulario? éEn qué medida se
han tenido en cuenta las observaciones planteadas por la unidad de igualdad? Propuestas de mejora
5.4. Otras reflexiones y propuestas.

Por otra, realizan un informe que consta de cuatro apartados:

1. Diagndstico socio-econdmico de la poblacién a la que se dirigen las actuaciones principales del
departamento, organismo auténomo o consorcio.

2. Estrategia general 2022-2024 del departamento, organismo auténomo o consorcio.

3. Actuaciones relevantes del departamento, organismo auténomo o consorcio.

2. ENTES PUBLICOS DE DERECHO PRIVADO: Grupo EITB-Euskal Irrati Telebista, Osakidetza, SPRI-Agencia Vasca
de Desarrollo Empresarial, URA-Agencia Vasca del Agua

Ambos cumplimentan un informe que cuenta con la siguiente estructura:

1. Diagndsticos desde la perspectiva de género
a. Dirigido a la poblacién destinataria de los servicios del ente
b. Dirigido al personal al servicio del ente
2. Estrategia general para fomentar la igualdad real y efectiva de mujeres y hombres
3. Actuaciones relevantes para fomentar la igualdad real y efectiva de mujeres y hombres.
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8.2. CRITERIOS PARA LA DETERMINACION DE LA RELEVANCIA AL GENERO DE LOS
PROGRAMAS PRESUPUESTARIOS

Una vez analizados los mandatos programaticos y normativos de igualdad que tienen relacién con el programa,
se concreta la relevancia al género del programa presupuestario. Para ello, se tienen en cuenta dos criterios, a
los que se les asignara un numero del 1 al 3 (de menor a mayor relevancia):

CRITERIO 1: POBLACION OBIJETIVO. Se valora la relevancia al género en funcién del caracter estratégico y/o
prioritario de la poblacion objetivo sobre la que potencialmente actua el Programa. En la valoracidn se tiene en
cuenta tanto el volumen de la poblacién objetivo como el colectivo concreto al que vaya dirigido el programa.
Asi, puede darse que un programa tenga una valoracion alta a pesar de que la poblacidn objetivo represente un
porcentaje pequefio, al tratarse de un grupo estratégico para avanzar hacia la igualdad de mujeres y hombres.

Se entiende por poblacion estratégica aquella con mayor potencial tractor para introducir cambios significativos

que permitan avanzar hacia la igualdad en el medio y largo plazo. Por ejemplo, el alumnado, el profesorado y el
empresariado.

Se entiende por poblacion prioritaria aquella que sufre especialmente las consecuencias de las desigualdades de

mujeres y hombres y requieren de acciones de igualdad especificas. Por ejemplo, las mujeres victimas de la
violencia machista.

— Valor 3: la poblacién objetivo es estratégica y/o prioritaria para avanzar hacia la igualdad de mujeres y
hombres, o el programa llega a toda la poblacidn objetivo a la que va dirigido. Es suficiente con que uno de
los objetivos del programa vaya dirigido a una poblacidn estratégica para avanzar hacia la igualdad, para
otorgarle al programa la maxima puntuacién (3).

— Valor 2: el programa llega a una parte considerable de la poblacion objetivo a la que va dirigido.

— Valor 1: el programa llega a una pequefia parte de la poblacidn objetivo a la que va dirigido.

CRITERIO 2: POTENCIALIDAD DE CAMBIO. Mide la capacidad de incidencia en la reduccion de las desigualdades
de género. Es el grado en el que el programa puede contribuir a avanzar en la igualdad de mujeres y hombres. A
diferencia del criterio anterior, se valoran los objetivos y las acciones del programa, es decir, ¢de qué manera las
acciones del programa influyen o pueden influir directa o indirectamente en el cambio de roles y estereotipos
de género? Por ejemplo, introduciendo clausulas de igualdad en los contratos, elaborando diagndsticos con
perspectiva de género, ...

Por desigualdades de género se entiende aquellas provocadas por la asignacion de roles diferenciados y

estructurados jerarquicamente a mujeres y hombres en la sociedad.

Por estereotipos de género se entiende una valoracidn, opinidon o prejuicio generalizado sobre los atributos o

caracteristicas que mujeres y hombres poseen o deberian poseer o de las funciones sociales que desempefian o
deberian desempefiar (segiin ONU).

— Valor 3: Si el programa incide significativamente en las condiciones de vida de mujeres y hombres y muestra
una capacidad muy alta de impacto en las desigualdades de género. Cuando algun objetivo del programa
tenga una gran incidencia en las desigualdades de género, al programa se le dara la maxima puntuacion (3).
Incluir aquellos programas que se utilizan para la toma de decisiones para reducir desigualdades (por
ejemplo, aquellos dirigidos a la elaboracion de estudios y estadisticas), o que son un procedimiento que
permite establecer clausulas de igualdad. Por ejemplo, a través de programas de educacidn dirigidos a la
juventud.
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— Valor 2:si el programa incide en las condiciones de vida de mujeres y hombres, pero muestra una capacidad
de incidencia media en las desigualdades de género.

— Valor 1:si el programa apenas incide en las condiciones de vida de mujeres y hombres y una capacidad muy
baja de impacto en las desigualdades de género (en el rol de género, ...).

Posteriormente, se calcula el sumatorio y el resultado final se clasifica en funcion de la siguiente escala de
baremacion:

BAREMO-RELEVANCIA:

— Baremo 5 - 6: Relevancia ALTA

Programas de gran interés para avanzar hacia la igualdad de mujeres y hombres.
— Baremo 3 - 4: Relevancia MEDIA

Programas de impacto medio para avanzar hacia la igualdad de mujeres y hombres.
— Baremo 2: Relevancia BAJA

Programas fundamentalmente de caracter instrumental
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