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1. SARRERA

Dokumentu hau EUSKO TRENBIDEAK-Ferrocarriles Vascos SA enpresaren (aurrerantzean,
Euskotren) 2026-2029rako Emakumeen eta Gizonen Berdintasunerako V. Plana da.

ENPRESAREN DATUAK

EUSKO TRENBIDEAK-Ferrocarriles Vascos, S.A.
A-48-136550

ATXURI 6 - 48006 BILBAO

Pertsona Bakarreko Sozietate Anonimoa

1982ko maiatzaren 24a

Zuzendari nagusia: Javier Seoane

Xabier Losantos. Lan Harremanetako eta negoziazio
kolektiboko arduraduna.

Eneritz Garcia Atxaerandio. Gizarte-kudeaketako eta
berdintasuneko arduraduna.

Garraioak

Trenbide-garraioaren zerbitzuak, bai pertsonentzat bai
salgaientzat, gurpildun materialaren mantentze-lana
barne.

Pertsonak autobusez eta tranbiaz garraiatzeko
zerbitzuak, gurpildun materialaren mantentze-lana
barne.

2024ko plantilla

Egoitza nagusia Bilbon

Zenbait lantoki 3 lurralde historikoetan (Araban, Bizkaian
eta Gipuzkoan): trenbide-, tranbia- eta autobus-tailerrak;
administrazio-zentroa Donostian eta eragiketetako
langileen egoitzak.

Emakume eta gizonen berdintasunaren inguruko entitate
laguntzailearen aitorpena

2025-2028rako Euskotrenen Hitzarmen Kolektiboa.
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2. ARAU- ETA KONTZEPTU-ESPARRUA

Berdintasun-politiken garapena sustatzeko eta Euskotrenek arlo horretan dituen erantzukizun
eta betebeharrei erantzuteko, V. Plan honek honako politika- eta arau-esparruaren
eskakizunak jasotzen ditu:

e 1/2023 legegintzako Dekretua, martxoaren 16koa, Emakumeen eta gizonen

berdintasunerako eta emakumeen aurkako indarkeria matxistarik gabe bizitzeko Legearen
testu bat egina onartzen duena.

e 11/2014 Dekretua, otsailaren 11koa, «Emakumeen eta Gizonen Berdintasunerako Lankidetza
Erakundea» aitorpena arautzen duena.

e 3/2007 Lege Organikoa, martxoaren ¢22koa, Emakume eta Gizonen Berdintasun
Eraginkorrerako.

e 6/2019 Errege Lege Dekretua, martxoaren lekoa, Enplegu eta lanaren arloan emakumeen

eta gizonen arteko tratu- eta aukera-berdintasuna bermatzeko presako neurriena.

e 901/2020 Errege Dekretua, urriaren 13koa, Berdintasun-planak eta haien erregistroa
arautzen dituena eta Laneko hitzarmen eta akordio kolektiboen erregistroari eta
gordailuari buruzko maiatzaren 28ko 713/2010 Errege Dekretua aldatzen duena.

e 902/2020 Errege Dekretua, urriaren 11koa, Emakumeen eta gizonen arteko ordainsari-
berdintasunarena.

10/2022 L ege Organikoa, irailaren 6koa, Sexu-askatasunaren berme integralari buruzkoa.
EAEn emakume eta gizonen berdintasunerako 2030 Estrategia.

2030 Estrategia eta plan operatiboak, EAEko soldata-arrakala murrizteko.

Garapen jasangarrirako helburuak. NBE.

5. HITZARMENEKO ALDEEN EBAZPENA

Euskotrenen V. Berdintasun Plan hau horretarako sortutako negoziazio batzordeak onartu du.
Batzordea enpresaren ordezkariek eta alde sozialaren ordezkariek eratzen dute.

4. EREMU PERTSONALA, LURRALDEKOA ETA DENBORAZKOA

Euskotrenen Emakume eta Gizonen Berdintasunerako V. Plan hau langile guztiel zaie
aplikagarri, bai hitzarmen barrukoei bai kanpokoei, eta, neurri batzuetan, baita erabiltzaileel
eta entitate hornitzaileei ere.

Euskotrenen Emakume eta Gizonen Berdintasunerako V. Planaren iraunaldia 4 urte
naturalekoa izango da. 2026-2028. Indarrean sartuko da 2026ko martxoan erregistratzen
denetik 2029ko abenduaren 31ra arte.

Hala ere, indarraldian, urtean behin, adosten diren berrikuspenak eta eguneratzeak egingo
dira.
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5. DIAGNOSTIKO-TXOSTENA ETA ORDAINSARI-
AUDITORETZAREN EMAITZAK

Euskotrenek, 2006. urteaz geroztik, berdintasunarekin duen konpromisoa berdintasun-
planen bidez garatzen du. 2010ean eta 20711n, I. Plan honen ebaluazioa egin zen, bai eta
Emakume eta Gizonen berdintasun-egoerari buruzko Diagnostiko bat ere, eta, haren bidez,
2012-2016rako Emakume eta Gizonen Berdintasunerako Il. Plana prestatu zen. Emakume eta
Gizonen Berdintasunerako lll. Plana 2017tik 2022ra bitarterako onartu zen eta IV. Plana, 2023-
2025erako. Gaur egun, V. Plana prestatzen ari gara, eta, hura prestatzeko, honako ondorio
hauek atera dira planaren diagnostikotik eta ordainsari-auditoretzatik.

Aurreko planaren ebaluazioari dagokionez, bertan 3 erronka nagusi jaso ziren (1. erronka:
antolakuntza-kultura; 2. erronka: pertsonen kudeaketa; eta 3. erronka: ingurunearekiko
harremana), eta aurreikusitako jarduketen batez besteko betetze-maila bildu da (% 54 eginda,
% 19 partzialki eginda eta % 27 egin gabe); azpimarratu behar da 1. erronka dela gehien garatu
dena. Diagnostiko honetarako egindako hausnarketatik abiatuta prozesuaren bultzatzaile gisa
jasotzen dira berdintasun-planak derrigorrezkoak direla ulertzea, hedatzean hainbat arlok
parte hartzea, sentsibilizazio-jarduketak eta komunikazio-euskarriak gauzatzea, eta
inguruneko berdintasunaren aldeko sareetan parte hartzea, besteak beste. Bestalde, oztopo
gisa identifikatu dira honako hauek: sindikatuekin adostu ez den plana izatea, genero-
zeharkakotasuna arloetan modu sistematikoagoan ez ezartzea, arloen arteko komunikazio
eskasa izatea, eta aurrekontu txikia eta ezezaguna izatea, besteak beste.

Diagnostikoko hainbat arlotan jasotako datuei dagokienez (2024ko datuak), azpimarratu
beharreko lehenengo gauza da Euskotrenek 2024an guztira 1.410 pertsonako plantilla izan
duela; horietatik 422 emakumeak izan dira (% 29,92), eta 988 gizonak (% 70,07). Ikus daiteke
pixkanaka aurrera egin dela, 2009an % 18,71 izatetik 2024 % 29,95 izatera iritsi arte. Aurrera
egiten ari da emakumeen eta gizonen arteko ordezkaritza orekatua lortzeko,
berdintasunerako arau eta politikek ezarri dutenaren arabera.

Diagnostikoari diskriminaziorako beste faktore batzuk gehitu zaizkio, hala nola adina, jatorria
edo dibertsitate funtzionala; hala, genero-ikuspegitik zeharkako begirada aplikatzen aurrera
egiten da. Adinari buruz, ikus daiteke emakumeek gizonek baino ordezkaritza pixka bat
handiagoa dutela enpresan dagoen proportzionaltasunaren arabera (30/70) 40-49 urteko
tartean, proportzionaltasuna (30/70) mantentzen da 50-59 urteko tartean, eta emakume
gutxiago daude batez ere B0 urtetik gorakoen artean, 20-29 urte eta 30-39 urte arteko
tarteetan. Bestalde, emakume eta gizon gehienak 40-49 urteko tartean daude, zeina,
Emakunderen arabera, gurasotasun-tartea den (25-45 urte), baita 50-59 urteko tartean. Datu
horrek adierazi dezake plantillak adingabeak (25-45 urteko tartea) edo mendeko adinekoak
(50-59 urteko tartea) zaindu beharra izan dezakeela, eta, ondorioz, gakoa izan daiteke
zaintzarako bizitza pertsonala eta lan-bizitza kontziliatzea errazteko jarduketak garatzea.
Dibertsitate funtzionalari dagokionez, jasotako datuek adierazten dute enpresan dauden

5/46



‘e
Generoko Aholkularitza
Consultoria de Género k t o o 1 o
— N r
eusKotren s

emakume eta gizonen arteko proportzioa gutxi gora behera mantentzen dela: 9 emakume eta
24 gizon daude (% 27,27 E(G) / % 72,73 G(E)).

2022. eta 2024. urteetan (IV. Planaren aldia), guztira 167 emakume kontratatu dira plazak
betetzeko (aldi baterakoak edo finkoak), eta 265 gizon kontratatu dira; hortaz, % 38,65
emakume kontratatu dira gizoneli dagokienez. Datu hori emakumeek enpresan duten
proportzioaren gainetik dago, eta ordezkaritza orekatutik gertu dago. Horrenbestez, esan
daiteke Euskotrenen plazak betetzeko emakumeak kontratatzeko joera dagoela. Lanbideren
bidez eginiko kontratazioek adierazten dute 16 emakume eta 24 gizon kontratatu direla (40/60,
sexuaren arabera orekatuak diren datuak). Hala ere, lanpostu-mota bakoitza aztertuz ikus
daiteke Lanbidetik ez dela emakume hautagairik bidali honako lanpostu hauetarako:
automozioko teknikaria, mekanikako-pneumatikoen-trenen mantentze-lanetarako teknikaria;
eta ez da Lanbideko emakume bat ere kontratatu tren-tranbiako agentearen lanpostuetan
(hautagaitzak jaso diren arren).

Hitzarmen pean araututako prozesuetan, orokorrean, berdintasun-irizpideak aintzat hartzen
dira (enpresak eginiko kontrol-zerrenda batean ezarriak). Hitzarmenaren arau-esparrutik
kanpo geratzen diren prozesuetan, eta kanpoko hautaketa-aholkularitzekin egiten direnetan,
deskribatuta ez daudenez, ezin izan da egiaztatu irizpide horiek aintzat hartzen diren.

Enpresako zuzendaritzei (arloak) dagokionez, jaso da Zuzendaritza Nagusian eta Giza
Baliabideak arloan emakume eta gizonen ordezkaritza orekatua dagoela (40/60 ordezkaritza
orekatuaren arabera). Operazioak eta plan estrategikoa eta Plangintza, eskulana eta sistemak
zuzendaritzetan, emakume eta gizonen arteko proportzioa enpresako proportzioaren antzekoa
da. Zuzendaritza Korporatiboan eta batez ere Zuzendariordetza Teknikoan, ordea, emakumeek
ordezkaritza txikiagoa dute.

Lanpostuei dagokienez, enpresako emakumeen kontzentraziorik handiena operazio eta
mantentze-lanetarako langileen artean dago, eta ondoren langile komertzial eta
laguntzaileetan; bestetik, gizonen kontzentraziorik handiena operazio eta mantentze-
lanetarako langileen taldean dago. Lanpostu bakoitzean gizonen aldean dagoen emakumeen
ehunekoa aztertuz gero, ikus daiteke emakumeek ordezkaritza eskasa dutela zuzendaritza eta
kudeaketako lanpostuetan eta operazio eta mantentze-lanetarakoetan, eta emakumeek eta
gizonek ordezkaritza orekatua dutela komertzialen eta laguntzaileen lanpostuetan.

Mailei eta emakume eta gizonak bakoitzean duten banaketari dagokienez, 2024an,
Euskotrenen, eta enpresan bi sexuek duten proportzioa aintzat hartuta, ikusi da 13 mailetatik
8 maskulinizatuta daudela (emakumeekin alderatuta gizonen ehunekoa % 60tik gorakoa), 3
orekatuta daudela (bi sexuetako batek ere ez du % 40tik beherako ordezkaritza), eta 2
feminizatuta (gizonekin alderatuta emakumeen ehunekoa % 60tik gorakoa). Feminizatuak 6.
eta 7. mailak dira, eta maskulinizatuak goragoko mailak. Horren arrazoia izan daiteke
trenbidearen sektorean historikoki egon den lan-banaketa eta emakumeei lanpostu jakin
batzuetara iristea edo lanpostu feminizatuagoak baloratzea eragozten dieten genero-
estereotipoak, besteak beste.
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Enpresan ematen den barne-prestakuntzari dagokionez, eta sexuaren arabera eginiko
prestakuntza-ordu guztiak kontuan hartuta, lehenik eta behin ikusten da emakumeek eta
gizonek eginiko prestakuntza-ordu guztien ehunekoa (% 31,98 / % 68,02) bat datorrela
enpresan emakumeek eta gizonek duten proportzionaltasunarekin. Mailaren arabera, ikus
daiteke emakumeen partaidetzarik handiena langile komertzial eta laguntzaileetan dagoela
(emakumeen % 51,52), eta, jarraian, erdi-mailako agintarien lanpostuetan (% 35,90
emakumeak). Arloko arduradunetan eta zuzendaritza eta kudeaketako langileetan,
prestakuntzan parte hartzen duten emakumeen ehunekoa nabarmen txikiagoa da (% 23,17 eta
% 11,30, hurrenez hurren), lanpostu bakoitzean hartzen duten ehunekoaren azpitik geratu arte.

2024an berdintasunari buruz emandako prestakuntzari dagokionez, parte-hartzaile kopuru
handia egon da, bai emakumeen bai gizonen artean, Euskotrenen emakumeen eta gizonen
berdintasunaren arloan, batez ere "Emakume eta gizonen berdintasunarekiko sentsibilizazioa”
prestakuntzan, zeinetan 921 pertsonak parte hartu zuten, 303 emakumek eta 618 gizonek.
Prestakuntza hori borondatezkoa eta ordaindua izan zen, lan-ordutegitik kanpo egin baitzen.

Enpresako sustapenaren arloan, 2022. eta 2024. urteen artean hitzarmenaren barruan eginiko
barne-sustapenei buruzko datuak jaso dira. Ildo horretatik, ikusi da, lehenik eta behin, honako
lanpostu honetan enpresan duten proportzioaren gainetik geratzen diren emakumeen
hautagaitzak egon direla, handienetik txikienera: Kontu-hartzailetzako arduraduna,
kontabilitate fiskaleko teknikaria, administraria, administrazio-kudeatzailea, TEVA teknikaria,
bezeroentzako informazioa eta arreta, geltokietako informazio-operadorea, lineako agente
komertziala, operazio-agentea, tranbiako Aginte Postuko agentea, treneko agentea,
gordailuko operazio-teknikaria, trenbide-ikuskaria, operazioen zerbitzuburua, trenbideko
agente hezitzailea, tren-tranbiako agentea. Lehenengoak gehiago ematen dira emakumeek
bete ohi dituzten lanpostuetan, eta azkenak gizonek bete ohi dituztenetan. Poltsara doazen
pertsonak aintzat hartuta, badaude emakumeen kontrako eragina duten 4 prozesu,
berdintasun-irizpideen arabera berrikusi behar direnak, jakiteko eragin hori sortzen duen
prozesuko eskakizun edo atalik ote dagoen eta prozesurako benetan premiazkoa ote den:
kontabilitate fiskaleko teknikaria, errepideko gidaria-garbitzailea, tranbiako APko agentea eta
trenbideko agente hezitzailea. Bestalde, azpimarratu behar da duela gutxi aurre-hitzarmen
kolektiboan, garapen profesionaleko sistema onetsi dela, eta genero-ikuspegitik berrikusi
beharko da, sustapenean kontrako eraginik ez sortzeko.

Lan-baldintzen harira, 2024an denborazkotasun orekatua egon da sexuaren arabera, egindako
kontratazio guztiak kontuan hartuz gero, gizon gehiago egon dira lanaldi partzialetan
(errelebo-kontratuetan), eta egutegiaren edo txandaren araberako ordutegia dutenen artean
oreka egon da gizonen eta emakumeen artean.

Emakumeek eta gizonek guztira izandako istripuei dagokienez, 2024an antzeko kopurua izan
dute. Enpresan emakume gutxiago daudenez, esan daiteke istripu gehiago dituztela, batez ere
baja ez dakarten istripuen kasuan. Bestalde, ikusi da badirudiela emakumeek aldi baterako
ezintasun gehiago dituztela eta ezintasun horiek gehiago irauten dutela egunetan, gizonen
ezintasunen aurrean.
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Halaber, ordainsari-arrakalari eragin ahal dion beste alderdi bat legezko zaintzagatiko
lanaldi-murrizketak dira. 2024an bildutako datuetatik ondoriozta daiteke 160 murrizketa egon
direla legezko zaintzagatik; horietatik 92 emakumeek erabili dituzte, eta 68 gizonek (% 57,5
emakumeak eta % 42,4 gizonak). Oraindik ere, emakume gehiagok erabiltzen dute neurri hori,
nahiz eta enpresan uste den gero eta gizon gehiagok erabiltzen dutela.

Langileen lan-osasunari lotuta, honako hau azpimarratu behar da 2024. urteari buruz:
emakumeek baja gehiago dituzte (enpresan duten proportzioaren gainetik), nahiz eta
egunetan batez bestean gutxiago irauten duten gizonen aldean, eta nahasmendu mentalekin
eta arnasakoekin lotutako baja gehiago dituzte; gizonen kasuan, arrazoi osteomioartikularrel
lotutako baja gehiago dituzte. Laneko istripuen arloan, istripua izan duten emakume eta
gizonen zenbatekoa osoa antzekoa izan da 2024an. Hala ere, emakumeen % 8,18k istripua izan
du, gizonen % 3,96aren aldean. Enpresan emakume gutxiago daudenez, esan daiteke istripu
gehiago dituztela, batez ere baja ez dakarten istripuen kasuan. Sexu-jazarpenari eta sexuaren
ondoriozkoari dagokionez, jaso da azken 4 urteetan ez dela sexu-jazarpenaren eta/edo
sexuan oinarritutako jazarpenaren ondoriozko salaketarik, eta, langileei egindako inkestan,
pertsona batzuek, bai gizonek bai emakumeek, iritzi dute enpresan horrelako egoeraren bat
pairatu dutela edo pairatu duen norbaiten egoeraren bat ikusi dutela, baina ez da argi geratu
lankideen aldetik pairatu dituzten edo enpresatik kanpoko pertsonen aldetik (erabiltzaileak,
hornitzaileak, etab.).

Behin aurreko alderdiak jorratuta, sarbidean eta sustapenean, denborazkotasunean, legezko
zaintzagatiko murrizketak hartzean dagoen lan-banaketari buruzkoak, eta enpresako
ordainsari-arrakalari eragin ahal diotenak, jarraian, txosten honetarako jasotako batez
besteko arrakalen datu nagusiak bildu ditugu: Benetako batez besteko arrakala osoa: % 10; eta
Alderatutako batez besteko arrakala osoa: 5%.

Azpimarratu behar den lehenengo gauza da benetako batez besteko arrakala osoa eta
alderatua EAEko ordainsari-arrakalaren azpitik daudela (Estatistikako Institutu Nazionalaren
Ordainsari Egituraren Inkestatik aterata); EAEko arrakala, txosten hau egin den egunean,
% 12,8koa da urteko batez besteko irabazietan.

Mailaren araberako arrakalaren benetako batezbestekoari buruzko adierazlearen arabera, 3.,
6.,7.,9.,10.,11. eta 14. mailetan emakumeen aldeko arrakala dago, batez ere 7. eta 14. mailetan.
14. mailan dagoen emakumeen aldeko arrakalaren arrazoia da kontratu-egoera desberdinak,
txanda-kontratuak, ABEak (aldi baterako ezintasunak) eta maila horretan sartu berri diren
gizonak daudela, eta, ondorioz, gizonek ez dutela urte osoan zehar lan egin.

Bestalde, azpimarratu behar da 2025ean lanpostuen balorazioa egin dela, non genero-
ikuspegia aplikatu den, balorazio horren aholkulari arduradunaren arabera. Txosten
honetarako jaso da nola aplikatu duen genero-ikuspegia aholkularitza-enpresa horrek, Eusko
Jaurlaritzak helburu horrekin proposatutako hainbat faktore txertatuz. Balorazio horretan,
egon litezkeen arrakalak aldatu dira, maila horiek 2024an aplikatu izan balira egongo liratekeen
emaitzekin alderatuz. Maila batzuetan, genero-arrakala murrizten da bi sexuen artean, eta
beste batzuetan handiagoa da.
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Amaitzeko, ondorioztatu da Euskotrenen ordainsari-arrakala osoak EAEko arrakalen azpitik
daudela, baina, oraindik ere, maila batzuetan aldeak daudela, bai emakumeen bai gizonen alde.
Edozein kasutan, aintzat hartuta oraindik ere ordainsari-aldeak daudela eta aldeok murrizten
direla benetakoak izatetik alderatuak izatera igarotzen direnean, izan liteke oraindik ere
emakumeek ordainsari txikiagoa izatea eragiten duten lan-baldintzak egotea, hola nola
sarbide txikiagoa izatea zuzendaritzako lanpostuetara, legezko zaintzagatiko lanaldi-
murrizketa handiagoak hartzea, aldi baterako ezintasun gehiago eta luzeagoak hartzea, etab.

Izan ere, alde horien jarraipena egiten jarraitzea, gardentasunari eta partaidetzari eutsiz, eta
generoaren araberako ordainsari-arrakalak ezagutzen, nola kalkulatu jakiten, adierazten
dutena, arrazoiak eta ondorioak interpretatzen eta nola ekidin identifikatzen aurrera egitea
izango da Euskotrenek hurrengo Berdintasunerako Planaren indarraldiko urteetan gainditu
beharko duen erronka handia.

Amaitzeko, ondorioztatu da Euskotren berdintasuna lortzeko aurrerapauso irmoak ematen ari
dela, eta hala islatu da bildutako datuetako askotan, baina beharrezkoa da enpresako arlo
guztietan emakume eta gizonen arteko oreka handiagoa lortzeko aurrera egiten jarraitzea
(laneko banaketa horizontala nahiz bertikala murriztea -ordezkaritza eskasa duten
lanpostuetan, hala nola zuzendaritzan, emakumeak egotea-), zeharkakotasun handiagoa
duen begirada hartuz, non sexuarekin gurutzatzen diren beste diskriminazio-faktore batzuk
mahaigaineratzen diren (jatorria, genero-identitatea eta sexu-orientazioa, dibertsitate
funtzionala, adina, etab.). Halaber, funtsezkoa da enpresaren barruan bertako arlo guztietan
generoaren zeharkakotasuna lortzeko aurrera egiten duen berdintasun-politika ezartzea, arlo
guztien arteko partaidetza koordinatu eta partekatua egon dadin, adierazleak kudeatuz eta
genero-ikuspegitik aztertuz eta berdintasunaren inguruko prestakuntza emanez, lanpostu
guztien jarduna barne hartzen duena. Eta, hala, ildo horretatik, etorkizuneko Berdintasunerako
V. Planerako neurriak sortzea.
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6. KUDEAKETA-EREDUA

Berdintasunerako V. Plan hau garatzeko, kudeaketa-eredu bat aplikatuko da, enpresaren
kudeaketa-ereduarekin bat datorrena. Hori dela eta, Plan honen xedea da kudeaketa-
sistemetan integratzea (politika eta/edo prozeduretan), eta, horrela, enpresaren eremuetan
genero-zeharkakotasunean aurrera egitea, etengabe hobetzeko.

Era berean, genero-adierazle batzuk garatuko dira, eta, haien bidez, berdintasun-planak
enpresaren eremuetan izan duen aurrerapena neurtuko da.

Nolanahi ere, Plana zehazteko lehen une honetan, berdintasunerako hurrengo egiturak

onartzen dira.

6.1. BERDINTASUNERAKO EGITURAK
6.1.1. Erakunde-maila

Euskotrenen V. Berdintasun Plana Zuzendaritza Korporatiboan eta Giza Baliabideetan
kokatzen da, Zuzendaritza Nagusiari atxikita. Zuzendaritza horrek honako eginkizun hauek
izango ditu:

- Urtero onartzea, dagokion urteko lehen hilabetean, aurreko urteko Programa
Operatiboaren segimendu-txostena eta uneko Programa Operatiboa, aurrekontu
erantsiarekin.

- Kudeaketa-eredu honen maila operatiboko ekipoen eta pertsonen esku jartzea
berdintasun-plana zabaltzeko behar beste baliabide.

- Enpresaren barnekoari eta kanpokoari enpresak garatzen duen emakume eta gizonen
berdintasunaren inguruko politikaren berri ematea, behar den foro guztietan, bai eta
haren emaitzak eta eraginak ere.

6.1.2. Maila operatiboa
Maila honetan honako hauek daude:
1. Berdintasun-politikaren arduraduna zuzendaritza-mailan

o Berdintasunerako Planaren plangintza, zabalkundea eta ebaluazioa prestatzeko
lana koordinatzea.

o Urteko Programa Operatiboa prestatzea eta ebaluatzea.

o Tartean diren ekipo eta pertsonen eskura jartzea baliabide pertsonalak,
ekonomikoak eta materialak, hura zabaltzeko.

o Elkarrizketa Berdintasun Planari buruzko informazioaren inguruan tartean diren
gainerako arlo eta batzordeekin.

o Jarraipen Batzordearen bilerak deitzea.
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2. Berdintasun-politikaren arduraduna maila teknikoan

o Ekitaldi bakoitzean bere jarduketa-arloari esleitutako neurriak planifikatu eta
betearaztea.

o Berdintasuneko erreferenteen taldea koordinatzea (BATERA TALDEA).

o Tartean diren gainerako arloei dagokien Programa Operatiboaren neurriak
zabaltzen laguntzea (gutxienez @ bilera, urtean, arlo bakoitzarekin).

o Urteko Programa Operatiboaren eta urteko segimendu-txostenaren zirriborroa
prestatzea.

o Jarraipen Batzordearen bileren aktak idaztea.

o Berdintasun Planean bere jarduketa-arloarekin zerikusia duten jardunaldi, foro
eta bestelako ekitaldietan parte hartzea.

o Emakume eta gizonen berdintasunean prestakuntza jasotzea. (gutxienez, 60
orduko prestakuntza jasotzea)

3. Planean inplikatuta dagoen arlo bakoitzeko berdintasuneko erreferenteak
o Ekitaldi bakoitzean bere jarduketa-arloari esleitutako neurriak planifikatu eta
betearaztea.
Hura aurrera eramateko jardunbide egokiak eta baliabideak identifikatzea.
Hura garatzeko dokumentu edo tresnak prestatzea.
Hura ebaluatzea eta emaitzak erregistratzea.
Zabalkundea prestatzea eta/edo egindako neurria zabaltzea.
Dokumentuak eta emaitzak talde eragileari aurkeztea.
Berdintasun Planean bere jarduketa-arloarekin zerikusia duten jardunaldi, foro
eta bestelako ekitaldietan parte hartzea.
o Emakumeen eta gizonen berdintasunari buruzko prestakuntza jasotzea.
(gutxienez, 20 orduko prestakuntza jasotzea).

O O O O O O

Lantalde bat sortuko da (BATERA TALDEA), eta, hartan, arloetako berdintasuneko
erreferente horiek parte hartuko dute, maila teknikoan berdintasun-politikaren
arduradun den pertsonarekin batera.

Talde hori bitan batuko da:

o behin, ekitaldi bakoitzeko lehen hiruhilekoan, erreferenteen artean partekatzeko
aurreko urteko ebaluazioa, hurrengo urteko plangintza eta berdintasun-planean
aurrera egiteko beharrezkotzat jotzen diren albiste, legegintzako nobedade eta
bestelako kontuak.

o Beste behin, ekitaldiaren erdialdean, programa operatiboaren segimendua
partekatzeko.

4. Aldi baterako lantaldeak, planaren neurrietarako, beharrezkoa den neurrien kasuan.
5. 4 lantalde sortzea aurreikusten da: (1) ordainsari-berdintasunerako (ordainsari-
erregistroaren analisia), (2) zerbitzuetan genero-ikuspegia txertatzeko, (3) erakunde-

kulturaren autodiagnostikoa egiteko eta (4) bezeroekiko egoerei buruz plantillari
eginiko galdetegia aztertzeko.
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7. ERRONKAK, ARLOAK, HELBURUAK ETA NEURRIAK

euskotren Q Q0 Q

Emakumeen eta Gizonen Berdintasunerako Plan honen erronka nagusiek xede dute

Euskotrenen emakume eta gizonen arteko erabateko berdintasuna lortzea, eta honako hauek

dira:

Enpresan emakume eta gizonen berdintasunerako gobernantza-eredu bat ezartzea,

arloan gaur egun indarrean dauden araudiekin bat etorriz.

Enplegura jotzeko aukeran, prestakuntzan, langileen sustapenean eta lan-baldintzetan

emakume eta gizonen berdintasuna bermatu eta sustatzea.

Enpresa eratzen duten pertsonen bizi-kalitatea hobetzea eta, horretarako, norberaren

bizitzaren, familiaren eta lanaren kontziliazioa sustatzea eta zaintzan erantzukizunak

geure gain orekaz har ditzagun bultzatzea.

Lan-inguruneetan eta zerbitzuetan emakumeen kontrako indarkeria matxistarekin

amaitzea eta sexu-jazarpena eta sexuan oinarritutako jazarpena prebenitzea eta hari

arreta ematea.

Ingurunearekin elkarlanean jardutea eta, horretarako, beste eragile batzuekin
sinergiak sortzea, emakume eta gizonen berdintasuna lortzeko.

Erronka horiek honako helburu eta neurrietan zabaltzen dira.

ARLOAK HELBURUAK | NEURRIAK
1. Kudeaketa-eredua l 14
. Hautaketa, kontratazioa, prestakuntza 5 15
eta sustapena
5. | Lanbide-sailkapena eta ordainsaria 1 l
4. Kontziliazio erantzunkidea 1 3
5. Laneko osasuna eta laneko arriskuen l 11
prebentzioa
6. | Sexu-jazarpena eta sexuan 1 3
oinarritutakoa
/. Komunikazioa 3 16
8. | Kanpo-dimentsioa 4 19
GUZTIRA 19 83
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behar diren
baliabideak
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Giza Baliabideen Zuzendaritzan
berdintasuna sustatzeko egitura bat izatea.

GIZA BALIAB. ZUZ./

BERDINTASUN ARD.

euskotren Q@0 Q

Pertsona
inplikatuen X[ X | X | X

dedikazio-orduak.

Berdintasun Planeko erlo bakoitzeko
berdintasuneko erreferenteen talde
operatibo bat sortu eta garatzea: BATERA
TALDEA. Talde honek ordezkaritza orekatua
izango du sexuaren arabera, eta urtero
emakume eta gizonen berdintasunaren
inguruko prestakuntza jasoko du.

GIZA BALIAB. ZUZ./
ZENBAIT ARLO

Pertsona
inplikatuen
dedikazio-orduak.

Berdintasun-plana zabaltzeko eta haren
ekintzetarako asistentzia teknikoa
kontratatzea.

BERDINTASUN ARD.

Pertsona

inplikatuen
dedikazio-orduak. X | X | X | X
Asistentzia

bat abian jarri eta garatzea; hura enpresaren
alderdiak eta alderdi sozialak eratuko dute.
Batzorde hau urtean 2 aldiz batuko da,
jasotako genero-adierazle nagusiak eta
aplikatutako neurriak ebaluatzeko.

teknikoa.
Euskotrenen V. Berdintasun Planaren
segimendua eta ebaluazioa egiteko Batzorde Pertsona
inplikatuen

GIZA BALIAB. ZUZ./

BERDINTASUN ARD.

dedikazio-orduak. X X X X

laguntza teknikoa

Berdintasun Plana garatzeko urteko
aurrekontua prestatu eta onartzea, arlo
inplikatu bakoitzeko.

GIZA BALIAB. ZUZ./
PLANGINTZA ETA
ANALISI
EKONOMIKO-
FINANTZARIOA

Pertsona
inplikatuen

dedikazio-orduak. X | X | X

Badago egitura.

Sortutako eta garatutako
erreferenteen talde
operatiboa.
Parte-hartzaileen kop.,
postuaren eta sexuaren
arabera.

Egindako bilera kop.

Kontratatutako
asistentzia teknikoa.

Parte-hartzaile kopurua,
sexuaren eta partearen
arabera.

Urteko batzar kop.

Prestatutako urteko
aurrekontu kop.
Onartutako urteko
aurrekontu kop.
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Berdintasun-irizpideak dituen erakunde-
kulturan egin nahi da aurrera eta,
horretarako, autodiagnostiko bat egin, Bai
Sareak proposatutako galdetegiaren bidez,
eta Zuzendaritza Batzordean aurkeztu.
Lantalde bat sortzea autodiagnostiko hori
egiteko.

GIZA BALIAB. ZUZ./
BERDINTASUNA

Pertsona
inplikatuen
dedikazio-orduak.
Berdintasun-
irizpideak dituen X
erakunde-
kulturarako
autodiagnostikoare
n tresna, Bai Sarea.

Egindako
autodiagnostikoa.
Zuzendaritza Batzordean
aurkeztutako
autodiagnostikoa.
Sortutako lantaldea.
Parte-hartzaileen kop.,
postuaren eta sexuaren
arabera.

Egindako bilera kop.

1.2. Berdintasun
Planaren
segimendua eta
ebaluazioa
zabaltzeko bide
emango duen
kudeaketa-
eredua
aplikatzea.

Berdintasun Planaren urteko programa
operatiboak prestatzea egituratik,
berdintasuna eta berdintasuneko pertsona
erreferenteak sustatzeko eta jarraipen
batzordeak onartzeko.

BERDINTASUN ARD.

Pertsona
inplikatuen
dedikazio-orduak.
UPO Excel eredua X | X[ X | X

Prestatutako urteko
programa operatiboen
kop.

Jarraipen batzordeak
onartutako urteko
programa operatiboen
kop.

Aurrekontua prestatzeko
parte-hartze bidezko

Pertsona prozesua, diseinatua.
Alde sozialak Berdintasun Planaren LAN HARREM. ZUZ./ '”PL_'kat_UE” Aurrekontua PTEStatZEkO
aurrekontuaren zati batean parte hartzeko BERDINTASUN ARD./ dedikazio-orduak. parte-hartze b'dEZkO
prozesua diseinatu eta aplikatzea; urte KALITATEA/ E;rte-hartze X | X | X prozesua, ap.llkatua.

- ) idezko Parte-hartzaileen kop.,
bakoitzean egin beharreko proposamenak JARRAIPEN aurrekontuei postuaren eta sexuaren
batu eta lehenetsiko ditu. BATZORDEA buruzko gidak eta arabera.

jardunbide egokiak. Jasotako eta
lehenetsitako
proposamen kop.
Berdintasun Plana zabaltzen hastean, Pertsona Diseinatutako adierazleen
Berdintasun Planarekin zerikusia duten inplikatuen bateria.
genero-adierazle batzuk diseinatzea, gai dedikazio-orduak. UNE-EN 150 53800 arau
horren inguruan gaur egun dauden KALITATEA/ Dlggnostlkorako . berrikusi da.
. . > . . LANGILEEN adierazleen bateria. | X
araudietan oinarrituak. Jasotzeko iturriak KUDEAKETA UNE-EN 150 53800
sartzea. UNE-EN IS0 53800 araua araua.

berrikustea adierazleak eta kontuan hartu
beharreko gaiak gehitzeko.
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-

Urtero datuak biltzea dagozkion arloetako
bakoitzean adierazle horiek kalkulatzeko,
eta horien genero-analisia egitea,
desberdintasun-egoerak eta horien kausak

BERDINTASUN ARD./

Pertsona
inplikatuen
dedikazio-orduak.
Power Bl aplikazioa.

Datuak urtero biltzea,
adierazleak kalkulatzeko.
Genero-azterketa egin da.
ldentifikatutako
desberdintasun-egoeren

10 identifikatuz. Datu horien bilakaera IZI\IIEEOBRAI\I,ITAﬁﬁ(LAO/ X kopurua eta mota.
ustiatzeko eta aurkezteko sistema bat Identifikatutako kausen
izatea, eremu desberdinetan aurkezteko. kopurua eta mota.
(PowerBi edo antzekoa). D'S.’ematUtakO genero

adierazleen aurkezpena.
Pertsona Genero-ikuspegia

inplikatuen txertatu den kudeaketa-

dedikazio-orduak. sistemaren kopurua eta

Enpresaren kudeaketa-sistemetan eta Enpresaren mota, arlloaren grabera.
prozesu eta prozeduretan genero-ikuspegia k_UdeakEta' Genero-ikuspegia

1 | txertatzea aurretik landutako KALITATEA sistemen eta X txertatu den prozedura

- ' ) BERDINTASUN ARD. prozeduren kopurua eta mota,
adierazleetatik abiatuta. Horretarako, dokumentuak. arloaren arabera.
bilera-plan bat ezartzea dagozkion arloekin. Egindako bileren kopurua,

dagokion arloarekin,

lanpostuaren eta

sexuaren arabera.
Berdintasun-planaren urteko jarraipen- Pert;ona Urteko jarraipen-
txostena egitea, aurreikusitako neurrien Inp[.lkat.uen txostena.
betetze-maila baloratzeko eta jasotako dedikazio-orduak.

1e . ) . BERDINTASUN ARD. | Urteko txostenaren X
adierazleak eta haien bilakaera aurkezteko, txantiloia.
bai eta hurrengo urteetarako ondorioak eta
hobekuntza-proposamenak ere.

Pertsona Euskotreneko arloetan
inplikatuen generoa zeharkako

13 E-uskotrenenvarloetan generoa zeharkako GIZA BALIAB. ZUZ. Eit:_m-orduak. X bihurtzeko gida.
bihurtzeko gida bat egitea. Leharkakotasunerak

o gidak eta
jardunbide egokiak.
Pertsona VI. Plana egin eta
inplikatuen negoziatu da.
Euskotrenen Emakumeen eta Gizonen dedikazio-orduak. Negoziazio batzordea
14 | Berdintasunerako VI. Plana egitea eta GIZA BALIAB. ZUZ. X sortu da.

negoziatzea.

Negoziazio batzordean
alde bakoitzeko parte
hartu duten pertsonen
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kopurua, sexuaren
arabera.

Negoziazio Batzordeak
berdintasunaren arloan
emandako prestakuntza-
orduen kopurua.
Egindako bileren kopurua.

2. ARLOA. HAUTAKETA, KONTRATAZIOA,

PRESTAKUNTZA ETA SUSTAPENA

2.1. Ordezkaritza
txikia duten
lanpostu eta
mailetarako
enpresako
emakumeen
sarbidea eta
sustapena
handitzea.

2025eko barne eta kanpo hautaketa-
prozesuen gida etengabe eguneratzea eta

Pertsona
inplikatuen
dedikazio-orduak.
Barne eta kanpo

Barne eta kanpoko

hautaketa-prozesu ez-
diskriminatzaileen gida
2025ean eguneratu da.

: HAUTAKETA hautaketa-prozesu Eguneratzeen kopurua,
aplikatzea, Euskotrenen plazak betetzeko ez- mota eta jatorria.
barne eta kanpo deialdi bakoitzean. JARRAIPEN diskriminatzaileen

15 | Sustapen-prozesu ez- BATZORDEAREN gida 2025.
diskriminatzaileetarako irizpideekin osatzea. | ARLO SOZIALA Hautaketa ez-
Gainera, Berdintasun Planaren Jarraipen d|§kr|m|n§tza|lea
Batzordeko sindikatuek helarazitako BERDINTASUNA egiteko gida
. (Emakunde).
proposamenak aztertuko dira.
Sustapen ez-
diskriminatzailerako
gida (Emakunde).
Pertsona Gida urtero ebaluatzen
inplikatuen da.
2025eko barne eta kanpo hautaketa-prozesu dedikazio-orduak. Gidaren ebaluazioaren
16 ez-diskriminatzaileen gidargn aplikazi‘oa HAUTAKETA Fasekako emaitzakjgrraipen
ebaluatzea urtero, eta emaitzak Jarraipen hautaketa- eta batzordeari aurkezten
Batzordean aurkeztea. sustapen-prozesuak zaizkio.
erregistratzeko
eredua.
Euskotrenen aldi baterako kontrataziorako Pertsona Hautagaitza eta
emakumeen sarbidea sustatzea, Lanbideren inplikatuen kontratazio kopurua,
bidez. Horretarako bai emakumeen bai dedikazio-orduak. deialdiaren eta sexuaren
gizonen hautagaitzlak eskatuko dira, eta Berdintasunerako arabers.
17 ' HAUTAKETA EAEko Legea. Aplikatutako ekintza

ekintza positiboak aplikatuko dira
“trebakuntza berdina izatekotan,
emakumeei lehentasuna ematea
ordezkaritza txikia duten lanpostuetan”.

positiboen kopurua eta
mota.
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Pertsona Berdintasunetik
inplikatuen hautaketara bidalitako
Euskotrenera LEParen bidez sartzeko eredu dedikazio-orduak. proposamenen kopurua
18 berriari ekitean, genero-ikuspegiko irizpideei HAUTAKETA Aurreko X eta mota.
buruzko proposamenak berdintasunean proposamenen Euskotrenera sartzeko
oinarrituta bidaltzea. dokumentuak. eredu berriari
Berdintasunerako aplikatutako proposamen
EAEko legea. kopurua eta mota.
Pertsona Harrera prozesuan
Harrera-prozesuan aurkeztutako — .
i ) ) ) inplikatuen eguneratutako edukien
19 | dokumentazioan berdintasun-eduki berriak | BERDINTASUN ARD. | yadikazic-orduak. X | X | X | X kopurua eta mota.
etengabe eguneratzea.
Pertsona Berdintasun-edukiak
inplikatuen proposatu dira, langile
dedikazio-orduak. berrientzako oinarrizko
2.2. Berdintasun Emakumeen eta prestakuntza-pilula
irizpideen arabera Berdintasun-edukien proposamenak glzonen _ baterako bidali da.
harrera egitea bidaltzea, langile berrientzako hasierako BARNE berdintasunari
20 | oinarrizko prestakuntza-pilula baterako. KOMUNIKAZIOA/ EUFUZkO . X | X | X | X
: ) uskotrenen online
Kontratuaren lehen hilabeteetan egin PRESTAKUNTZA ikastaroak.
beharreko pilularen diseinatzea. Beste erakunde eta
administrazio
publiko batzuen
beste online
ikastaro batzuk.
Parte hartzen duten Emakumezko langileen
Pertsona lidergo-gaitasunak
inplikatuen babesteko programa
Emakumezko langileek lidergo- eta dedikazio-orduak. diseinatu da.
2.3. erantzukizun-postuetan dituzten lidergo- Emakume Emakumezko langileen
Lidergo eta gaitasunak babesteko programa bat .liderrentzako lidergo-gaitasunak
erantzukizun diseinatzea eta ezartzea, eta emakumeen GIZA BALIABIDEEN ikastaroak eta babesteko programa,
programak: IVAP, ezarri da.
postuetan dauden > parte-hartzea sustatzea ahalduntze ZUZ. UPV/EHU. EUDEL X Parte-hartzaileen
Euskotreneko kolektiboari lagunduko dion barne- JARRAIPEN ' '
] etab. kopurua, lanpostuaren
emakumeen laguntzako sare batean. Eusko Jaurlaritzan BATZORDEA arabera.
ahalduntzea eta beste erakunde batzuetan garatutako Laguntza-sarea sortu da.
sustatzea. jardunbide egokiak biltzea eta Euskotrenera Jasotako jardunbide
egokitzea. egokien kopurua.
Euskotrenera egokitutako
jardunbide egokien
kopurua.

17146




Generoko Aholkularitza
Consultoria de Género

FUNDAZIOA EDE

euskotren Q Q0 Q

2.4. Berdintasun
irizpideekin
prestakuntza
egin

) ) Pertsona Jasotako eta aztertutako
Berdintasun Planaren Jarraipen Batzordeko | PRESTAKUNTZA inplikatuen proposamenen kopurua
55 sindikatuek prestakuntza teoriko JARRAIPEN dedikazio-orduak. x| x| x| x eta mota.
zabaletarako proposamenak biltzea eta BATZORDEAREN
astertzea. ARLO SOZIALA
Jardunean dauden langileentzako kanpoko Pertsona Jakinarazitako
prestakuntza-eskaintzei buruzko inplikatuen prestakuntza-eskaintzen
informazioa, Euskotreneko lanpostu ‘EEd::ZZ'O'Orduak' kopurua eta mota.
23 | maskulinizatuen baldintza akademikoei PRESTAKUNTZA anbiceren X | X | X | X
. . webgunea.
lotuta, eta emakumeak eskaintza horietara
animatzea eta horiek eskuratzeko
erraztasunak ematea.
Inplikatutako Berdintasun-irizpideen
Berdintasun-irizpideak txertatzea pertsonen kopurua eta mota _
prestakuntza ematen duten profesionalak dedlkazp-ordua.k. profesional eta enpresei
. Genero-ikuspegia kontratatutako
eta enpresak kontratatzean (erabilera .

. . . ) ] txertatzeari eta prestakuntzan.
sexistarik gabeko mlatenalalk eta irudiak, genero-ikuspegia Informazio-mezua bidali
prestakuntzaren gaian berdintasuna txertatzeko da.
sustatzen duten edukiak, prestakuntza- klausulei buruzko Mezua jasotzen duten

24 | espazioetan berdintasunezko tratuak, PRESTAKUNTZA jarraibidea X | X | X | X profesional eta enpresa
etab.). Horretarako, mezu elektroniko bat Efﬂakumeen eta hornitzaileen kopurua.
bidaliko zaie prestakuntza ematen duten glzonen Jasotako txostenen

erakunde guztiei. Aldez aurretik, irizpide
horiek nola txertatzen dituzten azaltzen
duen txosten bat eskatuko da, eta betetzen
direla zainduko da.

berdintasunerako,
Euskal Autonomia
Erkidegoko
kontratazio
publikoan
Euskadi 2024.

kopurua.
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2.5. Emakumeen
eta gizonen
berdintasunari
buruzko
prestakuntza
ematea langile
guztiei, lanpostu
eta/edo maila
bakoitzean
genero-ikuspegia
eraginkortasunez
txertatu ahal
izateko.

Berdintasunaren arloko prestakuntza-
premien diagnostikoa egitea, eta urtero
ematen den prestakuntza-premien

PRESTAKUNTZA/

Pertsona
inplikatuen
dedikazio-orduak.

Berdintasunari buruzko
prestakuntza-beharren
urteko diagnostikoa egin
da.

25 gald_etegmn arlo eta lanpostu bakoitzean BERDINTASUN ARD. X | X | X | X
berdintasunaren arloan dauden
prestakuntza-premiei buruzko galderak
sartzea.
) ) ) Pertsona Berdintasunari buruzko
Emakumeen eta gizonen berdintasunari inplikatuen prestakuntza-plana egin
buruzko prestakuntza-plan bat egitea dedikazio-orduak. da.
56 urtero, lanpostuen eta/edo mailaren PRESTAKUNTZA/ Eusko Jaurlaritzako X X X X
arabera. Nahitaezko eta borondatezko BERDINTASUN ARD. | sailen eta beste
prestakuntza sartzea, bai eta oinarrizkoa, erakuljde publiko
tartekoa eta aurreratua ere. eta pribatu batzuen
berdintasun-planak.
Pertsona Maskulinitate berriei
inplikatuen buruz urtean egindako
Maskulinitate berriei buruzko urteko ikazio- -eki
27 | prestakuntza egitea langileentzat PRESTAKUNTZA/ g?zdc:izzlszoerrdblf:zkﬁa. X[ X | X | X E;Zitrau?ntza slntzen
) BERDINTASUN ARD. :
(Gizonduz). Parte-hartzaileen
kopurua, sexuaren eta
lanpostuaren arabera.
Pertsona Autodefentsa feministari
inplikatuen buruz urtean egindako
Autodefentsa feministari buruzko urteko dedikazio-orduak. restakuntza-ekimenen
28 | prestakuntza egitea, emakumezko PRESTAKUNTZA/ Aurreko ikastaroak. | X | X | X | X Eopurua.
. ' BERDINTASUN ARD. .
langileentzat. Parte-hartzaileen
kopurua, sexuaren eta
lanpostuaren arabera.
Pertsona Indarkeriarik gabeko
inplikatuen komunikazioari buruz
Lanpostuko genero-ikuspegitik indarkeriarik dedikazio-orduak. urtean egindako
>q gabeko komunikazioari buruzko PRESTAKUNTZA/ x | x| x| x prestakuntza-ekintzen

prestakuntza egitea, negoziazio-guneei
zuzenduta (batzordea, komisioak, etab.).

BERDINTASUN ARD.

kopurua.
Parte-hartzaileen
kopurua, sexuaren eta
lanpostuaren arabera.
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Urteko ordainsarien erregistroa egitea,

Pertsona
inplikatuen
dedikazio-orduak.

Urteko ordainsarien
erregistroa egin da.
Generoko ordainsari-

bai eta murrizketak eta egokitzapenak
sexuaren arabera bereizita aurreikustea ere.

|
% ggp| sexuaren, lanpostuaren eta mailaren LANGILEEN SAP-etik ateratako arrailak, osorik eta
£ araberako aldeak kalkulatuta (Berdintasun | KUDEAKETA Gobernuaren mailaren arabera
2 Ministerioaren eredua). nominen kalkulatuta.
= erregistroko Excel
< § 31 fitxategia.
w > - Ordainsari-arrakalak aztertzeko talde bat Pertsona Ordainsari-
< Gardentasuna . . . inplik berdi K
z = eta soldata- sortzea, ordainsari-kontzeptu bakoitzeko inplikatuen erdintasunerako
% % berdintasuna sexuaren araberako aldeen azterketan ged:jkazm—orduak. Baréta.ldea .Sgrué.da' .
il b aurrera egiteko aukera emango duena erdintasun rdainsari-berdintasunari
Z o ermatzea. . . Ministerioaren buruzko prestakuntzaren
& («karrera profesionala eta jardunaren K [ - ko ord
4 ; - ) ) ZENBAIT ARLO // tresnak eta arloan jasotako ordu
= 31 | ebaluazioa» ordainsari-kontzeptu berria ANTOLAKETA prestakuntza- kopurua.
=] barne, ezarritako garapen profesionaleko saioak.
< sistema berriari buruzkoa), eta horiek
M murrizteko ekintzak planteatzea. Talde hori
ordainsari-berdintasunean eta lanpostuen
balorazioan eratuko da, genero-ikuspegitik.
Pertsona Bildutako jardunbide
Sektoreko (Estatu eta Europa mailan) beste inplikatuen egokien
35 | enpresa batzuen kontziliazio ANTOLAKETA / iedlkglgloéorduak. S.obelr(nu—tgld;akbgzar
< erantzukiderako neurrien jardunbide egokiak | BERDINTASUN ARD. | ontzilia Sarearen Itzakeen jardunbide
i . . . jardunbide egokiak. egokien kopurua .
a jasotzea eta enpresan aplika daitezkeenak
X aztertzea.
E‘ o ) ) Pertsona Kontziliazio erantzukidea
E Kontziliazio erantzukldea eta z-amtzak inplikatuen eta zaintzak sustatzeko
< L sustatzeko barne-kanpaina egitea. Eta BERDINTASUN ARD./ | dedikazio-orduak. egindako barne-kanpaina.
& | 4.1. Kontziliazio 33 | kontziliazioaren kudeaketari balioa ematea, |JARRAIPEN Egindako ekintzen
o | erantzukiderako baita kudeaketan duen eraginari eta BATZORDEA kopurua eta mota.
Z:‘ politika garatzea hirugarrenengan duen eraginari ere.
ﬁl Pertsona Generoaren eraginaren
E 2025eko kontziliazio-neurriak kudeatzeko inplikatuen ebaluazioa egin da.
S prozedura (lanaldi-murrizketak eta - C17A BALIABIDEEN dedikazio-orduak.
< 24 egf’tltz'apenak]. Prozedura' horren . SAILA /
aplikazioaren genero-eraginaren ebaluazioa, | A\t AKETA
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5. LANEKO OSASUNA ETA LANEKO ARRISKUEN PREBENTZIOA

5.1. Genero
ikuspegia laneko
osasunean
txertatzea

Genero-ikuspegitik, ekimenak egitea
emakumezko langileen sexu- eta ugalketa-

Pertsona
inplikatuen

dedikazio-orduak.

Emakumeen osasuna bizi-
zikloetatik hobetzeko
egindako ekintzen

35 | osasuna hobetzeko (hilekoa, menopausia, LANEKO OSASUNA kopurua eta mota.
haurdunaldia, etab.), alderdi sozialaren
parte-hartzearekin.
Historia klinikorako hasierako galdetegia Pertsona Galdetegia berrikusi eta
berrikustea eta berregokitzea, sexu- eta inplikatuen berregokitu da.
36 ; ' LANEKO OSASUNA azio-
ugalketa-osasunarekin lotutako galderak dedikazio-orduak. X
ezabatuz.
Genero-ikuspegitik, enpresako langileen Pert;ona AB_Een kausak murrizteko
. inplikatuen ekintza kopurua eta
osasuna hobetzeko ekimenak antolatzea, Lo
) : dedikazio-orduak. mota, sexuaren arabera.
37 | sexu batean edo bestean eragin handiena LANEKO OSASUNA X
duten aldi baterako ezintasunen kausekin
lotuta.
Pertsona Genero-ikuspegia
Genero-ikuspegia txertatzea Laneko inplikatuen txertatu duten
38 | Osasunetik egiten diren prestakuntza, tailer, | LANEKO OSASUNA dedikazio-orduak. X prgstakuntza-ekmenen,
rograma eta abar guztien edukietan tailerren edo programen
Prog & ’ kopurua eta mota.
Pertsona Genero-ikuspegia
inplikatuen txertatzeko prebentzio-
dedikazio-orduak. gomendioen kopurua eta
Genero-ikuspegia txertatzea langileei mota.
ematen zaizkien prebentzio-gomendioen Emakumeei eta/edo
39 | , . . LANEKO OSASUNA X . :
fitxetan. Eta fitxa espezifikoren bat egin, gizonei zuzendutako
beharrezkoa bada. laneko osasunerako
prebentzio-gomendio
espezifikoen kopurua eta
mota.
Pertsona Egindako prestakuntza-
Laneko osasuneko taldeak osasunari eta inplikatuen ikastaroen kopurua eta
eneroari buruzko prestakuntza ematea dedikazio-orduak. mota.
40 | & P ! LANEKO OSASUNA Egindako ordu-kopurua.

Emakundeko berdintasun-eskolen edo beste
batzuen eskutik.

Parte-hartzaileen
kopurua, lanpostuaren
eta sexuaren arabera.
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Pertsona Puntu kritikoen mapa
inplikatuen aplikatuta duten egoitzen
Puntu kritikoen mapa egoitza gehiagotan dedikazio-orduak. kopurua.
aplikatzen aurrera egitea. Aztertu diren eta Identifikatutako
41 ) : _ BERDINTASUN ARD. X | X | X
egokitzat jotzen diren hobekuntzak hobekuntza kopurua eta
identifikatzea eta aplikatzea. mota.
Aplikatutako hobekuntza
kopurua eta mota
Laneko Arriskuen Prebentzio Arloko Pertsona Genero-ikuspegitik
prestakuntza-proposamenak berrikustea, BERDINTASUN ARD. |l:lnepd[illl::ziuoe-r;rcluak Zrerri!lt:]z:aizttz:;ziorako
42 | genero-ikuspegitik (helburuak, edukiak, PREBENTZIOA ' X | X | X|X prestakunzza-
etab.). Prestakuntza-ekintzak aldatzea PRESTAKUNTZA proposamenen Kopurua
proposamen horietan oinarrituta eta mota.
. . Pert G -ik i isk
Genero-ikuspegia txertatzea (sexuaren ineprliil;:jen p:ir;eorsoozliau;iegla, armsku
>-¢. Genero- arabera bereizitako datuen bilketa eta dedikazio-orduak ebaluazioari aplikatuta
ikuspegia dagokion genero-azterketa) 2026ko arrisku - -
43 ; . . PREBENTZIOA X
txe_rtatzea laneko psikosozialen hurrengo ebaluazioan.
arrlskuen' Horretarako, erakunde hornitzaileari
prebentzioan aplikatzeko eskatu behar zaio.
Pertsona Osalanen txostena,
Laneko arriskuen prebentzioan genero- '”pl_'kat_ue” aZt_EFtUtakO La”EkU_
ikuspegia aplikatzeari buruz Osalan egiten dedikazio-orduak. arrlskuelr;(prebehtzman
44 | ari den txostena aztertzea eta PREBENTZIOA X i;ﬂi;iz;:r?ii%fzkoa
plahteatutako gomendioak enpresan Txosten horretan '
aplikatzea. aplikatutako gomendioen
kopurua eta mota.
. Pertsona Sexu-indarkeria jasateko
Egunerafczgn diren lanpostuetan sexu- inplikatuen arriskua dakarten
indarkeria jasateko arriskua sartzea laneko dedikazio-orduak. arriskuen ebaluazioa
45 | arriskuen ebaluazioan. (Sexu Askatasunaren | PREBENTZIOA X | X | X|X duten lanpostuen
Berme Integralari buruzko irailaren 6ko kopurua eta mota.
10/2022 Lege Organikoaren 12. artikulua)
< g Sexu-jazarpena Sexu-jazarpenari eta sexuan oinarritutako Egindako hedapenen
o _ E Z eta sexuan jazarpenari aurre egiteko protokoloa aldian .Per[tiona kopurua eta mota.
= . . . . L : i
% =22 E oinarritutako 46 behin zabaltzea langile guztiei, informazio- | COMPLIANCE / Idnepdilk:‘;oe_r;rduak « « Lantn’ako alrr|5L§L|13en )
v & & £ o jazarpena liburuxken eta prestakuntza-pilulen bidez, PREBENTZIOA ’ prebentzioari buruzko
BV gy . . . . Jazarpen ikastaroa, protokoloaren
N] Z < prebenitzea eta eta eduki hori lanpostuen Laneko Arriskuen psikologikoa
= arreta ematea Prebentzio ikastaroetan txertatzea.
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gorabeheren
eguneroko lanean.

hedapena barne hartzen
duena.

Prestakuntza espezifikoa sexu-jazarpenari
eta sexuan oinarritutako jazarpenari aurre

Pertsona
inplikatuen
dedikazio-orduak.

Aholkularitza
konfidentzialerako
berariaz egindako

komunikazio

47 . . GIZA BALIAB. ZUZ.
egiteko protokoloaren aholkularitza prestakuntza-orduen
konfidentzialerako. kopurua, sexuaren eta
lanpostuaren arabera.

Langileei inkesta bat egitea, sexu- Inkesta egin da.

jazarpenari eta sexuan oinarritutako Erantzun kopurua,

jazarpenari aurre egiteko protokoloaren sexuaren arabera.

ezagutza-maila eta protokolo hori abian jarri

zenetik egoera horiek bizi edo ikusi izanaren .Pertlsona

48 8 - BERDINTASUN ARD. | inplikatuen

pertzepzioa baloratzeko. Bizitako edo dedikazio-orduak.

ikusitako jazarpena lankideek, nagusiek,

erabiltzaileek edo enpresa hornitzaileetako

edo kanpoko enpresetako langileek egin

duten galdetuko da.

Hizkuntzaren eta irudien erabilera ez- Pert;ona Berdm‘;asu.nezko

. . inplikatuen komunikazioari eta

sexistaren pistak eguneratzea, Euskotrenen dedikazio-orduak K Kazio | . .
71. T . edikazio-orduak. omunikazio inklusiboari
Berdintasunezko irizpideak aurkezten dituen dokumentu Beste erakunde buruzko dokumentua egin

o baterantz (estilo-liburua), komunikazio publiko eta pribatu da.

komunikazio berdinzal inklusib itek BERDINTASUN ARD./

< - klusiboa enitea | 49 erdinzale eta inklusiboa egiteko, PRENTSA ETA b;tzuen

= Inktusi 8 ! hizkuntzaren eta irudien erabilera ez ezik, KOMUNIKABIDEAK hizkuntzaren

N enpresako . . . bil cexist

< bileretan, lantaldeetan, ekitaldietan eta erabilera ez-sexista

E dokumentu eta jardunaldietan, webgunean eta sare Ztad|lr1klu5|boa kEta

- barne-- ) sozialetan eta abarretan komunikazioa ere eeirt;EZaSiiZizetoaa

= komt'mlka2|.o barne hartuta. gk lib 8 K

g guztietan hizkera eskutiburuak.

: Pertsona Egindako hedapen- eta
: ez-sexista eta . . -

P~ oklusib Langile guztiei eta, bereziki, harrera-, inplikatuen sentsibilizazio-ekimenen
mn I:fl oa komunikazio- eta erantzukizun-postuei dedikazio-orduak. kopurua eta mota.
erabiltzeaz 50 | berdintasunezko komunikazio inklusiboaren | BERDINTASUN ARD. | Euskotrenen Parte-hartzaileen
harago. berri ematea eta horren inguruan dokumentu kopurua, sexuaren eta

sentsibilizatzea. eguneratua, lanpostuaren arabera.
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berdinzale eta
inklusiborako.

Inplikatutako

2025eko diagnostikoari

pertsonen eta V. Planari buruz
dedikazio-orduak. egindako hedapen-
2025eko diagnostikoaren eta V. Berdintasun i
2) . =rair BERDINTASUN ARD./ Eusk.otrenen ekintzen kopurua eta
> Planaren emaitzak zabaltzea langileei, BARNE berdintasunaren X X mota.
komunikazio-euskarri egokiak dituzten KOMUNIKAZIOA egoerari buruzko
bulego eta egoitzetan. diagnostikoa 2025.
Euskotrenen 2026-
202%ko V.
Berdintasun Plana.
Pertsona Urtero egindako
inplikatuen Berdinbide kopurua.
dedikazio-orduak. Berdinbideren gai-motak.
Berdintasunaren alorreko albisteen eta BERD,INleE
L . . . . txantiloi-eredua.
52 | baliabideen hiruhileko buletina egitea eta BERDINTASUN ARD. . X | X | X | X X | X | X
) o Berdintasunaren
zabaltzea Begiran. Berdinbide. arloko erakunde
7.2. Plantillako publiko eta
langileak pribatuen albisteak
sentsibilizatzea eta materialak.
eta informatzea Pertsona Egindako kanpainen
emakumeen eta inpl.ikat.uen kopurua, nazioarteko
gizonen Barne-sentsibilizazioko kanpainak egitea dedikazio-orduak. egunen arabera.

. Nazioarteko Eeunetan berdintasunari eta BERDINTASUN ARD./ | Berdintasunaren Kanpainaren arabera
berdintasunaren 53 |. . &Y : JARRAIPEN arloko erakunde X | X | X | X X | X | X |egindako ekintza motak.
arloan, oro har, indarkeria matxistari buruz: M8, AZ25, 118, BATZORDEA publiko eta
eta lan-eremuan. MZ8, etab. pribatuen kanpainei

buruzko albisteak
eta materialak.
) o , ] ) Pertsona Maiz egiten diren
Berdintasun-politikaren inguruan plantillari | BERDINTASUN ARD./ inplikatuen galderen biltegia, gaien
54 | interesatzen zaizkion ohiko galderen (FAQ) | JARRAIPEN dedikazio-orduak. X | X | X | X X | X | X |arabera.
BATZORDEA

gordailu bat jartzea Begiran.
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Berdintasun-politikarako gune espezifiko
bat jartzea Begiran, eta etengabe

BERDINTASUN ARD./

Pertsona
inplikatuen
dedikazio-orduak.

Berdintasun-politikarako
espazio espezifiko sortu
eta eguneratua.
Berdintasunaren alorreko

55 > , JARRAIPEN iradokizunen postontzia
eguneratzea. Gune horretan, iruzkinen, BATZORDEA i7atea
iradokizunen eta abarren postontzia sartzea. Egindako iruzkin eta
iradokizunen kopurua eta
mota, sexuaren arabera.
Pertsona Urteko egutegia egin da,
Urteko egutegia egitea, emakumeen eta BERDINTASUN ARD./ inpllikatluen berdintasun-edukiarekin.
56 | gizonen berdintasunari buruzko edukiekin JARRAIPEN dedikazio-orduak.
(egutegiaren formatua berrikustea). BATZORDEA
Pertsona Jokabide eta iruzkin
Langileen portaera eta iruzkin matxisten BERDINTASUN ARD./ inplikatuen matxisten aurkako barne-
aurkako barne-kanpaina bat egitea, jokabide | dedikazio-orduak. kanpaina egin da.
57 ; ; ; ; JARRAIPEN Erabilitako euskarrien
eta jardunbide egokien eredu horien BATZORDEA
e . kopurua eta mota.
adibideak jartzeko.
Pertsona Berdintasunarekiko
inplikatuen konpromisoen dekalogo
Langileek berdintasunarekin dituzten Eedeatzm—oLr(duak. g,edattua,[' c
58 | konpromisoen dekalogo bat zabaltzea, BERDINTASUN ARD. launsgi(ljetraine ° sIeZiaZraelnE:rnabZEaurua’
dekalogo hori sinatzeko aukerarekin. berdintasunarekiko '
konpromisoaren
dekalogoa.
7.3. Erabiltzaileak Pertsona 2025eko diagnostikoari
sentsibilizatzea 2025eko diagnostikoaren eta inplikatuen eta V. Planari buruz
eta informatzea Berdintasunerako V. Planaren emaitzak dedikazio-orduak. egindako hedapen-
emakumeen eta ezagutaraztea herritarrei, bai eta plan Euskotreneko ekimenen kopurua eta
gizonen horren ekintza espezifikoak ere indarraldian langileek . mota.
berdintasunaren zehar, ohiko komunikazio-euskarrien bidez GIZA BALIAB. ZUZ./ Eefmtasunarehko
59 | (webgunea, pantailak, markesinak, ETS PRENTSA ETA uten

arloan, indarkeria
matxistaren
aurka oro har, eta
garraio
publikoaren
erabileran.

euskarriak, prentsa-oharrak eta
prentsaurrekoak, jardunaldiak). Horretarako,
berdintasunaren arlotik, proposamenen
edukiak bidaltzen dira bitarteko horien bidez
komunikatzeko.

KOMUNIKABIDEAK

konpromisoaren
dekalogoa.
Inplikatutako
pertsonen
dedikazio-orduak.
Euskotrenen
berdintasunaren
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egoerari buruzko
diagnostikoa 2025.
Euskotrenen 2026-
2029ko V.
Berdintasun Plana.

Pertsona Kanpo komunikazio-
Genero-ikuspegia txertatzea enpresaren Idnepd[itzziuoe—rc])rduak !(anpain_etan genero-
kanpoko komunikazio-kanpainetan, baldin Euskotrenen ’ |kgspeg|a txgrtatzeko
eta nazioarteko egunekin edo KANPO dokumentu egindako ekintzen
berdintasunarekin zuzenean lotuta ez KOMUNIKAZIOA/ kopurua eta mota.
eguneratua,
60 badaude: hizkuntzaren eta irudien erabilera PRENTSA ETA komunikazio R R R X
‘ KOMUNIKABIDEAK/ _
ez-sexista datuen urteko balantzean, BERDINTASUN ARD. | berdinzale eta
sexuaren arabera bereizita (prozedura bat inklusiborako.
prestatzea, beharrezkotzat jotzen bada).
Pertsona Euskotrenen
inplikatuen berdintasun-politikarako
. L dedikazio-orduak. webgunea eguneratu da.
61 Euskotrenen berdintasun-politikarako KOMUNIKAZIOA x | x| x| x
webgunea eguneratzea.
Pertsona Emakumeek eta gizonek
inplikatuen enpresaren ekitaldi
dedikazio-orduak. publiko, jardunaldi, foro
Urtero jasotzea emakumeek eta gizonek eta abarretan duten .
enpresaren ekitaldi publiko, jardunaldi, foro PRENTSA ETA Szrte—hartzea urtero jaso
62 | eta abarretan duten parte-hartzea, eta X | X | X | X :

horiek aztertzea eta proposamenak egitea.
Zuzendaritzari aurkeztea.

KOMUNIKABIDEAK

BERDINTASUN ARD.

Ekitaldi horietan parte

hartu duten pertsonen

kopurua, sexuaren eta

lanpostuaren arabera.

Emaitzak zuzendaritzari
aurkeztu zaizkio.
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arabera bereizita. Berdintasun, kalitate eta
abarrez osatutako aldi baterako lantalde
batean aztertzea.

TALDEA

Pertsona Inkesta berrikusi da.
Bezeroen gogobetetze-inkestaren inplikatuen
63 | berrikuspena genero-ikuspegitik. 2026ko BERDINTASUN ARD. | dedikazio-orduak. X
otsaila-martxoa.
Euskotrenen emakumeen presentzia il:]neprltii!;?jen Ef;nudril;oer;a::;glen
64 |kgsarazteko materialak (edo produktuak) BERDINTASUN ARD. | dedikazio-orduak. X
egitea. Laguntza teknikoa.
Bezeroen gogobetetze-inkestak biltzea, Pertsona Bezeroen gogobetetze-
sexuaren eta beste diskriminazio-faktore mplllkatgen ?nkestatf,lgenerg— o
batzuen arabera bereizita, eta genero- KALITATEA/ dedikazio-orduak. :Euszigﬁtltk ie&rlkum dira.
. . . . entiTikatutako
65 |kL{speg|t|k aztertzea, azterketa horietatik BERDINTASUN ARD. X | X | X|X serbitzuen hobekuntza
abiatuta zerbitzuetarako hobekuntzak kopurua eta mota
planteatuz. Helburu bereiziak/adierazleak
sartzea.
. Pertsona Euskotrenen
Bez'e‘roek E'uskotreneko berdlntasgn— inplikatuen berdintasun-
< politikarekiko duten ezagutza-maila eta KALITATEA/ dedikazio-orduak. politikarekiko bezeroen
3 o . .
b 66 go‘gobetetz.e maila Ja.lsotzea, aldian behin BERDINTASUN ARD. X X ezagutza eta .
% egiten den inkestan itemak sartuz. 2 urtean gogobetetasun-maila
o 8.1. Genero behin. bildu eta aztertu da.
X
= ik ia dut .
o Izeuri)?tezilzk uten Bezeroen arretarako bulegoetan (BAB) Pertsona BABetan jasotako
é Kaint egindako eskaerak jasotzea, sexuaren, inplikatuen eskariak, sexuaren eta
eskaintzea . . . ikazio-
% - ustiapenaren eta genero-ikuspegitik ARRETA dedikazio-orduak. y . . y aztertutakoaren arabera.
< egindako analisiaren arabera, eta analisi KOMERTZIALA Planteatutako
x . . . . hobekuntza kopurua eta
< horietatik abiatuta zerbitzuetarako mota
hobekuntzak planteatzea.
Pertsona Linean lan egiten
Inkesta labur bat egitea, linean lan egiten '”P[l'katlue” duten pertsonek
duten pertsonek bezeroekin dituzten dedikazio-orduak. bezeroekin dituzten
egoerak jasotzeko, emaitzak sexuaren ARRETA egoerei buruzko
68 | & J ' KOMERTZIALA ETA X &

inkesta, sexuaren
arabera bereizita.
Aztertzeko sortutako
lantaldea.
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, Pertsona Jasotako eta aztertutako
Euskotrenen Museoan aplikatzeko, inplikatuen jardunbide egokien
69 fcrenbidtleei buru;ko bgste museo batzuen MUSEOA dedikgzio-orduak. X X kopurlua eta mota.
jardunbide egokiak bildu eta aztertzea. Trenbide museoak. Praktika hautatu da.
Horietako bat hautatzea eta aplikatzea. Praktika aplikatu da.
Pertsona Bidaiarien artean
P inplikatuen egindako erasoen
70 Erasoen prot'okoloa hedatze; bidaiarien GIZA BALIAB. ZUZ. dedikazio-orduak. X protokoloaren
artean. Erabileraren ebaluazioa.
hedapenaren kopurua eta
mota.
Pertsona Zaintza ekintzak
Euskotrenen kontratuetan gaur egungo inpli
' . g : gung KONTRATAZIOA/ mpl.lkat.uen burututa.
araudiak eskatzen dituen berdintasun- dedikazio-orduak. Kontratuetan
A L : AHOLKULARITZA X | X | X | X . :
irizpideen aplikazioa urtero zaintzea, JURIDIKOA aplikatutako berdintasun
kontratuen laginketa baten bidez. irizpideen kopurua eta
mota.
8.2. E-makumeen Pertsona Eskatutako informazioa.
eta glzonen inplikatuen Berdintasun-planik eta
berdintasunerak Kontratu txikien enpresa hornitzaileei dedikazio-orduak. jazarpen-protokolorik
o irizpideak informazioa eskatzea, gure enpresari ijten jaKitEkO
kontuan hartuta emandako zerbitzuan aplikatzen dituzten informazioa eskatzen
kontratazioak emakumeen eta gizonen berdintasunerako KONTRATAZIOA/ zalen kontratu txikien
it 72 . . . AHOLKULARITZA X | X | X | X enpresa hornitzaileen
egitea neurriei buruz, eta berdintasun-planik eta
; A ] ) JURIDIKOA kopurua.
sexu-jazarpenari eta sexuan oinarritutako Berdintasun-plana eta
jazarpenari aurre egiteko protokolorik jazarpen-protokoloa
baduten jakiteko. duten kontratu txikien
enpresa hornitzaileen
kopurua.
Langileak Euskotrenen esanetara dituzten Pertsona Kontratuetan
enpresen kontratuetan (segurtasuna, inplikatuen aplikatutako mota
mantentze-lanak, garbiketa...) klausula dedikazio-orduak horretako klausula
espezifikoak Sart;ea kontratazio- KONTRATAZIOA/ espezifikoen kopurua eta
73 P . . . AHOLKULARITZA X X X X mota.
baldintzetan, berdintasun-balioen aurkako JURIDIKOA
portaerak edo jokabideak frogatuz gero
gatazkak konpontzeko neurriak ezarri ahal
izateko.
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Bai Sarean, DenBbora Sarean eta

Pertsona
inplikatuen

dedikazio-orduak.

Egindako parte-hartzeen
kopurua eta mota,
sarearen arabera.

74 | berdintasunaren aldeko beste sare BERDINTASUN ARD. Euskotreneko parte-
batzuetan parte hartzen jarraitzea. hartzaileen kopurua,
sexuaren eta
lanpostuaren arabera.
Espainiako Trenbideen Fundazioak Pertsona Burututako lankidetza
emakumeen eta gizonen berdintasunaren '”P[_'katQE“ kopurua.
75 | arloan egiten dituen proiektuetan laguntzea. | BERDINTASUN ARD. dedikazio-orduak.
Enpresaren informazioa bidaltzea urteko
txostenerako, etab.
Emakundek sustatutako emakumeen eta Pertsona Emakumeen eta gizonen
gizonen berdintasunerako eta genero- inpllikatgen berdlintaslunarenlaldeko
8.3. Emakumeen 76 indarkeriaren aurkako Herrialde ltunarekiko CIZA BALIAB. 7U7 dedikazio-orduak. herrialde ituna sinatu da.
eta gizonen konpromisoa sinatzea . Horretarako, ’ ’
berdintasunaren proposatutako lan-prozesua garatu,
aldeko sare eta horretarako sortutako talde baten barruan.
aliantzetan parte Pertsona Emakumeen eta gizonen
hartzea - inplikatuen berdintasunerako
Emakunderen erakunde laguntzaile izaten P
mantentzea eta 77 | . i+ BERDINTASUN ARD. dedikazio-orduak. lankidetza-erakundearen
hobetzea jarraitzea. aitorpena mantendu da.
. . Pert Kontziliazi tzukid
Euskalit-ek eta Kontzilia-k kontziliazio rertsona ontzitiazio erantzuiides
A ) ) inplikatuen aitortzeko eskaera
78 | erantzukidea aitortzeko egindako eskaera KALITATEA dedikazio-orduak. balioetsi da.
baloratzea.
. . Pertsona G -berdint i
Genero-berdintasunari buruzko UNE-EN 150 inplikat enero-bercintasunart
. Inptikatuen buruzko UNE-EN ISO
79 | 53800 araua aztertzea, laguntza-tresna gisa | KALITATEA dedikazio-orduak. £3800 araua aztertzea
erabiltzeko. hura baliatzeko.
Berdintasun kudeaketarako jardunbide .Perlt‘io:a B|dakl.|takli3]ardunb|tde
. . . Inplikatuen egokien Kopurua eta
gp | °BOKiak behar diren eremuetara bidaltzea, | peon\racuN ARD. | dedikazio-orduak. mota.
Gobernuaren eta Gobernuaren arteko
harremanetarako .
8.4. Genero- Emakumeen kirola babestea: arrauna, Pertsona Egindako babesletzen
berdintasunaren saskibaloia, esku-pilota edo kirolaz gain inplikatuen kopurua, erakundearen
81 P & ANTOLAKETA ZUZ. dedikazio-orduak. eta eremuaren arabera.

eta emakumeen
ahalduntzearen

beste eremu batzuk ere bai, emakumeen
parte-hartzea sustatzeko.
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gizarte-erronkari
laguntzea

Emandako zenbateko
ekonomikoa,
erakundearen eta
eremuaren arabera.
Babestu diren entitate
eta esparru berriak.

Emaktiva elkartearekin lankidetzan aritzea Pert;ona Emaktlva elkartearekm
) ) inplikatuen egindako lankidetza,
82 | (gizarte-egoera zailetan dauden emakumeen | GIZA BALIAB. ZUZ dedikazio-orduak. X lankidetza motaren
enplegagarritasuna hobetzen laguntzeko). arabera.
Pertsona STEAM SARE katalogoan
inplikatuen egindako lankidetza-
Innobask-eko STEAM Sare-rekin lankidetzan dedikazio-orduak. jardueren kopurua eta
83 aritzea, eta urteko katalogoan genero- GIZA BALIAB. ZUZ x| x| x| x mota.

ikuspegia duten orientazio profesionaleko
jarduerak txertatzea.

Parte hartu duten
ikasleen kopurua,
sexuaren eta
ikastetxearen arabera.
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8. PLANGINTZA-, EZARPEN-, JARRAIPEN-, EBALUAZIO- ETA
KOMUNIKAZIO-SISTEMA

8.1. Plangintza eta ezarpena

Urteko plangintza-prozesu bat egingo da (Urteko Programa Operatiboa - UPQ), erakunde-
mailako berdintasun-politikaren arduradunek, zuzendaritzakoek eta kudeaketa-planean
eta aginte-tauletan integratutako teknikariek bultzatuta. UPO hori urteko lehen
hilabetean egingo da, atxikitako aurrekontuarekin batera, eta Berdintasunerako V.
Planaren Jarraipen Batzordeak onetsiko du. Urteko plangintza horren beharrezko edukiak
honako hauek izango dira: helburuak, neurriak, arduradunak, kronograma, adierazleak.

Ezarritako neurri bakoitzean inplikatutako egiturek inplementazioa garatuko dute,
aurreikusitako neurri bakoitzaren ezaugarriak kontuan hartuta.

8.2. Jarraipena eta ebaluazioa

Jarraipena arlo bakoitzeko helburuen eta neurrien garapena etengabe behatzeko,
neurtzeko eta aztertzeko prozesua da, helburu hauek lortzeko:

1. Hauen berri izateko:
e Zeregitenden eta nola.
e Urteko programazioaren betetze-maila.
e Neurriak, lan-prozesuak eta kudeaketa-eredua abian jartzearen indarguneak eta
ahulguneak.

2. Jarduketa hauek egiteko erabakiak hartzeko:
e Urteko programazioa hautemandako beharretara egokitzea.
e Neurrien, lan-prozesuen eta kudeaketa-ereduaren ezarpena hobetzea.

Hauexek dira helburuak:
e Urteko programazioko neurrien betetze-maila eta balioa neurtzea, aztertzea eta
egiaztatzea.
e Urteko programazioaren hasierako dokumentua hobetzea eta, hala badagokio,
aldaketak egiteko erabakiak hartzea.
e |angileel eta Berdintasunerako |. Planean inplikatutako egiturei jardueren urteko
programazioaren ezarpenaren berri ematea.

Honako hau izango da jarraipena egiteko metodologia:
e Informazioa biltzeko tresnak egitea. (ikus eredua eranskinetan)
e Informazioa biltzea eta urtero ustiatzea.
e Egindako jarduketaren urteroko txostenak egitea. (ikus eredua eranskinetan)
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Jarraipena Berdintasun Planaren Jarraipen eta Ebaluazio Batzordearen egingo da.
Horretarako, sei hilean behin bilerak egingo dira, plana indarrean dagoen urte bakoitzean
(urtarrilean eta ekainean, gutxi gorabehera), eta aurreikusitako neurrien jarraipenari
buruzko txostena aurkeztuko dute arduradunek.

Bestalde, Berdintasun Plan honen ebaluazioan 3 maila ezarri dira:

PROZESUAREN EBALUAZIOA

EMAITZEN EBALUAZIOA

INPAKTUAREN EBALUAZIOA

1. Prozesuaren ebaluazioa:

Egindako neurriak baloratuko dira, partzialki egindakoak eta egin ez direnak, bai eta
aurreikusita ez zeuden eta abian jarri diren beste neurri eta ekintza batzuk ere.
Inplikatutako pertsonen parte-hartzea eta gogobetetasuna ere ebaluatuko da, plan
honetan ezarritako prozesu-adierazleak kontuan hartuta.

Era berean, plana ezartzeko aldia amaitzean, planaren betetze-mailaren ebaluazioari
buruzko azken txosten bat egingo da.

2. Emaitzen ebaluazioa:

Ezarritako neurriei buruzko helburuen betetze-maila baloratuko da, plan honetan
ezarritako emaitzen adierazleak kontuan hartuta. Maila hori urtero landuko da, Plana
amaitzean.

3. Inpaktuaren ebaluazioa:

Plan honek diagnostikoan identifikatutako genero-arrakala nagusietan dituen ondorioak
aztertuko ditu. Eta bi galdera hauei erantzungo die: Nola aldatu da Berdintasunerako
Planaren hartzaile diren taldeen egoera? Nola aldatu da emakumeen eta gizonen arteko
desberdintasun-egoera diagnostikoan identifikatutako hobekuntza-eremuetan? Esku-
hartzeak zuzendu ez zaizkien beste talde batzuei eragin al die?

Plana amaitu baino 6 hilabete lehenago, amaierako ebaluazio-prozesu bat abiaraziko da,
urteko txostenetan eta inplikatutako pertsonen eta hartzaileen arteko zundaketa batean
oinarrituta. Kudeaketa-sisteman garatu eta abiatu beharreko eraginaren ebaluazioaren
eremuak honako hauek izango dira:

Langileen artean emakumeen eta gizonen arteko desparekotasunak murriztea.
Banaketa bertikala murriztea

Banaketa horizontala murriztea

Aldaketak langileek emakumeen eta gizonen berdintasunari buruz duten
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balorazioan

Aldaketak erakundearen antolaketa-kulturan

Aldaketak erakundearen irudian

Aldaketak erakundearen kanpo-harremanetan

Lan baldintzak hobetzea

Emakumeen eta gizonen berdintasunari buruzko ezagutza eta sentsibilizazioa
handitzea

e Ftab.

Hiru ebaluazio-maila horiez gain, Planak kontuan hartuko ditu Emakundek berdintasun-
plan baten ebaluazio-prozesua egiteko gomendatutako irizpideak. Honakoak dira
irizpideak:

e FEgikaritzearen arduradunen inplikazioa sustatzea, maila politikoan zein teknikoan,
proiektuaren hasierako faseetatik eta ebaluazioa egin arte.

e Lan-tresnak eta tartean dauden egitura guztien koordinazioa dinamizatzea; izan ere,
funtsezkoa da ebaluazioa autoerreferentziatua izateaz gain, parte-hartzaile guztien
baterako lanaren ondorio izatea.

e Barne-komunikazioko sistemak eta ebaluazioan inplikatutako pertsonen arteko
harreman-fluxuak sustatzea, elkarrekin lan egiteko eta beharrezkoa den informazio-
trukea errazteko.

e Prozesu parte-hartzaileak diseinatzea, ebaluazioak barne har dezan plantillaren eta
Planaren ezarpenarekin zerikusia izan duten beste pertsona batzuen balorazioa.

e Plana ebaluatu ondoren, komeni da emaitzen berri ematea barne- eta kanpo-
komunikazioko prozesuen bidez, lorpenen eta hobetzeko alderdien berri emango duen
irudi orekatua islatzen saiatuz.

e FEbaluazioaren emaitzak baliatzea hurrengo plangintza hobetzeko eta plan berri bat
abian jartzeko, lortutako emaitzak hobetze aldera.

8.3 Komunikazioa

Emakumeen eta Gizonen Berdintasunerako Planaren komunikazioa edozein erakundetan
berdintasuna sustatzeko estrategia bat da. Funtsezkoa da hura ikusarazteko, eta mailaz
igotzeko, bai sinbolikoa, bai praktikoa. Horregatik, planaren barne- eta kanpo-
komunikazioa eta haren neurriak enpresaren komunikazio-planean txertatuko dira.
Komunikazio-plan horrek berekin dakar komunikazio-bide formal eta egonkorrak ezartzea,
norabide anitzeko komunikazioa ezar dadin. Eta komunikatu nahi diren mezuak eta edukiak
definitzea.

Komunikazio-plana bi komunikazio mota hauen bidez hedatuko da:

1. Barne komunikazioa:
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Barne-komunikazioaren funtzioa planaren diseinu-, kudeaketa- eta ebaluazio-prozesuak,
ezarpen-maila eta emaitzak ezagutaraztea da.
2. Kanpo-komunikazioa:
Helburua bikoitza da:
- plan honen esparruan herritarrei erreparatuz nola lan egiten ari garen
ezagutaraztea.
- jardunbide egokiak partekatzea, antzeko beste erakunde batzuetara hedatzeko eta
eremu horretan eredu izateko.
Hizkuntzaren eta irudien erabilera ez-sexista
Komunikazio-plana erakundearen berdintasun-politikaren parte da, eta, beraz, funtsezkoa

da arreta jartzea barne- eta kanpo-komunikazio guztiek hizkuntzaren eta irudien erabilera
ez-sexista egin dezaten.
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9. 10. JARRAIPEN BATZORDEAREN ERAKETA ETA
FUNTZIONAMENDUA, EBALUAZIOA ETA ALDIZKAKO
BERRIKUSPENA

Jarraipen eta ebaluazioaz arduratuko den organoa EUSKOTREN-en Berdintasun Planaren
Jarraipen Batzordea izango da, eta honako pertsona hauek osatuko dute:

Enpresaren izenean:
e Xabier Losantos Omar, Lan-harremanak eta negoziazio kolektiboa

e Henar Torres Arpan, Compliace penala
e Ane Ugalde Garcia, Kalitatea
e Mikel de Gregorio Escribano, Kalitatea

e Eneritz Garcia Achaerandio, Gizarte Kudeaketa eta Berdintasuna

Sindikatuen izenean:
e Aintzane Bilbao Zalbidea, ELA

e Amaia Sagredo Palacios, LAB
e |zaskun Barrena Aurrecoechea, CCOO

e |Inmaculada Azevedo Goncalves, UGT
e Alex Silva Carmona, KOALIZIOA

Batzordeak funtzio hauek izango ditu:

o Berdintasunaren eta diskriminaziorik ezaren printzipioa sustatzea

o Berdintasuna sustatzeko ezartzen diren legezko neurrien jarraipena egitea,
bai eta |. Berdintasun Planaren betetze eta garapenarena ere

o Lehentasunezko jarduketa-eremuak identifikatzea

o Berdintasun-planaren betetze-mailari, helburuen lorpenari eta garapenari
buruzko urteko ebaluazioak egitea.

o Emakumeen egoeraren eta abian jarritako neurrien ebaluazioa aztertzea,
eta, behar izanez gero, jarduketa zuzentzaileak gehitzea, ezarritako epean
lortu nahi den helburua lortzeko.

Garatu, jarraipena eta ebaluazioa egiteko, jarraipen batzordeak urtean gutxienez 2 bilera
egingo ditu: bat, urteko lehen hilabetean, aurreko urteko jarraipena eta ebaluazioa eta
uneko urteko programa onartzeko; eta, bigarrena, urtearen erdian (ekainean), jarraipena
egiteko.

Bilerak Berdintasun arduradunak deituko ditu, eta akta egingo da. Akta horretan,
landutako gaiak, akordioak, aurkeztutako dokumentuak eta hurrengo bileraren data jasoko
dira. Adostasunik ez badago, bertan jasoko dira ordezkari bakoitzaren jarrera. Aktak
publikoak izango dira, eta eskatzen dituztenek eskuratu ahalko dituzte bilkura egin eta
gutxienez hamabost egun naturaleko epean.
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Jarraipen batzordeko kideek prozesu honetan ematen diren datuen konfidentzialtasuna
bermatuko dute, Datuak Babesteko eta Eskubide Digitalak Bermatzeko Lege Organikoak
kasu horietarako ezartzen dituen eskakizunen arabera.

4. artikulua. Botazioa
Adostasuna bilatuko da. Hori ezinezkoa bada, bozketa egingo da, eta erabakiak eta
ebazpenak boto-eskubidea duten bertaratuen gehiengo soilez egokituko dira.

10. ALDAKETAK EGITEKO PROZEDURA

Aldaketak egiteko prozedura, aplikatzean, jarraipena, ebaluazioa edo berrikuspena egitean
sor daitezkeen desadostasunak konpontzeko prozedura barne, legezko edo hitzarmenezko
araudiak hura egokitzera behartzen ez duen bitartean, jarraian zehaztutakoa izango da.

Planaren aldaketak, hala badagokio, Jarraipen Batzordeko kide guztiek idatziz onartu
ondoren egingo dira beti. Nolanahi ere, Berdintasun Plan hori aplikatzean, jarraipena,
ebaluazioa edo berrikuspena egitean sor daitezkeen desadostasunak konpontzeko, eta
Jarraipen Batzordean adostasunik lortu ez bada, Zuzendaritzak, arduradunekin batera,
proposamena aztertuko du, eta, hala badagokio, idazketa berria adostuko da
bertaratutako pertsonen gehiengo osoz.

Barne-bidea agortutakoan, gatazkak konpontzeko borondatezko prozedurara (PRECO) joko
da.
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1. ERANSKINA: terminoen glosarioa

e Ekintza positiboa.

Emakumeen aldeko neurri espezifikoak dira, gizonekiko egitezko desberdintasun-egoera
nabarmenak zuzentzeko, Konstituzioan jasotako berdintasun-eskubidea gauzatze aldera.
Ekintza horiek egoera horiek dirauen bitartean aplikatuko dira, eta arrazoizkoak eta
proportzionatuak izan beharko dute kasu bakoitzean lortu nahi den helburuari dagokionez.
(EGBELO, 11. Art.).

Ekintza positiboen artean, honako hauek bereiz ditzakegu:

Alde batetik, emakumeek baliabideak gizonen baldintza berberetan eskuratzeko aukera
izatea ahalbidetzen duten ekintza positiboak daude, eta, horretarako, baliabideak
eskuratzea erraztuko dieten aldi baterako neurriak diseinatzen dira, hala nola emakumeei
berariaz zuzendutako prestakuntza-ekintzak, Lanerako Prestakuntzaren barruan, lan-
merkatuan sartzea eta mantentzea sustatzen dutenak. Abiapuntuan eta ibilbidean eragina
dute, baina ez dute emaitza bermatzen.

Bestalde, ekintza positiboek funtzio zuzentzailea dute eta helmugan jarduten dute,
emaitzak bermatuz. Helburua da emakumeen eta gizonen egoera eta posizioa berdintzea.
Pentsa dezagun egoera hau bizi duten enpresetan: langileen ordezkariek eta
enpresaburuek hautaketa-prozesuetan, merezimendu eta gaitasun berarekin, kategoria
edo funtzio jakin batean azpi ordezkatuta dagoen sexua duen pertsona sartzea erabaki
dutenean.

e Sexu-jazarpena.

Pertsona baten duintasunaren aurka egitea helburu edo ondorio duen sexu-izaerako
edozein portaera, ahozkoa edo fisikoa, bereziki ingurune larderiatsua, apalesgarria edo
iraingarria sortzen denean (Emakumeen eta Gizonen Berdintasun Eragingarrirako 3/2007
Lege Organikoaren 7.1 artikulua; 2007ko martxoaren 23ko BOE).

e Sexuan oinarritutako jazarpena.

Pertsona baten sexuarekin zerikusia duen edozein jokabide, pertsona horren
duintasunaren aurka egiteko, makurrarazita edo laidoztatua sentiarazteko giroa sortzeko
(Emakumeen eta Gizonen Berdintasun Eragingarrirako 3/2007 Lege Organikoaren 7.2
artikulua, 2007ko martxoaren 23ko BOE).

e (enero-arrakala.

Genero-arrakala kontzeptuak erreferentzia egiten die gizonen eta emakumeen posizio
desberdinei eta testuinguru jakin batean baliabideen, sarbidearen eta boterearen
banaketa desberdinari.
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e Kontziliazioa.

Erantzukizun pertsonalen, familiakoen eta lanekoen artean oreka egokia lortzeko
baldintzak sustatzea du helburu. Hala ere, tradizionalki emakumeei soilik lotuta agertu
den kontzeptu bat da, eta, beraz, haren esanahitik haratago joan behar dugu benetako
«erantzukidetasuna» lortzeko, arreta berezia jarriz gizonek arlo horretan dituzten
eskubideei. Halaber, saihestu behar da emakumeak izatea seme-alabak eta mendeko
beste pertsona batzuk zaintzeko eskubideen onuradun bakarrak; izan ere, amek eskubide
horiek bakarka beren gain hartzeak talka egiten du lana lortzeko eta lanean jarraitzeko
eskubidearekin.

e FErantzukidetasuna.

Kontzeptu hori "kontziliazio"” hutsetik harago doa, eta egoera, azpiegitura edo jarduketa
Jjakin baten erantzukizuna partekatzea dakar. Pertsona edo eragile erantzunkideek
betebehar eta eskubide berberak dituzte beren ardurapean dauden egoera edo
azpiegituretan egiten dituzten jarduerengatik erantzuteari dagokionez. Berdintasunerako
politiketan eta planetan, erantzunkidetasuna gizonek etxeko eta zaintzako erantzukizuna
emakumeekin partekatzeari dagokio; eta, bestalde, erakundeak erantzukizun hori
partekatzen du, helburu horretarako taldeentzako neurriak eta baliabideak izatetik
abiatuta.

o (Ordezkaritza orekatua, sexuaren arabera.
Bi sexuetako batek ere % 60tik gorako eta % 40tik beherako presentziarik ez izatea.
e Datuak sexuaren arabera bereiztea.

Datuak eta estatistika-informazioa sexuaren arabera bildu eta banakatzea. Horri esker,
edozein gairen azterketa konparatiboa egin daiteke, generoaren espezifikotasunak
kontuan hartuta.

e /uzeneko diskriminazioa.

Sexuan oinarritutako zuzeneko diskriminaziotzat hartzen da pertsona batek, sexua dela-
eta, antzeko egoeran dagoen beste batek baino tratu txarragoa jasotzen badu edo jaso
ahal badu. (EGBELO, 6.1. art).

e /eharkako diskriminazioa.

Sexuagatiko zeharkako diskriminazioa da itxuraz neutroa den xedapen, irizpide edo
praktika batek sexu bateko pertsonak beste sexuko pertsonekiko desabantaila
partikularrean jartzen dituen egoera, salbu eta xedapen, irizpide edo eginera hori
objektiboki justifika daitekeenean helburu legitimo baten bidez, eta helburu hori lortzeko
bitartekoak beharrezkoak eta egokiak direnean. (EGBELO, 6.2. art).

e Emakumeen ahalduntzea.
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Pekingo Emakumeen Mundu Konferentzian (Pekin) 1995ean sortu zen terminoa, erabakiak
hartzeko eta boterea eskuratzeko prozesuetan emakumeen parte-hartzea areagotzeari
buruzkoa. Gaur egun, adierazpen horrek beste dimentsio bat ere badu: emakumeek banaka
eta taldeka duten botereaz jabetzea, pertsona gisa duten duintasuna berreskuratzearekin
bat.

e (Genero-identitatea

Genero-identitatea generoaren barneko eta banakako bizipena da, pertsona bakoitzak
sentitzen duen modua, jaiotzean esleitutako sexua edozein dela ere. Hau da, pertsona
batek bere burua gizon, emakume edo beste modu batera identifikatzen duen, eta sexu
biologikoarekin bat etor daiteke edo ez.

e Aukera-berdintasuna

Printzipio horren arabera, gizonek eta emakumeek esparru guztietan erabateko parte-
hartzea izateko berme berberak izan behar dituzte. Genero-ikuspegia aplikatzeko
oinarrizko kontzeptua da; izan ere, gizonei eta emakumeei onura berdina eman nahi zaie,
emakumeek eta gizonek beren gaitasunak erabat garatu ahal izan ditzaten eta harremanak
hobetu ditzaten (bai bi sexuen artean, bai inguruko ingurunearekin).

e (Genero-inpaktua

Arau, politika publiko edo kudeaketa-praktika batek sexu batean eta bestean izan
ditzakeen emaitzak eta ondoricak identifikatu eta baloratzean datza, emaitza eta ondorio
horiek neutralizatzeko eta balizko ondorio diskriminatzaileak saihesteko.

e Genero-ikuspegia txertatzea

Emakumeen eta gizonen egoera, baldintza, jomuga eta beharrizan desberdinak modu
sistematikoan kontuan hartzea, politika eta ekintza guztietan, maila guztietan eta horien
plangintza-, egikaritze- eta ebaluazio-fase guztietan, desberdintasunak ezabatzeko eta
berdintasuna sustatzeko helburu eta jarduera espezifikoak txertatuz.

e |kuspegi intersekzionala txertatzea

Euskal botere publikoek ikuspegi intersekzionala sustatu behar dute beren politika
publikoetan, eta horrek, lege honen ondoricetarako, esan nahi du kontuan hartu behar
dela sexua edo generoa 3.1 artikuluaren azken apartatuan aipatutako gainerako
faktoreekin nola erlazionatzen eta elkarreragiten den maila askotan eta, aldi berean, nola
sortzen diren identitate gainjarriak eta intersekzionatuak, bai eta egoera eta botere- eta
zapalkuntza-ardatz desberdinak eta elkarri lotutakoak ere.

e Maskulinitate berdinzaleak

Berdintasunezko maskulinitateak genero-berdintasuna eta justizia soziala sustatzen
dituzten maskulinitate-ereduei dagozkie. Maskulinitate horiek genero-rol tradizionalei
egiten diete aurre, eta zainketan erantzunkidetasuna sustatzen dute, gizarte-bizitzan
parte hartzea eta berdintasuna eremu guztietan, bai eremu publikoan, bai pribatuan.
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e Aniztasuna eta desberdintasuna errespetatzea.

Botere publikoek behar diren neurriak jarriko dituzte sexuen berdintasunerako prozesuan
errespeta daitezen bai emakumeen eta gizonen artean biologia, bizi-baldintzak, jomugak
eta beharrizanen ezberdintasunak eta aniztasuna, bai emakumeen eta gizonen taldeen
barruan dauden ezberdintasunak eta aniztasuna.

e Sexuaren araberako lan-banaketa

Emakumeak eta gizonak jarduera eta enplegu mota eta maila desberdinetan metatzea,
non emakumeak gizonak baino okupazio-eremu estuago batera (segregazio horizontala)
eta maila txikiagoko lanpostuetara (segregazio bertikala) mugatzen diren.

- Banaketa horizontala
Emakumeak eta gizonak sektore eta enplegu espezifikoetan metatzea. (lkus "Lan-
/enplegu-banaketa").

- Banaketa bertikala
Emakumeak eta gizonak erantzukizun- edo lanpostu-gradu eta -maila espezifikoetan
kontzentratzea. (Ikus "Lan-/enplegu-banaketa").

e Sexua-generoa sistema.

Sexua bi gizabanakoren arteko alde biologikoari dagokio; generoa, berriz, eraikuntza
soziokultural bat da, ezaugarri emozionalak, intelektualak eta portaerazkoak definitzen
dituena, femenino eta maskulinoan sailkatuta, bi sexuetako bateko kide izateagatik.

Sozializazio-prozesua (talde sozial batean integratzeko aukera ematen duten patroi
kulturalak eta sozialak ikastea) desberdina da sexuaren arabera, eta eredu (kultural eta
sozial) desberdinak esleitzen zaizkie emakumeei eta gizonei, tradizionalki batzuentzat eta
besteentzat ezarritakoaren arabera, azken batean, ezarritako ereduen arabera. Gaur egun,
sistema bitar hori, sexua (emakumea-gizona)/generoa (femeninoa/maskulinoa), zalantzan
Jartzen dute feminismoaren zenbait esparrutan, eta birdefinitzen ari dira.

e Genero-ikuspegiaren zeharkakotasuna.

Genero-ikuspegia politika guztietan txertatzea dakar, emakumeen eta gizonen egoerak,
lehentasunak eta premiak sistematikoki kontuan hartuta, bi sexuen arteko berdintasuna
sustatze aldera, eta kontuan hartuta, aktiboki eta modu irekian, plangintza-fasetik
bertatik, batzuek eta besteek aplikatzen, gainbegiratzen eta ebaluatzen direnean dituzten
egoeretan dituzten ondorioak.

e Emakumeen aurkako indarkeria matxista.

Emakumeen aurkako indarkeria matxista giza eskubideen urraketa bat da, lehen mailako
arazo soziala eta osasun publikokoa, eta botere-harreman desorekatuen eta emakumeen
aurkako diskriminazioaren adierazpen bat. Halaber, generoaren arabera dauden egiturazko
desberdintasunak betikotzen ditu. Emakume izateagatik emakumeen aurka egiten den
indarkeria oro hartzen du, baita neskato, nerabe eta emakume transexualen aurka egiten
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dena ere, edo neurriz kanpo eragiten diena, bai eremu publikoan, bai pribatuan. Indarkeria
egitez edo ez-egitez gauza daiteke, eta bitartekoak fisikoak, psikologikoak edo
ekonomikoak izan daitezke, mehatxuak, larderia eta hertsapenak barne, baldin eta horien
ondorioa kalte, sufrimendu edo galera fisiko, sexual, psikologiko, sozial, sozioekonomiko
edo ondarezkoa bada.

Emakumeen aurkako indarkeria matxista da bikotekidearen edo bikotekide ohiaren
aurkako indarkeria, familia barruko indarkeria, sexu-indarkeria, feminizidioa, emakumeen
eta neskatoen salerosketa, sexu-esplotazioa, emakumeen genitalen mutilazioa,
behartutako ezkontzak eta beste praktika tradizional kaltegarri batzuk, hertsapena edo
askatasun-gabetze arbitrarioa, tortura, indarkeria instituzionala, jazarpena, genero-
indarkeria politikoa, indarkeria digitala eta sare sozialetakoa, obstetrikoa, sexu- eta
ugalketa-eskubideen urraketa, bai eta emakumeen eta neskatoen duintasuna, osotasuna
edo askatasuna urratzen duen edo urra dezakeen beste edozein indarkeria mota ere, baldin
eta nazioarteko tratatuetan, Espainiako Zigor Kodean edo Estatuko edo Autonomia
Erkidegoko araudian aurreikusita badago. Hori guztia, edozein eremu publiko edo
pribatutan gertatzen diren alde batera utzita. Eremu horien barruan daude, baina ez da
horietara mugatzen honako hauek: familia, lana, hezkuntza, osasuna, kirola eta
komunitatea, komunikabideak, aisialdi- eta jai-espazioak eta ingurune birtuala.
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2. ERANSKINA: neurri bakoitzaren jarraipen-fitxa

0

NEURRIA

PERTSONA/SAIL
ARDURADUNA

EZARTZEKO FITXA

JARRAIPEN-FITXA

NORK BETE DUEN:

JARRAIPEN-ADIERAZLEAK

NEURRIEN FITXAN JASOTA
DAUDEN ADIERAZLEAK
HELARAZTEA

EMAITZA-ADIERAZLEAK

EGIKARITZE MAILA

Ez da egin

Zati batean egin Egin da

da

ADIERAZI ZERGATIK EZ DEN
NEURRIA ERABAT HASI EDO
AMAITU

Giza baliabideen falta

Baliabide materialen falta

Denbora falta.

Parte-hartze falta

Beste sail batzuekiko koordinazio

falta

Berririk ez izatea

Beste arrazoi batzuk (zehaztu)

PROZESUAREN BALORAZIOA

ESLEITUTAKO BALIABIDEEN
EGOKITZE-MAILA

EZARTZEKO ZAILTASUNAK ETA
0ZTOPOAK

HARTUTAKO KONPONBIDEAK
(HALAKORIK BADAGO)

INPAKTU-ADIERAZLEAK

DESPAREKOTASUNAK
MURRIZTEA

HOBEKUNTZAK

ETORKIZUNERAKO
PROPOSAMENAK

NEURRIA EGIKARITU IZANA
EGIAZTATZEKO
DOKUMENTAZIOA (FROGAK)
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5. ERANSKINA: galdetegia eta urteko jarraipen-txostena

URTEKO JARRAIPENA EGITEKO GALDETEGIA

O

Jasotako datuak argiak al dira? Koherenteak edo kontraesankorrak dira? Zergatik?
Datuak falta dira?

Adierazleek aurrerapena neurtzeko balio dute?

Neurriak eta haien jarduketak aurreikusitakoaren araberakoak al dira? Orokorrean,
plana ondo egikaritu al da?

Ekintza bakoitzerako helburuak lortu dira? Atzerapen nabarmenik egon al da?
Desorekak orokorrean baloratu al dira?

Zein gorabehera hauteman da? Nola konpondu da? Ba al dago Plana garatzea
zailtzen duen oztoporik, lan-inertziarik edo bestelako elementurik? Zeintzuk?
Aldatu edo kendu daitezke?

Behar berriak sortu dira plana ezarri bitartean? Ase daitezke? Neurri zuzentzaileak
ezarri dira edo horiel erantzuteko neurri berriak ezarri al dira?

Prozesuan aurreikusitako pertsonak inplikatu ahal dira? Nahi bezainbeste?
Oztoporik egon ahal da? Zein? Nola konpondu da?

Baliabideak nahikoak izan dira? Espero zen estaldura eskaini al du aurrekontuak?
Aldatu da?

Egutegia bete da?

Aldaketak edo doikuntzak egin al dira planean? Zeintzuk?

Barne esparruan: Erakundean emakumeen eta gizonen arteko desorekak murriztu
al dira? Zein arlotan? Aldaketarik al dago berdintasuna hautematean? Aldaketarik
egon al da erakundearen kulturan berdintasunari dagokionez? Eta prozeduretan?
Kanpo esparruan: Aldaketarik egon al da erakundearen irudian? Inguruarekiko?
Merkataritza-harremanetan?
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URTEKO JARRAIPEN-TXOSTENA

1. Datu orokorrak
e Sozietate-izena.
e Txostenaren data.
e Azterketaren aldia.
e Egingo duen organoa/pertsona.

2. Jarduketa-eremu bakoitzerako emaitzen informazioa
e Neurrien jarraipen-fitxak
3. Prozesu eta inpaktuari buruzko informazioa

e Esleitutako baliabideen egokitze-maila.

e Egikaritzean aurkitutako zailtasunak edo erresistentziak.

e Hartutako soluzioak, halakorik balego.

(Gauzatze-mailari, plangintzaren betetze-mailari eta helburuen lorpenari buruzko
jarraipen-galdetegiaren laburpena)

4. Inpaktuari buruzko informazioa

e Planean ezarritako helburuak lortzeko aurrerapausoak.
o Aldaketak enpresa-kudeaketan eta -giroan.

e [esparekotasunak zuzentzea.

(inpaktuari buruzko jarraipen-galdetegiaren laburpena)

5. Ondorioak eta proposamenak

e Plana erreferentziako aldian ezartzeko prozesuaren balorazio orokorra.
b. Adierazle gakoak
7. Planean jasotako neurriak aldatzeko edo hurrengo ekitaldietarako neurri berriak

hartzeko PROPOSAMENAK, jarraipenaren ondorioak kontuan hartuta beharrezkotzat
jotzen bada.
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4. ERANSKINA: azken ebaluaziorako txostena

1. Datu orokorrak

e Sozietate-izena.

e Txostenaren data.

e Azterketaren aldia.

e Egingo duen batzordea/pertsona.

2. Jarduketa-eremu bakoitzerako emaitzen informazioa

e Neurrien ezarpenari buruzko informazioa, urteko jarraipen-txostenetako
datuetatik abiatuta.

o Egikaritze-mailari, plangintzaren betetze-mailari eta helburuen lorpenari
buruzko datuen laburpena.

e Jarraipen batzordeak egindako urteko galdetegietatik ateratako ondorioak.

Erreferentzia-aldiaren balorazio orokorra, honako hauei dagokienez:

Berdintasun Planean zehaztutako helburuen betetze-maila

Berdintasun Planean aurreikusitako ekintzen gauzatze-maila

Espero ziren emaitzen lorpen-maila

Ekintza bakoitzaren helburuen betetze-maila, Berdintasun
Planean ezarritako adierazleen arabera

Antzemandako behar berrietarako identifikatutako neurrien
betetze-maila

Diagnostikoan hautemandako desberdintasunen zuzentasun-
maila

Erakundeak berdintasunarekiko duen konpromiso-mailaren
egoera
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3. Ezarpen-prozesuari buruzko informazioa

Txikia Ertaina Handia

Ekintzen garapen-maila

Langileek prozesuan duten inplikazio-maila

Aurreikusitako aurrekontua

Aurreikusitako egutegiaren betetze-maila

o [Esleitutako baliabideen egokitze-maila.
e FEgikaritzean aurkitutako zailtasunak edo erresistentzia.
e Hartutako soluzioak, halakorik balego.

4. Inpaktuari buruzko informazioa

Txikia| Ertaina | Handia

Aldaketarik egon al da erakundearen kulturan?

Murriztu al dira emakumeen presentzia-desorekak?

Murriztu al dira gizonen presentzia-desorekak?

Aldaketarik izan al da zuzendaritza-taldearen
jarreretan eta iritzietan?

Aldaketarik izan al da plantillaren jarreretan eta
iritzietan?

Aldaketarik izan al da irudiari dagokionez?

Adierazi zertan oinarritu diren aldaketak, bai pertsonei dagokienez, bai enpresa-
kudeaketari eta -giroari dagokienez.

5. Ondorioak eta proposamenak

e Berdintasun-planari buruzko erreferentzia-aldiaren balorazio orokor bat
gehitzea.

e Berdintasun-plana eguneratzen denean hobetzeko proposamenak zehaztea
edo hautemandako desbideratzeak zuzentzea, bai berehala aplikatzekoak, bai
etorkizunekoak.

EUSKOTREN-en Emakumeen eta Gizonen Berdintasunerako V. Plana (2026-2029) 2026ko martxoaren

10ean onartu zuen plan horren Negoziazio Batzordeak.
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1. INTRODUCCION

Este documento presenta el V Plan de igualdad de mujeres y hombres 2026-2029 de la empresa
EUSKO TRENBIDEAK-Ferrocarriles Vascos, S.A. (a partir de ahora Euskotren)

DATOS DE LA EMPRESA

EUSKO TRENBIDEAK-Ferrocarriles Vascos, S.A.
A-48-136550

ATXURI, 6 - 48006 BILBAO

Sociedad Anéonima Unipersonal

24 de mayo de 1982

Director General. Javier Seoane

Xabier Losantos. Responsable de RRLL y negociacion
colectiva.

Eneritz Garcia Atxaerandio. Responsable de gestion
social e igualdad.

Transportes

Servicios de transporte ferroviario, tanto de personas
como de mercancias, incluyendo el mantenimiento del
material rodante.

Servicios de transporte de personas en autoblsy
tranvia, incluyendo el mantenimiento del material
rodante.

Plantilla 2024

Sede central en Bilbao

Varios centros de trabajo repartidos por los 3 territorios
historicos-Alava, Bizkaia y Gipuzkoa: talleres de
ferrocarril, tranvia y autobds; centro administrativo en
Donostia y residencias de personal de operaciones.
Reconocimiento entidad colaboradora en igualdad de
mujeres y hombres

Convenio colectivo de Euskotren 2025-2028.
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2. MARCO NORMATIVO Y CONCEPTUAL

Para impulsar el desarrollo de politicas de igualdad y responder a las responsabilidades vy
obligaciones que tiene Euskotren en esta materia, este V Plan recoge los requerimientos del
siguiente marco politico y normativo:

e Decreto Legislativo 1/2023, de 16 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la
Ley para la lgualdad de Mujeres y Hombres y Vidas Libres de Violencia Machista contra las
Mujeres.

e Decreto 11/2014 del 11 de febrero, por el gque se regula el reconocimiento “entidad
colaboradora para la igualdad de mujeres y hombres” de Emakunde/Instituto Vasco de la
Mujer
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

e Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su

registroy se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de

convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Real Decreto 902/2020, de 11 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Ley Organica 10/2022, de b de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.

Estrategia 2030 para la ipualdad de mujeres y hombres en la CAE.

Estrategia 2050 y planes operativos para reducir la brecha salarial de la CAE.

Objetivos de desarrollo sostenible. ONU.

3. DETERMINACION DE LAS PARTES QUE LO CONCIERTAN

Este V Plan de igualdad de Euskotren, se aprueba en la Comisidon negociadora creada para tal
fin, formada por representantes de la empresa y representantes de la parte social.

4. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

Este V Plan para la igualdad de mujeres y hombres de Euskotren, es de aplicacion a todas las
personas trabajadoras, de dentro y fuera de convenio, y en algunas medidas, también a las
personas usuarias y entidades proveedoras.

La duracion del V Plan para la Igualdad de mujeres y hombres de Euskotren es de 4 anos
naturales: 2026-2029. Estando vigente desde la fecha de registro en marzo de 2026 hasta
el 31 de diciembre de 2029.

No obstante, durante su vigencia, con caracter anual, se realizaran las revisiones vy
actualizaciones gue se acuerden.
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5. INFORME DIAGNOSTICO Y RESULTADOS DE LA AUDITORIA
RETRIBUTIVA

Euskotren desarrolla su compromiso con la igualdad con sus Planes de igualdad desde 2006.
A lo largo del ano 2010 y 2011 se realizo una evaluacion de este | Plany un Diagnoéstico sobre la
situacion de la igualdad de mujeres y hombres, con el que se elaboré el Il Plan para la Igualdad
de Mujeres y Hombres 2012-2016. EL lll Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres se aprueba
para los anos 2017 a 2022 y el IV Plan, 2025-2025. Actualmente se esta elaborando el V Plan
para el que se extraen las siguientes conclusiones de su diagnostico y auditoria retributiva.

Respecto a la evaluacién del Plan anterior, en el que se recogian 3 retos principales (Reto 1
cultura organizacional, Reto 2 Gestion de personas y Reto 3 Relacion con el entorno) se recoge
un grado de cumplimiento medio de las acciones previstas (54% realizadas, 19% parcialmente
realizadas y 27% no realizadas), destacando el Reto 1 el que se ha desarrollado en mayor
medida. Desde la reflexion realizada para este diagndstico, se recogen como impulsores del
proceso la asuncion de los planes de igualdad como obligatorios, la participacion de diferentes
areas en el despliegue, las acciones de sensibilizacion y soportes comunicativos, la
participacion en redes por la igualdad del entorno, entre otros; y como frenos, el hecho de
haber sido un plan no acordado con la parte social, no haber implementado la transversalidad
de género en las areas de manera mas sistematica, poca comunicacion entre las diferentes
areas, poco presupuesto y no conocido, entre otras.

Con relacidn a los datos recogidos en los diferentes ambitos del diagnostico (datos de 2024),
lo primero a destacar es que Euskotren ha contado en 2024 con una plantilla total de 1.410
personas, de las cuales 422 han sido mujeres (29,92%) y 988 han sido hombres (70,07%). Se
observa que progresivamente se ha ido avanzando desde el 18,71% de mujeres en 2009 a un
29,93% en 2024. Se va avanzando hacia la representacion equilibrada de mujeres y hombres
segln establecen las normas y politicas para la igualdad.

Se han incorporado otros factores de discriminacion a este diagndstico como la edad, el
origen o la diversidad funcional, y de esta manera avanzar hacia una mirada interseccional
desde la perspectiva de género. Respecto a la edad se observa que las mujeres estan
representadas ligeramente por encima de los hombres segin la proporcionalidad segln sexo
de la empresa (30/70) en la franja de 40-49 afios, en la misma proporcionalidad (30/70) en la
franja de 50-59 y por debajo, sobre todo en la franja de mas de 60 anos, seguido de las franjas
entre 20-29 y 30-39 afos. Ambos sexos, por otro lado, donde mas se concentran tanto mujeres
y hombres es en la franja de entre 40-49 anos, que es parte de la franja de maternidad-
paternidad segin Emakunde (25-45 afos); y en la franja entre 50-59 afios. Este dato puede
indicar que la plantilla puede tener necesidades de cuidado de menores a cargo (franja 25-45),
o bien mayores dependientes (franja 50-53) y, por tanto, sea clave desarrollar acciones
dirigidas a facilitar la conciliacion de la vida personal y laboral respecto a los cuidados.
Respecto a la diversidad funcional, ser recogen datos cercanos a la proporcionalidad general
de mujeres y hombres en la empresa: hay 9 mujeres y 24 hombres (27,27% M(H) / 72,73% H(M]).
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Entre los afios 2022 y 2024 (periodo del IV Plan), ha habido un total de 167 contrataciones de
mujeres en las coberturas de plaza (temporales u fijas), y 265 contrataciones de hombres, lo
que hace unos porcentajes de total de 38,65% de mujeres respecto a hombres. Dato por encima
de la proporcionalidad de las mujeres en la empresa y cercano a la representacion equilibrada.
Por lo que se puede hablar de una tendencia a contratar a mujeres desde las coberturas de
plaza en Euskotren. Las contrataciones a través de Lanbide muestran 16 mujeres contratadas
y 24 hombres (40/60, datos equilibrados segln sexo). Aunque mirando cada tipo de puesto se
observa que no se ha enviado ninguna candidatura de mujeres desde Lanbide para los puestos
de técnico-a de automocién, técnico-a de mantenimiento mecanico-neumatico-treny no se ha
contratado a ninguna mujer desde Lanbide en los puestos de agente de tren-tranvia (aunque
si se han recibido candidaturas.

En los procesos regulados bajo convenio, en general, se tienen en cuenta criterios de igualdad
(establecidos en una lista de control elaborada en la empresa). Y, los procesos que quedan
fuera del marco regulador del convenio, y que se realizan con consultoras de seleccion
externas, al no estar descritos, no se ha podido verificar la inclusion de dichos criterios.

Con relacién a las Direcciones de la empresa (Areas), se recoge que en la Direccién general y
de RRHH se da una representacion equilibrada de mujeres y hombres (segln la representacion
equilibrada 40/60). En las Direcciones de Operaciones y plan estratégico y Planificacion, mano
de obra y sistemas, la proporcion de mujeres y hombres es cercana a la proporcionalidad en la
empresa. Es en la Direccion corporativay, sobre todo en la Subdireccion técnica donde hay una
menor representacion de mujeres.

Respecto a los puestos, las mujeres de la empresa se concentran mas en los puestos de
personal de operaciony mantenimiento, seguido de personal comercial y auxiliar, mientras que
los hombres, sobre todo en personal de operacion y mantenimiento. Si atendemos al % de unas
con relacion a los otros en cada puesto, se observa una infrarrepresentacion de mujeres en los
puestos de direccion y gestion y de personal de operaciones y mantenimiento, y una paridad
de mujeres y hombres en los puestos de personal comercial y auxiliar.

Con relacion a los niveles y como unas y otros se distribuyen en los mismos, en Euskotren en
2024, y si atendemos a la proporcion entre unas y otros que se da en la empresa, se recoge
que, de los 13 niveles, 8 niveles estan masculinizados (% de hombres respecto a mujeres mayor
del 60%), 3 equilibrados (que ninguno de los 2 sexos esta representado por debajo del 40%) y
2 feminizados (% de mujeres respecto a hombres mayor del 60%). Los feminizados representan
niveles 6y /7. Los masculinizados se concentran mas en los niveles altos. Esto puede ser
debido, a la segregacion laboral que se arrastra historicamente en el sector de ferrocarril y a
estereotipos de género que afectan al acceso de mujeres a ciertos puestos o a la valoracion de
los puestos mas feminizados, entre otras causas.

Con relacion a la formacion interna que se da en la empresa, y recogiendo el namero total de
horas formativas realizadas segln sexo, se observa en primer lugar que el porcentaje de horas
formativas totales realizadas por mujeres y por hombres (31,98% / 68,02%) corresponde a la
proporcionalidad de mujeres y hombres en la empresa. Por niveles se observa que es en el
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Personal comercial y auxiliar donde hay una mayor participacion de las mujeres (51,52% de
mujeres), seguido de Mandos intermedios (35,90% de mujeres). En las y los responsables de
Areay Direccién y gestion, el % de la participacion de las mujeres en la formacion desciende
significativamente (23,17% y 11,30% respectivamente), incluso por debajo de su % en cada tipo
de puesto.

Respecto a la formacion en igualdad en 2024, ha habido un alto nimero de participantes,
tanto mujeres como hombres, en la formacion en materia de igualdad de mujeres y hombres
en Euskotren, sobre todo la formacion de “Sensibilizacion en igualdad de mujeres y hombres”,
realizada por 921 personas de la empresa, 505 mujeres y 618 hombres. Esta formacion fue
voluntaria y remunerada por realizarse fuera del horario laboral.

Respecto a la promocion en la empresa, se han recogido datos de promociones internas dentro
de convenio realizadas entre los anos 2022 y 2024. En este sentido, se observa que, en primer
lugar, las candidaturas donde ha habido mujeres por encima de su proporcionalidad en la
empresa, en orden de mayor a menor, ha sido en los puestos de: Responsable de intervencion,
Técnica contable fiscal, Administrativo-a, Gestora administrativa, Técnica TEVA, Informacion
atencion a clientela, Operador-a informacion a estaciones, Agente comercial de linea, Agente
de operaciones, Operador-a PM tranvia, Agente de tren, Técnico-a Operacion Deposito,
Inspector-a ferrocarril, Jefe-a servicio operaciones, Agente formador-a ferrocarril, Agente tren
tranvia. Las primeras se dan mas en puestos tradicionalmente ocupados por mujeres y las
Gltimas en puestos tradicionalmente ocupados por hombres. Teniendo en cuenta las personas
que pasan a bolsa, hay 4 procesos con impacto adverso hacia las mujeres a revisar desde
criterios de igualdad, para ver si hay algun requisito o alguna parte de proceso que genera dicho
impacto y no es necesario para el mismo: Técnico-a contable fiscal, Conductor-a limpiador-a
carretera, Operador-a pm tranvia y Agente formador-a de ferrocarril  Por otro lado, cabe
destacar que se ha aprobado recientemente en un Preacuerdo colectivo, un Sistema de
desarrollo profesional que sera preciso revisar desde la perspectiva de género para no generar
impactos adversos en la promocion.

Con relacion a las condiciones laborales, en 2024 ha habido temporalidad equilibrada segin
sexo en el total de las contrataciones, un mayor nimero de hombres en jornadas parciales
(contratos relevo) y un equilibrio entre las mujeres y hombres que estan con horario por
calendario o por turnos.

Respecto a los accidentes totales de mujeres y hombres ha sido similar en 2024. Como las
mujeres son menos en la empresa se podria decir que ellas se accidentan mas, especialmente
en el caso de los accidentes sin baja. Por otro lado, se observa que las mujeres parece que
tienen ligeramente, un mayor nimero de incapacidades temporales y de mayor duracion de
dias que los hombres.

Un aspecto que también puede afectar a la brecha retributiva son las reducciones de jornada
por guarda legal. De los datos recogidos en 2024 se extrae que ha habido 160 reducciones de
jornada por guarda legal, siendo 92 acogidas por mujeres y 68 por hombres (57,5% mujeres y
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42,4% hombres). Siguen siendo las mujeres las que mas se acogen a esta medida, aunque en
la empresa se percibe que cada vez son mas los hombres que también lo hacen.

Con relacion a la salud laboral de las y los trabajadores, hay que destacar que en 2024 las
mujeres tienen un mayor nimero de bajas (ligeramente por encima de su proporcionalidad en
la empresa), aunque de menor duracion media de dias que los hombres y que presentan mas
casos de bajas relacionados con trastornos mentales y respiratorio y los hombres por motivos
osteomioarticulares. Respecto a los accidentes laborales, el nimero total de mujeres y
hombres accidentados ha sido similar en 2024. Sin embargo, el 8,18% de las mujeres se ha
accidentado, frente al 3,96% de los hombres. Como las mujeres son menos en la empresa se
podria decir que ellas se accidentan mas, especialmente en el caso de los accidentes sin baja.
Respecto al acoso sexual y por razon de sexo, se recoge que no se ha dado ninguna denuncia
de acoso sexual y/o por razon de sexo en los Gltimos 4 afios, sin embargo, en la encuesta
realizada a la plantilla algunas personas, tanto hombres como mujeres, opinan haber sufrido
alguna situacion de este tipo en la empresa o haber visto alguna persona que lo sufriera,
aunque no queda claro si es por parte de compafneros o companeras o por parte de personas
externas a la empresa (usuarias, proveedoras, etc.).

Comentados los aspectos anteriores, relacionados con la segregacion laboral en el accesoy la
promocion, la temporalidad, el acogimiento a reducciones por guarda legal, que pueden afectar
a las brechas retributivas de la empresa, se presentan a continuacion, los principales datos
de brechas medias recogidas para este informe: Brecha total media efectiva: 10% y Brecha total
media equiparada: 3%.

Lo primero a destacar, es que tanto la brecha total media efectiva, como la equiparada estan
por debajo de la brecha salarial de la CAE, extraida de la Encuesta de Estructura salarial del
Instituto Nacional de Estadistica, que es del 12,8% en la ganancia media anual, a fecha de este
informe.

Con relacion a las brechas retributivas por niveles, se recoge que, en el indicador de media
efectiva, los niveles 3, 6, 7, 9, 10, 11 y 14 presentan una brecha favorable a las mujeres,
especialmente en el caso de los niveles 7y 14. La brecha favorable a las mujeres en el nivel 14
es debido a diferentes situaciones contractuales, los contratos relevo, ITs y recientes
incorporaciones de hombres en este nivel, que ha supuesto que no trabajen todo el ano.

Por otro lado, se destaca que se ha realizado una valoracién de puestos en 2025 en la que se
ha aplicado la perspectiva de género, segin la Consultora encargada de dicha valoracion. Se
presenta para este informe como dicha consultora ha aplicado dicha perspectiva de género,
recogiendo que se incorporan un buen nimero de factores que se proponen desde el Gobierno
Vasco con dicho objetivo. En esta valoracion, se han modificado las brechas posibles si estos
niveles se hubieran aplicado en 2024. En algunos de los niveles las brechas de género se
reducen entre ambos sexos y en otros aumenta esta diferencia.

Finalmente, concluir que Euskotren presenta brechas salariales totales por debajo de las
brechas de la CAE, pero que todavia hay algunos niveles en los que estas diferencias se dan,
tanto a favor de las mujeres como de los hombres. En cualquier caso, el hecho de que sigan
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dandose diferencias retributivas y que éstas se reduzcan cuando pasan de efectivas a
equiparadas, puede ser que todavia existan condiciones laborales que hace que las mujeres
tengan menores retribuciones, como menor acceso a puestos de direccion, mayores
reducciones de jornada por guarda legal, incapacidades temporales mayores y de mas dias, etc.

Mantener un seguimiento de estas diferencias, de manera transparente y participada, e ir
avanzando en el conocimiento de las brechas retributivas de género, como calcularlas, lo que
muestran, sus causas, consecuencias y como combatirlas, va a ser un reto para Euskotren en
los proximos anos de vigencia del siguiente Plan de igualdad.

Finalmente concluir que Euskotren va dando pasos firmes hacia la igualdad, y asi se muestra
en muchos de los datos recogidos, pero todavia es necesario seguir avanzando hacia un mayor
equilibrio de mujeres y hombres en todos los ambitos de la empresa (reducir segregacion
laboral tanto horizontal como vertical -mujeres en puestos en los que estan
infrarrepresentadas, como en direcciones-), en una mirada mas interseccional donde se
pongan sobre la mesa otras factores de discriminacidn que cruzan con el sexo (origen,
identidad de género y orientacion sexual, diversidad funcional, edad, etc.). También, es
fundamental, asentar una politica de igualdad dentro de la empresa que avance hacia la
transversalizacion de género de la misma en todas las areas y de esta manera haya una
participacion coordinada y compartida entre todas ellas desde una gestion desde indicadores
y su analisis de género y una formacion en materia de igualdad, que incida en el desempeno
en todos los puestos. Y asi, en esta linea ir generando medidas para el futuro V Plan de
igualdad.
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6. MODELO DE GESTION

Para el desarrollo de este V Plan para la igualdad se aplicara un modelo de gestion, acorde al
modelo de gestion de la empresa. Es por ello por lo que este Plan pretende integrarse en los
diferentes sistemas de gestidon (en sus politicas y/o procedimientos). De esta manera ir
avanzando en la transversalidad de género en las diferentes areas de la empresa, desde un
objetivo de mejora continua.

También, se va a desarrollar una bateria de indicadores de género que servira para medir el
avance del plan de igualdad en las diferentes areas de la empresa.

En cualquier caso, en este primer momento de definicion del Plan, se aprueban las siguientes
Estructuras para la igualdad.

6.1. ESTRUCTURAS PARA LA IGUALDAD

6.1.1. Nivel institucional

El V Plan de igualdad de Euskotren, esta ubicado en la Direccion Corporativa y de RR.HH.
adjunta a Direccion general. Esta Direccion, tendra las siguientes funciones:

- Aprobar anualmente, en el primer mes del ano correspondiente el informe de
seguimiento del Programa Operativo del ano anterior y el Programa Operativo del ano
en curso junto con su presupuesto adjunto.

- Poner a disposicion de las personas y equipos del nivel operativo de este modelo de
gestion, cuantos recursos sean necesarios para el despliegue del plan de igualdad.

- Comunicar a lointerno y externo de la empresa, en todos aquellos foros que se precise,
la politica con la igualdad de mujeres y hombres que la empresa desarrolla, asi como
sus resultados e impactos.

6.1.2. Nivel operativo
En este nivel estan:
1. Responsable de la Politica de igualdad a nivel Direccion

o Coordinar la elaboracion de la planificacion, despliegue y evaluacion del Plan
para la lgualdad.

o Elaborary evaluar cada Programa Operativo anual.

o Poner adisposicion de los equipos y personas implicadas, recursos personales,
economicos y materiales para el despliegue del mismo.

o Interlocucion con el resto de las areas y comisiones implicadas en lo que
respecta a las informaciones que correspondan sobre el Plan de igualdad.

o Convocar las reuniones de la Comision de seguimiento.
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2. Responsable de la Politica de igualdad a nivel Técnico

Planificar y ejecutar las medidas asignadas a su area de actuacion en cada
ejercicio.

Coordinar el grupo de referentes de igualdad (BATERA TALDEA).

Apoyar al despliegue de las medidas del Programa operativo correspondiente al
resto de las areas implicadas (al menos 2 reuniones anuales con cada area).
Elaborar el borrador del Programa operativo anual y del informe de seguimiento
anual.

Redactar las actas de las reuniones de la Comision de seguimiento.

Participar en jornadas, foros y otros eventos relacionados con su area de
actuacion en el plan de igualdad.

Formarse en igualdad de mujeres y hombres. (al menos adquirir una formacion
de 60hs)

3. Referentes de igualdad de cada area implicada en el Plan

@)

O O O O O O

Planificar y ejecutar las medidas asignadas de su area de actuacion en cada
ejercicio.

|dentificar buenas practicas y recursos para llevarla a cabo.

Elaborar documentos o herramientas para el desarrollo de la misma.

Evaluarla y registrar resultados.

Preparar la difusion y/o difundir la medida realizada.

Presentar los documentos y resultados al Equipo motor.

Participar en jornadas, foros y otros eventos relacionados con su area de
actuacion en el plan de igualdad.

Formarse en materia de igualdad de mujeres y hombres. (al menos adquirir una
formacion de 20 hs).

Se creara un Grupo de trabajo (BATERA TALDEA) en el que participaran estas personas
referentes de igualdad de las diferentes areas, junto a la responsable de la Politica de
igualdad a nivel técnico.

Este grupo se reunira dos veces:

O

una vez en el primer trimestre de cada ejercicio con el fin de compartir entre las
personas referentes la evaluacion del ano anterior, planificacion del préoximo vy
noticias, novedades legislativas y cuantas cuestiones se considere necesario
para el avance del plan de igualdad.

otra vez en mitad del ejercicio para compartir el seguimiento del programa
operativo.

4. Grupos de trabajo temporales para las medidas del plan, en aquellas medidas que sea

preciso.

5. Se prevé la creacion de 4 grupos de trabajo: (1) para la igualdad retributiva (analisis

registro retributivo), (2) para incorporar la perspectiva de género en los servicios, (3)
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para realizar el autodiagndstico de la cultura organizacional, y (4) para analizar el
cuestionario a la plantilla sobre de situaciones con clientela.
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7. RETOS, AREAS, OBJETIVOS Y MEDIDAS

Los retos principales de este Plan para la igualdad de mujeres y hombres, que se dirigen a

conseguir la plena igualdad de mujeres y hombres en Euskotren, son los siguientes:

e Asentar un modelo de Gobernanza para la igualdad de mujeres y hombres en la empresa

acorde a las actuales normativas en la materia.

e Garantizar y promover la igualdad de mujeres y hombres en el acceso al empleo, en la

formacion, en la promocion del personal, y en las condiciones laborales.

e Mejorar la calidad de vida de las personas que componen la empresa, promoviendo la

conciliacion de la vida personal, familiary laboral, y fomentando la asuncién equilibrada

de responsabilidades en el cuidado.

e Eliminar la violencia machista contra las mujeres en los entornos laborales y en los

servicios, y prevenir y atender el acoso sexual y al acoso por razon de sexo.

e (olaborar con el entorno, generando sinergias con otros agentes para el logro de la

igualdad de mujeres y hombres.

Estos retos se despliegan en los siguientes objetivos y medidas.

AREAS OBJETIVOS MEDIDAS
1. Modelo de gestion 2 14
. Seleccion, contratacion, formaciony 5 15
promocion
5. | Clasificacion Profesional y Retribucion 1 i
4. | Conciliacion corresponsable 1 3
5. | Salud laboraly Prevencion de Riesgos 2 [
Laborales
6. | Acoso sexual y por razon de sexo 1 5
/. | Comunicacion 3 16
8. | Dimension externa 4 19
TOTAL 19 83
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Estructura existente.

Horas de dedicacién
de las personas X | X[ X | X

implicadas.

Disposicion de una Estructura de impulso DIRECCION RRHH
para la igualdad en la Direccion de RRHH. RESP. IGUALDAD

. ) Horas de dedicacion
Creacion y desarrollo de un Grupo operativo de las personas

de Referentes de igualdad de cada Area del implicadas.

Grupo operativo de
referentes creado y
desarrollado.

) Plan de igualdad: BATERA TALDEA. Este DIRECCION RRHH x| x | x| x Ne de personas
grupo tendra una representacion equilibrada | VARIAS AREAS participantes seg(n
segln sexo y recibira formacion anual en puestoy sexo.

o )
igualdad de mujeres y hombres. N® d': re.‘ii”'ones
mantenidas.
1.1. Disponer de — - ——
los recursos Contratacion de asistencia técnica para el Horas de dedicacion Asistencia tecnica
) . . . de las personas contratada.
necesarios para despliegue y las diferentes acciones del plan | RESP. IGUALDAD implicadas, X | X | X | X

el desarrollo del de igualdad.

Plan de igualdad.

Asistencia técnica.

Ne de participantes segln
sexo y parte.
N2 de reuniones anuales.

Puesta en marcha y desarrollo de una
Comision de seguimiento y evaluacion del V Horas de dedicacion
Plan de igualdad de Euskotren, formada por de las personas

AREA 1. MODELO DE GESTION

. DIRECCION RRHH implicadas.
la parte empresa y parte social. Esta RESP. IGUALDAD Netetencia teenica | X | X | X | X
v Comision se reunira 2 veces al afio para

evaluar los principales indicadores de
género recogidos y las medidas aplicadas.

DIRECCION RRHH Horas de dedicacién Ne de presupuestos
Elaboracion y aprobacion de un presupuesto | PLANIFICACION Y de las personas anuales elaborados.
anual para el desarrollo del plan de igualdad ANALI?IS implicadas. X | X | X N2 de presupuestos
por area |mpl|cada ECONOMICO anuales aprobados.

FINANCIERO
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Avance hacia una cultura organizacional con
criterios de igualdad, a partir de la
realizacion de un autodiagnostico con el
cuestionario propuesto por la Red Bai Sarea
y presentarlo en el Comité de Direccion.
Crear un grupo de trabajo para realizar dicho
autodiagnostico.

DIRECCION RRHH
IGUALDAD

Horas de dedicacién
de las personas
implicadas.
Herramienta
autodiagnodstico
cultura
arganizacional
desde criterios de
igualdad Bai Sarea.

Autodiagnostico
realizado.
Autodiagnostico
presentado en el Comité
de direccién.

Grupo de trabajo creado.
N2 de personas
participantes segin
puesto y sexo.

N2 de reuniones
mantenidas.

1.2. Aplicar un
modelo de
gestion que
facilite el
despliegue
seguimiento y
evaluacion del

Plan de igualdad.

Elaboracion de programas operativos
anuales (POA) del plan de igualdad desde la
Estructura para el impulso de la igualdad y
las personas referentes de igualdad y
aprobacion desde la comision de
seguimiento.

RESP. IGUALDAD

Horas de dedicacion
de las personas
implicadas.

Modelo Excel POA

N2 de programas
operativos anuales
elaborados.

N2 de programas
operativos anuales
aprobados desde la
Comision de seguimiento.

Disefio y aplicacion de un proceso
participativo de la parte social en una parte

DIRECCION RRLL
RESP. IGUALDAD

Horas de dedicacion
de las personas
implicadas.

Proceso participativo para
la elaboracion del
presupuesto, disenado.
Proceso participativo para
la elaboracion del

del presupuesto del plan de igualdad que CALIDAD Guias y buenas presupuesto, aplicado.
inc[uya una recogida y priorizacién de COMISION DE précticas sobre Ne de personas
propuestas a realizar cada afo. SEGUIMIENTO presupuestos participantes segin
participativos. puesto y sexo.
N de propuestas
recogidas y priorizadas.
Diseno al inicio del despliegue del plan de Horas de dedicacion Bateria de indicadores
igualdad, de una baterfa de indicadores de de las personas disefada.
género relacionados con el Plan de igualdad implicadas. Norma UNE-EN IS0 53800
y basados en las normativas actuales en CALIDAD . Bateria de revisada.
. . ADMINISTRACION DE |indicadores para el
esta materia. Incluir las fuentes para su PERSONAL diagnéstico

recogida. Revisar la norma UNE-EN ISO
53800 para identificar indicadores y otras
cuestiones a tener en cuenta.

Norma UNE-EN IS0
53800.
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Recogida anual de los datos para el calculo
de dichos indicadores en cada una de las
areas correspondientes y realizacion de un
analisis de género de estos, identificando

RESP. IGUALDAD

Horas de dedicacion
de las personas
implicadas.
Aplicacion Power Bi.

Recogida anual de datos
para el calculo de
indicadores realizada.
Analisis de género
realizado.

N2y tipo de situaciones

10 | situaciones de desigualdad y sus causas. VARIAS AREAS X | X | X | X de desigualdad
Disponer de un sistema de explotacion y INFORMATICA identificadas.
presentacion de evolucion de dichos datos Ny tipo causas

tarlos en las diferentes areas. dentificadas.
para pre?,en . Presentacion de
(PowerBi o similar). - )
indicadores de género
disenada.
Horas de dedicacién N2y tipo de sistema de
de las personas gestion en el que se ha
implicadas. incorporado la
) ) ) Documentos de los perspectiva de género,
Integracion en los sistemas de gestion y en Sistemas de gestion segin area.
los procesos y procedimientos de la de la empresay sus Ny tipo de

49 |empresa la perspectiva de género a partir de | CALIDAD procedimientos. x | x| x procedimientos en los
los indicadores elaborados anteriormente. RESP. IGUALDAD que se haincorporado la
Para ello establecer un plan de reuniones persipeftiva de género
con las areas que corresponda. segun area.

N2 de reuniones
mantenidas con las areas
correspondientes segln
puesto y sexo.
Elaboracion de un informe de seguimiento Horas de dedicacion Informe de seguimiento
anual del Plan de igualdad para valorar el ldelals personas anual elaborado.
grado de cumplimiento de las medidas implicadas.

12 | previstas y presentar los indicadores RESP. IGUALDAD z/lnoudaello de informe X | X | X | X
recogidos y su evolucién, asi como ’
conclusiones y propuestas de mejoras para
proximos anos.

Horas de dedicacion Guia para la
de las personas transversalizacién de
p . . implicadas. énero en las areas de
13 Elaborar una Guia para la transversalizacion DIRECCION RRHH Gu?as para la X Euskotren elaborada.

de género en las areas de Euskotren.

transversalizacién
de géneroy buenas
practicas.
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Elaborary negociar el VI Plan de igualdad de

Horas de dedicacion
de las personas
implicadas.

VI Plan elaboradoy
negociado.

Comisién negociadora
creada.

N de personas
participantes de la
comision negociadora por

14 mujeres y hombres de Euskotren DIRECCION RRHH cada parte, segln sexo.
N2 de horas de formacian
en materia de igualdad
impartidas en la Comision
negociadora.
N2 de reuniones
mantenidas.
Horas de dedicacion Guia de procesos de
Actualizacion continua Yy aplicacién de la de las personas seleccion interna y
Guia de procesos de seleccion internay implicadas. externa no
externa no discriminatoria 2025, en cada SELECCION Guia de procesos de discriminatoria 2025
convocatoria interna y externa para seleccion internay aitua_llzada..
cobertura de plazas en Euskotren. PARTE SOCIAL DE LA therlna. not . N_t' t'lio y origen de
15 | Completarla con criterios para procesos de | COMISION DE E[IJSECS“mma ora actuatizaciones.
Z ifjomcimon no dlls.crln:nnlatorlos. t SEGUIMIENTO GuTa seleccidn no
=t emas, se analizaran las propuestas discriminatoria
E ‘5 ¢.1. Aumentar el trasladadas por la parte social de la IGUALDAD Emakunde.
& S acceso Y_ Comision de seguimiento del Plan de Guia promocién no
s g promocion de las igualdad. discriminatoria
oz mujeres de la Emakunde.
é ; empresa a Horas de dedicacién Guia evaluada
E \8 puestos y nive}es Evaluacion de la aplicacion de la Guia de .de la.s personas anualmente.
0 g en los que estan procesos de seleccion interna y externa no II\TopdlfleclzdcTeS‘re itro E\?jluul:iidéonsddeelf S
2 x infrarrepresentad | 46 | discriminatoria 2025 anualmente y SELECCION de procesos li bresentados en é
= = as: presentacion de los resultados en la seleccion- comision de seguimiento.
Z Comision de seguimiento. promocion por
fases.
Promocion del acceso de mujeres a la Horas de dedicacion Ne de candidaturasy
contratacion temporal en Euskotren a de las personas contrataciones segin
, : P implicadas. convocatoria y sexo.
17 travehs de Lanbide. Para el!o se solicitaran SELECCION LeSvasca e Ny tipo de aZciones
candidaturas tanto de mujeres como de : - .
igualdad. positivas aplicadas.

hombres y se aplicaran acciones positivas “a
igualdad de capacitacion, priorizar a las
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mujeres en puestos en los que estén
infrarrepresentadas”.

Envio de propuestas desde igualdad sobre

Horas de dedicacion
de las personas

N2y tipo de propuestas
enviadas desde Igualdad a

criterios desde la perspectiva de género en iDmplicadats. d Eilei,ciénd' ¢
18 | el momento de abordar el nuevo modelo de | SELECCION p:oc:gizazs ° X apl>i,ca|5aos aelir;;\/uoes as
acceso a Euskotren a través del sistema de anteriores. modelo de acceso a
OPE. Ley vasca de Euskotren.
igualdad.
. .. . Horas de dedicacion N2y tipo de contenidos
Actualizacion continua de los nuevos .
: ] » de las personas actualizados en el
19 | contenidos de igualdad en la documentacion | RESP. IGUALDAD implicadas. X | X | X|X proceso de acogida.
presentada en el proceso de acogida.
Horas de dedicacién Propuesta de contenidos
2.2. Realizar de las personas de igualdad para una
acogidas con 3 ) implicadas. pildora formativa basica
criterios de Envio de propuestas de Contenldps de ' COMUNICACION Cursos online sobre para nuevas
ualdad igualdad para una pildora formativa basica INTERNA igualdad de mujeres incorporaciones enviada.
& 20 | inicial para nuevas incorporaciones. Disefio y hombres de X | X[ X | X
de dicha pildora a realizar en los primeros FORMACION Euskotren.
meses de contrato. Otros cursos online
de otras entidades y
administraciones
plblicas.
Horas de dedicacién Programa para apoyar a
53 Disefio e implementacion de un programa de las personas las competencias de
" para apoyar las competencias de liderazgo implicadas. liderazgo de las
Promover el i i Cursosy programa trabajadoras disenado
g . de las trabajadoras en puestos de liderazgo 3 y prog J :
empo era'mlento y responsabilidad, y promover su DIRECCION RRHH para mujeres Programa para apoyar a
de las mujeres de >1 ticinacis dd it lideresas: IVAP, X las competencias de
Euskotren que participacion en una rec de apoyo interna COMISION DE UPV/EHU, EUDEL, liderazgo de las
que contribuya al empoderamiento SEGUIMIENTO etc. trabajadoras

estan en puestos
de liderazgoy
responsabilidad.

colectivo. Recoger las buenas practicas
desarrolladas en el Gobierno Vasco y otras
entidades y adaptarlas a Euskotren.

implementado.

N2 de participantes segln
puesto.

Red de apoyo creada.
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N2 de buenas practicas
recogidas.

N2 de buenas practicas
adaptadas a Euskotren.

2.4. Realizar
formacion con
criterios de
igualdad

Horas de dedicacion

N2y tipo de propuestas

: Zlisi FORMACION
Recogida y analisis de.p.rf)puestas d_es.de la PARTE SOCIAL DE LA | 8¢ las personas recogidas y analizadas.
55 parte social de la Comision de seguimiento COMISION DE implicadas.
de! F"lan de igualdad para formaciones SEGUIMIENTO
tedricas extensas. RESP. IGUALDAD
Informacién sobre ofertas formativas Horas de dedicacién Ney tipo de ofertas
externas para personal en activo, vinculadas fje [alS personas formativas informadas.
5z |2 los reggisitos académicos de lols puestos | L ovACION {/r;ethLIEZ:fJ?ae.
masculinizados de Euskotren, animando y
facilitando a las mujeres el acceso a las
mismas.
Horas de dedicacién N2y tipo de criterios de
Incorporacion de criterios de igualdad en las _de la.s personas igualdad en la formacion
. . implicadas. contratada a
contrataciones a profesionales y empresas - .
o . Instruccion sobre profesionales y empresas
proveedoras de formacion (materiales con incorporacién de la incorporados.
un uso no sexista e imagenes, contenidos perspectiva de Mail informativo enviado.
que promueven la igualdad en el tema género y clausulas N2 de profesionalesy
24 | formativo, tratos igualitarios en los espacios | FORMACION para empresas proveedoras de

formativos, etc. Enviando un mail a todas
las entidades proveedoras de formacion;
Solicitando un informe previo de como
incorporan dichos criterios y vigilando su
cumplimiento.

la igualdad de
mujeres y hombres,
en la contratacién
plblica de la
Comunidad
Autonoma de
Euskadi 2024.

formacion que reciben el
mail.
N2 de informes recibidos.
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Realizacion de un diagnostico de
necesidades formativas en materia de
igualdad, incluyendo en el cuestionario de

FORMACION

Horas de dedicacion
de las personas
implicadas.

Diagnostico anual de
necesidades formativas
en igualdad realizado.

25 | necesidades formativas que se pasa RESP. IGUALDAD X
anualmente, preguntas sobre necesidades '
de formacion en materia de igualdad en cada
areay puesto.
Horas de dedicacién Plan de formacién en
2.5. Rea.lizar Elaboracién de un plan de formacién en Qe lals personas igualdad elaborado.
formacmn sobre igualdad de mujeres y hombres anual, segin FORMACION ||:]rr[1pl|caja§. dad
igualdad de 26 | puestos de trabajo y/o nivel. Inclusion de anes e igua‘ca X
: - A 4 . b RESP. IGUALDAD de Departamentos
mujeresy formacion obligatoria y voluntaria, asi como del Gobierno Vasco
hombres a todo el basica, intermedia y avanzada. y otras entidades
perso.n_al para plblicas y privadas.
permitir la Horas de dedicacion N2 de acciones formativas
integracion Realizacion de formacion anual sobre nuevas . _de La.s personas anuale; spbre nuevas
efectiva de la 57 | masculinidades diricida a personas FORMACION implicadas. X masculinidades
perspectiva de ) clnetda ap RESP. IGUALDAD Servicio Gizonduz. realizadas.
género en el trabajadores (Gizonduz). N de participantes segiln
desempefo de sexo y puesto.
cada puesto y/o Horas de dedicacion N2 de acciones formativas
nivel. Realizacion de formacion anual en . ,de{a,s personas anuales sobre o
28 todef feminista dirieid FORMACION implicadas. X autodefensa feminista
auto 'e ensateminista dirigida a RESP. IGUALDAD Cursos anteriores. realizadas.
trabajadoras. N2 de participantes segln
sexo y puesto.
Realizacién de formacién sobre Horas de dedicacion N2 de acciones formativas
comunicacion no violenta desde la . ,de [a,s personas anuale; so.b’re )
. . FORMACION implicadas. comunicacion no violenta
29 | perspectiva de género en el puesto de RESP. IGUALDAD X realizadas
trabajo, dirigida a los espacios de ' N2 de parti-cipantes segiin
negociacion (comité, comisiones, etc.). sexo y puesto.
Horas de dedicacion Registro retributivo anual
3.1. Garantizar la Elaboracidn del registro retributivo anual de [‘is pdersonas Elabirado. utivas 4
transparencia e con el calculo de las diferencias seglin sexo, | ADMINISTRACION impricadas. fecnas retributivas de
30 Excel de Registro X género calculadas totales

3. CLASIFICACION

PROFESIONAL E

IGUALDAD
RETRIBUTIVA

igualdad
retributiva.

puesto y nivel (Modelo Ministerio de
igualdad).

PERSONAL

retributivo de
Euskotren extraido
del SAP.

y segln nivel.
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Creacion de un grupo para el analisis de las
brechas retributivas, que permita el avance
en el analisis de las diferencias segln sexo
por cada uno de los conceptos retributivos
(incluyendo el nuevo concepto retributivo
“carrera profesional y evaluacion del

VARIAS AREAS

Horas de dedicacion
de las personas
implicadas.
Herramientasy
sesiones formativas
deal Ministerio de

Grupo de trabajo para la
igualdad retributiva
creado.

N2 de horas recibidas en
materia de formacion
sobre igualdad

21 o i ! lgualdad. X | X | X | X retributiva.

desempeno”, relativo al nuevo Sistema de ORGANIZACION

desarrollo profesional implantado),

planteando acciones para reducirlas. Este

grupo se formara en igualdad retributiva y

valoracion de puestos desde la perspectiva

de género.

Horas de dedicacion N2 de buenas practicas
Recogida de buenas practicas de medidas de de las personas recogidas.
conciliacién corresponsable de otras ORGANIZACION iBmplicada‘%. fiens d N® de bsznlwasdpréct[i‘cas
. uenas practicas de susceptibles de aplicar en
w 32 | empresas del se;tor (a nivel estatal y ] RESP. IGUALDAD la Red Kantzilia. X X Euskotren.
CT<3 europeo) y estudio de aquellas que podrian
% ser susceptibles de aplicacion en la
o empresa.
% Reali 50 d Aaint Horas de dedicacion Campana interna para
L ealizacion de campana interna para de las personas promover la conciliacion
% 4.1. Desarrollar promover la Conciliacion Corresponsable y RESP.IGUALDAD implicadas. corresponsable y los
S |una POl_it_'Ca' para | 33 | los Cuidados. Y poner en valor la gestion de | -ci6n DE X X cuidados realizada.
= | la conciliacion la conciliacion, y su impacto en la gestiony | seguUIMIENTO N ytipo de acciones
‘8 corresponsable afectacion a terceras personas. realizadas.
< — = -
- Procedimiento para la gestién de las Horas de dedicacion EYa[uaC|on del impacto de
O . e . de las personas género realizada.
= medidas de conciliacion 2025 (reducciones y N
) ; B implicadas.

o adaptaciones de jornada). Evaluacion del .
- . B . . . DIRECCION RRHH
< 34 | impacto de género de la aplicacion de dicho X | X | X | X

procedimiento, asi como de la prevision de
reducciones y adaptaciones de manera
desagregada segln sexo.

ORGANIZACION
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5. SALUD LABORAL Y PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

5.1. Incorporar la
perspectiva de
género en la
salud laboral

Realizacion de acciones desde la perspectiva

Horas de dedicacion
de las personas

N2y tipo de acciones para
mejorar la salud de las

de género dirigidas a mejorar la salud sexual implicadas. trabajadoras desde sus

35 |y reproductiva de las trabajadoras SALUD LABORAL ciclos vitales realizadas.
(menstruacién, menopausia, embarazo, etc.)
con la participacién de la parte social.

Revision y readaptacion del cuestionario Horas de dedicacién Cuestionario revisado y

36 inicial para la historia clir']ica, eliminando SALUD LABORAL |dr: lis pdersonas N readaptado.
aquellas preguntas relacionadas con la phicadas.
salud sexual y reproductiva.

Realizacién de acciones desde la perspectiva Horas de dedicacion N2y tipo de acciones para
de género dirigidas a mejorar la salud de las _de [3_5 personas re‘jl{c” las causas de IT

- y los Frabajadores de la empresa CALUD LABORAL implicadas. . seglin sexo realizadas.
relacionadas con aquellas causas de IT que
se den con mayor incidencia en uno u otro
sexo.

. . . Horas de dedicacién N2y tipo de acciones
Incorporacion de la perspectiva de género en de las personas formativas, talleres o

28 los contenidos de todas las formaciones, SALUD LABORAL implicadas. X programas en los que se
talleres, programas, etc. que se realicen ha incorporado la
desde Salud laboral. perspectiva de género.

Horas de dedicacion N2y tipo de

de las personas recomendaciones

implicadas. preventivas con la
Incorporacién de la perspectiva de género en perspectiva de género
las fichas de recomendaciones preventivas incorporada.

39 | que se entregan a las personas SALUD LABORAL X N2y tipo de
trabajadoras. Y elaborar alguna ficha recomendaciones
especifica si se precisa. preventivas especificas

para la salud laboral

dirigida a las mujeres y/o

a los hombres.
Realizacion de formacion por parte del Horas de dedicacion N2y tipo de cursos
equipo de Salud laboral sobre Salud y lcle [als personas formativos realllzaclos.

40 SALUD LABORAL implicadas. N2 de horas realizadas.

género, impartida por la escuela de igualdad
de Emakunde u otras.

N2 de participantes segln
puesto y sexo.
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Avanzar en la aplicacion del Mapa puntos
criticos en mas residencias. |dentificacion de

Horas de dedicacion
de las personas
implicadas.

N2 de residencias con el
Mapa de puntos criticos
aplicado.

razon de sexo

incorporar este contenido en curso de PRL

en el trabajo diario
de incidentes.

protocolo.

41 : o . RESP. IGUALDAD N2y tipo de mejoras
mejoras y aplicacion de las que se estudieny identificadas.
consideren adecuadas. Ney tipo de mejoras

aplicadas.
Revision de las propuestas formativas del Horas de dedicacion N2y tipo de propuestas
Area de Prevencién de Riesgos laborales, IGUALDAD .de [a.s personas formatlvas de Prevencion

42 | desde la perspectiva de género (Objetivos, PREVENCION implicadas. :j:vinseasdiossdlz:;;allaes
contenidos, etc.). Modificar las acciones FORMACION perspectiva de género.
formativas en base a estas propuestas
Incorporacion de la perspectiva de género Horas de dedicacion Perspectiva de género

5.2. Incorporar la (recogida de datos desagregados segin _de [3_5 personas apli;ada ala r.avalua.cién
perspectiva de sexo, y su analisis de género ‘ implicadas. de riesgos psicosociales.
género en la 43 | correspondiente) en la proxima Evaluacidn PREVENCION
prevencion de de riesgos psicosociales de 2026. Para ello,
riesgos laborales solicitar a la entidad proveedora que lo
aplique.
Horas de dedicacion Informe de Osalan sobre
Estudio del informe que esta elaborando de las personas la aplicacion de la
Osalan sobre la aplicacion de la perspectiva implicadas. perspectiva de género en

44 | de género en la prevencion de riesgos PREVENCION la PRL estudiado.
laborales y aplicacion a la empresa de las Ney tipo de
recomendaciones planteadas. recomendaciones de

dicho informe aplicadas.
Inclusion en la Evaluacion de riesgos Horas de dedicacién N2y tipo de puestos con
laborales, el riesgo de sufrir violencia sexual _de [T_S pdersonas ?Va[uadéﬂ [je riesggs que
en los puestos de trabajo que se actualicen. . Implicadas. Incorpora el resgo de

451 (Art. 12, Ley Organica 10/2022 de 6 de PREVENCION sufrir violencia sexual.
septiembre de Garantia Integral de Libertad
sexual)

\% S § |0 o . Difusdién p[eriédica del plrotocolo p’ari| Horas de dedicacion :\jegay“:;pdoage difusiones
= g - 461 reveniry atendere acoso sexual y por razén de sexo COMPLIANCE .de{a.s personas fealizads p.R|_ .
=Z0o atender el acoso 46 a toda la plantilla a través de folletos implicadas. ; que
W < Y sexualy por informativos y pildoras formativas - Acoso psicolagico incorpora la difusion del
= yP yPp ' PREVENCION P g
5 < X q

n

de los puestos.
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Formacion especifica para la asesoria

Horas de dedicacion
de las personas

N2 de horas formativas
realizadas especifica para

47 | confidencial del protocolo para atender el DIRECCION RRHH implicadas. la a?esoria confidencial
. segln sexo y puesto.
acoso sexual y por razén de sexo.
Realizacion de una encuesta a la plantilla Encuesta realizada.
para valorar el grado de conocimiento del N® de respuestas segln
protocolo para atender el acoso sexual y por SEX0.
razon de sexo y la percepcion de haber \{IVIdD Horas de dedicacion
48 o visto es-tas situaciones desde que esta-en IGUALDAD de las personas
marcha dicho protocolo. Se preguntara si el implicadas.
acoso vivido o presenciado es desde
compaferos/as, superiores, personas
usuarias o personal de empresas
proveedoras o empresas externas.
Horas de dedicacion Documento sobre
Actualizacion de las pistas de un uso no de las personas comunicacion igualitaria e
sexista del lenguaje e imagenes, hacia un implicadas. inclusiva elaborado.
71 Reali documento (Libro de estilo) que presente los Guias y Manuales
--nea |zar’una criterios de Euskotren para realizar una para unusono
comunicacion . o o . . RESP. IGUALDAD sexista e inclusivo
~ igualitaria e 48 | comunicacion igualitaria e |nclu§|va que PRENSA Y MEDIOS del lenguaje y/o una
o inclusiva que Qb?rque tanto el uso dellgnggéjee comunicacian
g vaya mas alla del imégenes, como la comunicacion en las !guallt.arla e
- USO No Sexista e reun]ones,' en los equipos de trabajo, |ncl.u5|va, de ot.ras
= . . eventos y jornadas, en Web y RRSS, etc. entidades piblicasy
g |nclu5|yo del privadas.
o lenguaje en todos Horas de dedicacion N°y tipo de acciones de
L‘f los documentos y de las personas difusién y sensibilizacion
™~ comunicaciones Difusién y sensibilizacion en una implicadas. realizadas.
internas de la P o . Documento N de participantes
50 comunicacion igualitaria e inclusiva a toda (3 RESP. IGUALDAD actualizado de segﬂnpsexo yppuesto.

empresa.

plantilla y especificamente a puestos
acogida, comunicacion y responsabilidad.

Euskotren para una
comunicacion
igualitaria e
inclusiva.
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Horas de dedicacion
de las personas

N2y tipo de acciones de
difusién sobre el

o ) o implicadas. diagnostico 2025y V Plan
Difusion de los resultados del diagnostico RESP. IGUALDAD Diagnéstico sobre la realizadas.
5 2025y del V Plan de igualdad a la plantilla situacion de la X
en oficinas y residencias con soportes COMUNICACION igualdad en
comunicativos adecuados. INTERNA Euskotren 20¢5.
V Plan de igualdad
de Euskotren 2026~
2028.
Horas de dedicacién Ne de Berdinbides
de las personas realizados anualmente.
implicadas. Tipo de temas de los
Modelo plantilla Berdinbide.
Elaboracion y difusion de un Boletin BERDINBIDE.
52 | trimestral de noticias y recursos en materia | RESP. IGUALDAD Noticiasy X | X | X | X
de igualdad en Begira. Berdinbide. materiales de
arganismos
plblicos y entidades
privadas del ambito
7.2. Sensibilizar e de la igualdad.
. Horas de dedicacién N® de campanas
informar a la : o
L s de | de las personas realizadas segln dias
plantilla de la implicadas. internacionales.
empresa en Realizacion de campanas de sensibilizacion ici i i
teris de : ! P‘ ' RESP. IGUALDAD Notlugs y Tlpo.de acciones
internas en los Dias internaciones sobre - materiales de realizadas segin
igualdad de 23 igualdad y violencia machista: 8M, 25N, 185 COMISION DE campafias de OSSO campafia
Bue & y +8M, 23N, 185, | spquiMiENTO pe pana.
mujeres y 28M, etc. organismos
hombres en plblicos y entidades
generaly en el privadas del ambito
P de la igualdad.
ambito laboral. — —
Disposicién en Begira de un repositorio de Horas de dedicacion Repositorio de Preguntas
preguntas frecuentes (FAQ), en temas de la RESP. IGUALDAD de las personas frecuentes realizado
>4 litica de la igualdad que interesen a la COMISION DE implicadas. OSSO segln temas.
potItic 8 q SEGUIMIENTO
plantilla.
Disposicién en Begira de un espacio Horas de dedicacion Espacio especifico para la
especifico para la Politica de igualdad y RESP. IGUALDAD F]e [‘?S pdersonas poht(;ca de 'tgual_ldaj
55 | actualizacion permanente del mismo. COMISION DE 'mprEacas. X | X | X | X E;‘?sateoniizcd;i:i;uzén de
SEGUIMIENTO

Inclusidon en este espacio de un Buzon de
comentarios, sugerencias, etc.

sugerencias en materia
de igualdad.
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N2y tipo de comentarios y
sugerencias realizados
seglin sexo.

Elaboracion de un calendario anual con

RESP. IGUALDAD

Horas de dedicacién
de las personas

Calendario anual con
contenido de igualdad

56 contenidos dg i_g’;ualdad de mujeres y COMISION DE implicadas. x| x| x| x elaborado.
hombres (revision del formato del SEGUIMIENTO
calendario).
Realizacién de una campana interna contra Horas de dedicacion Campana in.terna contra
. . . de las personas comportamientosy
comportamientos y comgntarlos machistas | RESP. IGUALDAD implicadas. comentarios machistas
57 | entre las personas trabajadoras, que ponga | COMISION DE X realizada.
ejemplos de estos comportamientos y SEGUIMIENTO N2y tipo de soportes
modelos de buenas practicas. utilizados.
Horas de dedicacién Decalogo de
de las personas compromisos con la
implicadas. igualdad difundido.
Difusion de un Decalogo de compromisos de DOCl:ImEI’]tO N® d,e personas firmantes
58 | las personas trabajadoras con la igualdad RESP. IGUALDAD E;:plfogniizi de las X Segun sexo.
con opcion de firma de dicho decalogo. personas
trabajadoras de
Euskotren con la
igualdad.
7.3. Sensibilizar e Difusidn de los resultados del diagndstico Horas de dedicacion N®y tipo de acciones de
informar a las 2025y el V Plan de igualdad a la ciudadania, .dela.s personas d?fUSi‘?“ _SUbre el
personas asi como acciones especificas de dicho Plan implicadas. diagnostico 2025y V Plan
usuarias en a lo largo de su vigencia, a través de D.Ltagm?,Stl? TObre la realizadas.
materia de 59 soportes comunicativos habituales (web, DIRECCION RRHH iSIUU;E;;OdnenE ° X X
igualdad de pantallas, marquesinas, soportes ETS, notas | PRENSA 'Y MEDIOS Eguskotren 2025,
mujeres y y ruedas de prensa, jornadas). Para ello V Plan de igualdad

hombres y contra
la violencia
machista en

desde igualdad se envian contenidos de
propuestas para comunicar por estos
medios.

de Euskatren 2026-
2029.
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generalyen el
uso del
transporte
pablico.

Incorporacion de la perspectiva de género en
las campanas comunicativas externas de la
empresa que no estén relacionadas
directamente con los dias internacionales o

COMUNICACION
EXTERNA

Horas de dedicacién
de las personas
implicadas.
Documento
actualizado de
Euskotren para una

N2y tipo de acciones
realizadas para incorporar
la perspectiva de
género en las
campanas

60 con la igualdad: uso no sexista de lenguaje e PRENSA Y MEDIOS comumicacian X comunicativas
imagenes, en el balance anual de datos pualitaria e externas.
presentar desagregados segln sexo RESP. IGUALDAD inclusiva,
(preparar un procedimiento si se considera
necesario)
Horas de dedicacion Espacio web de Euskotren
de las personas actualizado con la
Actualizacion del espacio web para la implicadas. Politica para la igualdad.
b1 Politica de igualdad de Euskotren. COMUNICACION X
Horas de dedicacién Recogida anual de la
de las personas participacion de mujeres y
implicadas. hombres en todos los
eventos plblicos,
Realizacién de una recogida anual de la jornadas, foras, etc. de la
participacion Eie mujeres y hombres en todos RESP. IGUALDAD eronpresa realizada.
62 | los eventos publlcos-, Jvornadas, foros, etc. de PRENSA Y MEDIOS X N@ dg personas
la empresa y su analisis y propuestas participantes en dichos
correspondientes. Presentarlo a Direccion. eventos seglin sexoy
puesto.
Presentacion de
resultados a Direccién
realizada.
Horas de dedicacion Encuesta revisada.
Revision de la encuesta de satisfaccion de la de las personas
63 | clientela desde la perspectiva de género. RESP. IGUALDAD implicadas.
Febrero-Marzo 2026.
Elaborar materiales (o productos) para Horas de dedicacién N2y tipo de materiales
L . . de las personas elaborados.
64 visibilizar la presencia de mujeres en RESP. IGUALDAD implicadas.

Euskotren.

Asistencia técnica.
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8. DIMENSION EXTERNA

8.1. Ofrecer
servicios con
enfoque de
género

Recogida de las encuestas de satisfaccion
de la clientela desagregadas segln sexoy
otros factores de discriminacion y

Horas de dedicacion
de las personas
implicadas.

Encuestas de satisfaccién
de la clientela revisadas
desde la perspectiva de

. . p CALIDAD género.
65 | analizarlos desde .la pers',pectlva de BENero, | pEcp. |GUALDAD N°y tipo de mejoras de
planteando a partir de dichos analisis [ o
. .. . . . 0S servicios
mejoras para los servicios. Incluir objetivos identificadas.
segregados/indicadores.
o Horas de dedicacién Grado de conocimiento y
Recoger el grado de conocimiento y - -
i - ] . de las personas satisfaccion de la
satisfaccion de la cllent‘ela con la politica de CALIDAD implicadas. clientela con la Politica
66 |lgualdad en Euskotren, |nclorporando items RESP. IGUALDAD de igu.aldad de Euskotren
en la encuesta que se realiza recogido y analizado.
periodicamente. Cada 2 anos.
Recogida de las demandas realizadas en las Horas de dedicacion Demandas en las OACs
Oficinas de atencidn a la clientela (OACs) ATENCION de las personas recogidas seglin sexoy
67 | segin sexo, explotacion y analisis desde la implicadas. analizadas.
. P . COMERCIAL N2y tipo de mejoras
perspectiva de género, planteando a partir lantaeadas
de dichos analisis mejoras para los servicios. P )
Horas de dedicacion Encuesta sobre
de las personas situaciones con
L implicadas. clientela que se
Realizacion de breve encuesta para recoger
_ : , encuentran las
las situaciones con clientela que se . .
encuentran las personas que trabajan en ATENCION personas gue trabajan
68 ¥ 4 P do L q ltad J B COMERCIAL en linea realizada,
inea, desagregando los resultados segiin Y GRUPO desagregada segiin
sexo. Analizarla en un grupo de trabajo cexo
temporal formado por igualdad, calidad, ... Grupo de trabajo
creado para su
analisis.
) ) o Horas de dedicacion N2y tipo de buenas
Recogida y estudio de buenas practicas de de las personas practicas recogidas y
69 otros Museos del ferrocarril para aplicar en MUSEO implicadas. estudiadas.
el Museo de Euskotren. Seleccion de una de Museos del Practica seleccionada.
ellas y aplicacién. ferrocarril. Practica aplicada.
Horas de dedicacion N2y tipo de difusiones del
Difusion del protocolo de agresiones entre . de las personas protocolo de agresiones
70 P & DIRECCION RRHH implicadas. entre persanas viajeras

personas viajeras. Evaluacion de su uso.

realizadas.
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Vigilancia anual de la aplicacion de los
criterios de igualdad que requiere la

CONTRATACION

Horas de dedicacion
de las personas

Acciones de vigilancia
realizadas.

71 | normativa actual: en los contratos de ASESORIA JURIDICA implicadas. X i,z‘;uiltclizz :S[iccr'atj;'sozndfos
Euskotren a través de un muestreo de
contratos. contratos.
8.2. Realizar Horas de dedicacién Informacion solicitada.
contrataciones de las personas N2 de empresas
o . . .. implicadas. proveedoras de contratos
con criterios de Solicitar informacion a las empresas menores a las que se
igualdad de proveedoras de contratos menores de las solicita informacién sobre
mujeres y medidas de igualdad de mujeres y hombres CONTRATACION si disponen de plan
hombres 72 | que aplican en el servicio prestado a nuestra ASESORIA JURTDICA X igualdad y protocolo
empresa y si disponen de plan de igualdad y acoso.
protocolo para atender el acoso sexual y por N®de empresas
razén de sexo. proveedoras de contratos
menores que disponen de
planigualdady protocolo
acoso.
Incluir en los contratos de las empresas con Horas de dedicacion N2y tipo de clausulas
trabajadores y trabajadoras a disposicion de de las personas especificas de este tipo
Euskotren (seguridad, mantenimiento, implicadas aplicadas en los
limpieza...), clausulas especificas en las . contratos.
73 | condiciones de contratacion que posibiliten CONTRATACION X
_ que pos ASESORIA JURIDICA
establecer medidas para la resolucion de
conflictos en caso de demostrarse
comportamientos o conductas contrarias a
los valores de igualdad.
Horas de dedicacion N2y tipo de
de las personas participaciones realizadas
8.3. Mantenery Seguir participando en Bai Sarea, DenBbora implicadas. segin red.
mejorar la 74 | Sarea asi como en otras redes por la RESP. IGUALDAD X N2 de personas
participacion en igualdad participantes de
redes y alianzas Euskotren seglin sexoy
del entorno por la — . S puesta. :
igualdad de Colaboracion con los proyectos en materia Horas de dedicacion Ne d.e colaboraciones
mujeres y de igualdad de mujeres y hombres de la de las personas realizadas.
hombres 75 | Fundacion de ferrocarriles espanoles. Envio | RESP. IGUALDAD implicadas. X

de informacion de la empresa para informe
anual, etc.
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Firma del compromiso con el Pacto de Pais Horas de dedicacion Pacto de Pais por la
por la igualdad de mujeres y hombres y F'e [3.5 personas igualdad dle mujeresy
2 | contra la violencia machista promovido por | oc-cianpon implicadas. X hombres firmado.
Emakunde. Para ello desarrollar el proceso
de trabajo propuesto en un equipo creado
para tal fin.
Horas de dedicacién Reconocimiento de
Mantenimiento del reconocimiento de de las personas entidad colaboradora en
77 . RESP. IGUALDAD implicadas. X | X[ X | X igualdad de mujeresy
entidad colaboradora de Emakunde. -
hombres mantenido.
. o Horas de dedicacion Solicitud del
Valorar la solicitud del reconocimiento en g -
o i e las personas reconocimiento ce
78 conc1l}ap|on corresponsable de Euskality CALIDAD implicadas. X conciliacion
Kontzilia. corresponsable valorada.
Horas de dedicacion Analisis de la Norma
Analisis de la Norma UNE-EN IS0 53800 de fje Lals personas UNE-EN IS0 53800 de
79 |igualdad de género para su utilizacion como | CALIDAD implicadas. X igualdad de género
herramienta de apoyo. para su utilizacion
realizado.
Horas de dedicacion N2y tipo de buenas
Envio de buenas practicas de la gestion de la de las personas practicas enviadas.
80 |igualdad en Euskotren en aquellos espacios | RESP. IGUALDAD implicadas. X
donde se requiera.
Horas de dedicacion N2 de patrocinios
de las personas realizados seg(in entidad
o Patrocinio del deporte femenino: remo, implicadas. y ambito.
8.4. Contribuir al 81 baloncesto, pelota mano u otros ambitos DIRECCION x| x| x| x Cantidad econdmica
reto social de la ademas del deporte, para la promocion de la ORGANIZACION aportada segln entidad y
igualdad de participacion de las mujeres. ambito.
género y el Nuevas entidadesy
empoderamiento _ ambitos pé‘trocinados.
. . . Horas de dedicacion Colabaoracion con
de las mujeres. Colaboracion con Emaktiva (apoyo a la : : .
) o ] . de las personas Emaktiva realizada, segln
82 mejora en la em.pleablllldald de mujeres en DIRECCION RRHH implicadas. X tipo de colaboracion.
situaciones sociales dificiles).
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83

Colaboracién con STEAM SARE de Innobask
incluyendo en el catalogo anual actividades
de orientacion profesional con perspectiva

de género.

DIRECCION RRHH

Horas de dedicacién
de las personas
implicadas.

N2y tipo de actividades
de colaboraciéon en el
catalogo de STEAM SARE
realizadaS.

N? de escolares
participantes segln sexo
y centro educativo.
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8. GSISTEMA DE PLANIFICACION, IMPLEMENTACION,
SEGUIMIENTO, EVALUACION Y COMUNICACION

8.1. Planificacion e Implementacion

Se va a llevar a cabo un proceso de planificacion anual (Programa Operativo anual -POA-)
iImpulsado por las personas responsables de la Politica de igualdad a nivel institucional,
de direccidon y técnico integrado en el plan de gestion y cuadros de mando. Este POA se
redactara en el primer mes del ano, junto con presupuesto adscrito, y sera aprobado por
la Comision de seguimiento del V Plan de igualdad. Los contenidos necesarios de esta
planificacion anual seran: objetivos, medidas, responsables, cronograma, indicadores.

Las estructuras implicadas en cada una de las medidas establecidas desarrollaran la
iImplementacion, teniendo en cuenta las caracteristicas de cada una de las medidas
previstas.

8.2. Seguimiento y evaluacion

El seguimiento es un proceso continuo de observacion, medicion y analisis del desarrollo
de los objetivos y medidas de las diferentes areas para:

1. El conocimiento de:
e (ué se hacey como se hace.
e (Grado de cumplimiento de la programacion anual.
e Fortalezas y debilidades de la puesta en marcha de las medidas, de los procesos
de trabajo y del modelo de gestion.

2. La toma de decisiones para:
e F[Elreajuste de la programacion anual a las necesidades observadas.
e [ amejorade laimplementacion de las medidas, de los procesos de trabajo y del
modelo de gestion.

Sus objetivos son:
e Medir, analizar y comprobar el cumplimiento y el valor de las medidas de la
programacion anual.
e Mejorary, en su caso, tomar decisiones sobre potenciales modificaciones respecto
al documento inicial de la programacion anual.
e |[nformar de la implementacion de la programacion anual de las diferentes
actuaciones a la plantillay a las estructuras implicadas en el | Plan para la Igualdad.

La metodologia para la realizacion del seguimiento sera la siguiente:
e Elaboracion de instrumentos de recogida de informacidn. (modelos en anexos)
e Recogida de informacion y explotacion de la misma anualmente.
e Elaboracion de informes anuales de la actuacion realizada. (modelos en anexos)
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El seguimiento se realizara en el marco de la Comision de seguimiento y evaluacion del
Plan de igualdad. Para ello, se realizaran reuniones semestrales de cada ano de vigencia
del mismo Plan (enero y junio, aproximadamente), en la que desde las personas
responsables se presentara un informe del seguimiento de las medidas previstas.

Por otro lado, la evaluacidon de este Plan para la Igualdad establece 3 niveles de evaluacion:

EVALUACION
DE PROCESO

EVALUACION
DE RESULTADOS

EVALUACION
DE IMPACTO

1. Evaluacion de proceso:

Se valoraran las medidas realizadas, parcialmente realizadas y no realizadas, asi como queé
otras medidas y acciones se han puesto en marcha que no estaban previstas. También se
evaluara la participacion y satisfaccion de las personas implicadas, atendiendo a los
indicadores de proceso establecidos en este plan.

También, al finalizar el periodo de implementacion del Plan se realizara un informe final
sobre la evaluacion del grado de cumplimiento del mismo.

2. Evaluacion de resultados:

Se valorara el grado de cumplimiento de los objetivos relativos a las medidas
implementadas, teniendo en cuenta los indicadores de resultados establecidos en este
Plan. Este nivel se abordara de manera anualy a la finalizacion del Plan.

3. Evaluacion de impacto:

Analizara los efectos gque tiene este Plan en las principales brechas de género identificadas
en el diagnéstico. Y respondera a dos preguntas: ;como se ha modificado la situacion de
los grupos destinatarios del Plan para la Igualdad? jcomo se ha modificado la situacion de
desigualdad de mujeres y hombres en los ambitos de mejora identificados en el
diagnostico? jse han visto impactados otros grupos a guienes no se han dirigido las
intervenciones?

Con una antelacion de b6 meses a la finalizacion del plan, se iniciara un proceso de
evaluacion final basado en los informes anuales y en un sondeo entre las personas
implicadas y destinatarias. Los ambitos de la evaluacion del impacto a desarrollar y

operativizar en el sistema de gestion seran:

e Reduccion de desigualdades ente mujeres y hombres en el personal.
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Disminucion segregacion vertical

Disminucion segregacion horizontal

Cambios en la valoracion del personal respecto a la igualdad de mujeres y hombres
Cambios en la cultura organizacional de la entidad

Cambios en la imagen de la entidad

Cambios en las relaciones externas de la entidad

Mejora de las condiciones de trabajo

Aumento del conocimiento y sensibilizacion respecto a la igualdad de mujeres y
hombres

o F[tc.

Ademas de estos 3 niveles de evaluacion este Plan tendra en cuenta, los criterios
recomendados por Emakunde para el desarrollo del proceso de evaluacion de un Plan para
la lgualdad. Estos criterios son los siguientes:

e Fomento de la implicacion de las personas responsables de la ejecucion, tanto a nivel
politico como técnico, desde las fases de inicio del proyecto hasta la evaluacion.

e Dinamizacion de instrumentos de trabajo y de la coordinacion de todas las estructuras
que intervienen, ya que es fundamental que la evaluacion no soélo sea
autorreferenciada, sino que sea un trabajo conjunto de todas las personas
participantes.

e Fomento de los sistemas de comunicacion interna y de los flujos de relacidon entre las
personas implicadas en la evaluacidn, con el fin de trabajar conjuntamente y facilitar
el necesario intercambio de informacian.

e [isefo de procesos participativos, con el fin de que la evaluacion incluya la valoracian
de la plantilla y de otras personas que hayan tenido relacion con la implementacion del
Plan.

e Una vez evaluado el Plan, es conveniente dar a conocer sus resultados a través de
procesos de comunicacion interna y externa, intentando reflejar una imagen
equilibrada que transmita tanto los logros obtenidos como los aspectos de mejora.

e Utilizar los resultados de la evaluacion en la mejora de la siguiente planificacion y
puesta en marcha de un nuevo Plan, con el fin de mejorar los resultados alcanzados.

8.3. Comunicacion

La comunicacion del Plan para la Igualdad de mujeres y hombres es una estrategia para el
fomento de la Igualdad en cualquier organizacion. Es esencial para visibilizarlo, y dotarlo
de un rango mayor, tanto simbélico como practico. Por ello, se integrara la comunicacion
interna y externa del plan y sus medidas en el Plan de comunicacion de la empresa.

Este Plan de comunicacion, conlleva el establecimiento de canales formales y estables de
comunicacion a fin de que se establezca una comunicacion multidireccional. Y que defina

los mensajes y contenidos que se quieren comunicar

El Plan de comunicacion va a desarrollarse, en funcion de los dos tipos de comunicacion:
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1. La Comunicacion Interna:

La funcién de la comunicacidn interna es dar a conocer los procesos de diseno, gestiony
evaluacion del plan, su grado de implantacion y sus resultados.

2. La Comunicacion Externa:
Tiene un doble objetivo:
- daraconocer como se esta trabajando en el ambito de este Plan hacia la ciudadania.
- compartir buenas practicas que puedan extenderse a otras organizaciones
similares y hacer de modelo en este ambito.
Uso no sexista del lenguaje e imagenes
El plan de comunicacion forma parte de la politica de igualdad de la entidad, por lo tanto,

es fundamental prestar atencion para que todas las comunicaciones, internas y externas,
realicen un uso no sexista del lenguaje e imagenes.
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9. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE
SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA

El érgano encargado del seguimiento y evaluacion sera la Comision de seguimiento del
Plan de lgualdad de la EUSKOTREN, de la que formaran parte las siguientes personas:

En representacion de la empresa:
e Xabier Losantos Omar, Relaciones laborales y negociacion colectiva

e Henar Torres Arpon, Compliace Penal
e Ane Ugalde Garcia, Calidad
e Mikel de Gregorio Escribano, Calidad

e Eneritz Garcia Achaerandio, Gestion Social e Igualdad

En representacion de la parte social:
e Aintzane Bilbao Zalbidea, ELA

e Amaia Sagredo Palacios, LAB
e |zaskun Barrena Aurrecoechea, CCOO

e |nmaculada Azevedo Goncalves, UGT
e Alex Silva Carmona, KOALIZIOA

Esta Comision tendra las siguientes funciones:

o Promover el principio de igualdad y no discriminacion

o Realizar el seguimiento tanto de la aplicacion de las medidas legales que se
establezcan para fomentar la igualdad, como del cumplimiento y desarrollo
del | Plan de Igualdad
|dentificar ambitos prioritarios de actuacion
Realizar las evaluaciones anuales del grado de cumplimiento, consecucion
de objetivos y desarrollo del Plan de Igualdad.

o Estudiar y analizar la evaluacion de la situacion de las mujeres y de las
medidas puestas en marcha y que permitan en caso necesario, introducir
actuaciones correctoras para alcanzar el fin perseguido en el plazo de tiempo
fijado.

Para el desarrollo, seguimiento y evaluacion, esta Comision de seguimiento celebrara al
menos 2 reuniones anuales, una en el primer mes del afo para aprobar el seguimiento y
evaluacion del ano anterior y el programa operativo del ano en curso, y una segunda, en la
mitad del afio (junio) para realizar el seguimiento del mismo.

Las reuniones seran convocadas por la responsable de Igualdad, y se levantara acta que
recogera los temas tratados, los acuerdos alcanzados, los documentos presentados y la
fecha de la siguiente reunion. En caso de desacuerdo, se hara constar en la misma las
posiciones defendidas por cada representante. Las actas seran publicas y estaran a
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disposicion de quienes las requieran en un plazo no inferior a quince dias naturales
después de la celebracion de la sesion.

Las y los componentes de la Comision de seguimiento, garantizaran la confidencialidad
de los datos gue se faciliten durante este proceso, segln los requerimientos que la Ley
Organica de Proteccion de Datos y Garantia de los Derechos Digitales plantea en estos
casos.

Articulo 4. Votacion

El sistema habitual de trabajo sera la bUsqueda de consenso. Si este, en algln caso, no es
posible, se procedera a la votacion, adaptandose los acuerdos y resoluciones por mayoria
simple de las personas presentes que tengan derecho a voto.

10. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

El procedimiento de modificacion, incluido el procedimiento para solventar las posibles
discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, evaluacion o revision, en
tanto gque la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacion, sera el que se
presenta a continuacion.

Las modificaciones del plan se realizaran siempre, en su caso, tras someterlas a
aprobacion, por escrito, por todas las personas miembro de la Comision de Seguimiento.
En cualquier caso, y a fin de resolver cuantas discrepancias pudieran surgir en la
aplicacion, seguimiento, evaluacion o revision de este Plan de Igualdad, y no habiendo
avenencia en la Comision de Seguimiento del mismo, la Direccion junto con las personas
responsables, analizaran la propuesta y, en su caso, acordaran la nueva redaccion por
mayoria absoluta de las personas presentes.

Agotada la via interna se recurrira al procedimiento voluntario disponible para la solucion
de conflictos (PRECO).
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11. ANEXQOS
ANEXO 1: Glosario de términos

e Accion positiva.

Son medidas especificas, a favor de las mujeres, para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres, con el fin de hacer efectivo el derecho
constitucional de la igualdad. Tales acciones, que seran aplicables en tanto subsistan
dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo
perseguido en cada caso. (LOIEMH, art. 11).

Dentro de las acciones positivas, podemos distinguir:

Por un lado, las acciones positivas que favorecen que las mujeres puedan acceder a los
recursos en las mismas condiciones que lo hacen los hombres y, para ello, se disenan
medidas temporales que faciliten su acceso a recursos como, por ejemplo, las acciones
formativas dirigidas especificamente a las mujeres, dentro de la Formacion Ocupacional,
gue promueven su incorporacion y mantenimiento en el mercado laboral. Inciden en el
punto de partida y en el recorrido, pero no garantizan el resultado.

Por otro lado, las acciones positivas tienen una funcion correctora y acttan en el punto de
llegada, garantizando los resultados. Se trata de igualar la situacion y posicion de mujeres
y hombres. Pensemos en aquellas empresas, donde se ha acordado (entre la
representacion de las trabajadoras y trabajadores y el empresariado) que en los procesos
de seleccion, a igual meérito y capacidad, acceda la persona cuyo sexo esté
subrepresentado en una categoria o funcién determinada.

o Acoso sexual.

Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular, cuando se
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (articulo 7.1. de la Ley Organica
3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (BOE, 23 de marzo de 2007).

e Acoso por razon de sexo.

Cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el proposito
o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante
u ofensivo (articulo 7.2. de la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres (BOE, 23 de marzo de 2007).

e Brecha de género.

Con el concepto brecha de género se hace referencia a las diferentes posiciones de
hombres y mujeres y a la desigual distribucion de recursos, acceso y poder en un
determinado contexto.
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e C(onciliacion.

Supone propiciar las condiciones para lograr un adecuado equilibrio entre las
responsabilidades personales, familiares y laborales. Sin embargo, es un concepto que,
tradicionalmente ha aparecido ligado, en exclusiva, a las mujeres, por lo que es necesario
trascender su significado para lograr una auténtica “corresponsabilidad”, prestando
especial atencion a los derechos de los hombres en esta materia, evitando que las mujeres
sean las Gnicas beneficiarias de los derechos relativos al cuidado de hijos y otras personas
dependientes, ya que la asuncién en solitario, por parte de las madres, de estos derechos
entra en colision con su derecho de acceder y permanecer en el empleo.

e (orresponsabilidad.

Concepto que va mas alla de la mera “conciliacion” y que implica compartir la
responsabilidad de una situacion, infraestructura o actuacion determinada. Las personas
0 agentes corresponsables poseen los mismos deberes y derechos en su capacidad de
responder por sus actuaciones en las situaciones o infraestructuras que estan a su cargo.
En las politicas y planes para la igualdad la corresponsabilidad se refiere a que los hombres
compartan la responsabilidad domeéstica y de cuidados con las mujeres; y que por otro
lado, la entidad también comparta esta responsabilidad a partir de disponer de medidas y
recursos para los equipos con tal fin.

e Representacion equilibrada segin sexo.

Se define, operativamente de forma que ninguno de los dos sexos tenga una presencia
mayor al 60% ni menor al 40%.

e [Desagregacion de datos por sexo.

Conlleva la recogida y desglose de datos y, de informacion estadistica, por sexo. Ello
permite un analisis comparativo de cualquier cuestion, teniendo en cuenta las
especificidades del género.

e Discriminacion Directa.

Se considera discriminacion directa por razon de sexo la situacion en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos
favorable que otra en situacion comparable. (LOIEMH, art. 6.1).

e Discriminacion Indirecta.

Se considera discriminacion indirecta por razéon de sexo la situacion en que una disposicion,
criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja
particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica,
puedan justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los medios
para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados. (LOIEMH, art. 6.2).
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e Empoderamiento de las mujeres.

Término acufiado en la Conferencia Mundial de las Mujeres en Beijing (Pekin), en 1995, para
referirse al aumento de la participacion de las mujeres en los procesos de toma de
decisiones y acceso al poder. Actualmente, esta expresion conlleva también otra
dimension: la toma de conciencia del poder que, individual y colectivamente, ostentan las
mujeres y que tiene que ver con la recuperacion su propia dignidad como personas.

e Identidad de género

La identidad de género es la vivencia interna e individual del género tal como cada persona
la siente, independientemente del sexo asignado al nacer. Es decir, es como una persona
se identifica a si misma como hombre, mujer o de otra manera, y puede o no coincidir con
el sexo biologico.

e lgualdad de Oportunidades

Principio que presupone gue hombres y mujeres tengan las mismas garantias de
participacion plena en todas las esferas. Es un concepto basico para la aplicacion de la
perspectiva de género, puesto que se busca beneficiar porigual a hombres y mujeres, para
que éstosy éstas puedan desarrollar plenamente sus capacidades y mejorar sus relaciones
(tanto entre ambos sexos, como también, con el entorno que les rodea).

e |mpacto de género

Consiste en identificar y valorar los diferentes resultados y efectos de una norma, politica
pablica o practica de gestion en uno y otro sexo, con objeto de neutralizar los mismos para
evitar sus posibles efectos discriminatorios.

e Integracion de la perspectiva de género

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

e Integracion de la perspectiva interseccional

Los poderes publicos vascos han de promover un enfoque interseccional en sus politicas
publicas, lo que, a los efectos de esta ley, supone tener en cuenta cémo el sexo o el género
se interrelacionan e interaccionan con el resto de los factores referidos en el Gltimo
apartado del articulo 3.1 en multiples y, a menudo, simultaneos niveles, como se generan
identidades solapadas e intersecadas, asi como diferentes e interrelacionadas situaciones
y ejes de poder y opresion.

e Masculinidades igualitarias

Las masculinidades igualitarias se refieren a modelos de masculinidad que promueven la
igualdad de género y la justicia social. Estas masculinidades desafian los roles de género
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tradicionales y fomentan la corresponsabilidad en el cuidado, la participacion en la vida
social y la igualdad en todos los ambitos, tanto en el ambito publico como en el privado.

e Respeto a la diversidad y a la diferencia.

Los poderes publicos pondran los medios necesarios para que el proceso hacia la igualdad
de sexos se realice respetando tanto la diversidad y las diferencias existentes entre
mujeres y hombres en cuanto a su biologia, condiciones de vida, aspiraciones y
necesidades, como la diversidad y diferencias existentes dentro de los propios grupos de
mujeres y de hombres.

e Segregacion laboral por razén de sexo

Concentracion de mujeres y de hombres en tipos y niveles diferentes de actividad y de
empleo, donde las mujeres se ven confinadas a una gama mas estrecha de ocupaciones
que los hombres (segregacion horizontal), y a puestos de trabajo inferiores (segregacion
vertical).

- Segregacion horizontal
Concentracion de mujeres y de hombres en sectores y empleos especificos. (Véase
"Segregacion en el trabajo / en el empleo").

- Segregacion vertical
Concentracion de mujeres y de hombres en grados y niveles especificos de
responsabilidad o de puestos. (Véase "Segregacion en el trabajo / en el empleo”).

e Sistema sexo-género.

Mientras el sexo hace referencia a la diferencia biologica existente entre dos individuos, el
género es una construccion sociocultural, que define caracteristicas emocionales,
intelectuales y de comportamiento, clasificadas en femeninas y masculinas, por el hecho
de pertenecer a alguno de los dos sexos.

El proceso de socializacion (aprendizaje de patrones culturales y sociales que permiten
integrarse en un grupo social) es diferente segln el sexo, asignando modelos (culturales
y sociales) diferentes para las mujeres y para los hombres, en funcion de lo
tradicionalmente establecido para unos y otros, en funcion, en definitiva, de modelos
impuestos. Actualmente, este sistema binario sexo (mujer-hombre] / género
(femenino/masculino) es cuestionado y en redefinicion desde algunos ambitos del
feminismo.

e Transversalidad del enfoque de género.

Supone la integracion de la perspectiva de género en el conjunto de politicas,
considerando, sistematicamente, las situaciones, prioridades y necesidades respectivas
de mujeres y hombres, con vistas a promover la igualdad entre ambos sexos y teniendo en
cuenta, activa y abiertamente, desde la fase de planificacion, sus efectos en las
situaciones respectivas de unas y otros cuando se apliquen, supervisen y evalten.
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e Violencia machista contra las mujeres.

La violencia machista contra las mujeres es una violacion de los derechos humanos, un
problema social y de salud pablica de primer orden y una manifestacion de las desiguales
relaciones de poder y de la discriminacion contra las mujeres que desempena, ademas, la
funcion social de perpetuar las desigualdades estructurales que existen en funcion del
género. Abarca toda violencia que se ejerza contra las mujeres, incluidas las ninas y
adolescentes y las mujeres transexuales, por el hecho de ser mujeres, o que les afecte de
forma desproporcionada, tanto en el ambito publico como en el privado. La violencia se
puede ejercer tanto por accion como por omision, y los medios para ejercerla pueden ser
fisicos, psicologicos o econdmicos, incluidas las amenazas, intimidaciones y coacciones,
que tengan como resultado un dano, sufrimiento o perjuicio fisico, sexual, psicologico,
social, socioeconémico o patrimonial.

Constituyen violencia machista contra las mujeres la violencia en la pareja o expareja, la
intrafamiliar, la violencia sexual, el feminicidio, la trata de mujeres y ninas, la explotacion
sexual, la mutilacion genital femenina, los matrimonios forzosos y otras practicas
tradicionales perjudiciales, la coaccidon o privacion arbitraria de libertad, la tortura, la
violencia institucional, el acoso, la violencia politica de género, la violencia digital y en
redes sociales, la obstétrica, la vulneracion de los derechos sexuales y reproductivos, asi
como cualquier otra forma de violencia que lesione o sea susceptible de lesionar la
dignidad, la integridad o la libertad de las mujeres y ninas que se halle prevista en los
tratados internacionales, en el Codigo Penal espanol o en la normativa estatal o
autonomica. Todo ello, independientemente de que se produzcan en cualquier ambito
pablico o privado, lo que incluye, pero no se limita a, los ambitos familiar, laboral,
educativo, sanitario, deportivo y comunitario, los medios de comunicacion, los espacios de
ocio y festivos y el entorno virtual.
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ANEXO 2: Ficha de seguimiento para cada medida

MEDIDA

PERSONA/DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

FECHA IMPLANTACION

FECHA DE SEGUIMIENTO

CUMPLIMENTADO POR

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

TRASLADAR LOS
INDICADORES INCLUIDOS EN
LA FICHA DE MEDIDAS

INDICADORES DE RESULTADO

NIVEL DE EJECUCION

No realizada Parcialmente

realizada

Realizada

INDICAR EL MOTIVO POR EL
QUE LA MEDIDA NO SE HA
INICIADO O COMPLETADO
TOTALMENTE

Falta de recursos humanos

L
Falta de recursos materiales
Falta de tiempo

Falta de participacion

Descoordinacion con otros
departamentos

Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos (especificar)

VALORACION DEL PROCESO

ADECUACION DE LOS
RECURSOS ASIGNADOS

DIFICULTADES Y BARRERAS
ENCONTRADAS PARA LA
IMPLANTACION

SOLUCIONES ADOPTADAS (EN
SU CASO)

INDICADORES DE IMPACTO

REDUCCION DE
DESIGUALDADES

MEJORAS PRODUCIDAS

PROPUESTAS DE FUTURO

DOCUMENTACION
ACREDITATIVA DE LA
EJECUCION DE LA MEDIDA
(EVIDENCIAS)

43/47



‘e
Generoko Aholkularitza
Consultoria de Género k t o o ) o
(R, N
e5 euskKotren

ANEXO 3: Cuestionario e Informe de seguimiento anual

CUESTIONARIO PARA EL SEGUIMIENTO ANUAL

O

;Los datos recogidos estan claros? ;Son coherentes o se contradicen? jEn qué
sentido? ;Faltan datos?

¢Los indicadores sirven para medir los avances?

¢Las medidas y sus actuaciones se ajustan a lo previsto? En general, jel plan se
desarrolla correctamente?

;Se han logrado los objetivos perseguidos para cada accion? ;Hay retrasos
importantes? Valorar los desajustes en general

¢Qué incidencias se han detectado? ;Como se han solucionado? ,Existen
obstaculos, inercias de trabajo u otros elementos que estén dificultando el
desarrollo del Plan? jCuales? ;Se pueden modificar o eliminar?

;5Se han generado nuevas necesidades durante la implementacion? ;Se puede dar
respuesta? ;Se han adoptado medidas correctoras o se han incorporado nuevas
medidas para darles respuesta?

;Se han implicado las personas esperadas en el proceso? ;En el grado estimado?
;Ha habido resistencias? ;De qué tipo? ;Como se han solucionado?

Los recursos jhan sido suficientes? jEl presupuesto ha dado la cobertura esperada?
¢Se ha modificado?

;5Se ha cumplido el calendario?

;5Se han introducido cambios o ajustes en el desarrollo del Plan? jCuales?

En la dimension interna: ;Se han reducido desequilibrios entre mujeres y hombres
en la entidad? ;En qué areas? ;Hay cambios respecto de la percepcion de la
igualdad? ;Se han producido cambios en la cultura de la organizacion respecto a la
igualdad? ;Y en los procedimientos?

En la dimensidn externa: ;Se han producido cambios en la imagen de la entidad?
¢Enlarelacion con el entorno? ;En las relaciones comerciales?

44/ 47



Generoko Aholkularitza
Consultoria de Género k t o o
(R, N
e5 euskKotren

INFORME DE SEGUIMIENTO ANUAL

1. Datos generales

Razon social.

Fecha del informe.

Periodo de analisis.
Organo/Persona que lo realiza.

2. Informacion de resultados para cada area de actuacion

Fichas de seguimiento de medidas.

3. Informacioén sobre el proceso e impacto

Adecuacion de los recursos asignados.

Dificultades o resistencias encontradas en la ejecucion.

Soluciones adoptadas en su caso.

0

(Resumen de cuestionario de seguimiento relativo al nivel de ejecucion,

cumplimiento de planificacion, consecucion de objetivos)

4. Informacion sobre impacto

Avances en la consecucion de objetivos marcados en el Plan.
Cambios en la gestion y clima empresarial.
Correccion de desigualdades.

(Resumen de cuestionario de seguimiento relativo al impacto)

5. Conclusiones y propuestas

referencia.

6. Indicadores clave

Valoracion general del proceso de implantacion del plan en el periodo de

7. PROPUESTAS de modificacion de medidas incluidas en el plan o adopcién de otras
nuevas para siguientes ejercicios, si de las conclusiones del seguimiento se estima

necesario.
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ANEXO 4: Informe para la evaluacion final

1. Datos generales

e Razon social.

e Fechadel informe.

e Periodo de analisis.

e Comisién/Persona que lo realiza.

2. Informacion de resultados para cada area de actuacion

e Informacion sobre la implementacion de medidas a partir de los datos de los
informes de seguimiento anuales.

e Resumen de datos relativos al nivel de ejecucion, cumplimiento de
planificacion, consecucion de objetivos.

e C(onclusiones obtenidas de la explotacion de los cuestionarios anuales
realizados por la comision de seguimiento.

e Valoracion general del periodo de referencia respecto a:

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan
de Igualdad

Nivel de realizacion de las acciones previstas en el Plan de
lgualdad

Nivel de obtencion de resultados esperados

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accion
segln indicadores marcados en el Plan de Igualdad

Grado de cumplimiento de medidas identificadas para
nuevas necesidades detectadas

Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el
diagnostico

Situacion del nivel de compromiso de la entidad con la
igualdad
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3. Informacion sobre el proceso de implantacion

Bajo Medio Alto

Nivel de desarrollo de las acciones

Grado de implicacion de la plantilla en el

El presupuesto previsto ha sido

El cumplimiento del calendario previsto ha sido

e Adecuacion de los recursos asignados.
e Dificultades, obstaculos o resistencias encontradas en la ejecucion.
e Soluciones adoptadas en su caso.

4. Informacion sobre impacto

Bajo | Medio | Alto

;5Se han producido cambios en la cultura de la
entidad?

;Se han reducido los desequilibrios de presencia de las
mujeres?

¢5Se han reducido los desequilibrios de presencia de los
hombres?

¢/Ha habido cambios en las actitudes y opiniones del
equipo directivo?

;/Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de la
plantilla?

;Se han detectado cambios en relacion con la imagen

Senalar en gqué han consistido los cambios tanto en relacion con las personas, como en
la gestion y clima empresarial.

5. Conclusionesy propuestas

e Incluir una valoracion general del periodo de referencia sobre el desarrollo del
plan de igualdad.

e Definir propuestas de mejora o correccion de desviaciones detectadas tanto de
aplicacion inmediata como a futuro cuando se produzca la actualizacion del
plan de igualdad.

Este V Plan para la igualdad de mujeres y hombres 2026-2029 de EUSKOTREN, queda aprobado por la
Comision Negociadora de dicho plan, el 10 de marzo de 2026.
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