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1. Presentacion

Existe un marco juridico sélido sobre la obligacidon que tienen los poderes publicos vascos
en integrar -de manera transversal- el principio de igualdad de mujeres y hombres en la
interpretacion y en la aplicacion de las normas, entre ellas, en la regulacion de los proce-
sos selectivos de acceso al empleo publico.

A nivel internacional, la igualdad de mujeres y hombres es un derecho humano y un fun-
damento para la construccién de un mundo pacifico, préspero y sostenible. Asi lo procla-
ma la Agenda 2030 en su Objetivo 5:

“Lograr la igualdad entre los géneros y el empoderamiento de todas las mu-
jeres y las ninas. Entre las principales metas, se encuentran el poner fin a la
discriminacion, asegurar la participacion plena y efectiva de las mujeres y la
igualdad de oportunidades de liderazgo a todos los niveles decisorios en la
vida politica, economica y publica”.

En esa misma linea, la Agenda Euskadi Basque Country 2030 asume los retos globales
de los Objetivos de Desarrollo Sostenible de Naciones Unidas. La Convencion sobre la Eli-
minacion de todas las formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW), define en su
articulo 1 la discriminacién contra la mujer como:

“Toda distincion, exclusion o restriccion basada en el sexo que tenga [...] por re-
sultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o gjercicio por la mujer
[...] sobre la base de la igualdad del hombre y la mujer, de los derechos huma-
nos y las libertades fundamentales en las esferas politica, economica, social,
cultural y civil o en cualquier otra esfera”.

La igualdad de mujeres y hombres, ademas de ser un derecho fundamental, es un valor
comun de los Estados miembros de la Unidon Europea: “en todas sus acciones, la Union
se fijard el objetivo de eliminar las desigualdades entre el hombre y la mujer” (Articulo 8
del Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea, 1957).

A nivel estatal, la prohibicion de discriminacion por razén de sexo, la promocion de las
condiciones para que la igualdad sea real y efectiva, asi como la remocion de los obstacu-
los que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion en la vida econdmica
son dos mandatos constitucionales (Articulos 9.2 y 14 de |la Constitucion, 1978).

TEn el mismo sentido, también ver: Tratado de la Unién Europea (1992), Tratado de Amsterdam (1997), Carta de los Derechos
Fundamentales de la Unidn Europea (2000) y Tratado de Lisboa (2007).
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En 2007, es promulgada la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeresy hombres (en adelante, LO 3/2007) mediante la cual se incorporan al ordena-
miento juridico interno dos directivas en materia de igualdad de trato:

- La Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de septiembre
de 2002, que modifica la Directiva 76/207/CEE del Consejo relativa a la aplicacion del
principio de igualdad de trato entre hombresy mujeres en lo que se refiere al acceso
al empleo, a la formacién y a la promocién profesionales, y a las condiciones de tra-
bajo.

- La Directiva del Consejo 2004/113/CE, de 13 de diciembre de 2004, por la que se aplica
el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres al acceso a bienesy servi-
cios y su suministro.

A nivel autonémico, la Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeresy Hombres
(en adelante, Ley 4/2005), marcé un antes y un después en el desarrollo de las politicas de
igualdad, asi como de un marco juridico importante en la Comunidad Auténoma de Eus-
kadi (en adelante, CAE). En marzo de 2022, el Parlamento Vasco aprobd la Ley 1/2022, de 3
de marzo, de segunda modificacién de la Ley para la Igualdad de Mujeres y Hombres (en
adelante, Ley 1/20222) con la finalidad de reforzar el marco autonémico a las necesidades
derivadas del nuevo contexto juridico-normativo y social.

Entre algunas de las modificaciones introducidas en la Ley 1/2022, se encuentra un desa-
rrollo mas detallado del articulo 20 que regula los procesos selectivos de acceso, provision
y promocion en el empleo publico. En 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, provisién y promocién de la presencia de
las mujeres en la Ertzaintza.

Por su parte, en el VIl Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres en la Comunidad Auto-
noma del Pais Vasco (CAE) se reconoce el estrecho vinculo entre la integracion progresiva
de la perspectiva de género en la actuacion publica y su contribucion al Buen Gobierno.

En el mismo sentido, el Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres del Departamento
de Seguridad (2018-2021) y el Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres de la Academia
Vasca de Policia y Emergencias (2017-2021) sefialan los compromisos e iniciativas dirigidas
a desarrollar politicas que integren la igualdad de mujeres y hombres.

Asimismo, uno de los retos y lineas estratégicas indicadas en el Plan General de Seguri-
dad Publica de Euskadi (2020-2025) se refiere a la implantacion de planes de promocion
y de presencia de mujeres en los servicios policiales (Reto V).

2 Aprobada en la sesién plenaria del Parlamento Vasco del dia 3 de marzo de 2022 y publicada en el jueves 17 de
marzo de 2022 en el Boletin Oficial del Pais Vasco N° 55.
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Ala luz del marco normativo y programatico previamente sefalado, la Direccion del Gabi-
nete del Vicelehendakari Primero y Consejero de Seguridad, ha desarrollado un diagnos-
tico y documento gque tiene como finalidad servir de base para la elaboracién del | Plan
de Promocion de las mujeres en el Ingreso a la categoria de Agente de |a Escala Basica de
la Ertzaintza 2026, en adelante, | Plan de Promocidén o | Plan3. De esa manera, este | Plan
se debe cimentar en:

- El cumplimiento de los mandatos normativos relativos a la igualdad de mujeres y
hombres, asi como en la legalidad y la jurisprudencia de las acciones positivas.

- La responsabilidad y el compromiso del Departamento de Seguridad y la Academia
Vasca de Policiay Emergencias (en adelante, AVPE) de impulsar el acceso de las mu-
jeres en condiciones de igualdad a la Ertzaintza.

Este | Plan tiene como objetivo fundamental impulsar la incorporacién de mujeres en
el colectivo de la Ertzaintza a través de acciones que promuevan su participacion en los
procesos selectivos y favorezcan la superacion de los mismos. Asi mismo, este | Plan as-
pira a desterrar las desigualdades y discriminaciones que enfrentan las mujeres para el
acceso a la categoria de agente de los Cuerpos de Policia del Pais Vasco, especialmente
en aquellas en quienes concurran otros factores que puedan dar lugar a situaciones de
discriminacion, tal y como recoge el principio recogido en el articulo 4 de la Ley 1/2022. Es
un reto que no solo redundara en éstas, sino en el avance de la integracion del principio
de igualdad de mujeres y hombres y del enfoque feminista e interseccional en toda la
organizacion y en el conjunto de la sociedad vasca.

3 Se denomina de esta manera ya que refleja de forma mas adecuada el objetivo y las acciones a llevar a cabo para garanti-
zar la igualdad de oportunidades para las mujeres y los hombres en el ingreso a los respectivos Cuerpos de Policia del Pais
Vasco.
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El presente documento se estructura en seis apartados. En el primer apartado se detalla
la metodologia y las herramientas de analisis utilizadas para |la organizacion y procesa-
miento de la informacion. A continuacion, el segundo muestra una breve fotografia de los
antecedentes y del compromiso institucional.

El tercer apartado aborda el marco juridico y programatico relativo a las medidas de
acceso de las mujeres en los Cuerpos de Policia del Pais Vasco, asi como las consideracio-
nes juridicas respecto a la adopcion de acciones positivas.

El cuarto apartado presenta un diagnostico general sobre la situacion de mujeresy hom-
bres para el acceso a los cuerpos policiales del Pais Vasco, centrado en la Ertzaintza.

En el quinto apartado, se recogen la propuesta de estructura general del | Plan y las me-

didas de accién positiva y actuaciones concretas para la transversalizacién del enfoque de
género. Por ultimo, se incorporan los anexos.
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2. Marco metodoldgico

a. Objetivos

El objetivo de este documento es identificar las principales situaciones de desigualdad
existentes entre mujeres y hombres, en relacidon con el proceso selectivo de acceso a los
Cuerpos de Policia del Pais Vasco, en concreto en la Ertzaintza. Para ello, se han estableci-
do tres objetivos especificos:

- Identificar el régimen juridico en materia de igualdad de mujeresy hombres aplica-
ble a los procesos selectivos de acceso en los Cuerpos de Policia del Pais Vasco.

- Conocer la situacién de las ertzainas en atencidn a su experiencia en el acceso al
cuerpo policial.

- Realizar una propuesta de medidas que garantice la igualdad de trato y de oportu-
nidades de mujeres y hombres en el proceso selectivo de acceso.

b. Sintesis del proceso de trabajo.

Para la elaboracion de este documento, el Departamento de Seguridad del Gobierno Vas-
co contrato los servicios de asesoria juridica y en igualdad especializada de Abella Legal.
Asi, en el Ultimo semestre de 2021 se inicid un trabajo de diagnoéstico y analisis respecto
al proceso de ingreso de las mujeres en la Ertzaintza. Se sistematizo y analizo la siguiente
informacioén vinculada al Departamento de Seguridad y la AVPE:
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TIPOLOGIA DESCRIPCION

- Expediente completo de tramitacion de la Ley de Policia

Normativa del Pais Vasco.
autonémica - Decreto Legislativo 1/2020, de 22 de julio, por el que se
relevante aprueba el texto refundido de la Ley de Policia del Pais Vas-
co.

- Decreto 6/2021, de 19 de enero, por el que se establece la
estructura organica y funcional del Departamento de Se-
guridad.

- Decreto 172/2018, de 27 de noviembre, de modificacion del
Decreto regulador de |la declaracion de acto de servicio y
régimen de condecoraciones y distinciones honorificas de
la Ertzaintza.

- Decreto 315/1994, de 19 de julio, por el que se aprueba el
Reglamento de seleccion y formacion de la Policia del Pais
Vasco, y sus sucesivas modificaciones hasta el ano 2010.

Decretos y - Orden de 2 de diciembre de 2021, del Vicelehendakari Pri-
ordenes meroy Consejero de Seguridad, sobre uniformidad general
y distintivos de la Ertzaintza.

- Orden de 18 de noviembre de 2021, del Vicelehendakari Pri-
meroy Consejero de Seguridad, de modificacion de la rela-
cion de puestos de trabajo de la Ertzaintza.

- Orden de 13 de noviembre de 2018, de la Consejera de Se-
guridad, de regulacién de medidas de prevencion y del
procedimiento de actuacion en los casos de acoso moral en
el trabajo, el acoso sexual y sexista o por razdén de sexo, asi
como otras formas de acoso en el dmbito laboral del perso-
nal de la Ertzaintza.

- Programa de Gobierno 2020-2024 XIl. Legislatura.
- Plan General de Seguridad Publica de Euskadi (2020-2025).
- Plan Estratégico de la Ertzaintza (2013-2016).

Planes
Estratégicos
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Planes de
igualdad y
documentos
relacionados

- Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres. Departa-

mento de Seguridad 2018-2021.

- | Plan para la Igualdad del personal laboral del departa-

mento de seguridad del Gobierno Vasco

- Memorias creadas por el Grupo para la Igualdad Ertzaintza.

Afnos 2016 a 2020.

- Planificacion de Acciones de Igualdad.

Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres de la AVPE
(2017-2021), y Ficha de Evaluacion.

- Guia de lenguaje igualitario y no sexista. Ertzaintza.

- Resoluciones. Convocatorias de procedimiento selectivo

para el ingreso en la categoria de agente de la escala basi-
ca, y sus respectivos informes de impacto de género. Afhos
2005 a 2021.

- Informaciodn estadistica sobre solicitudes, pruebas, cursos y

publicitarias

Documentos admisiones por sexo y afo.
sobre . - Descripciéon de las diferentes pruebas realizadas por la
convocatorias AVPE: desde el inicio de la oposicién hasta la realizaciéon de
y pruebas las practicas.
- Documentacion basica sobre formacion: curso de ingre-
so categoria basica y en materia de igualdad de mujeres y
hombres.
- Perfil profesional del agente.
- Sentencias relacionadas con diferentes procesos selectivos.
Campanas - Campanas publicitarias (banners, spots, cunas, entre otros

materiales creativos) de las promociones 24 a 31.
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- Encuesta a mujeres ertzainas sobre los cursos de ascenso
de junio 2019.

- La situacion de la mujer en la Ertzaintza (2011).

- Documento de sistematizacion del grupo focal realizado en
septiembre de 2021 en Erandio.

Otros - Documento de sistematizacién de consultas y entrevistas
realizadas en el ultimo trimestre de 2021 al personal del De-
partamento de Seguridad y la AVPE.

- Reglamento de Régimen Interior de la AVPE (1982).

- Evaluacion de Impacto en funcion del Género en el ambito
de la Seguridad Ciudadana (Emakunde, 2021).

Tabla 1. Listado de informacién analizada.

La facilitacion de la informacién y documentacion, y en general, el esfuerzo de
transparencia institucional del Departamento de Seguridad y la AVPE ha sido
imprescindible para el disenho y desarrollo del presente documento.

c. Técnicas y herramientas metodoldgicas.

Para la consecuciéon de tales objetivos se disend una metodologia mixta,
predominantemente cualitativa para el analisis documental y la revision de la legislacion
vigente que regula el proceso selectivo de acceso. También se realizdé un analisis
cuantitativo que permitiera hacer aproximaciones de tendencias sobre larepresentacion
de las mujeres en los cuerpos policiales en el Pais Vasco desde 2005 hasta 2021.

Se eligié este marco temporal debido a que en el afio 2005 entrd en vigor la Ley 4/2005,
la cual establecid la obligacion para los poderes publicos vascos de adoptar medidas para
eliminar las desigualdades y promover la igualdad en los procesos selectivos de acceso al
empleo publico.

En 2021 se cred el Grupo de Trabajo (GTIl) con representacion de las Direcciones de
Departamento de Seguridad implicadas en el presente Plany la AVPE/PLEA, compuesto
por un total de 9 personas (8 mujeres y 1 hombre). Dicho grupo ha sido el principal
impulsor del presente Plan, coordinando a las diferentes direcciones y AVPE. Mediante
las sesiones de trabajo se ahondo en las practicas, los procedimientos y las iniciativas,
extrayendo asi en octubre de 2021, las primeras conclusiones del diagndstico y una
primera aproximacion a la tipologia de medidas. Esto permitio identificar las prioridades
tematicas, asi como la viabilidad de las medidas para el | Plan.

En septiembre de 2021 se organizd un grupo focal con el fin de identificar los retos y
los obstaculos que han enfrentado las mujeres en el ingreso a la Ertzaintza, asi como
de generar un espacio de dialogo sobre las condiciones de igualdad efectiva en el
acceso al empleo de las mujeres en la Ertzaintza. Participaron once mujeres ertzainas
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de diferentes promociones, estructuras y grupos de trabajo del cuerpo policial: tres de
Secretaria General, dos de la Oficina Territorial de Inteligencia, dos de Sestao, dos de
Urola-Kosta, una de Relaciones Institucionales, una de Bilbao y una de Muskiz.

De las diferentes conclusiones extraidas, el GTl ha ido trabajando en las diferentes medidas
y acciones a implantar para la consecucion del objetivo del presente Plan, teniendo como
resultado el presente documento.

Tal y como se ha especificado con anterioridad, se ha contado con la asistencia técnica de
Abella Legal en el desarrollo del documento.

d. Establecimiento de definiciones esenciales.

Todas las medidas enmarcadas en este | Plan han sido formuladas de acuerdo con los
principios generales del articulo 3 de la Ley 1/2022:

En este contexto, se entendera por perspectiva de género “la consideracion sistematica de
las diferentes situaciones, condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeresy hombres,
incorporando objetivos y actuaciones especificas dirigidas a eliminar las desigualdades y
promover la igualdad en todas las politicas y acciones, a todos los niveles y en todas sus
fases de planificacion, ejecucién y evaluacion”.

Asimismo, se entenderd por perspectiva interseccional “el hecho de tener en cuenta
como el sexo y/o género se interrelacionan e interaccionan con otros factores en multiples
Yy, a menudo, simultaneos niveles, coOmo se generan identidades solapadas e intersecadas,
asi como diferentes e interrelacionadas situaciones y ejes de poder y opresion”.

Enestalinea,seconsiderara discriminaciéon multiple “cuandoademasdeladiscriminacion
basada en el sexo de las personas concurran otros factores que puedan dar lugar a
situaciones de discriminacién como raza, color, origen étnico, lengua, religién, opiniones
politicas o de otro tipo, pertenencia a una minoria nacional, patrimonio, nacimiento,
discapacidad, edad, orientacién sexual, identidad de género, expresidén de género, proceso
migratorio, estatus de refugiado, cultura, origen rural, situacion de discriminacion social,
situacion de seropositividad, familia monoparental, configuracién familiar o cualquier
otra condicion o circunstancia personal, social o administrativa”.

La discriminaciéon directa “cuando una persona sea, haya sido o pudiera ser tratada
de manera menos favorable que otra en situacidon analoga por razén de su sexo o de
circunstancias directamente relacionadas con el sexo, como el embarazo o la maternidad.
Sin perjuicio de su posible tipificacion como delito, el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo tienen la consideracion de discriminacion directa por razon de sexo”. Y se considerara
discriminacién indirecta “cuando un acto juridico, criterio o practica aparentemente
neutra perjudigue a una proporcidon sustancialmente mayor de personas de un mismo
sexo, salvo que dicho acto juridico, criterio o practica resulte adecuaday necesaria, y pueda
justificarse con criterios objetivos que no estén relacionados con el sexo”.
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e. Alcance y limite del documento.
Respecto al marco normativo.

Es importante resaltar que a finales de 2020 se inici6 el proceso de modificacion de la Ley
4/2005 en el Parlamento Vasco “. En febrero 2022, se hizo publico el Dictamen de la Comision
de Derechos Humanos, Igualdad y Justicia del Parlamento Vasco, el cual recoge el texto
debatido en la sesion parlamentaria. Debido a la trascendencia de las nuevas disposiciones
se realizé una valoracioén preliminar del contenido y del alcance de dicho texto.

A partir de este primer analisis y una vez aprobada la Ley 1/2022 el 3 de marzo de 2022,
se identificd la trascendencia de la nueva normativa respecto a la ampliacion de las
obligaciones legales para el Departamentoy la AVPE. En ese sentido, es fundamental que
el | Plan de Promocion esté alineado con la nueva Ley 1/2022 vy para ello se ha tenido que
adecuar el analisis del marco normativo previamente redactado y la reformulacion de las
medidas propuestas.

Respecto al ambito abarcado.

Casi la totalidad de la informacién analizada corresponde a la Ertzaintza, con lo cual,
el diagnostico viene determinado por las tendencias y las practicas llevadas a cabo en
dicho cuerpo policial. No obstante, las dos convocatorias para los Cuerpos de Policia del
Pais Vasco (o convocatorias conjuntas de Policia Local y Ertzaintza), permiten extrapolar
algunos datos y tendencias.

Enrelacidén conelanalisisde los datos estadisticos proporcionados por el Departamento de
Seguridad, se han organizado en anualidades para poder identificar la brecha de género
en cada una de las fases del proceso selectivo. Esta informacidon muestra las diferencias
cuantitativas de cada fase.

A medida que los Cuerpos de Policia del Pais Vasco adoptan medidas para ser mas
inclusivos, es necesario conocer los factores estructurales que generan desigualdad
entre mujeresy hombres. Un ejemplo de ello seria el estudio en profundidad del impacto
diferenciado de los estereotipos de género en la experiencia de las mujeresy los hombres
pertenecientes a los Cuerpos de Policia del Pais Vasco. No obstante, este aspecto excede
el objeto de este documento.

Por ultimo y respecto a la informacién estadistica proporcionada, se ha identificado
ligeras diferencias en algunas promociones, con lo cual, los datos utilizados se han basado
fundamentalmente en el archivo “Histérico Promociones”. Y dicho archivo fue completado
con otros datos proporcionados via correo electréonico por parte de la AVPE.

4 Para mayor informacién sobre el tramite legislativo, ver: https:/swww.legebiltzarra.eus/ords/f?p=CTP:INICIATIVA_DETA-
LLE::SESSION:RESETBRCRMB,P18_ID:Y,73120&p_lang=es
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3. Antecedentesy Compromiso Institucional

El Departamento de Seguridad y la AVPE a través de los planes de igualdad, asi como de
otras actuaciones estratégicas implementadas tras la aprobacién de la Ley 4/2005, ha ido
impulsando el desarrollo de las politicas de igualdad en el marco de su ambito competen-
cial, y en particular, medidas respecto al proceso selectivo de ingreso °.

De acuerdo con el dltimo Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres 2018-2021, el De-
partamento de Seguridad cuenta con un historial de cinco planes en materia de igual-
dad de mujeres y hombres. Por su parte, la AVPE, en 2017 aprobé su Plan para la
Igualdad de Mujeres y Hombres 2017-2021 y recientemente, desde este marzo 2022,
cuenta con una técnica de igualdad. Ademas, el Departamento de Seguridad cuenta con
el | Plan para la igualdad del personal laboral SAAS, aprobado en abril de 2021.

A estos instrumentos se suman las sucesivas modificaciones sustanciales a las convoca-
torias de los procesos selectivos de ingreso para incorporar medidas de accidon positiva:
reserva de plazas para las mujeres, cambio del sistema de oposicidon a sistema de concur-
SO-0posicion, creacion de criterios de preferencia, modificaciones desde |la perspectiva de
género tanto en las pruebas psicotécnicas como fisicas y medidas especiales para el apla-
zamiento de las pruebas fisicas a las mujeres en situacion de preparto, parto y posparto.

Asimismo, en el Decreto 36/2004, de 17 de febrero, de segunda modificacién del Decre-
to por el que se aprueba el Reglamento de Seleccion y Formacion de la Policia del Pais
Vasco, se modifica el articulo 4.c. respecto al requisito de la altura minima: 1,65m para los
hombres y 1,60m para las mujeres. De particular importancia, se cita la quinta modifica-
cion de la Ley de Policia del Pais Vasco que establece medidas concretas para la promo-
cién de la igualdad de mujeres y hombres (DL 1/2020).

También se encuentra la aprobacion de la Orden de 13 de noviembre de 2018, de la Con-
sejera de Seguridad, de regulacion de medidas de prevencion y del procedimiento de
actuacion en los casos de acoso moral en el trabajo, el acoso sexual y sexista o por razén
de sexo, asi como otras formas de acoso en el ambito laboral del personal de la Ertzaintza.

Sin duda, todas estas actuaciones reflejan un compromiso institucional firme y decidido
de poner en marcha una serie de politicas encaminadas a alcanzar la igualdad efectiva de
mujeres y hombres en el seno de los Cuerpos Policiales del Pais Vasco.

5 Véase las memorias de accién del Grupo de Igualdad del Departamento de Seguridad y la evaluacién del Plan de la AVPE
2017-2021.
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Teniendo en cuenta lo anterior, cabe resaltar que la propuesta de medidas para el | Plan
de Promocion no solo se basa en el diagnodstico y en el marco juridico citado en este do-
cumento, sino también en el plan de igualdad de la AVPE y en el del Departamento de
Seguridad, asi como en las actuaciones realizadas a lo largo de los Ultimos afos por las
estructuras estables de trabajo: el grupo de igualdad de la AVPE (Berdin-Berdinak) y el
Crupo técnico para la Igualdad del Departamento de Seguridad. De esa manera, se iden-
tifican que algunas de las medidas propuestas en el | Plan de Promocién se complemen-
tan y refuerzan con los planes de igualdad ya existentes.
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4. Marco Normativo en Materia de Igualdad de

Mujeres y Hombres

a. El derecho a la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

La igualdad de mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en di-
versos instrumentos legales. A nivel internacional, la Convencidn sobre la eliminacién de
todas las formas de discriminacion contra la mujer (CEDAW) establece una definicion
amplia del concepto de discriminacion:

“Toda distincion, exclusion o restriccion basada en el sexo que tenga por objeto o
por resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por la mujer,
independientemente de su estado civil, sobre la base de la igualdad del hombre y
de la mujer, de los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas
politica, econdmica, social, cultural y civil o en cualquier otra esfera”.

La Convencion CEDAW (1979) ha potenciado la configuraciéon de la igualdad en el com-
promiso de los gobiernos para erradicar la discriminacion, como, por ejemplo, la Decla-
racion de Beijing y la Plataforma para la Accién (1995) y sus respectivas conferencias de
seguimiento (la ultima realizada en 2020: Beijing +25°).

En el marco del Consejo de Europa hay tres instrumentos que proclaman el derecho a la
igualdad y a la no discriminacién por razén de sexo:

Articulo 14 del Convenio Europeo de Derechos Humanos (1950) y su Protocolo 12
(2000).

La Carta Social Europea’ (1960) que determina un conjunto de derechos articula-
dos alrededor del principio de igualdad de oportunidades y de trato en materia de
empleoy de profesion.

El Convenio del Consejo de Europa sobre prevencion y lucha contra la violencia
contra las mujeresy la violencia doméstica (Convenio de Estambul, 2011).

& Véase: https://mww.emakunde.euskadi.eus/sensibilizacion/-/beijing-igualdad/

7 Articulo 14: “El goce de los derechos y libertades reconocidos en el presente Convenio ha de ser asegurado sin distincién

alguna, especialmente por razones de sexo, raza, color, lengua, religidon, opiniones politicas u otras, origen nacional o social,
pertenencia a una minoria nacional, fortuna, nacimiento o cualquier otra situacién”.
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El Tratado de Funcionamiento de la Unidn Europea (TFUE) en los articulos 19,153.1.i y 157.4
regulan aspectos esenciales de la igualdad de mujeres y hombres. Por su parte, la
Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea (2000) contiene disposiciones
detalladas sobre la igualdad de mujeres y hombres en los articulos 20, 21.1 y 23. La nor-
mativa europea se ha ido ampliando mediante |la aprobacién y refundicidén de directivas
sobre trabajo y regulacion de los derechos de conciliacion y corresponsabilidad.

Se resalta el articulo 14.2 de la Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Conse-
jo, de 5 de julio de 2006, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportu-
nidades e igualdad de trato entre hombresy mujeres en asuntos de empleoy ocupacion
(refundicioén), el cual contempla la clausula de buena fe ocupacional en los siguientes
términos:

“Los Estados miembros podrdan disponer, por lo que respecta al acceso al empleo,
incluida la formacion pertinente, que una diferencia de trato basada en una carac-
teristica relacionada con el sexo no constituird discriminacion cuando, debido a la
naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en que se lleven
a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y determi-
nante, siempre y cuando su objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado”.

La plural recepcion constitucional del principio de igualdad se materializa en varias ver-
tientes: por un lado, el articulo 9.2, en concordancia con el articulo 1.1, es un mandato
dirigido a la actuacion de los poderes publicos, y se perfila como una obligacion para pro-
mover las condiciones materiales dirigidas a la igualdad real y efectiva &:

Articulo 9.2: “Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que
la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales
y efectivas; remover los obstdculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar
la participacion de todos los ciudadanos en la vida politica, economica, cultural y
social”.

El articulo 14 de la Constitucidon contiene una clausula general de igualdad formal, la cual
establece que no se podra discriminar en los supuestos expresamente prohibidos:

“Los esparioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion al-
guna por razon de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condi-
cion o circunstancia personal o social”.

Por otro lado, el articulo 14 es un principio que significa que a las personas fisicas o ju-
ridicas que se encuentren en supuestos de hecho idénticos, deben aplicarseles iguales
consecuencias, excepto que la diferencia de trato obedezca a una justificacion objetiva
y razonable (principio de igualdad formal) °. Asi, el derecho a la igualdad permite cierta

8 STC 39/1986

2 Memento Practico, Igualdad. Francis Lefebvre. 2019, paginas 22 y 23.
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diferencia de trato cumpla con los fines constitucionales y sea proporcional. En conse-
cuencia, la adopcion de las acciones positivas se sustenta tanto en una base de rango
legal como constitucional '°, como se explicara en el siguiente apartado.

La legislacion estatal en materia de igualdad de mujeres y hombres, y en concreto, la LO
3/2007 establece:

Articulo T:

“1. Las mujeres y los hombres son iguales en dignidad humana, e iguales en de-
rechos y deberes. Esta Ley tiene por objeto hacer efectivo el derecho de igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la
eliminacion de la discriminacion de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o con-
dicion, en cualesquiera de los dmbitos de la vida y, singularmente, en las esferas
politica, civil, laboral, econdmica, social y cultural para, en el desarrollo de los articu-
los 9.2 y 14 de la Constitucion, alcanzar una sociedad mads democrdtica, mas justa
Yy mas solidaria.

2. A estos efectos, la Ley establece principios de actuacion de los Poderes Publicos,
regula derechos y deberes de las personas fisicas y juridicas, tanto publicas como
privadas, y prevé medidas destinadas a eliminar y corregir en los sectores publico y
privado, toda forma de discriminacion por razén de sexo”.

Articulo 5;

“El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, apli-
cable en el ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizarg,
en los terminos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso
al trabajo por cuenta propia, en la formacion profesional, en la promocion profesio-
nal, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en
la afiliacion y participacion en las organizaciones sindicales y empresariales, o en
cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan una profesion concretaq, incluidas
las prestaciones concedidas por las mismas.

No constituirg discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacion ne-
cesaria, una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el
sexo cuando, debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas o
al contexto en el que se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito
profesional esencial y determinante, siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el
requisito proporcionado”.

Este ultimo péarrafo del citado articulo 5 de la LO 3/2007 recoge la denominada cldusula
de buena fe, y de acuerdo con la interpretaciéon doctrinal, no tiene aplicacion general ni
ante ningun supuesto aprioristico:

10 3TC166/1988 y STC 12/2008
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“Nuestra legislacion incluso va mds alla pues excluye de su utilizacion algunos su-
puestos que pudieran ser conflictivos, e incluso algunos supuestos que se habian ad-
mitido en la jurisprudencia comunitaria. Por lo tanto, ni el esfuerzo fisico, ni los riesgos
de procreacion, ni la apariencia fisica, ni las preferencias de la clientela, justificarian
aprioristicamente y con cardcter general una no contratacion o el despido de la mu-
Jjeralamparo de la clausula de buena fe, sino que esta se debe ajustar a los términos
en los cuales la excepcion aparece concebida en el articulo 5.2 de la LOIEMH"".

También el Titulo IV. El derecho al trabajo en igualdad de oportunidades regula un con-
junto de medidas dirigidas a conseguir la igualdad en el ambito laboral.

La recién aprobada autonémica Ley 1/2022, en el articulo 4 desarrolla el principio de igual-
dad de trato e integracion de la perspectiva interseccional: “se prohibe toda discrimina-
cion basada en el sexo de las personas, tanto directa como indirecta y cualquiera que sea
la forma utilizada para ello”. De forma conexa, el Programa de Gobierno 2020-2024 XIlI. Le-
gislatura “Euskadi en marcha”, determina en uno de sus tres pilares la defensa inequivoca
de la igualdad de mujeres y hombres en todos los ambitos y la defensa de los derechos
humanos:

“Las personas son el elemento fundamental del compromiso politico de la accion
del Gobierno. Las personas son lo importante, el fin dltimo de todas las politicas
publicas. El compromiso es consolidar y reforzar los servicios publicos de salud y
educacion y garantizar todas las politicas sociales y culturales que contribuyan al
desarrollo humano de la sociedad vasca con el objetivo de consolidar la conviven-
cia, promover la justicia y la seguridad, y defender los Derechos Humanos y su ma-
terializacion efectiva en todas las situaciones y en todos los paises” 2.

b. La obligatoriedad de la perspectiva de género y de la accién positiva
en los procesos selectivos de acceso al empleo publico.

La introduccién de la perspectiva de género de manera transversal o gender mainstrea-
ming, no es un concepto nuevo. EN 1975 se incluyd por primera vez en un discurso de la
Organizacion Naciones Unidas sobre las politicas de ayuda al desarrollo dirigidas hacia
las mujeres, aparentemente neutrales, pero que estaban consolidando las desigual-
dades de género. Dos décadas después, el concepto perspectiva de género se consolido
en la Conferencia de Beijing (1995) y se introdujo “[..] como una herramienta inclusiva
de los intereses de las mujeres [...], convirtiéndose en una estrategia central para lograr
la igualdad de facto” ™.

T |ousada Arochena, José Fernando (Coord.), Igualdad y diversidad en las relaciones laborales, Edit.Tirant lo Blanch, 2022,

pag. 103.

2. pPrograma de Gobierno 2020-2024 XII. Legislatura “Euskadi en marcha”, pag. 11.

3 Poyatos i Matas, Gloria, ¢ Por qué y para qué necesitamos un Derecho con perspectiva de género?, en el libro: “La inter-

pretacion y aplicacion del Derecho en clave de igualdad de género”. Coordinacion: Cardenas Corddn, Alicia y Salazar Beni-
tez, Octavio. Editorial Tirant lo Blanch. 2021, pags. 17 - 18.
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En este contexto, la Comisidon Europea en 1996 emitié la Comunicacion COM 67, en
donde reconoce la necesidad de “[..] fomentar la igualdad entre los hombres y las
mujeres en todas las acciones y las politicas, y ha de hacerse a todos los niveles”. Se-
guidamente, fue aprobada la Decision del Consejo, de 22 de diciembre de 1995, relativa
a un programa de accidén comunitario a medio plazo para la igualdad de oportuni-
dades entre hombres y mujeres. En la actualidad, esta en vigor la Estrategia para la
Igualdad de Género 2020-2025:

“La aplicaciéon de la presente estrategia se basard en un planteamiento dual
de medidas especificas para lograr la igualdad de género combinadas con una
mayor integracion de la perspectiva de género. La Comision reforzard la inte-
gracion de la perspectiva de genero mediante su inclusion sistemadtica en todas
las fases del disefio de las politicas en todos los dmbitos de actuacion de la UE,
tanto internos como externos. La estrategia se aplicara utilizando la intersec-
cionalidad—Ila combinacién del género con otras identidades o caracteristicas
personales y la forma en que estas intersecciones originan situaciones de discri-
minacion singulares— como principio transversal”.

La LO 3/2007 establece en su articulado un conjunto de principiosy criterios generales
gue deben aplicarse en las politicas publicas. En concreto, los articulos 4 y 15 recogen
la obligaciéon de integrar el principio de igualdad, de manera transversal, en la inter-
pretaciony en la aplicacion de las normas, asi como en la actuacion de todos los pode-
res publicos. Ademas, el articulo 51 expresamente dispone que:

“Las Administraciones publicas, en el admbito de sus respectivas competencias
y en aplicacion del principio de igualdad entre mujeres y hombres, deberan:

Remover los obstaculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de
discriminacion con el fin de ofrecer condiciones de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres en el acceso al empleo publico y en el desarrollo de la
carrera profesional.

Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, sin menoscabo
de la promocion profesional.

Fomentar la formacion en igualdad, tanto en el acceso al empleo publico
como a lo largo de la carrera profesional.

Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los organos de
seleccion y valoracion.

Establecer medidas efectivas de proteccion frente al acoso sexualy al acoso
por razon de sexo.

Establecer medidas efectivas para eliminar cualquier discriminacion retribu-
tiva, directa o indirecta, por razon de sexo.

Evaluar periodicamente la efectividad del principio de igualdad en sus res-
pectivos dmbitos de actuacion”.

29



| Plan de Promocidn de las mujeres en el Ingreso a la categoria de Agente de la Escala Basica de la Ertzaintza 2026

En el mismo sentido, el articulo 4 de la Ley 1/2022 determina los principios que deben re-
gir y orientar los poderes publicos vascos en materia de igualdad:

“[..] la igualdad de trato e integracion de la perspectiva interseccional; la igualdad
de oportunidades; la prevencion y erradicacion de la violencia machista contra las
mujeres; el respeto a la diversidad y a la diferencia; el derecho al libre desarrollo
de la identidad sexual y/o de género y orientacion sexual, y los derechos sexuales
y reproductivos, garantizando la libre decision de las personas en el momento de
su ejercicio; la integracion de la perspectiva de género; la accion positiva; la elimi-
nacion de roles y estereotipos en funcion del sexo; la representacion equilibrada; la
colaboracioén y coordinacion e internacionalizacion, el empoderamiento de las mu-
jeres; la implicacion de los hombres; la participacion, la innovacion, transparencia y
rendicion de cuentas, la proteccion de los derechos linguisticos y la promocion del
uso del euskera”.

Se destaca el articulo 4.5 de la Ley 1/2022 sobre la integracion de la perspectiva de género:

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

Respecto a la regulacion del proceso selectivo de acceso al empleo publico, el articulo 20 de
la Ley 1/2022 dispone lo siguiente:

“l— Sin perjuicio de otras medidas que se consideren oportunas, las normas o actos
administrativos que regulen los procesos selectivos de acceso, provision y promocion
en el empleo publico, incluidos los periodos de prdacticas, deben incluir:

a) Una clausula por la que, en caso de existir igualdad de capacitacion, se dé priori-
dad a las mujeres en aquellos cuerpos, escalas, niveles y categorias de la Adminis-
tracion en los que la representacion de éstas sea inferior al 40 %, salvo que concu-
rran en el otro candidato motivos que no siendo discriminatorios por razon de sexo,
Jjustifiquen la no aplicacion de la medida, como la pertenencia a otros colectivos con
especiales dificultades para el acceso y promocion en el empleo.

Los organos competentes en materia de funcion publica de las correspondientes ad-
ministraciones publicas han de disponer de estadisticas adecuadas y actualizadas
que posibiliten la aplicacion de lo dispuesto en el apartado a) y establecer los criterios
para determinar el dmbito de referencia para el cdlculo del porcentaje referido en el
parrafo anterior.

b) Una clausula por la que se garantice en los tribunales de seleccion una represen-
tacion equilibrada de mujeres y hombres con capacitacion, competencia y prepara-
cion adecuadas.

c) Previsiones para que en los baremos de méritos se valoren, a los efectos de expe-
riencia profesional, el tiempo durante el que las personas candidatas hayan perma-
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necido en la situacion de excedencia por cuidado de familiares o por violencia de
géenero, el tiempo atribuible a reducciones de jornada o permisos que tengan por
finalidad prevista proteger la maternidad y paternidad, o facilitar la conciliacion
corresponsable de la vida personal, familiar y laboral, asi como el tiempo en el
que las empleadas publicas hayan hecho uso de permisos por razén de violencia
de género.

d) Medidas para que, en el desarrollo de los procesos de seleccion, provision y pro-
mocion, se dispense la debida proteccion a la maternidad, tanto en sus periodos
prenatales como posnatales, tomando en consideracion la dificultad afadida de
las familias monoparentales para la conciliacion, con el fin de evitar incurrir en si-
tuaciones de discriminacion por razon de sexo. Asi, en aquellos procesos en que se
celebren ejercicios o pruebas conforme al sistema de llamamiento Unico o tengan
lugar otras actuaciones que requieran la comparecencia de las personas candida-
tas, las situaciones de embarazo, parto o lactancia, debidamente acreditadas, po-
dran constituir causa que justifique la modificacion de las circunstancias de tiem-
po o lugar de celebracion del acto. La atencion de las solicitudes de modificacion
llevara aparejadas las medidas organizativas necesarias y adecuadas para garan-
tizar el principio de igualdad de concurrencia de todas las personas candidatas.

— Sin perjuicio de otras medidas que se consideren oportunas, las normas que va-
yan a regular los jurados creados para la concesion de cualquier tipo de pre-
mio promovido o subvencionado por la Administracion, asi como las que regulen
organos afines habilitados para la adquisicion de fondos culturales y artisticos, de-
ben incluir una clausula por la que se garantice en los tribunales de seleccion una
representacion equilibrada de mujeres y hombres con capacitacion, competencia
Y preparacion adecuadas.

— A los efectos de lo senalado en este articulo, se considera que existe una repre-
sentacion equilibrada cuando en los tribunales, jurados u organos afines de mas
de cuatro integrantes cada sexo estd representado al menos al 40%. En el resto,
cuando los dos sexos estén representados”.

El DL 1/2020 en su articulo 43 contiene una disposicién con mencion expresa al cumpli-
miento de la legislacion autonédmica en materia de igualdad:

“Las administraciones de las que dependen los respectivos Cuerpos de Policia
del Pais VVasco garantizaran la aplicacion de las previsiones contenidas en la Ley
4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres, en los procesos
selectivos de acceso, provision y promocion en dichos cuerpos, promoviendo la pre-
sencia equilibrada de mujeres y hombres en el servicio publico de seguridad”.

De forma conexa, el articulo 63.1 del DL 1/2020 recoge las disposiciones generales sobre la
seleccidon y el acceso al empleo publico:

“La seleccion del personal funcionario de los cuerpos que integran la Policia del
Pais Vasco se llevara a cabo por la Administracion publica correspondiente
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mediante convocatoria publica, garantizando el cumplimiento de los principios de
libre concurrencia, igualdad, mérito y capacidad, asicomo el de publicidad del pro-
ceso selectivo”.

El VIl Plan para la Igualdad de Mujeresy Hombres en la CAE, como documento orientador
de la actuacion de los poderes publicos vascos en esta materia, reconoce el estrecho vin-
culo entre la integracién progresiva de la perspectiva de género en la actuacién publicay
su contribucion al Buen Gobierno, conforme a los principios orientadores dispuestos en
el articulo 3 de la Ley 4/2005 (actual Ley1/2022). En particular, el Programa |. Compromiso
politico, describe las medidas que permiten concretar y hacer operativa la voluntad po-
litica, entre ellas, incrementar y mejorar la planificacién para la igualdad y su evaluacion.

De acuerdo con el Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres del Departamento de
Seguridad 2018-2021, los objetivos estratégicos prioritarios se enfocan en:

Incrementar el nidmero de mujeres en la Ertzaintza.

Fomentar la formacion y sensibilizacion en igualdad y perspectiva de género.
Incorporar la perspectiva de género en la comunicacion y en los eventos organi-
zados.

Fortalecer y/o crear foros de igualdad en las direcciones y reconocer la labor del
GTD y sus integrantes.

Implementar el Il Plan para la Igualdad de la Academia Vasca de Policia y Emer-
gencias.

Por su parte, el Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de la AVPE 2017-2021 establece en
la medida 3.2. la inclusion de los contenidos relativos a la igualdad en los procesos selectivos
de acceso y promocion en el empleo publico.

c. Breve mencioén a otras legislaciones autonémicas.

El desarrollo normativo en esta materia en otras comunidades autdnomas suscita interés
debido a que establecen actuaciones concretas en casos de infrarrepresentacion de las
mujeres en el empleo publicoy la regulacién de derechos de rango infraconstitucional. De
forma sintética, se hace referencia:

La reserva de plazas para mujeres en el acceso al Cuerpo de Mossos d'Esquadra,
con el objetivo de equilibrar la presencia de mujeres y hombres en las diferen-
tes categorias, la cual no puede ser inferior al 25% ni superior al 40% de las plazas
convocadas. Articulo 53.8. Disposicion adicional séptima de la Ley 2/2021, de 29 de
diciembre, de medidas fiscales, financieras, administrativas y del sector publico.

La excepcion temporal de cumplir con los requisitos fisicos y psiquicos de acceso
para ejercer adecuadamente las funciones de policia local por estado de embarazo
o de parto: “la aptitud fisica para realizar las pruebas establecidas en la convocato-
ria deberd acreditarse mediante certificado médico”. Articulo 48.d de la Ley 7/2017,
de 1de agosto, de Coordinacidn de Extremadura.

32



| Plan de Promocidn de las mujeres en el Ingreso a la categoria de Agente de la Escala Basica de la Ertzaintza 2026

d. Marco tedrico-juridico de la accidén positiva y su aplicacién en el
acceso al empleo de los Cuerpos de Policia del Pais Vasco.

El diseffio de un plan de ingreso para la incorporacion de las mujeres a los Cuerpos de
Policia del Pais Vasco basado en acciones positivas, desde una perspectiva critica y
transformadora, es una tarea que requiere de altas dosis de compromiso y voluntad
politica. Es una tarea compleja, porque requiere poner en cuestion el concepto mas
usual de las acciones positivas, que es para el que se utilizan las expresiones erréneasy
tendenciosas de ‘discriminaciéon positiva'y ‘discriminacién inversa’. Es una tarea dificil,
porgque implica desplazar el objeto de la accion positiva, de la igualdad, y por supuesto
de la igualdad juridica, a la subordiscriminacidn, es decir, de discriminacién sistémica
o estructural.

e. Origen y justificacion.

Las acciones positivas (en plural), se inscriben en la accién positiva (en singular), y esta ul-
tima responde al actuar, a la accion de un modelo de Estado que, consciente de las injus-
ticias del liberalismo (“laissez faire, laissez passer”), decide intervenir en las desigualdades
intergrupales. Accion afirmativa en su origen estadounidense, o accidn positiva, que es
como mas se la conoce en Europa, son por tanto expresiones que definen una politica
de intervencion estatal a favor de una mayor justicia social (en su origen estadounidense,
para la minoria afroamericana). En un pais en el que todavia en los afos cincuenta del
siglo XX era legal (es decir, no se consideraba discriminatoria) la segregacion racial, se ac-
tiva una politica de accién positiva para intervenir en el sector privado e integrar a la mi-
noria afroamericana en sectores y ambitos empresariales de los que habia sido excluida.

Dado el caracter intocable del sector privado en ese pais, la accion positiva dirigida a la
integracion de la minoria afroamericana fue la mas evidenciada publicamente. Esto es
asi, hasta el punto de llegar a identificarse la accién positiva con las Ordenes Ejecutivas
de los presidentes de los EE.UU. en los anos 60 del pasado siglo en las que se advertia al
sector privado que, si no integraban ala minoria afroamericana en sus empresas, No po-
drian firmar contratos con el Estado, muchos de ellos de montante sustancioso, como la
construccion de infraestructuras (autopistas, vias férreas, aeropuertos, etc.). Pero esto no
quiere decir que la accion positiva en general, es decir, la politica de intervencion del Es-
tado en aras a solventar la situacidon de la minoria afroamericana, se viera reducida a esas
medidas de integracion basadas en el color de la piel. Es mas, las posturas criticas con el
liberalismno consideraban que centrar la accion positiva en la mera integracion numeérica
de la minoria afroamericana respondia a un modelo de accidn positiva asimilacionista
gue no ponia en cuestion los sistemas de poder que estaban en la base de la subordis-
criminacién™ de la minoria afroamericana y que, por tanto, debian ir acompanadas de
otras de alcance sistémico, pero no centradas explicitamente en el color de la piel.

% Subordiscriminacién se emplea aqui como sinénimo de opresién, discriminacién estructural o discriminacién sistémica.
Barrere Unzueta, Maria Angeles y Morondo Taramundi, Dolores, Subordiscriminacion y discriminacién interseccional, Ana-
les de la Catedra Francisco Sudrez NUm. 45, pag. 15-42
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Al poco de su origen, la politica de acciéon afirmativa se amplidé a otras minorias y a las mu-
jeres, que no son estrictamente un grupo © Minoria NuMeérica, y seran éstas las principales
destinatarias de la accién positiva en Europa. Sin embargo, en este continente y, mas cerca-
namente, a nivel estatal y autonomico, en lugar de hablar de acciéon positiva para designar
la politica intervencionista destinada a solventar la situacidn de subordiscriminacién de las
mujeres, se prefiere hablar de politicas de igualdad (asi: leyes para la igualdad de mujeres
y hombres, planes para la igualdad de mujeres y hombres, etc.) . Se hace hincapié en
este aspecto porque, lo que bien pudiera parecer un simple cambio terminoldgico (de una
politica de accion positiva a una politica de igualdad), en principio irrelevante, se va a ver
acompahado de consecuencias nada desdefables, por lo menos en dos sentidos.

En primer lugar, en lo que respecta a la urgencia de la intervencion. La accion positiva en
los EE.UU. se habia concebido como una respuesta inmediata del Estado ante una situa-
cién de convulsiéon social protagonizada por la minoria afroamericana, que veia cémo la
abolicion de la esclavitud y la aprobacion en 1868 de la XIV Enmienda a la Constitucion
estadounidense (que preveia la igual proteccion de las leyes o igualdad ante la ley), ni tan
siquiera habia impedido que casi un siglo después (década de 1950), la segregacidn racial
entre la poblacion blanca y negra en escuelas, universidades, empresas, transportes y
espacios publicos (o, mejor, que se prohibiera la presencia de la poblacién afroamericana
en los lugares reservados a la poblacion blanca) no se concibiera como discriminacion (de
hecho, en la cultura juridica era conocida la maxima “iguales pero separados”).

No ocurre lo mismo, sin embargo, cuando en Europa se pasa de la accidn positiva a la
normativa de o para la igualdad. Aun prescindiendo del articulo 119 del Tratado de Roma
(1957) que preveia la igualdad salarial para mujeres y hombres, desde la Directiva de
igualdad de trato en el empleo de 1976 han tenido que transcurrir varias décadas para
gue la intervencidon sobre la situacion de las mujeres cobrara visos de credibilidad, tal
como se ha resefado en el apartado anterior.

La segunda consecuencia tiene que ver con la justificacion de la accion positiva, en la que
prevalecen los argumentos basados en la interpretacion judicial de la igualdad formal y
la igualdad de oportunidades '®, cuando el origen de la accidén positiva no descansa en
el principio de igualdad formal (o ante la ley), ni tampoco en el principio de igualdad de
oportunidades. De hecho, en EE.UU. la accion positiva y la igualdad de oportunidades se
conciben como dos estrategias diferenciadas.

Por una parte, se considera que la igualdad de oportunidades se basa en la ignorancia
(en la no consideracion) de la raza o el sexo a la hora de tomar decisiones relativas a la

> No asi en origen. De hecho, los primeros planes de igualdad, incluyendo los de Emakunde en la CAPV, fueron concebidos
y denominados como planes de accidon positiva. Conviene no perder de vista pues que, desde una perspectiva historica,
una politica de igualdad seria una politica de accién positiva y, por lo tanto, una ley o un plan de igualdad podria muy bien
calificarse como una medida de accién positiva. Asi lo ha insinuado también la Magistrada del Tribunal Constitucional Ba-
laguer Callejon, quien, en un comentario al articulo 11 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeresy hombres (LOI) manifiesta que “en un sentido amplio... podria considerarse que la propia LOI, en cuanto regula
especificamente la igualdad entre mujeres y hombres para corregir la desigualdad de género, es una accién positiva en
su conjunto. Y luego, en el articulado de la LOI, pueden considerarse acciones positivas cada una de las medidas que se
establecen para conseguir esa igualdad”. Legislacion sobre Igualdad de Género, pag. 291.

6 Ver asi las sentencias del TJUE que se recogen en el epigrafe siguiente.
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contratacion o a la promocién en el empleo, siendo su motor la idea de una sociedad
sex & color blind focalizada en las personas cuyas habilidades y talentos se supone que
progresan si trabajan duro, es decir, confiando en las intenciones y poniendo la fe en |a
posibilidad individual de controlar su conducta.

La accion afirmativa, por su parte, mira a la sociedad, a las circunstancias ligadas al gé-
nero y la etnicidad en las que se encuentran las personas, desconfia de la suficiencia
del voluntarismo y, en definitiva, descansa en la maxima segun la cual “no hay mayor
injusticia que tratar de manera igual situaciones radicalmente diferentes” .

Para ahondar un poco en la importancia que tiene seguir una u otra estrategia bastara
con mencionar que la utilizacién de los principios formales de la igualdad de trato y de
oportunidades sirvid al Tribunal Supremo estadounidense para fallar que la segregacion
racial no era un caso de discriminacion con el razonamiento siguiente: ;se impide a las
personas negras estudiar, acudir a las playas o a ciertos locales, coger medios de transpor-
te, trabajar en determinadas empresas o profesiones, etc.? Pues, si pueden hacerlo, y la
segregacion no se lo impide, no se puede decir que se las discrimine.

Para llegar a semejante conclusién basta con utilizar la seleccidn como patrén relevante
de comparacion el poder hacer algo (estudiar, ir a la playa, trabajar, etc.) y prescindir de
referencias estructurales o privilegios. Ni se explora el porqué de la segregacién (los inte-
reses econdmicos en juego y el cumulo de estereotipos y prejuicios construidos sobre el
color de la piel para defenderlos) ni se cuestiona por qué para la mayoria blanca la segre-
gacion no es un problema. Este es un ejemplo de por se dice que, cuando en la cultura ju-
ridica liberal se habla de discriminacidn, el significado que se da a ese término no alcanza
el fendmeno estructural y sistémico de la subordiscriminacion.

f. Conceptualizacién

Asi, el concepto de discriminacién de la cultura juridica resulta vicario de la igualdad
formal y de oportunidades, y algo similar ocurrira con la accién y las acciones positivas,
disefladas, no como reaccién a la subordiscriminacion, sino, bien como excepciones a la
igualdad formal, como desarrollo de |la igualdad de oportunidades o, a lo sumo, como ga-
rantia de una igualdad plena que también termina siendo vicaria de la igualdad formal.

Es por ello por lo que se hace necesario encontrar un nuevo marco conceptual para las ac-
ciones positivas al margen del sefalado. Un camino interesante en la busqueda de estas
alternativas viene de la caracterizacién de las acciones positivas como forward looking,
es decir, medidas que no pretenden integrar a las mujeres en un modelo androcéntrico,
sino que promueven el cambio hacia un nuevo modelo integrador en el que han de estar
ausentes los prejuicios de género . En definitiva, de medidas que persigan un fin de jus-
ticia social, en el marco de la legalidad y en aplicacion del principio de proporcionalidad.

7" Clayton Susan y Crosby Faye, Justice, Gender, and Affirmative Action, University of Michigan Press, 2002, pags. 39-40.

'8 Raphaéle Xenidis and Héléne Masse-Dessen, Positive action in practice: some dos and don'ts in the field of EU gender

equality law, European Equality Law Review 2, 2018, pags. 36-62.
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Desde esta dptica estructural, se interpretan las disposiciones legales sobre accién positi-
va aplicables en Euskadi:

Articulo 11 de la LO 3/2007:

“1. Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Po-
deres Publicos adoptardn medidas especificas en favor de las mujeres para co-
rregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres.
Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, ha-
bran de ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido
en cada caso.

2. También las personas fisicas y juridicas privadas podrdn adoptar este tipo de
medidas en los términos establecidos en la presente Ley”.

Articulo 4.6 de la Ley 1/2022:

“Para promover la consecucion de la igualdad real y efectiva de mujeres y hombres,
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 dmbitos de la vida”.

g. Principios orientadores para el desarrollo de las acciones positivas
del | Plan de Promocion.

De acuerdo con el articulo 44 del DL 1/2020 sobre planes de igualdad y de promocion de
la presencia de mujeres:

“1. Se elaboraran, de modo especifico o como parte de los planes de igualdad, pla-
nes de promocion de las mujeres en los cuerpos policiales para garantizar la igual-
dad de oportunidades para las mujeres y los hombres en el ingreso y la carrera
profesional.

2. Dichos planes estableceran, para el periodo de planificacion de que se trate, el
porcentaje de mujeres en la plantilla policial al que se pretenda llegar para corre-
gir la infrarrepresentacion de las mujeres, asi como para incrementar la eficacia
policial, y podran adoptar medidas especificas en favor de las mujeres para corre-
gir situaciones patentes de desigualdad de hecho en tanto estas subsistan. Tales
medidas habran de ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo
perseguido”.

De ahi que, el punto de partida para la elaboracion del | Plan de Promocion es el analisis
desde la perspectiva de género del disefio, desarrollo y evaluacion del proceso de acceso
a los Cuerpos de Policia del Pais Vasco, con especial énfasis en la Ertzaintza. De esta ma-
nera, es fundamental que este | Plan:
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Explique la conceptualizacion de la profesion de ertzaina desde la perspectiva
de género.

Incida en la infrarrepresentacion y su relacion con el modelo historico de la
policia.

Cree las condiciones necesarias para la potenciacion del papel de las mujeres
en la Ertzaintza.

Describa adecuadamente las funciones que se le atribuyen a la policia; adap-
tando las tareas reales y actuales de la profesion y en qué medida.

Considere si existe correspondencia entre el modelo de policia ideal (que quiere
Y necesita la ciudadania) con las funciones y estas con las pruebas de acceso a
la profesion.

No presente nunca a las acciones positivas diferenciadoras en el trato como
‘ventajas’, ‘preferencias’ o ‘tratos de favor’ hacia las mujeres, sin que simultanea-
mente se mencione que, de ser tales, no son mds que una reaccion a las venta-
Jjas, preferencias y tratos de favor del sistema sexo- género hacia los hombres.
Evite las expresiones ‘discriminacion positiva’ o ‘discriminacion inversa’ para ha-
cer referencia a las acciones positivas diferenciadoras o sexo- especificas, por su
alcance erroneo y tendencioso.

Asimismo, se tendrdn en cuenta los principios generales de la Ley 1/2022 previamente re-
sefadosy los principios orientadores del VIl Plan de Igualdad de Mujeresy Hombres en la
CAE: paradigma feminista, enfoque de género, interseccionalidad, empoderamiento de
las mujeres y desarrollo humano sostenible.
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5. Analisis del proceso selectivo de acceso a la escala

basica de agente desde la perspectiva de género.

Actualmente las mujeres representan el 16,5% (1.200) del personal policial activo de la
Ertzaintza, frente a un 83,5% de hombres (6.083) . Sin duda, hay mas mujeres ertzainas
desde 1982, cuando por primera vez pudieron acceder al cuerpo policial, pero aun se
esta lejos de conseguir una presencia equilibrada de mujeres y hombres.

Estas cifras ponen de manifiesto la necesidad de identificar los obstaculos en el acceso
de las mujeres los Cuerpos de Policia del Pais Vasco, dado que no se esta ante situaciones
aisladas, sino ante un patréon de infra representacion generada por dinamicas de discrimi-
nacion por razon de sexo?®.

a. Diagnodstico sobre la situacidon de las mujeres y los hombres en el
acceso a la Ertzaintza.

El Plan Estratégico 2013-2016 del Departamento de Seguridad incorpord un diagndstico
cuantitativo sobre la escasa presencia de las mujeres en la Ertzaintza. En 2013, el 10,93%
de la Ertzaintza estaba conformado por mujeres. Se extraen algunas de las conclusiones
de dicho documento:

En la 1° promocion se discrimind a las mujeres al exigir como requisito el tener
cumplido el Servicio Militar.

En la 2% 3% y 4 promocion se limito el acceso de la mujer a un 10%, 15% y 15% res-
pectivamente.

En la convocatoria de la 217, 22% y 23 se menciona expresamente la Ley 4/2005y se
reservaron plazas para mujeres. La 14 promocién utilizé el proceso selectivo de la
13 y la 16® promocion estuvo formada por alumnado repetidor.

9 Datosactualizados obtenidos de: https://Mww.euskadi.eus/gobierno-vasco/-/noticia/2021/el- gobierno-elaborara-2022-pri-
mer-plan-promocion-del-acceso-mujeres-ertzaintza-fomentar- igualdad-comienzo-pruebas-arkaute/

20 por ejemplo, véase el analisis realizado por la Consejeria de Justicia e Interior de la Junta de Andalucia: La lenta norma-

lizacion de la presencia de mujeres en los Cuerpos de Seguridad. Analisis de los mecanismos y barreras de acceso y promo-
cion de mujeres y hombres en las policias locales andaluzas, 2016.
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TABLA DE N° DE PERSONAS NOMBRADAS 2

ARIO PROM TOTAL MUJERES HOMBRES DIFEI?)/ENCIA
N° N° % N° % °
1981 1° 603 0 0.00 603 100.00 -100.00
1982 2° 637 94 14.76 543 8524 -70.49
1983 3 365 57 15.62 308 84.38 -68.77
1983 43 562 99 17.62 463 82.38 -64.77
1985 52 525 34 6.48 491 93.52 -87.05
1985 6° 420 48 .43 372 88.57 =774
1987 72 551 38 6.90 513 93.10 -86.21
1988 82 564 36 6.38 528 93.62 -87.23
1989 o9 498 47 9.44 45] 90.56 -81.12
1990 10° 470 31 6.60 439 93.40 -86.81
1991 e 271 24 8.86 247 9114 -82.29
1992 12° 562 64 11.39 498 88.61 -77.22
1993 137y 142 1049 102 9.72 947 90.28 -80.55
1994 15° 394 59 14.97 335 85.03 -70.05
2001 16° 17 8 47.06 9 5294 -5.88
2001 17° 179 23 12.85 156 8715 -74.30
2002 18° 161 28 17.39 133 82.61 -65.22
2004 19° 396 45 1.36 351 88.64 -77.27
2006 207 3N 29 9.32 282 90.68 -81.35
2007 271° n2 34 30.36 78 69.64 -39.29
2009 22° 287 44 15.33 243 84.67 -69.34
2010 23¢® 220 49 22.27 171 7773 -55.45
2014 242 120 18 15.00 102 85.00 -70.00
2015 257 230 58 25.22 172 74.78 -49.57
20716 26° 255 66 25.88 189 7412 -48.24
2017 27° 324 60 18.52 264 81.48 -62.96
2017 28° 578 174 30.10 404 69.90 -39.79
2020 1* CONJ. 853 257 30.13 596 69.87 -39.74
2021 22 CONJ. 856 261 30.49 595 69.51 -39.02
Tabla 2. N° de personas nombradas. Datos histdricos.

21 Los datos de 2020 y 2021 se corresponden con el nimero de personas que aprobaron el proceso selectivo. No se cuentan
con los datos definitivos sobre el nombramiento.
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En el anexo IV de este documento, se analiza con mas precision y de manera estadistica
como esta evolucionando la presencia de mujeres en la Ertzaintza, y los retos para poder
llegar a la presencia equilibrada entre mujeres y hombres.

b. Visibilizando las voces de las mujeres ertzainas: expectativas y
realidades en el ingreso a la carrera policial.

Del grupo focal que se cre6 con el objetivo de extraer informacion cualitativa relevante
sobre la situacion de las mujeres en la Ertzaintza, se han podido definir varias conclusio-
nes que sirven de guia al establecimiento de ciertas medidas de actuacion:

Uno de los pilares que motiva y empuja a las mujeres a presentarse como can-
didatas a los procesos selectivos, es el haber tenido referentes, tanto familiares
0 amistades como mujeres que se han visibilizado en diferentes campanas pu-
blicitarias de la Ertzaintza. Otro de los factores que impulsan a las mujeres a co-
menzar con el proceso selectivo, son las condiciones laborales y las opciones de
promocion que ofrece el cuerpo.

En profesiones masculinizadas, las mujeres tienen que demostrar mas que sus
companeros homaologos para ser reconocidas y ser tratadas en igualdad en su
profesiéon. Tienen que cargar con el estigma y prejuicios sexistas que perduran
hoy en dia, no solo con companeros y compaferas de la profesiéon, sino también
con la ciudadania. La discriminacién, no se da Unicamente de manera directa,
sino que también existen discriminaciones indirectas tales como el paternalis-
Mo o la toma de decisiones en nombre de las mujeres como un supuesto acto
de proteccion. Dichos comportamientos y/o actitudes son tan sexistas como la
discriminacion directa y estan muy presentes en espacios que tradicionalmente
han sido ocupados por hombres, como el policial.

Las medidas aplicadas para la conciliacidon corresponsable, afectan de manera
muy positiva al aumento de solicitudes de mujeres en la Ertzaintza.

c. Un servicio de seguridad publica en transformacion:
reflexiones finales.

A pesar de los importantes avances, aun persisten importantes retos en el proceso
selectivo para ingreso en la categoria de agente de |la escala basica. Retos que se
han ido identificando y estudiando a medida que las sociedades avanzan en mate-
ria de igualdad, profundizando en el maistreaming de género y en consecuencia,
en el impulso de las politicas publicas desde la perspectiva de género. Uno de los
avances en este sentido y que supone un desafio para los poderes publicos, ha sido
identificar las normas, herramientas de trabajo, etc. que histéricamente han sido
consideradas como neutras, pero que en realidad son pertinentes al género y por
tanto son instrumentos que discriminan a las mujeres de manera indirecta en mu-
chos ambitos de la vida publica, entre ellos en el ambito de la Policia del Pais Vasco.
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Es nuestro deber modificar las estructuras que impiden la participacién plena de
las mujeres en este ambito y eliminar las barreras que obstaculizan su presencia
real y efectiva.
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6. Propuesta de medidas para el | Plan de Promocion.

El'l Plan de Promocidon de las mujeres en el Ingreso a la Escala Basica de la Ertzaintza para
el periodo 2022-2026 (en adelante, | Plan de Promocién) detalla los compromisos y actua-
ciones que garanticen la aplicacion efectiva del principio de igualdad de oportunidades
de mujeres y hombres, asi como tendentes a eliminar las situaciones de discriminaciéon
por razdn de sexo, intersectadas con otras categorias de discriminacion, respecto al acce-
so de las mujeres a los Cuerpos Policiales del Pais Vasco.

El proceso de creacion de este | Plan de Promocidon ha estado liderado conjuntamente
entre el Departamento de Seguridad y la AVPE con la firme conviccidn de integrar la
igualdad de mujeres y hombres en todas sus actuaciones. Estos esfuerzos vienen prece-
didos por importantes iniciativas desarrolladas desde la anterior Ley 4/2005.

Desde esa 6ptica, la propuesta del | Plan de Promocién recoge cual sera el itinerario de
trabajo para reforzar el avance en la consecucién de la igualdad de mujeresy hombres en
el acceso, con un enfoque central en el desarrollo de medidas de acciones positivas. Por lo
tanto, con este documento el Departamento de Seguridad responde a las obligaciones
plasmadas en el articulo 44 del DL 1/2020 y en la Ley 1/2022.

a. Estructura competencial

El ambito de aplicacion del | Plan de Promocidn abarca a todas las mujeres que puedan
ser aspirantes a Ertzaintza, a las y los agentes en practicas y a todas las personas aspi-
rantes al curso de formacién basica. Asi mismo este Plan implica, en mayor o en menor
grado, a todas las personas que conforman el Departamento de Seguridad, sus 6rganos
colegiadosy la AVPE.

b. Objetivos y acciones
Siguiendo como estructura y ejes de intervencion los propuestos en el VIl Plan para la

igualdad de mujeres y hombres en la CAE, se han establecido 10 objetivos estratégicos y
45 actuaciones.
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EJES DE
INTERVENCION

OBJETIVO
ESTRATEGICO

ACTUACION

UNIDAD
RESPONSABLE

CALENDARIO

INDICADORES
DE EJECUCION

E.1 Buen Gobierno

O1.1. Impulsar el
compromiso politi-
co, llevando a cabo
medidas especifi-
cas en materia de
igualdad

A1 Reserva del porcentaje de plazas a cubrir por mujeres en cada pro- - AVPE En cada proceso Cumplimiento del
ceso selectivo de ingreso por turno libre en la categoria de agente, con el selectivo. compromiso: S/
objetivo de equilibrar la presencia de mujeres y hombres en el servicio pu- NO
blico de seguridad, tal y como se establece en el DL 1/2020 de 22 de julio.
Siguiendo criterios razonables y proporcionados con el objetivo persegui-
do, se establecen los siguientes porcentajes de reserva para el periodo de
vigencia del Plan:
- ARO 2022: 33%
- ARO 2023: 35%
- ARO 2024: 37%
- AR0 2025: 39%
- ARO 2026: 40%
(*) La argumentacion estadistica de esta actuacion se desarrolla en el Ane-
xo IV del presente documento.
A112. Eliminar la estatura minima como requisito de participacién en los -AVPE 2023 Eliminacién del
procesos selectivos -Direccién de requisito: SI/NO
RISyPE

A1.1.3. Designar el personal, recursos técnicos y econémicos necesarios y
especificos para la implementacion de las acciones previstas en el | Plan
de Promocion.

-Direccion de
Gabinete
-Direccion de
RRHH
-AVPE

Continuado.

-N° de personas
designadas desa-
gregadas por sexo.
-% y cuantia del
presupuesto anual
destinado.

All.4. Revisar el “Perfil de agente” conforme al modelo 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 segu-
ridad publica al servicio de las personas

-Direccion de
RRHH

-AVPE
-Direcciéon de la
Ertzaintza

2023.

Actualizacion del
“Perfil del Agente”
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0.1.2 Capacitar
para la igualdad

al personal que
participa en los
procesos selectivos

A1.2.1. Identificar el personal que se mantiene estable en el proceso selec-
tivo e impulsar un plan de formacién para la capacitacion basica, progresi-
va, permanente, especializada y obligatoria en materia de igualdad entre
mujeres y hombres desde un enfoque interseccional.

-Direccion de
RRHH
-AVPE

Continuado

Disefio del Plan de
Formacion: SI/NO
-N° de cursos im-
partidos.

-N° de horas de
formacion.

-N° de personas
formadas desagre-
gadas por sexo.

0.1.3. Impulsar el
enfoque de género
en los procedi-
mientos de trabajo

A1.3.1. Realizar estudios sobre la situacion de las mujeres desde el enfoque
de género e interseccional en relaciéon con el acceso a la Ertzaintza

-Direccion de
Gabinete
-Direccion de la

Cada 4 afos.

N° de estudios
realizados.

Ertzaintza

-GTI
A13.2. Analizar las necesidades especificas de las mujeres relacionadas -Direccién de 2023-2024. Realizacion del
con sus caracteristicas anatémicas, fisioldgicas y psicosociales de su tra- RRHH estudio: SI/NO.
bajo. -Direccién de Ges-

tién Econémica

-Direccién de la

Ertzaintza
A.1.3.3. Velar para que el procedimiento selectivo para ingreso por turno li- | -AVPE 2022. N° de modifica-
bre en la categoria de Agente de la Escala Basica de los Cuerpos de Policia ciones/revisiones
del Pais Vasco esté alineado con el marco normativo vigente de igualdad realizadas.
de mujeres y hombres en Euskadi
A1.3.4. Revisar, analizar y adecuar las pruebas de acceso, asi como su -AVPE Cada 4 anos. -N° de pruebas
valoracién desde la perspectiva de género e interseccional, y con base en revisadas.
datos cientificos neutrales. -N° de pruebas

modificadas.

A13.5. Llevar a cabo un analisis cuantitativo y cualitativo de relacion -AVPE Anualmente. Cumplimiento del

numeérica y porcentual, distribuida por sexo, de las personas admitidas y
excluidas en los procesos selectivos, y de las aprobadas y suspendidas en
cada una de las pruebas realizadas, asi como el abandono de los procesos
y los motivos.

compromiso: S/
NO
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A1.3.6. Continuar realizando informes de evaluacidn previa de impacto -AVPE En cada proceso -N°y % de pro-
en funcién del género de las bases de las convocatorias de los procesos selectivo. cesos selectivos
selectivos. en los que se han
realizado informes
EPIG.
-N° de informes
y observaciones
realizadas.
A1.3.7. Velar para que se siga incluyendo una clausula por la que, en caso -AVPE En cada proceso Inclusion de la
de existir igualdad de capacitacion, se dé prioridad a las mujeres en aque- selectivo. cladusula: SI/NO
Ilas escalas, niveles y categorias en las que su representacion sea inferior
40%.
A1.3.8. Revisar la adecuacion del Plan de Estudios del Curso de Ingreso de | -AVPE Continuado. Revision conti-
la categoria de Agente de la Escala Basica de los cuerpos de Policia del nuada del Plan de
Pais Vasco, al marco normativo vigente en materia de igualdad entre mu- Estudios: SI/NO.
jeresy hombres y erradicacion de la violencia machista contra las mujeres.
A1.3.9. Revisar el “Libro blanco” del alumnado del curso de ingreso en la -AVPE Continuado. Revision conti-

categoria de Agente en la Escala Basica de los cuerpos de Policia del Pais
Vasco desde las perspectiva de género.

nuada del “Libro
Blanco”: SI/NO.

0.1.4. Incorporar
laigualdad enla
comunicacioén

A4 Velar por la incorporacion del enfoque de género e interseccional
en la comunicacién, en particular, aquellas que sean de aplicacién en las
campanfas de futuras promociones de acceso.

-Direccién de Co-
municacion

En cada campanfa.

-N° de campafas
realizadas con
perspectiva de
género.

Al.4.2. Garantizar que cualquier tipo de comunicacion y/o publicidad,
interna o externa, cumpla con el principio de igualdad de mujeres y hom-
bres y los derechos linguisticos y promociéon del uso del euskera y el uso
inclusivo y no sexista del lenguaje.

-Direccion de Co-
municacion
-Direccion de Ga-
binete

-AVPE

-Direccion de la
Ertzaintza
-Direccion de
RRHH

-Direccion de CS
-Direccion de Ges-
tién Econémica

Continuado.

Cumplimiento del
compromiso: SI/
NO.
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Al.4.3. Fomentar que las terceras personas fisicas y juridicas proveedoras
del Departamento de Seguridad y de la AVPE, cumplan con la integracion
del principio de igualdad de mujeres y hombres en toda su accién infor-
mativa, comunicativa y publicitaria.

-AVPE
-Direccion de Ges-
tién Econémica

Continuado.

Actuaciones
puestas en marcha
dirigidas a terceras
personas para
cumplimiento

del principio de
igualdad.

Al.4.4. Reforzar la presencia de mujeres Ertzainas en todas aquellas
comunicaciones hacia el exterior (informativos, documentales, radio, tele-
vision, prensa ...).

-Direccién de Co-
municacion

Continuado.

-N° de comunica-
ciones con presen-
cia y/o protagonis-
mo de mujeres.

0.1.5. Fortalecer la
coordinaciony la
colaboracion

A1.5.1 Consolidar el Grupo de Trabajo para la Igualdad (GTI) creado inicial-
mente para el proceso de elaboracion del | Plan de Promocién, promo-
viendo su composicion equilibrada de mujeres y hombres.

-GTI

-Direccién de Co-
municacion
-Direccioén de Ga-
binete

-AVPE

-Direccion de la
Ertzaintza
-Direcciéon de
RRHH

-Direccién de CS
-Direccion de Ges-
tion Econémica

Continuado

-N° de reuniones
del GTI.

A15.2. Participar en espacios de coordinacién y colaboracién interdepar- -GTI Continuado -N° de encuentros
tamental e intradepartamental del Gobierno Vasco para fortalecer las en los que se ha
politicas de igualdad. participado.
A1.5.3. Realizar encuentros con personas expertas en materia de igualdad | -GTI Continuado -N° de encuentros
al objeto de compartir experiencias y aprovechar su conocimiento para -AVPE propiciados.
contrastar el enfoque y contenidos de algunas de las iniciativas de promo-

cion del acceso de las mujeres a la Ertzaintza.

A15.4. Impulsar la creacién de espacios de trabajo con cuerpos policiales -GTI Continuado -N° de espacios de
de otras comunidades auténomas, estatales y/o internacionales para el -Direccién de la trabajo generados.
intercambio de experiencias y buenas practicas respecto al avance en la Ertzaintza

eliminacioén de las desigualdades en los procesos selectivos. -AVPE

50




I Plan de Promocién de las mujeres en el Ingreso a la categoria de Agente de la Escala Basica de la Ertzaintza 2026

0.1.6. Promover la
participaciony la
incidencia

A1.6.1. Garantizar la composicion de los tribunales y érganos de seleccidn,
tanto en lo que se refiere a las personas titulares como a las suplentes, res-
petando el principio de representacién equilibrada a través de la recogida,
analisis y publicacion de los datos desagregados por sexo y en base a lo
fijado en la modificaciéon de la Ley de Igualdad.

-AVPE

En cada proceso
selectivo.

-N° de mujeres
ertzainas incorpo-
radas al profeso-
rado.

A1.6.2. Impulsar un mayor niumero de mujeres en el profesorado Ertzaina,
cuando menos hasta que exista una representacion equilibrada estando
representados los dos sexos al menos al 40%.

-Direccion de
RRHH

-AVPE
-Direccion de la
Ertzaintza

Continuado.

-N° de mujeres
ertzainas incorpo-
radas al profeso-
rado.

E.2. Empodera-
miento de las
mujeres

0.2.1. Apoyar el
empoderamiento
individual y colec-
tivo de las mujeres
en la Ertzaintza

A211 Impulsar el trabajo y la colaboracion a través de Emakunde con el
movimiento feminista y/o asociativo de mujeres para la realizacién de acti-
vidades dirigidas a la informacién y a la creacién de espacios de interlocu-
cion y participacion.

-GTI

Continuado.

-N° de actividades
de colaboracion
realizadas.

A.2.1.2. Promover la concesién de una mencién honorifica o medalla al mé-
rito policial segun el decreto regulador del régimen de condecoraciones

y distinciones honorificas de la Ertzaintza, por la contribucién al avance

en la Igualdad del acceso de las mujeres y del feminismo en los Cuerpos
Policiales del Pais Vasco.

-Direccion de la
Ertzaintza
-Direccion de
RISyPE

Anualmente.

-Creaciéon de la
mencidon/medalla.
-N° de ediciones.

A.21.3. Avanzar en la realizacion de acciones de divulgacion dirigidas a las
y los estudiantes de Bachillerato, FP y ensefianzas universitarias sobre la
profesion de Ertzaina, incidiendo en las opciones de carrera profesional

y con presencia de mujeres Ertzaina en dichas acciones de divulgacion,
como referentes para las mujeres jovenes.

-Direcciéon de Co-
municacion.
-Direcciéon de la
Ertzaintza

-AVPE

Continuado

-N° de acciones de
divulgacion.

-N° de estudiantes
participantes.

A.2.1.4. Participar en iniciativas y eventos destinados a la promocién del
empleoy el acceso de las mujeres en la Ertzaintza

-Direccion de la
Ertzaintza

-GTI

-AVPE

Continuado

-N° de iniciativas

y eventos de pro-
mocién de empleo
en los que se ha
participado.

A.2.15. Trabajar con el Area de Igualdad y Diversidad de la Ertzaintza para
impulsar un programa donde sean referentes para las mujeres Ertzaina en
practicas.

-Direccion de la
Ertzaintza
-AVPE.

Continuado

-Iniciativas puestas
en marcha.
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A.2.1.6. Crear referentes visibilizando el trabajo de las mujeres en las dife-
rentes unidades de la Ertzaintza.

-Direccién de la
Ertzaintza
-Direccién de
Comunicacion

Continuado

-N° de iniciativas
puestas en mar-
cha.

A.2.1.7. Llevar a cabo acciones para visibilizar y acercar a la ciudadania el
trabajo de la Ertzaintza, incidiendo sobre todo en la poblacién joveny en
las mujeres.

-Direccién de
Comunicacion
-Direccién de la
Ertzaintza

Continuado

-N° de acciones
puestas en mar-
cha.

A.2.1.8. Continuar impulsando campafas especificas para aumentar el
numero de mujeres que se inscriben en los procesos selectivos.

-Direccidn de
Comunicacion

Continuado.

-N° de campanfas
puestas en mar-

-Direccion de la cha.

Ertzaintza
E.3. Transformar 0.3.1. Impulsar A.3.1.1. Posponer las pruebas fisicas a la siguiente convocatoria del proce- -AVPE En cada proceso -N° de mujeres a
las economiasyla | UNa organizacion so de seleccidn en el caso de las mujeres en situacion prenatal, parto o selectivo. las que se les ha

L . corresponsable postnatal. aplicado dicha
organizacion social .
medida.
A.3.1.2. Velar por que se continde baremando como mérito en la fase de -AVPE En cada proceso -N° de personas a

concurso de los procesos de ingreso, a efectos de experiencia profesional,
el tiempo durante el cual las personas candidatas que mientras prestaban
sus servicios como Agente de la Escala Basica de los Cuerpos de Policia
Local del Pais Vasco o en la Ertzaintza, hayan permanecido en situacion de
excedencia por cuidado de familiares y/o se hayan acogido a permisos y
licencias que favorezcan la conciliacion.

selectivo.

las que se les ha
baremado la con-
ciliacién durante
los procesos de
acceso, desagrega-
do por sexo.

0.3.2.Reconoci-
miento de la igual-
dad como valor
necesario para la
transformacion
social

A.3.2.1. Impulsar acciones de sensibilizacién y formacion ciudadana para
conocer la situaciéon de desigualdad de las mujeres en la sociedad en
general y en la Ertzaintza en concreto.

-Direccion de
Gabinete
-Direccion de
Comunicacion

Continuado.

-N° de acciones
puestas en mar-
cha.

A.3.2.2. Llevar a cabo acciones para sensibilizar a la ciudadaniay mas en
concreto al funcionariado Ertzaina sobre la necesidad de las medidas de
accion positiva.

-Direccién de la
Ertzaintza
-Direccién de
Comunicaciéon

Continuado.

-N° de acciones
puestas en mar-
cha.

A.3.2.3. Publicar la version externa del | Plan de Promocién a través de los
canales de comunicaciéon externos del Departamento de Seguridad, asi
como otros medios/ foros que se consideren de interés.

-Direccién de
Gabinete
-Direccién de
Comunicaciéon

2022.

-N° de publicacio-
nes realizadas.

A.3.2.4. Realizar actividades especificas de comunicacion externa y sociali-
zacion del | Plan de Promocion, atendiendo tanto a la diversidad como a la
interseccionalidad.

-Direccion de
Gabinete
-Direccién de
Comunicacion

Continuado.

-N° de actividades
realizadas.
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A.3.2.5. Organizar y llevar a cabo un acto especifico que cuente con repre-
sentacion politica y técnica del Departamento de Seguridad y la AVPE
para presentacion del | Plan de Promocién.

-Direccion de
Gabinete.
-Direccion de
Comunicacién

2022.

-Acto realizado: SI/
NO.

-N° de personas/
entidades asisten-
tes.

A.3.2.6. Realizar otras actividades de divulgacion vinculadas al | Plan de
Promociodn, asi como de los informes de evaluaciéon e impacto derivados
del mismo, tanto a nivel interno como externo.

-Direccién de
Gabinete.
-Direccién de
Comunicacion

Continuado.

-Actividades de
divulgacion reali-
zadas.

E.4. Vidas libres de
violencia contra las
mujeres

0.4.1. Crear

un espacio de
tolerancia cero
hacia la violencia
contra las mujeres
participantes en el
proceso de acceso
y garantizar los
derechos de aque-
llas que la hayan
enfrentado

A.41.1. Impulsar acciones especificas para la difusién de los derechos y -AVPE Continuado. -N° de acciones
de los recursos con los que cuentan las candidatas ante situaciones de especificas reali-
violencia machista en la AVPE durante el proceso selectivo. zadas.

A.4.1.2. Promover el disefio e implementacion de un protocolo especifico -AVPE Continuado. -Disefio del Proto-

de actuacion ante el acoso sexual y acoso por razén de sexo en la AVPE.

colo: SI/NO.

-N° de casos regis-
trados.

-N° de actuaciones
realizadas.

A.41.3. Formacion especializada en violencia machista contra las mujeres

-Direccién de

Continuado.

-N° de cursos im-

a las personas vinculadas con los procesos selectivos en el Departamento | RRHH partidos.

de Seguridad y la AVPE. -AVPE -N° de horas de
formacion.
-N° de personas
formadas.

A.4.1.4. Velar por que se continUe baremando como mérito en la fase de -AVPE En cada proceso -N° de solicitudes

concurso de los procesos de ingreso, a los efectos de experiencia profe- selectivo. admitidas con di-

sional, el tiempo durante el cual las mujeres que mientras prestaban sus cha particularidad.

servicios como Agente de la Escala Basica de los Cuerpos de Policia Local

del Pais Vasco o en la Ertzaintza, hayan permanecido en situacién de exce-

dencia por violencia de género.

A.415. Incluir en el Reglamento de Régimen Interior de la AVPE la falta -AVPE 2024. -Inclusion de la

disciplinaria muy grave por violencia machista contra las mujeres y es-
pecificamente, el acoso sexual y acoso por razén de sexo, asi como otros
comportamientos discriminatorios durante los procesos selectivos.

medida: SI/NO.
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c. Modelo de gestion del | Plan de Promocién.

El modelo de gestiéon del | Plan de Promocién se configura como un instrumento de
Buen Gobierno que incluye un sistema para la planificacién, el seguimiento, la evaluaciéon
y la rendicién de cuentas.

El | Plan de Promocién lleva aparejadas lineas de intervencién y actuaciones temporales
y permanentes, fiel reflejo de la estrategia dual acunada -la perspectiva de género y las
acciones positivas- en la IV Conferencia Mundial de las Mujeres de Beijing y consolidada
en la actual normativa e instrumentos de politica publica.

Por el caracter pionero, transformador e innovador de este | Plan, algunas de las actua-
ciones mas complejas han de ser consideradas estratégicas por lo que para alcanzar la
excelencia en su cumplimiento requerirdn de la asignacion del personal, asi como de los
recursos suficientes.

d. Estructuras de coordinacién y gestion.

La existencia de una arquitectura de género posibilitara la coordinacion y la gestion de
las actuaciones recogidas en el | Plan de Promocidn, asi como la participacion de diversos
grupos de interés y trabajo, como pilar y elemento tractor para garantizar el principio de
igualdad de mujeres y hombres en el proceso de acceso.

1. Grupo de Trabajo para la Igualdad (en adelante, GTl) integrado por personal res-
ponsable y directivo de la Ertzaintza, de la Direccion del Gabinete del Vicelehen-
dakari Primero y Consejero de Seguridad de Gobierno Vasco, la AVPE y su respec-
tivo personal de Igualdad. Al GTI le correspondera:

a. Disenar la planificacion anual y definir los indicadores de caracter cuanti-
tativo y cualitativo por cada actividad que faciliten el seguimiento.

b. Impulsar, dinamizary velar por el cumplimiento de las medidas previstas
en el | Plan de Promocion.

c. Mantener una interlocucién directa con las distintas Direcciones, Unida-
desy agentes implicados en la implementacién de las acciones.

d. Preparar los informes anuales de seguimiento, asi como los informes de
evaluacion intermedia y final.
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2. Areadeigualdady diversidad de la Ertzaintza, que perseguira:

Impulsar espacios de encuentro y reflexion para avanzar en la igualdad de
mujeresy hombres en |la organizacion.

Ser un grupo referente que ofrezca asesoramiento, acompafamiento y
ayuda a todas aquellas mujeres Ertzainas que lo requieran, incluyendo
las mujeres que estén participando en |los procesos selectivos de acceso
en la AVPE.

3. Unidad de Igualdad del Departamento y la Unidad de Igualdad de la AVPE (en
adelante, UAI): La Unidades Administrativas de Igualdad?? se encargaran de im-
pulsar, coordinar y colaborar con las distintas direcciones y areas del departamen-
to para la ejecucion de las politicas e iniciativas para la igualdad de mujeres y
hombres. Si bien el GTI serd inicialmente el grupo encargado de la implemen-
tacion y seguimiento del | Plan de Promocidn, se podra apoyar en la UAI para la
ejecuciony coordinacion de algunas de las medidas.

e. Planificacién, seguimiento y evaluacion.

En el siguiente cuadro se resume la sistematica de planificacion, seguimiento y evalua-
cion prevista para el | Plan de Promocion:

ETAPA DESCRIPCION

Planificacion

Tomando como punto de partida las acciones previstas en el | Plan de Promo-
cién, anualmente el GTl definira las actividades necesarias para la completa eje-
cucién de las medidas. Para cada actividad se estableceran personas/unidades
responsables, calendario, asi como indicadores de ejecucion.

A partir del segundo aflo de vigencia, ademas de lo previsto en el Plan, se tendra
en cuenta la informacién que proporcionen los informes/memorias anuales de
seguimiento.

Es posible que, a lo largo del tiempo de vigencia del Plan, se propongan y eje-
cuten nuevas acciones y actividades no previstas en el documento del Plan, las
cuales deberan ser compartidas y consensuadas por las personas que compo-
nen el GTI

22

Estructura creada inicialmente por la Ley 4/2005, reformada en la Ley /2022 (articulo 11) y regulada reglamentariamen-

te mediante el Decreto 213/2007 de 27 noviembre, Decreto 213/2007, de 27 de noviembre, por el que se regulan las unidades
administrativas encargadas del impulso y coordinacién de las politicas de igualdad en los departamentos del Gobierno
Vasco, asi como en sus organismos auténomos y entes publicos.
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Seguimiento

A lo largo de la vigencia del Plan, el GTI tendra un papel fundamental como en-
cargado de perseguir la ejecucion de las medidas previstas en este y realizar su
seguimiento.

Para ello, con caracter interno, el GTl realizarad reuniones a lo largo del afo. Este
seguimiento se realizara de dos modos:

1. Reuniones trimestrales para el monitoreo fundamentalmente cuantitativo
con el objetivo de ir avanzado en lo planificado;

2. Una reunidn de trabajo especifica del GTl a finales de cada afio con el objeto
de identificar los obstaculos y las barreras que hayan dificultado el desarrollo
de las acciones y a tratar de encontrar soluciones a dichos contratiempos.

Con caracter anual, el GTl realizard un informe/memoria de seguimiento de las
acciones del | Plan de Promocion, el cual incluira tanto el anélisis anual como
el acumulativo. Los resultados y conclusiones seran compartidas en el seno del
Grupo.

En un gjercicio de rendicién de cuentas, los principales avances realizados y las
conclusiones de los informes/memorias de seguimiento anuales se socializaran
a nivel interno.

Evaluacion

Se prevé la realizaciéon de dos evaluaciones durante el periodo de vigencia del |
Plan de Promocion:

- Evaluaciéon intermedia: permitira obtener una visién global de lo realizado y de
sus resultados e impacto a diciembre de 2024.

Tiene como objetivo valorar los resultados que la ejecucién de las medidas del
Plan a diciembre de 2024 ha tenido en la integracidn del principio de igualdad
de mujeres y hombres en las politicas vinculadas al acceso a los cuerpos policia-
les del Pais Vasco.

Esta informacién servirda como punto de inflexién para el abordaje de las medi-
das previstas en el Plan, asi como de otras nuevas medidas que se consideren
relevantes a acometer en los dos ultimos anos de vigencia del Plan.

-Evaluacién final: permitira obtener una visién global de lo realizado y de sus re-
sultados e impacto durante el periodo de vigencia del Plan (horizonte diciembre
de 2026).

Tiene como objetivo valorar los resultados que su ejecuciéon ha tenido en la inte-
gracion del principio de igualdad de mujeres y hombres en las politicas vincula-
das al acceso a los cuerpos policiales del Pais Vasco y conocer su grado de eficacia
en la reduccién o, en su caso, eliminacion de las desigualdades.

Por tanto, la evaluacidn no solo servird como medicidn de lo efectivamente
realizado, sino como fuente de informacidn para reforzar las actuaciones estra-
tégicas y también para identificar las carencias que todavia puedan existir en los
procesos selectivos de acceso.

Como propdsito de rendicidon de cuentas, la evaluacion final del | Plan de Pro-
mocidn se socializard, tanto a nivel interno como a nivel externo institucional
(Emakunde) y ciudadania
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ANEXO |

I. Principales Modificaciones de la Ley Autonémica de Igualdad entre Mujeres
y Hombres, respecto al Acceso al Empleo Publico

Ley 4/2005, de 18 de febrero,

para la

Ley 1/2022, de 3 de marzo,
de segunda modificacion de la Ley

Igualdad de Mujeres y Hombres.

Articulo 3. Principios generales.

Los principios generales que deben regiry
orientar la actuacién de los poderes publicos
vascos en materia de igualdad de mujeresy
hombres son los siguientes: la igualdad de
trato; la igualdad de oportunidades; el respeto
a la diversidad y a la diferencia; la integracién
de la perspectiva de género; la accién positiva;
la eliminacién de roles y estereotipos en fun-
cion del sexo; la representacion equilibrada y la
coordinacién y colaboracioén.

para la Igualdad de Mujeres y Hombres.

Articulo 3. Principios generales

Los principios generales que deben regiry
orientar la actuacién de los poderes publicos
vascos en materia de igualdad de mujeres

y hombres son los siguientes: la igualdad de
trato e integraciéon de la perspectiva inter-
seccional; la igualdad de oportunidades; la
prevencion y erradicacion de la violencia
machista contra las mujeres; el respeto a

la diversidad y a la diferencia; el derecho al
libre desarrollo de la identidad sexual y/o de
género y orientacion sexual, y los derechos
sexuales y reproductivos, garantizando la li-
bre decision de las personas en el momento
de su ejercicio; la integracion de la perspecti-
va de género; la accidn positiva; la eliminacion
de roles y estereotipos en funcién del sexo; la
representacién equilibrada; la colaboracién y
coordinaciéon e internacionalizacién; el empo-
deramiento de las mujeres; la implicacion de
los hombres; la participacion; la innovacion,
transparencia y rendicion de cuentas, la
protecciéon de los derechos lingliisticos y la
promocion del uso del euskera.
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Articulo 17. Capacitacion del personal al servi-
cio de las administraciones publicas vascas.

1. Las administraciones publicas vascas han
de adoptar las medidas necesarias para una
formacidén basica, progresiva y permanente en
materia de igualdad de mujeres y hombres de
su personal, a fin de hacer efectivas las dispo-
siciones contenidas en esta ley y que se garan-
tice un conocimiento practico suficiente que
permita la integracioén efectiva de la perspecti-
va de género en la actuacién administrativa.

2. Al objeto de dar cumplimiento a lo estable-
cido en el parrafo anterior, las administracio-
nes publicas vascas han de elaborar y ejecutar
planes de formacién en materia de igualdad
de mujeres y hombres para el personal a su
servicio, asi como realizar actividades de sen-
sibilizacién para las personas con responsabili-
dad politica.

3. Asimismo, las administraciones publicas
vascas deben garantizar la experiencia y/o
capacitacion especifica del personal técnico
gue vaya a ocupar plazas entre cuyas funcio-
nes se incluyan impulsar y diseflar programas
y prestar asesoramiento técnico en materia de
igualdad de mujeres y hombres, establecien-
do requisitos especificos de conocimientos en
dicha materia para el acceso a las mismas.

4. En los temarios de los procesos de seleccion
para el acceso al empleo publico, las adminis-
traciones puUblicas vascas han de incluir con-
tenidos relativos al principio de igualdad de

Articulo 17. Capacitacion del personal de los po-
deres publicos vascos.

1. Los poderes publicos vascos han de adop-
tar las medidas necesarias para una formacion
basica, progresiva, permanente y obligatoria

en materia de igualdad de mujeres y hombres
y perspectiva de género de todo su personal,

a fin de hacer efectivas las disposiciones con-
tenidas en esta ley y que se garantice un co-
nocimiento practico suficiente que permita la
integracioén efectiva de |la perspectiva de género
en su actuacion.

2. Al objeto de dar cumplimiento a lo estableci-
do en el parrafo anterior, los poderes publicos
vascos:

a) Elaboraran y ejecutaran los correspon-
dientes planes de formacioén, teniendo en
cuenta las competencias necesarias en el
ambito de la igualdad de mujeres y hom-
bres para cada una de las distintas tipolo-
gias de puestos de trabajo existentes.

b) Realizaran actividades de formacién y
sensibilizacién para sus cargos publicos.

3. Los poderes publicos vascos deben integrar
la perspectiva de género en la formacién que

no sea especifica sobre igualdad de mujeres y
hombres, para lo cual analizaran sus respecti-

vas ofertas formativas y realizaran las adapta-

ciones correspondientes.

4. Asimismo, los poderes publicos vascos deben
garantizar la experiencia y/o capacitacion espe-
cifica del personal técnico que vaya a ocupar
plazas entre cuyas funciones se incluyan impul-

mujeres y hombres y su aplicacidon a la activi-
dad administrativa.

sar y disefar programas y prestar asesoramiento
técnico en materia de igualdad de mujeresy
hombres, estableciendo requisitos especificos
de conocimientos en dicha materia para el acce-
so a dichas plazas.
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5. En los temarios de los procesos de seleccidn
para el accesoy la promocidén en el empleo
publicoy, en su caso, en la provision de pues-
tos, los poderes publicos vascos han de incluir
contenidos relativos al principio de igualdad de
mujeres y hombres y su aplicacion al ambito
publico en concreto al que se opte.

6. Las administraciones publicas vascas, en
el ambito de sus respectivas competencias,
promoveran la aplicacién de los acuerdos
adoptados en el marco de la Comision Inte-
rinstitucional para la Igualdad de Mujeres

y Hombres, dirigidos a la aplicacién de es-
tandares de calidad en las politicas publicas
de igualdad, en particular los relativos a las
plazas del personal técnico de igualdad, por
lo que respecta a su inclusién en las relacio-
nes de puestos de trabajo, al grupo de clasifi-
cacion profesional, al tipo de dedicacién y de
jornada y a la formacién requerida”

61



| Plan de Promocidn de las mujeres en el Ingreso a la categoria de Agente de la Escala Basica de la Ertzaintza 2026

Articulo 20. Medidas para eliminar desigualda-
desy promover la igualdad.

Articulo 20. Procesos selectivos y jurados.

1. Sin perjuicio de otras medidas que se conside-
ren oportunas, las hormas o actos administrati-
Vvos que regulen los procesos selectivos de acce-
S0, provisiéon y promocion en el empleo publico,

1. Sin perjuicio de otras medidas que se con-
sideren oportunas, las normas que regulen

los procesos selectivos de acceso, provision y
promocién en el empleo publico deben incluir:

a) Una clausula por la que, en caso de exis-
tir igualdad de capacitacion, se dé prio-
ridad a las mujeres en aquellos cuerpos,
escalas, niveles y categorias de la Admi-
nistracion en los que la representaciéon de
éstas sea inferior al 40%, salvo que concu-
rran en el otro candidato motivos que, no
siendo discriminatorios por razén de sexo,
justifiquen la no aplicacién de la medida,
como la pertenencia a otros colectivos con
especiales dificultades para el acceso y
promocion en el empleo.

Los 6rganos competentes en materia de
funcién publica de las correspondientes
administraciones publicas han de disponer
de estadisticas adecuadas y actualizadas
que posibiliten la aplicacion de lo dispues-
to en el apartado a).

b) Una clausula por la que se garantice en
los tribunales de seleccidén una represen-

tacion equilibrada de mujeres y hombres
con capacitacién, competencia y prepara-
cion adecuada.

incluidos los periodos de practicas, deben incluir:

a) Una clausula por la que, en caso de existir
igualdad de capacitacién, se dé prioridad

a las mujeres en aquellos cuerpos, escalas,
niveles y categorias de la Administracion en
los que la representacion de estas sea inferior
al 40%, salvo que concurran en el otro candi-
dato motivos que, no siendo discriminatorios
por razdn de sexo, justifiquen la no aplicacién
de la medida, como la pertenencia a otros
colectivos con especiales dificultades para el
acceso y promocién en el empleo.

Los érganos competentes en materia de fun-
cidn publica de las correspondientes adminis-
traciones publicas han de disponer de estadis-
ticas adecuadas y actualizadas que posibiliten
la aplicacion de lo dispuesto en el apartado

a) y establecer los criterios para determinar
el ambito de referencia para el calculo del
porcentaje referido en el parrafo anterior.

b) Una clausula por la que se garantice en los
tribunales de seleccidn una representaciéon

equilibrada de mujeres y hombres con capaci-
tacion, competencia y preparacion adecuadas.

c) Previsiones para que en los baremos de
méritos se valoren, a los efectos de expe-
riencia profesional, el tiempo durante el que
las personas candidatas hayan permaneci-
do en la situacién de excedencia por cuida-
do de familiares o por violencia de género,
el tiempo atribuible a reducciones de jorna-
da o permisos que tengan por finalidad pre-
vista proteger la maternidad y paternidad,

o facilitar la conciliacién corresponsable de
la vida personal, familiar y laboral, asi como
el tiempo en el que las empleadas publicas
hayan hecho uso de permisos por razén de
violencia de género.
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Disposicion final segunda. Modificacion de la
Ley 6/1989, de 6 de julio, de la Funcién Publica
Vasca.

1. Se anade un parrafo 2 al articulo 27 de

la Ley 6/1989, de 6 de julio, de la Funcién Pu-
blica Vasca, permaneciendo el texto actual
como apartado 1. El tenor del parrafo 2 es el
siguiente:

«2. En caso de existir igualdad de capaci-
tacién, se dara prioridad a las mujeres en
aqguellos cuerpos y escalas y categorias de
la Administracion en los que la represen-
tacién de las mujeres sea inferior al 40%,
salvo que concurran en el otro candidato
motivos que, no siendo discriminatorios
por razdn de sexo, justifiquen la no aplica-
cién de la medida, como la pertenencia a
otros colectivos con especiales dificulta-
des para el acceso al empleo.»

d) Medidas para que, en el desarrollo
de los procesos de seleccién, provision y
promocién, se dispense la debida pro-
teccion a la maternidad, tanto en sus
periodos prenatales como posnatales,
tomando en consideracion la dificultad
anadida de las familias monoparentales
para la conciliacién, con el fin de evitar
incurrir en situaciones de discrimina-
cion por razén de sexo. Asi, en aquellos
procesos en que se celebren ejercicios o
pruebas conforme al sistema de llama-
miento Unico o tengan lugar otras actua-
ciones que requieran la comparecencia
de las personas candidatas, las situacio-
nes de embarazo, parto o lactancia, debi-
damente acreditadas, podran constituir
causa que justifique la modificacion

de las circunstancias de tiempo o lugar
de celebracién del acto. La atencién de
las solicitudes de modificacion llevara
aparejadas las medidas organizativas
necesarias y adecuadas para garantizar
el principio de igualdad de concurrencia
de todas las personas candidatas.

Disposicion final segunda. Modificaciéon de la
Ley 6/1989, de 6 de julio, de la Funcién Publica
Vasca.

1. Se modifica el parrafo 2 del articulo 25 de
la Ley 6/1989, de 6 de julio, de la Funcién
Publica Vasca, que queda redactado de la
forma siguiente:

“2. En los procedimientos de seleccion, se
cuidara que las pruebas que se planteen
se adecuen al contenido de las funciones
que haya que desempeiiar, pudiendo in-
cluir, a tal efecto, pruebas teéricas o prac-
ticas de conocimientos generales o es-
pecificos, test psicotécnicos, entrevistas,
cursos selectivos de formacién, periodos
de practicas y cualesquiera otros sistemas
que resulten adecuados para garantizar la
objetividad, racionalidad y funcionalidad
del procedimiento selectivo”.
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2. Se adiciona un parrafo al articulo 31 de la Ley
6/1989, de 6 de julio, de la Funcién Publica Vas-
ca, con el numero 3, de manera que el actual 3
pasa a ser el 4, con la redaccidon siguiente:

«3. Salvo que se justifique debidamente su
no pertinencia, la composiciéon del tribunal u
6rgano técnico de selecciéon ha de ser equi-
librada de mujeres y hombres con capacita-
cidén, competencia y preparacion adecuada.
Se considera que existe una representacion
equilibrada cuando en los 6rganos de mas
de cuatro miemlbros cada sexo esta repre-
sentado al menos al 40%; en el resto, cuando
los dos sexos estén representados.»

3. Se ahade un parrafo 2 al articulo 46 de la
Ley 6/1989, de 6 de julio, de la Funcién Publica
Vasca, de manera que los actuales parrafos

2y 3 pasan aser 3y 4, respectivamente. El
tenor del nuevo parrafo 2 es el siguiente:

«2. Para los supuestos de provision median-

te concurso, en caso de existir igualdad de
capacitacion en la provision de un puesto de
trabajo, se dara prioridad a la mujer cuando en
el cuerpo o escala de que se trate y nivel que
posea dicho puesto la representacion de las
mujeres sea inferior al 40%, salvo que con-
curran en el otro candidato motivos que, no
siendo discriminatorios por razon de sexo, jus-
tifiquen la no aplicacién de la medida, como la
pertenencia a otros colectivos con especiales
dificultades para la promocién en el empleo.»

En los temarios de los procedimientos
de seleccidn, tanto para el acceso como
para la promocién, se incluiran conte-
nidos relativos al principio de igualdad
de mujeres y hombres y su aplicacién al
ambito de la Administracién en concreto
al que se opte”.

2.Se modifica el parrafo 2 del articulo 27 de la Ley
6/1989, de 6 de julio, de la Funcién Publica Vasca,
gue queda redactado de la forma siguiente:

“2. En caso de existir igualdad de capacitacion,
se dara prioridad a las mujeres en aquellos
cuerpos y escalas, niveles y categorias de la
Administracién en los que la representacion de
estas sea inferior al 40%, salvo que concurran en
el otro candidato motivos que, no siendo discri-
minatorios por razén de sexo, justifiquen la no
aplicacion de la medida, como la pertenencia a
otros colectivos con especiales dificultades para
el acceso y promocidon en el empleo.

Los érganos competentes en materia de fun-
cién publica de las correspondientes adminis-
traciones publicas han de disponer de estadis-
ticas adecuadas y actualizadas que posibiliten
la aplicacién de lo dispuesto en el apartado a) y
establecer los criterios para determinar el am-
bito de referencia para el calculo del porcentaje
referido en el parrafo anterior”.

3. Se afiade un nuevo inciso al final del pa-
rrafo 4 del articulo 46 de la Ley 6/1989, de

6 de julio, de la Funcién Publica Vasca, del
siguiente tenor: “y su capacidad para aplicar
el principio de igualdad de mujeres y hom-
bres al ambito de la Administracion al que se
opte”.
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ANEXO Il

JURISPRUDENCIA RELACIONADA

Aplicaciéon del Principio de Igualdad entre Mujeres y Hombres en el Acceso
al Empleo

En aplicacién de la Directiva 2006/54/CE y de la Directiva 76/207/CEE del Consejo, de 9 de
febrero de 1976, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres
y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacion y a la promocién pro-
fesionales, y a las condiciones de trabajo; el TJUE en el Asunto C-409/16 establecié que el
requisito de altura minima exigido por el cuerpo de policia griego no tiene ninguna justi-
ficacion objetiva, y por tanto, es indirectamente discriminatorio:

‘32 En el presente caso, el propio érgano jurisdiccional remitente declard
en su resolucion que un numero mucho mayor de mujeres que de hombres
tiene una estatura inferior a 1,70 m, de modo que, conforme a esa normativa,
aquéllas sufririan claramente un perjuicio frente a éstos en lo que se refiere a
la admision al concurso para el ingreso en las Escuelas de oficiales y agentes
de la Policia helénica. De ello se deduce que la normativa controvertida en el
litigio principal crea una discriminacion indirecta.

33 Sin embargo, del articulo 2, apartado 2, segundo guion, de la Direc-
tiva 76/207 resulta que dicha normativa no constituye una discriminacion
indirecta prohibida por esa Directiva si esta objetivamente justificada por un
objetivo legitimo y si los medios para alcanzar ese objetivo son adecuados y
necesarios.

34 Aun cuando corresponde al 6rgano jurisdiccional remitente determi-
nar la existencia de tal justificacion, el Tribunal de Justicia, llamado a facilitar
respuestas Utiles al juez nacional, es competente, sin embargo, para propor-
cionar indicaciones que puedan permitir a dicho 6érgano jurisdiccional na-
cional dictar una resolucién (véase, en este sentido, la sentencia de 10 de
marzo de 2005, Nikoloudi, C-196/02, EU:C:2005:141, apartados 48 y 49)

35 En el presente caso, el Gobierno griego alega que la hormativa con-
trovertida en el litigio principal tiene como objetivo permitir el cumplimiento
efectivo de la misiéon de la policia helénica y que la posesion de determina-
das aptitudes fisicas particulares, como una estatura minima, constituye un
requisito necesario y adecuado para alcanzar ese objetivo.

36 Es preciso recordar que el Tribunal de Justicia ha declarado que el
interés en garantizar el caracter operativo y el buen funcionamiento de los
servicios de Policia constituye un objetivo legitimo [véanse, en relacion con
el articulo 4, apartado 1, de la Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27 de
noviembre de 2000, relativa al establecimiento de un marco general para la
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igualdad de trato en el empleo y la ocupacién (DO 2000, L 303, p. 16), cuya
estructura, disposiciones y objetivo son en gran medida comparables a los
de la Directiva 76/207, las sentencias de 13 de noviembre de 2014, Vital
Pérez, C-416/13, EU:C:2014:2371, apartado 44, y de 15 de noviembre de 2016,
Salaberria Sorondo, C-258/15, EU:C:2016:873, apartado 38].

37 Asi las cosas, es preciso determinar si la exigencia de una estatura
fisica minima, como la prevista en la normativa controvertida en el litigio
principal, es adecuada para garantizar la consecucién del objetivo perse-
guido por dicha normativa y no va mas alla de lo necesario para alcanzar-
lo.

38 A este respecto, si bien es cierto que el ejercicio de las funciones
de policia relativas a la proteccion de las personasy bienes, la detenciony
la custodia de los autores de hechos delictivos y las patrullas preventivas
pueden requerir el empleo de la fuerza fisica e implicar una aptitud fisica
particular, no lo es menos que algunas funciones de policia, como el au-
xilio al ciudadano o la regulacion del trafico, no precisan aparentemente
un esfuerzo fisico elevado (véase, en este sentido, la sentencia de 13 de
noviembre de 2014, Vital Pérez, C-416/13, EU:C:2014:2371, apartados 39 y
40).

39 Por otra parte, aun suponiendo que todas las funciones ejercidas
por la policia helénica exigieran una aptitud fisica particular, no parece
gue dicha aptitud esté necesariamente relacionada con la posesion de
una estatura fisica minima y que las personas de una estatura inferior
carezcan naturalmente de dicha aptitud.

40 En este contexto, puede tenerse en cuenta, en particular, el hecho
de que, hasta el ano 2003, la normativa griega exigia, a efectos de la ad-
mision al concurso de ingreso en las Escuelas de oficiales y agentes de la
Policia helénica, estaturas minimas diferentes para los hombresy para las
mujeres, puesto que, en relacion con éstas, la estatura minima era de 1,65
m, en vez de 1,70 m para los hombres.

4] Las circunstancias, evocadas por la Sra. Kalliri, de que, en el caso de
las Fuerzas Armadas, de la Policia portuaria y de la Guardia costera grie-
gas, se exigen estaturas minimas diferentes para los hombres y para las
mujeres y de que, con respecto a éstas, la estatura minima es de 1,60 m,
parecen también pertinentes.

42 En cualquier caso, el objetivo perseguido por la normativa contro-
vertida en el procedimiento principal podria alcanzarse mediante medi-
das que no perjudicaran tanto a las personas de sexo femenino, como una
preseleccion de los candidatos al concurso para el ingreso en las Escuelas
de oficiales y agentes de Policia basada en pruebas especificas que per-
mitan verificar sus capacidades fisicas.
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43 De las consideraciones anteriores resulta que, sin perjuicio de las
comprobaciones que corresponda realizar al érgano jurisdiccional remi-
tente, dicha normativa no esta justificada.

44 En tales circunstancias, procede responder a la cuestion planteada
que las disposiciones de la Directiva 76/207 deben interpretarse en el sentido
de que se oponen a una normativa de un Estado miembro, como la contro-
vertida en el litigio principal, que supedita la admision de los candidatos al
concurso para el ingreso en la Escuela de Policia de dicho Estado miembro,
independientemente de su sexo, a un requisito de estatura fisica minima de
1,70 m, toda vez que esa normativa supone una desventaja para un ndmero
mucho mayor de personas de sexo femenino que de sexo masculinoy que la
citada normativa no parece adecuada ni necesaria para alcanzar el objetivo
legitimo que persigue, circunstancia que corresponde al érgano jurisdiccio-
nal remitente comprobar”.

De manera similar, el articulo 4.5. de la Directiva 2004/113/CE del Consejo, de 13 de diciem-
bre de 2004, por la que se aplica el principio de igualdad de trato entre hombresy muje-
res al acceso a bienes y servicios y su suministro sefala:

“La presente Directiva no prohibe las diferencias de trato cuando la presta-
cion de bienes y servicios de forma exclusiva o principal a las personas de
uno de los sexos esté justificada por un propdsito legitimo y los medios para
lograr ese proposito sean adecuados y necesarios”.

Concepto de Discriminacién

El concepto de discriminacion que se utiliza es el vinculado a la ruptura de la igualdad
ante la ley. En la Constituciéon espafola el que refiere el articulo 14, utilizado durante anos,

hasta la STC 128/1987, para defender los intereses del “varén discriminado

"

. En este caso,

el Tribunal Constitucional concluyd que no constituye discriminacion:

“La actuacién de los Poderes Publicos para remediar [..] la situacion de de-
terminados grupos sociales definidos, entre otras caracteristicas, por el sexo
[...] y colocados en posiciones de innegable desventaja en el ambito laboral,
por razones que resultan de tradiciones y habitos profundamente arraiga-
dos en la sociedad y dificilmente eliminables”.

Siguiendo esa doctrina, existen dos sentencias posteriores. En una se justifica una mayor
pension de jubilacion mantenida transitoriamente a favor de las mujeres dirigida a com-
pensar sus inferiores condiciones laborales (STC 19/1989) y en la otra se justifica la regu-
lacion del permiso de lactancia de titularidad solo de la mujer (STC 109/1993). Pero algo

1

También véase: STC 109/1993 y STC 187/1993.

69



| Plan de Promocidn de las mujeres en el Ingreso a la categoria de Agente de la Escala Basica de la Ertzaintza 2026

parecido se puede decir de sentencias mas actuales que tienen su origen en demandas
de mujeres ante el Tribunal de Justicia de la Union Europea (TJUE). El caso Kalanke (C-
450/93) fue la primera decision de la jurisprudencia comunitaria donde se abordd la legi-
timidad de una accion positiva concreta y especialmente intensa, y se revolvié en sentido
negativo, lo cual ha sido ampliamente criticado por la doctrina. Seguidamente, en el caso
Marschall (C-409/95) se introdujo la matizacidon de que la medida es legitima cuando se
introduce una clausula de apertura, segun la cual:

“Se garantiza a los candidatos masculinos con igual capacitacion que las candidatas fe-
meninas que las candidaturas seran objeto de una apreciacion objetiva que tenga en
cuenta todos los criterios relativos a la persona de los candidatos de ambos sexos e ignore
la preferencia concedida a las candidatas femeninas cuando uno o varios de esos criterios
hagan que la balanza se incline a favor del candidato masculino”.

En el caso Abrahamssom y Anderson (C-407/98), el TJUE concluyd que es legitima la pre-
ferencia a favor del sexo infrarrepresentado, cuando los méritos son equivalentes o sen-
siblemente equivalentes, siempre que las candidaturas se sometan a una apreciaciéon
objetiva que tenga en cuenta las situaciones particulares de naturaleza personal de todos
los candidatos.

A la luz de la jurisprudencia citada se establece la legitimidad y legalidad de las medidas
de accion positiva gue inciden directamente en el resultado de asignacion de un puesto
de trabajo bajo ciertas condiciones (situacion de infrarrepresentacion, méritos equivalen-
tes o0 sensiblemente equivalentes y clausula de apertura).

En dichas sentencias se considera discriminacion (indirecta), por ejemplo, que la hora de
trabajo a tiempo completo tenga mayor salario que la hora de trabajo a tiempo parcial,
lo que, ldgicamente, es celebrado por las mujeres que son quienes trabajan mayoritaria-
mente a tiempo parcial. Sin embargo, en la utilizacion del concepto de discriminacion
gue se hace en estos casos no entra la subordiscriminacion, es decir, no se tiene en cuen-
ta, ni el concepto de trabajo del capitalismo, que excluye del mismo lo que se produce en
el hogar, ni el mandato del sistema sexo-género que, naturalizando el rol de cuidadoras
de las mujeres, influye en la decision de estas a la hora de trabajar a tiempo parcial en un
porcentaje mucho mayor que los hombres.
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ANEXO Il

LEGISLACIONES AUTONOMICAS RELEVANTES, EN RELACION CON EL ACCE-
SO DE LAS MUJERES AL EMPLEO PUBLICO Y A LOS CUERPOS POLICIALES.

1. Comunidad Auténoma de Galicia.

Decreto Legislativo 2/2015, de 12 de febrero, por el que se aprueba el texto refundido de
las disposiciones legales de la Comunidad Autdnoma de Galicia en materia de igualdad.

- Articulo 46. Fomento de la composicion equilibrada del personal.

“1. La Administracion publica gallega fomentarg, a través de las medidas conteni-
das en los siguientes articulos de este capitulo, la composicion equilibrada entre
los sexos del personal funcionario, eventual, interino, estatutario o laboral a su ser-
vicio, tanto a nivel global como a nivel de cada cuerpo, escala, grupo o categoria.

2. La Xunta de Galicia fomentard, en especial, el acceso de las mujeres a los pues-
tos de grado superior, y, a estos efectos, las medidas contenidas en los siguientes
articulos de este capitulo se aplicaran también en las pruebas de promocion in-
terna”.

- Articulo 47. El control de las ofertas de empleo publico.

“Con anterioridad a cualquier oferta de empleo publico se analizara si los requisi-
tos exigidos a las personas aspirantes determinan —todos o alguno- un perjuicio
para las mujeres o para un colectivo predominantemente femenino,y, si es asi,
se realizaran valoraciones técnicas a cargo de personal especializado de las plazas
de funcionarios y funcionarias y/o de los puestos de trabajadores y trabajadoras
con la finalidad de comprobar si esos requisitos son absolutamente necesarios
para el desarrollo de las funciones. Si no lo fueran, seran eliminados en la oferta
publica de empleo”.

- Articulo 48. Composicidn paritaria de tribunales examinadores.

“1. En el conjunto de la oferta publica de empleo, tanto si se trata de acceso a em-
pleo como si se trata de promocion interna, la composicion de los tribunales de
seleccion del personal de la Administracion publica gallega sera paritaria. Para
ello, la designacion atribuida a la Administracion publica gallega, se garantizara la
paridad entre mujeres y hombres, o, si fuera impar el niumero a designar, con di-
ferencia de uno entre ambos sexos. I[dénticas exigencias se aplicaran en la desig-
nacion atribuida a cada instancia diferente de la Administracion publica gallega.
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2.Si, aun siguiendo las anteriores exigencias, la paridad no se consigue en el cOm-
puto total de las/los miembros del tribunal, se convocaran todas las instancias con
derecho a la designacioén y, si no hubiera acuerdo, se elegira aleatoriamente un
numero de miembros del sexo mas designado suficiente para alcanzar la paridad,
guienes seran sustituidos por miembros del otro sexo. Hecha la eleccién, se ten-
dra por personas no designadas las que hubieran sido elegidas, y las que hicieron
la designacion designaran a miembros del otro sexo.”

- Articulo 49. Actuaciones especiales en casos de infrarrepresentacion .

“1. Cuando en un determinado cuerpo, escala, grupo o categoria de la Administra-
cién publica gallega se verificara la infrarrepresentacion del sexo femenino, en la
oferta de empleo publico se establecera que, de existir méritos iguales entre dos
0 Mas personas candidatas, seran admitidas las mujeres, salvo si considerando
objetivamente todas las circunstancias concurrentes en las personas candidatas
de ambos sexos existen motivos no discriminatorios para preferir al hombre.

2. Se entiende, a estos efectos, la existencia de infrarrepresentacion cuando en el
cuerpo, escala, grupo o categoria exista una diferencia porcentual de, por lo me-
nos, veinte puntos entre el nUmero de mujeres y el nUmero de hombres”.

- Articulo 50. Acciones positivas en las actividades formativas.

En los cursos, jornadas u otras actividades formativas organizadas o financiadas
por la Administracién publica gallega se reservara un cincuenta por ciento de las
plazas a mujeres que rednan los requisitos exigidos en la convocatoria, que acce-
deran al turno reservado soélo si no hubiera suficientes solicitudes de participacion
de las mujeres.

- Articulo 51. Promocion del ejercicio de derechos de conciliacion.

Cuando las pruebas de promocion interna comprendan la valoracion de meéritos
de los candidatos y candidatas se establecerd a favor de los mismos que, sean
mujeres o sean hombres, estén utilizando o hubieran utilizado, en los ultimos cin-
co anos, una licencia de maternidad, un permiso de paternidad, una reduccién
de jornada o una excedencia para el cuidado de familiares, una puntuacion es-
pecifica que se graduard en funcién del tiempo utilizado en el ejercicio de esos
derechos.

! También véase: STC 109/1993 y STC 187/1993
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2. Comunidad Auténoma de Cataluna.

Ley 2/2021, de 29 de diciembre, de medidas fiscales, financieras, administrativas y del sec-
tor publico.

- Articulo 53.8. Se afade una disposicion adicional, la séptima, a la Ley 10/1994.
“Disposicion adicional séptima.

1. Las convocatorias para acceder a las diferentes categorias de las escalas basica,
intermedia, ejecutiva y superior del Cuerpo de Mossos d’'Esquadra aprobadas a
partir del 1 de enero de 2022 pueden determinar el nUmero de plazas reservadas
para mujeres para cumplir el objetivo de equilibrar la presencia de mujeresy
hombres en las diferentes categorias.

El nUmero de plazas reservadas para mujeres debe ser proporcional a los obje-
tivos perseguidos y no puede ser inferior al 25% ni superior al 40% de las plazas
convocadas.

2. En caso de que se haga uso de la reserva de plazas regulada por la presente dis-
posicion, los procedimientos selectivos de acceso y de promocioén interna corres-
pondientes deben articularse en dos turnos diferenciados de plazas reservadas y
Nno reservadas a mujeres. En caso de que el proceso selectivo incluya limitaciones
del nUmero maximo de personas aspirantes que pueden ser convocadas en la
prueba siguiente, debe establecerse qué parte de este maximo corresponde a
cada turno, de acuerdo con el porcentaje de plazas reservadas a mujeres estable-
cido en la convocatoria.

Una vez finalizadas las fases de oposicidn y concurso, en su caso, la convocatoria a
la fase de formacion debe realizarse siguiendo una lista final de las personas que
hayan superado el proceso, ordenadas segun la puntuacion obtenida y de acuer-
do con el nUmero maximo de plazas reservadas por turno, aplicando los criterios
de desempate establecidos legalmente. Ninguna de las personas aspirantes con-
vocadas a la fase de formacion puede tener un diferencial negativo de puntuacion
de mas del 20% respecto a las personas del otro turno que se encuentren dentro
del nUmero maximo de personas a convocar a la fase de formacién sumando am-
bos turnos, de acuerdo con lo que establezcan las bases de cada convocatoria.

Las plazas reservadas para cada turno que gueden vacantes pasaran a incremen-
tar las fijadas para el otro turno hasta alcanzar el nUmero maximo de plazas con-
vocadas.

3. La reserva de plazas regulada por la presente disposicion no es aplicable si en

la categoria objeto de la convocatoria hay una presencia de mujeres funcionarias
igual o superior al 40%".
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3. Comunidad Auténoma de Extremadura.

Ley 8/2011, de 23 de marzo, de igualdad entre mujeres y hombres y contra la violencia de
género de Extremadura.

- Articulo 41. Igualdad de oportunidades en el acceso al empleo.

“1. La Administracion de la Comunidad Auténoma de Extremadura, en el dmbito
de sus competencias, establece como objetivo irrenunciable promover las condi-
ciones para una real y efectiva igualdad de oportunidades de mujeres y hombres,
en el acceso al trabajo tanto por cuenta propia como ajena, asi como eliminar las
barreras que impidan o dificulten el cumplimiento de este objetivo.

4. Las politicas para fomentar la participacion de las mujeres en el mercado la-
boral, que desde la Junta de Extremadura se desarrollen tendran un enfoque in-
tegrador e incluiran estrategias para eliminar los estereotipos sexistas y medidas
para mejorar el equilibrio entre la vida personal, laboral y familiar, tanto de las
mujeres como de los hombres.

La Administracion de la Comunidad Autonoma de Extremadura promovera la for-
macion profesional y técnica de las mujeres para la diversificacion de sus opcio-
nes profesionales, con la finalidad de que amplien sus posibilidades de insercion
laboral.

5. La Junta de Extremadura impulsara medidas y acciones dirigidas a potenciar
la igualdad de género en el acceso al empleo y desarrollara acciones positivas
para la insercién en el mercado laboral de las mujeres extremenas, especialmente
para aquéllas que presenten mayor vulnerabilidad y riesgo de discriminacion. A
tal efecto:

a) Formara al personal de sus servicios de empleo y al de las entidades con-
certadas sobre el modo de incorporar la perspectiva de género en cada fase
del proceso integral de acompanamiento a la insercién laboral: informa-
cion-orientacion, formacion, intermediacion, apoyo y seguimiento a la inser-
cion y promocién empresarial y autoempleo.

b) Promovera que los servicios de empleo adopten medidas dirigidas a con-
seguir un aumento del numero de mujeres contratadas en profesiones en las
gue estan subrepresentadas.

c) Garantizara en los distintos programas y actuaciones que desarrollen accio-

nes formativas para el empleo, la presencia equilibrada de hombres y mujeres
en los términos generales establecidos en esta ley.
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6. El organismo competente en materia de empleo, en cumplimiento del princi-
pio informador de la transversalidad de género, en ningdn caso podra tramitar
ofertas de empleo que sean discriminatorias por razdn de sexo en sus actividades
de intermediacion”.

- Articulo 51. Empleo en el Sector Publico Extremeno.

“1. La Administracion Publica Extremenfa, en cumplimiento de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, adoptard en su dmbito competencial las siguientes me-
didas:

a) Remover los obstaculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de
discriminacion con el fin de ofrecer condiciones de igualdad efectiva entre
mujeresy hombres en el acceso al empleo publicoy en el desarrollo de laca-
rrera profesional.

b) Facilitar a las empleadas y empleados publicos la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral, sin menoscabo de la promocion profesional.

c) Fomentar la formacion en igualdad, tanto en el acceso al empleo publico
como a lo largo de la carrera profesional.

d) Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los érganos de
seleccidon y valoracion.

e) Establecer protocolos de protecciéon frente al acoso sexual y al acoso por
razon de sexo.

f) Instaurar medidas efectivas para eliminar cualquier discriminacién retributi-
va, directa o indirecta, por razdn de sexo.

g) Evaluar peridédicamente la efectividad del principio de igualdad en su am-
bito de actuacion.

2. Las ofertas publicas de empleo de la Administracién publica deberan ir acom-
pafadas de un informe de impacto de género”.

Ley 7/2017, de 1 de agosto, de Coordinacién de Policias Locales de Extremadura.
- Articulo 24. Uniformidad.

“1. La uniformidad del personal funcionario de las Policias Locales de Extremadura
serd comun para todos ellos; sin perjuicio de que los uniformes deberan adaptar-
se a las diferencias y necesidades morfoldgicas de hombresy mujeres integrantes
del Cuerpo de Policias Locales.
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5. Se debera disponer de uniformes adecuados para las funcionarias que se
encuentren en periodo de gestacion, pudiéndose asimismo dispensar del uso
del uniforme en este supuesto, en atencidn al interés de la mujer, de forma
gue no solo pueda vestir de paisano para los casos en que no presten servicio
en la via publica o de cara a la ciudadania, sino también en otros destinos en
los que la mujer que se encuentre en periodo de gestacion pueda desarrollar
su labor sin que suponga nunca un perjuicio para su salud o la de su embrién”.

- Articulo 33. Derechos especificos.

“g) Derecho a vestuario y equipo adecuado al puesto de trabajo que desem-
penen, y que se adapte a las caracteristicas y necesidades morfoldgicas de
mujeres y hombres, que deberd ser proporcionado por el Ayuntamiento”.

“m) A no sufrir discriminacién alguna por razén de origen, etnia, sexo, religion,
opinidn o cualquier otra condicidon o circunstancia personal o social.

n) Al respeto de su intimidad, orientacidn sexual y propia imagen.

A) A la dignidad en el trabajo, especialmente frente al acoso sexual o por razén
de sexo, moral y laboral.

0) Al establecimiento de medidas que favorezcan la conciliacién de la vida per-
sonal, familiar y laboral de conformidad con la Ley 39/1999, de 5 de noviembre,
para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral de las personas tra-
bajadoras, y en caso de disfrute de estas medidas, el tiempo empleado com-
putara a efectos de antigUedad y prestacion de servicios a todos los efectos.

p) A la adopcion de las medidas necesarias, con relacion a las funcionarias de
policia local, durante los periodos de gestacién y lactancia, para que tengan
la adecuada proteccion de sus condiciones de trabajo, en orden a evitar situa-
ciones de riesgo, tanto para su propia seguridad y salud como para las del feto
o lactante”.

- Articulo 46. Distribucién de competencias.

1. Corresponde a los ayuntamientos la competencia para la seleccion de nuevo
ingreso, la promocion y la movilidad del personal de las Policias Locales, de acuer-
do con las previsiones de las respectivas ofertas anuales de empleo publico.

Las ofertas puUblicas de empleo irdn acompanadas del correspondiente informe

de impacto de género conforme a la legislacion de funcion publica y demas nor-
mativa aplicable”.
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“4. La administracion de la Comunidad Auténoma de Extremadura debera par-
ticipar en los tribunales y las comisiones de todos los procesos de seleccion para
el ingreso y promocioén de las diferentes categorias existentes en la Policia Local,
organos en los que se garantizara la presencia paritaria de mujeres y hombres y
los principios de imparcialidad y profesionalidad de sus miembros”.

- Articulo 47. Sistemas de acceso.
“1. Los sistemas de acceso a las diferentes categorias de la Policia Local de Extre-
madura son el turno libre y la promocidn, en sus variantes interna y externa, en

condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y hombres”.

7. Los sistemas de seleccién para el acceso a las diferentes categorias de los Cuer-
pos de Policia Local seran acordes con los siguientes principios:

a) lgualdad, con especial atencidn a la igualdad de oportunidades entre mu-
jeres y hombres.

b) Mérito y capacidad.

c) Publicidad de las convocatorias y de sus bases.

d) Transparencia. En las paginas webs de las administraciones convocantes se
iran insertando todos y cada uno de los acuerdos de los tribunales de selec-

cién y sus diferentes fases y tramites.

e) Objetividad en el nombramiento de los miembros de los érganos técnicos
de seleccion y en el funcionamiento de éstos.

f) Imparcialidad y profesionalidad de los miembros de los érganos de seleccion.

g) Independencia y discrecionalidad técnica en la actuacidn de los érganos de
seleccion.

h) Adecuacion entre el contenido de los procesos selectivos y las funciones o
tareas a desarrollar.

i) Agilidad en el procedimiento, no pudiendo superarse el plazo de un aflo des-
de la publicacion de las bases hasta el inicio del procedimiento”.

- Articulo 48.d. Requisitos para el acceso.

“d) Cumplir las condiciones fisicas y psiquicas exigibles para ejercer adecua-
damente las correspondientes funciones asignadas a las policias locales, con
la excepcién establecida para las aspirantes en estado de embarazo o parto.
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La aptitud fisica para realizar las pruebas establecidas en la convocatoria de-
bera acreditarse mediante certificado médico”.

- Articulo 50.5. Sistemas de seleccién.

“5. Las aspirantes que no pudieran realizar la prueba o las pruebas fisicas por em-
barazo o parto, debidamente acreditados, realizaran todas las demas quedando
condicionado su ingreso en el Cuerpo de Policia Local a la superacion de aguéllas
y a que, de acuerdo con su calificacion global en la convocatoria, en relacién con
la de los demas aspirantes, le corresponda. A tal fin, la interesada podra realizar
las indicadas pruebas fisicas en el momento que se establezca para la siguiente
convocatoria. Si en esta fecha tampoco pudiera realizarlas debido a otro embara-
z0 o parto, debidamente acreditados, podra presentarse en el mismo momento
de una inmediata segunda convocatoria”.

- Articulo 57.2. Formacion.

“2. La Consejeria competente determinara los cursos selectivos de ingreso y pro-
mocidn de categoria, actualizacidon y especializacién que puedan ser cursados por
los Policias Locales de Extremadura, asi como por otros colectivos implicados en
el ambito de la seguridad y bienestar ciudadano, mediante la aprobacién del co-
rrespondiente plan anual de formacion, en el que se fomentara la igualdad de
oportunidades e igualdad de género”.

- Articulos 59.4 y 59.5. La Academia de Seguridad Publica de Extremadura.

“4. Correspondera a la Academia de Seguridad Publica de Extremadura el gjerci-
cio de las siguientes funciones:

c) Proponer la programacion y realizacion de cursos de actualizacion y especiali-
zacion, de jornadas y seminarios técnicos de interés para los Cuerpos o plantillas
de Policia Local y otros colectivos de seguridad, asi como de acciones formativas
sobre igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres e igualdad de gé-
nero, asi como en materia de corresponsabilidad y tiempos de vida, sin perjuicio
de las competencias de otras Administraciones Publicas.

5.(...) La seleccion del personal docente colaborador que pasara a formar parte del
Registro de Personal Docente Colaborador de la Academia de Seguridad Publica
de Extremadura se hara mediante pruebas objetivas, de acuerdo con los princi-
pios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad, transparencia, publicidad,
imparcialidad, independencia y profesionalidad de los miembros de los 6rganos
de seleccion, agilidad, adecuacién entre el contenido de los procesos selectivos y
las funciones o tareas a desarrollar, y estableciendo como objetivo que el claustro
tenga composicion paritaria y de acuerdo en el resto del ordenamiento juridico”.
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4, Comunitat Valenciana.

Ley 17/2017, de 13 de diciembre, de Coordinacion de Policias Locales de la Comunitat
Valenciana.

“Disposicion transitoria séptima. Medidas correctoras de la desigualdad de gé-
nero en los cuerpos de policia local.

a) Con el fin de conseguir una composicién equilibrada en las plantillas
de policia local de la Comunitat Valenciana entre hombres y mujeres, se
estableceran las acciones positivas previstas en la normativa de igualdad
de género a través de los propios planes de igualdad. Para ello, como regla
general, hasta que los ayuntamientos no elaboren estos planes de igual-
dad, en los municipios en los que el nUmero de mujeres no alcance el 40 %
de la plantilla de policia local, y hasta que se alcance el citado porcentaje,
en las convocatorias para la escala basica se establece una reserva del 30
% de las plazas para mujeres, aplicable Unicamente a las plazas a las que
se acceda por turno libre, y siempre que se convogquen mas de 3 plazas en
dicho turno.

b) En los procedimientos selectivos a los que se refiere el apartado anterior,
la adjudicacion de las vacantes convocadas se realizara siguiendo una uni-
ca lista de las personas aspirantes que hayan superado la fase de oposicion
atendiendo al orden de puntuacion obtenido y a los criterios de desempate
legalmente existentes.

Cuando el objetivo del porcentaje al que se refiere el apartado anterior no se
consiga atendiendo a lo que dispone el parrafo precedente, se dara preferen-
cia a las candidatas mujeres sobre los candidatos hombres hasta cumplir el
objetivo perseguido siempre que:

- Haya una equivalencia de capacitacion determinada por la superacion
de las pruebas y ejercicios de la fase de oposicion del sistema selectivo.

-Ninguna de las candidatas mujeres seleccionadas por la aplicacion de
esta preferencia tenga un diferencial de puntuaciéon en la fase de opo-
sicion superior al 15 % frente a los candidatos hombres preteridos.

- No concurran en otro candidato motivos legalmente previstos que, no
siendo discriminatorios por razén de sexo, justifiquen la no aplicaciéon
de la medida, como la pertenencia a otros colectivos con especiales di-
ficultades para acceder al empleo.
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c) Si, alcanzado este objetivo, se evidenciara que perdura la desproporciéon
en el resto de las escalas, podra regularse reglamentariamente la adopcion
de nuevas medidas de accidn positiva en los procesos de seleccidn que se
convoquen.

d) Estas medidas correctoras de la desigualdad de género no seran aplicables
en los procesos de consolidacidn o estabilizacidon de empleo temporal”.
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ANEXO IV

CALCULO ESTIMATIVO PARA DETERMINAR LA TASA DE
RESERVA PARA MUJERES

La actuacion 1.1.1 del Plan de promocién de las mujeres a la escala basica de agente de
la Ertzaintza, determina la 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.

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 su articulo 44 sefala que los planes de igualdad y de
promocioén de la presencia de mujeres establecerdn, para el periodo de planificacion de
que se trate, el porcentaje de mujeres en la plantilla policial al que se pretenda llegar
para corregir la infrarrepresentacion de las mujeres, asi como para incrementar la efica-
cia policial, y podran adoptar medidas especificas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho en tanto estas subsistan. Tales medidas
habrdn de ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido.

En su articulo 66, se establece que las medidas en favor de la igualdad seran de aplicacion
en tanto no exista en el Cuerpo, escala y categoria a que se refiera la convocatoria del pro-
ceso selectivo una presencia igual o superior al 33% de funcionarias mujeres.

En la actualidad, las mujeres representan el 16,5% del total de la plantilla de la Ertzaintza.
1.200 mujeres frente a 6.083 hombres. Un porcentaje lejano al 33% que marca la ley para
poder establecer las medidas a favor de la igualdad y mucho mas aun de la representa-
cion equilibrada. Con estos datos, se evidencia la necesidad de establecer medidas en
favor de la igualdad, medidas como el establecimiento del nUmero de plazas a cubrir por
mujeres, tal y como se especifica en el articulo 66.

Este articulo 66 del mencionado DL especifica por tanto el numero de plazas a cubrir
por mujeres para cumplir con el objetivo de equilibrar la presencia de mujeres y hom-
bres en el servicio publico de seguridad, sera proporcional a los objetivos perseguidos, no
pudiendo ser superior al 40% de las plazas convocadas, ni inferior al porcentaje que se
establezca razonablemente atendiendo a los planes de promocion de las mujeres y a los
datos estadisticos historicos sobre el porcentaje de mujeres que concurren y superan los
procesos selectivos.

El objetivo fijado es llegar a un minimo del 33% de mujeres en plantilla. Ante la imposibili-
dad de llegar a estos porcentajes en los 4 afos de vigencia del plan cumpliendo con los li-
mites establecidos en la ley y atendiendo al nUmero de plazas vacantes para las proximas
convocatorias, desde el Grupo de Trabajo para Igualdad (GTl), se opta por establecer una
tasa reservada a mujeres que ira en aumento de manera progresiva en las convocatorias
gue se lleven a cabo en el periodo contemplado. De esta manera, se podra ir analizando el
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impacto real que supone esta medida, y se obtendra un periodo de “adaptacion”, donde
el principal objetivo sera sensibilizar al resto de la ciudadaniay en concreto a la plantilla de
la Ertzaintza, sobre la necesidad y obligacién de los poderes publicos de implantar medi-
das de accion positiva en relacion a la igualdad entre mujeres y hombres, con el objetivo
de amortiguar la posible estigmatizacidn que pueda derivar de la propia accién.

Con esta medida, se asegura el progresivo aumento de mujeres en plantilla en los cuatro
anos, al tiempo que se llevan a cabo el resto de acciones planteadas como medidas que
buscan el cambio estructural. Las medidas dirigidas a la transformacidn social, necesitan
tiempo para que sean efectivas, por lo que es imprescindible establecer acciones positi-
vas de este caracter para dar respuesta desde las instituciones a las situaciones de discri-
minacion por razon de sexo.

En la evaluacion del Plan, se analizara el impacto que tiene esta accion concreta y tam-
bién la tendencia observada en el porcentaje de solicitudes y asignacién de plazas de
mujeres en los procedimientos selectivos y por tanto la efectividad del resto de medidas
dirigidas al cambio estructural y/o transformacién social, para definir la reserva de plazas
y establecer otras medidas de accion positiva en el proximo plan de promocion.

Aplicando las tasas de reserva a mujeres especificadas en la accion 1.1.1. en las plazas que
se prevén para las préximas convocatorias, se estima que puede obtenerse un aumento
del 4% de mujeres en la plantilla de |la Ertzaintza.

Atendiendo a lo expuesto referente al articulo 66, a continuacion, se revisan los datos es-
tadisticos historicos sobre el porcentaje de mujeres que concurren y superan los procesos

selectivos:

Solicitudes recibidas:

40
35
30
25

20

p mujeres

5 10 15 20 25 30 35
Ident (promocién o convocatoria)
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La linea verde, muestra las solicitudes de mujeres en cada convocatoria y la linea roja re-
presenta la tendencia lineal de las solicitudes recibidas de mujeres. Vemos por tanto, que
la tendencia es ascendente y que en cada convocatoria la proporcion de solicitudes por
parte de las mujeres es mayor. De continuar este ritmo serian necesarios unos 15 periodos
(convocatorias o promociones) para alcanzar el objetivo de 40% de solicitudes recibidas
de mujeres.

Plazas asignadas:
40
35
30
25

20

p mujeres

5 10 15 20 25 30 35
Ident (promocion)

Como se puede observar en el grafico, la tendencia recoge el ritmo creciente (cada pe-
riodo mayor ya que es una tendencia no lineal) del porcentaje de mujeres a las que se
adjudican las plazas.

Una cuestion destacable es el haber modificado en el ano 2017 el procedimiento selec-
tivo y convertirlo en concurso-oposicion en lugar de solo oposicion. Esto tiene particular
relevancia dado que, segun los datos del concurso, favorece a las mujeres en su codmputo
global. Podemos apreciar que las medidas tomadas desde la perspectiva de género son
eficaces a la hora de llegar al objetivo planteado, la consecucidn de la igualdad real y
efectiva entre mujeresy hombres en la Ertzaintza, y mas concretamente en este caso, a la
representaciéon equilibrada.

Aunque cada vez sean mas las mujeres que obtienen plaza en las diferentes convocato-
rias, apreciamos que la media actual en el porcentaje de plazas asignadas en los dltimos
procesos selectivos a mujeres se encuentra alrededor de un 30%. Con estos porcentajes,
nos encontramos muy lejos de llegar a la presencia equilibrada en la plantilla global de
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la Ertzaintza, siendo manifiesta la infrarrepresentacion de las mujeres. Por ello, se hace
necesaria la aplicacion de la actuacion 1.1.1. del | Plan de Promocion de las mujeres en el
Ingreso a la Escala Basica de la Ertzaintza.

A continuacion, se exponen las cifras aproximadas y las previsiones de cara a proximas
convocatorias, teniendo en cuenta las plazas que saldran a oposicion y las jubilaciones,
todo desagregado por sexo, en el periodo de vigencia del plan.

Prevision de

Convocatorias Incorporacion Reserva
OPE Practi Plazas a Muleres
ractica Convocar :
Promocidn 31 2022 2023 424 33%
Promocidon 32 2023 2024 100 35%
Promocién 33 2024 2025 50 37%
Promocidon 34 2025 2026 200 39%
Promocion 35 e N I E e 40%

Con la prevision de convocar las plazas arriba previstas, y aplicando la actuacion 1.1.1. del
Plan, conseguiriamos el objetivo prevista de aumentar en un 4% la proporcidén de mujeres
en la plantilla:
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i Total
Hieres general
Personas activas al
31.08.2022 1.200 16,5% 6.083 83,5% 7.283
Personas jubiladas
-6 21 27
Sept 2022
Personas jubiladas
-3 35 38
Oct 2022
Personas jubiladas
-7 -30 37
Nov 2022
Personas jubiladas
- -2 -36 -38
Dic 2022
P30 (Dic/22 a Practi-
224 481 705
cas)
Personas activas al
3112.2022 1406 17,9% 6.442 82,1% 7.848
Personas jubiladas
-48 278 -326
2023
P31 (OPE) 140 284 424
Personas activas al
2112.2023 1.498 18,8% 6.448 81,2% 7946
Personas jubiladas
-45 -338 -383
2024
P32 (OPE 2023) 35 65 100
Personas activas al
3112.2024 e 19,4% 6175 80,6% 555
Personas jubiladas
-3l -301 332
2025
P33 (OPE 2024) 18 22 50
Personas activas al
21122025 1.475 19,9% 5.906 80,1% 7.381
Personas jubiladas
28 -255 283
2026
P34 (OPE 2025) 78 122 200
Personas activas al
3112.2026 1.525 20,8% 5.773 791% 7.298

Vemos en la tabla, que a dia de hoy la presencia de mujeres en la plantilla global de Ia
Ertzaintza es del 16,5%. Aplicando la reserva del porcentaje de plazas a cubrir por muje-
res, y teniendo en cuenta la variable de las jubilaciones previstas, conseguiriamos para
el 2026 aumentar la presencia de mujeres a un 20,6%, es decir un 4% mas de mujeres en
plantilla, estando aun lejos del objetivo de conseguir la representacion equilibrada entre
mujeresy hombres.
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ANEXO V

SEGUIMIENTO

LINEA DE ACTUACION

OBJETIVOS
Planificacion Indicadores Indicadores
Accién Responsables | Presupuesto de de de
Anualidades realizacion resultado
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