


Presentación

Finalidad y alineación

Ámbitos competenciales de Lanbide 

Elementos que configuran el plan

   Proceso de elaboración del plan de Lanbide

   Diagnóstico de situación

          Intervención vinculada al Buen Gobierno

          Intervención vinculada a Empleo

          Intervención vinculada a la Formación para el Empleo

          Intervención vinculada a la Inclusión Social

          Intervención vinculada a las mujeres víctimas de  
 violencia machista

Planificación estratégica de Lanbide

Modelo de gestión

ÍNDICE
1 3

4

7

9

9

10

11

23

28

31

42

53

35

2
3
4
4.1
4.2

4.2.1
4.2.2

4.2.3

4.2.4

4.2.5

5
6



3

Lanbide-Servicio Público Vasco de Empleo presenta 
su Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres, 
documento estratégico que guiará las políticas de 
igualdad durante la XIII Legislatura. Este plan re-
afirma nuestro compromiso con la igualdad, ali-
neándose con la Ley para la Igualdad de Mujeres 
y Hombres y Vidas Libres de Violencia Machista 
(Decreto Legislativo 1/2023) y la Estrategia 2030 
para la Igualdad de Mujeres y Hombres en la Co-
munidad Autónoma de Euskadi (CAE). Así mismo, 
el presente Plan toma como punto de partida la 

vigente Estrategia Vasca de Empleo 2030 (EVE), que garantiza la igualdad efectiva 
de género en el ámbito laboral.

Los planes para la igualdad son un instrumento fundamental que posibilitan una inter-
vención pública coordinada, coherente, eficiente y eficaz para orientar la actividad de 
los poderes públicos en materia de igualdad de mujeres y hombres.       

El compromiso político real en materia de igualdad de Lanbide-Servicio Público Vasco 
de Empleo, se plasma con este documento y con la puesta a disposición de recursos 
presupuestarios, humanos y técnicos para tal fin. El Plan para la igualdad recoge la 
planificación estratégica que la entidad prevé desarrollar en política de igualdad du-
rante la XIII Legislatura, siendo su objetivo principal la transversalización de la igual-
dad en todas las políticas y actuaciones del ente.

Esta planificación pretende ser coherente con la política de transparencia del Gobier-
no Vasco y por ello, se propone informar de cuáles son los compromisos adquiridos 
para implementar políticas de igualdad de mujeres y hombres. Además, se trabajará 
de modo corresponsable y coordinado con todas las instituciones para combatir la 
discriminación salarial e impulsar la igualdad efectiva entre hombres y mujeres en el 
entorno laboral.

FRANCISCO PEDRAZA MORENO

Director General de Lanbide-Servicio Público Vasco de Empleo

01PRESENTACIÓN
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02FINALIDAD Y ALINEACIÓN

El Plan para la igualdad de mujeres y hombres de Lanbide-Servicio Público Vasco de 
Empleo (en adelante, Plan de igualdad de Lanbide) es el documento marco que recoge 
las directrices que, en política de igualdad, se impulsarán desde el ente durante la XIII 
Legislatura. 

El Plan establece los objetivos estratégicos en materia de igualdad que Lanbide asumirá 
para los próximos años y que sientan las bases de acciones y actuaciones que el ente 
desarrollará paulatinamente. 

La definición del Plan de igualdad de Lanbide tiene como referencia una serie de 
mandatos normativos:

La Ley para la Igualdad de Mujeres y Hombres y Vidas Libres de Violencia Machista 
contra las Mujeres aprobada mediante Decreto Legislativo 1/2023, de 16 de marzo, 
por el que se aprueba el texto refundido de dicha Ley (en adelante Ley para la 
Igualdad de Mujeres y Hombres), establece en su artículo 16 que cada legislatura 
los departamentos del Gobierno Vasco elaborarán sus propios planes de actuación 
tomando como referencia las líneas de intervención y directrices establecidas en el 
Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres en la CAE. Esta Ley tiene por objeto 
establecer los principios generales que han de presidir la actuación de los poderes 
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públicos en materia de igualdad de mujeres y hombres, así como regular un conjunto 
de medidas dirigidas a promover y garantizar la igualdad de oportunidades y trato 
de mujeres y hombres en todos los ámbitos de la vida y, en particular, a promover 
el empoderamiento de las mujeres, su autonomía y el fortalecimiento de su posición 
social, económica y política al objeto de eliminar la desigualdad estructural y todas las 
formas de discriminación por razón de sexo, incluida la violencia machista contra las 
mujeres. Representa, por tanto, el marco clave de referencia para cualquier política y 
planificación en materia de igualdad. planificación en materia de igualdad.

La Estrategia 2030 para la Igualdad de Mujeres y Hombres en la CAE, en adelante 
Estrategia para la igualdad 2030, aprobada en el Consejo de Gobierno el 13 de 
febrero de 2024, constituye el marco estratégico de referencia en cuanto a la igualdad 
y que cada institución ha de abordar con autonomía y flexibilidad en función de sus 
competencias, prioridades, trayectoria y realidad. La Estrategia para la igualdad 2030 
tiene por finalidad establecer las disposiciones del Gobierno Vasco para transversalizar 
la igualdad de mujeres y hombres en el enfoque, procedimientos y contenidos de 
las políticas desplegadas por las instituciones públicas vascas. Además, identifica 11 
metas a las que habrá que prestar especial atención de cara a alcanzar en 2030.

La elaboración del Plan de igualdad de Lanbide supone en sí mismo la materialización 
y el cumplimiento de varios de los compromisos adquiridos en materia de igualdad 
por el Gobierno Vasco en su Programa de Gobierno 2024-2028 de la XIII Legislatura. 
Aunque existen diferentes iniciativas que concretan el compromiso con la igualdad de 
mujeres y hombres en el Programa de Gobierno para la XIII legislatura, los siguientes 
compromisos e iniciativas guardan estrecha relación con las competencias propias de 
Lanbide:

Sistema de empleo integral y activador con Lanbide 
como eje vertebrador Compromiso 63

Fomentar el empleo inclusivo y apoyar a las personas  
desempleadas con mayores dificultades Compromiso 64

Consolidar el sistema de garantía de ingresos contra  
la exclusión Compromiso 65

Seguir avanzando hacia una igualdad efectiva en el 
empleo Compromiso 66
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Asimismo, el Plan de igualdad de Lanbide incorpora los principios de la Estrategia 
Vasca de Empleo 2030 (en adelante EVE 2030), que establece como objetivo estratégico 
garantizar la igualdad efectiva de género en el ámbito laboral. Esta estrategia reafirma 
el compromiso de avanzar de manera integral en la igualdad de oportunidades, 
promoviendo el acceso equitativo al empleo, el desarrollo profesional en condiciones 
de igualdad, la igualdad retributiva y un acceso corresponsable a las medidas de 
conciliación de la vida laboral y familiar. Todo ello se plantea desde un enfoque que 
reconoce y atiende la diversidad de realidades y necesidades de los distintos grupos 
y colectivos de mujeres.

Por su parte, el Plan Estratégico de Empleo 2021-2024 tiene como finalidad materializar 
los objetivos definidos en la EVE 2030, contribuyendo a impulsar un modelo de empleo 
inclusivo y de calidad en el marco de un nuevo contrato social. Parte de la premisa 
de que el desafío no reside únicamente en la creación de empleo, sino en garantizar 
que este sea de calidad y se desarrolle en condiciones que permita la plena inclusión 
sociolaboral de todas las personas. En este contexto, el Plan identifica la igualdad 
en el mercado laboral como un ámbito prioritario de actuación, estableciendo como 
objetivo operativo la reducción a la mitad de la brecha salarial entre mujeres y 
hombres. Asimismo, persigue disminuir la tasa de temporalidad entre la población 
ocupada femenina y contribuir a la reducción de la parcialidad no deseada que afecta 
especialmente a las mujeres, entre otros objetivos orientados a promover la equidad 
laboral.
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Lanbide-Servicio Público Vasco de Empleo es un ente público de derecho privado 
adscrito al Departamento del Gobierno Vasco competente en materia de empleo. Se 
estructura en seis direcciones ejecutivas con sus respectivos ámbitos competenciales, 
en los que se enmarcan las actuaciones para el impulso de la igualdad de mujeres y 
hombres y que han sido tomados en consideración de cara a elaborar el Plan:

Estructura competencial de Lanbide
DIRECCIÓN 

DE COORDINACIÓN 
Y COMUNICACIÓN

• Servicio de comunicación, 
información y atención

• Servicio de calidad y 
evaluación

DIRECCIÓN DE 
PRESTACIONES 

• Servicio de RGI
• Servicio de IMV
• Servicio de inspección del 

SIST de prestaciones

DIRECCIÓN DE EMPRESAS 
Y EMPRENDIMIENTO

• Servicio de prospección 
e intermediación

• Servicio de información, 
asesoría a empresas y 
emprendimiento

• Servicio de fomento de 
empleo

DIRECCIÓN DE EMPLEO 
Y FORMACIÓN

• Servicio de orientación
• Servicio de formación 

para el trabajo
• Servicio de inclusión e 

itinerarios integrales de 
empleo-formación

DIRECCIÓN DE 
ADMINISTRACIÓN Y 

SERVICIOS GENERALES

• Servicio de personal
• Servicio economico y 

presupuestario
• Servicio jurídico
• Servicio organización y RRGG
• Servicio transformación digital 

y sistemas de información

DIRECCIÓN GENERAL

 

03ÁMBITOS COMPETENCIALES 
DE LANBIDE
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Descripción general de cada área/ámbito:

ÁMBITO/ÁREA RESPONSABLE FINALIDAD

DIRECCIÓN  
GENERAL

Francisco Pedraza  
Moreno 

La función principal de la Dirección General es planificar, 
coordinar y dirigir las políticas y servicios del Servicio 
Público Vasco de Empleo, asegurando su correcta 
ejecución y el cumplimiento de los objetivos en materia de 
empleo y activación laboral.

DIRECCIÓN DE  
COORDINACIÓN  
Y COMUNICACIÓN

José Antonio  
Garcia Diaz

Su función principal es la de dirigir, planificar, coordinar 
e impulsar los servicios de comunicación, información 
y atención; el servicio de calidad y evaluación; y las 
oficinas territoriales y locales de empleo.

DIRECCIÓN DE  
ADMINISTRACIÓN  
Y SERVICIOS  
GENERALES

Fernando Paricio 
Carrión

Es una dirección transversal que dirige los servicios 
de personal, económico-presupuestarios, jurídico, de 
organización y recursos generales y el servicio de 
transformación digital y de sistemas de información. 
Además, administra y gestiona los RRHH de Lanbide 
elabora planes de formación y perfeccionamiento del 
personal, promueve el proceso de euskaldunización 
del personal, dirige las actuaciones de la Unidad de 
Seguridad y Salud y promueve la ejecución de las 
medidas previstas en la planificación en materia de 
igualdad de mujeres y hombres.

DIRECCIÓN DE  
EMPLEO Y  
FORMACIÓN

Arantxa Niño  
Nuñez

Su objetivo es la de dirigir, coordinar e impulsar los 
servicios de Orientación, el Servicio de Formación para 
el Trabajo y el Servicio de Inclusión e itinerarios integrales 
de Empleo-Formación

DIRECCIÓN DE  
EMPRESAS Y  
EMPRENDIMIENTO

Maria Teresa  
Martínez Granado

Desde esta dirección se dirige, planifica, coordina e 
impulsa el Servicio de Prospección e Intermediación, 
el Servicio de Información, Asesoría a Empresas y 
Emprendimiento y del Servicio de Fomento de Empleo

DIRECCIÓN DE  
PRESTACIONES

Álvaro Ugarte  
Gomez

Su finalidad principal consiste en gestionar y garantizar 
el correcto reconocimiento, pago y control de las 
prestaciones, especialmente la Renta de Garantía de 
Ingresos (RGI) y el Ingreso Mínimo Vital (IMV), asegurando 
su correcta aplicación y cumplimiento normativo.
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4.1. PROCESO DE ELABORACIÓN DEL PLAN DE LANBIDE

El proceso de trabajo se ha estructurado en cuatro fases de trabajo que han guiado la 
elaboración de este Plan y en las que se han desarrollado diversas acciones:

Fases y acciones llevadas a cabo para elaborar el Plan 

FASE PREVIA  
DE DIAGNÓSTICO

FASE DE 
IDENTIFICACIÓN 
DE OBJETIVO Y 

ACCIONES PARA  
EL PLAN 

FASE DE  
CONTRASTE  
DEL PLAN

FASE DE  
APROBACIÓN  

DEL PLAN

2

3 4

1

04ELEMENTOS QUE  
CONFIGURAN EL PLAN
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FASES ACCIONES AGENTES  
PARTICIPANTES

FASE PREVIA DE 
DIAGNÓSTICO

La elaboración del documento base 
del Plan de Igualdad 2025-2030 de 
Lanbide es resultado de un análisis de 
las principales brechas de género y 
de la propia trayectoria del ente en la 
implantación de las políticas de igualdad.  

• �Unidad para la 
igualdad

• �Gabinete Técnico

FASE DE  
IDENTIFICACIÓN 
DE OBJETIVOS Y 
ACCIONES PARA EL 
PLAN 

Identificación de los objetivos estratégicos 
y las acciones correspondientes para 
llevar a cabo dichos objetivos.

Contraste con las diferentes direcciones 
para llegar a un consenso.

• �Unidad para la 
igualdad

FASE DE  
CONTRASTE  
DEL PLAN

Para elaborar los contrastes se ha 
contado con la participación de 
las direcciones y se ha realizado el 
correspondiente contraste político y 
de los representantes legales de los 
trabajadores. Asimismo, se ha remitido el 
Plan de Igualdad a Emakunde para que 
realice las propuestas oportunas.

• �Todas las direcciones
• �Representantes legales 

de las personas 
trabajadoras

• �Confebask 
• �Emakunde

FASE DE  
APROBACIÓN DEL 
PLAN

Aprobación del Plan en el Consejo de 
Administración de Lanbide (CAL) el 16 de 
marzo de 2026.

• �Consejo de 
Administración de 
Lanbide

4.2. DIAGNÓSTICO DE SITUACIÓN 

Para la elaboración del Plan para la igualdad de mujeres y hombres de Lanbide se 
ha realizado un diagnóstico de partida que analiza los principales programas y 
ejes de intervención del ente (empleo, formación para el empleo, inclusión social), 
incorporando además el estudio de dos ámbitos transversales: el Buen Gobierno y la 
atención a las mujeres víctimas de violencia machista. 

•	 Intervención vinculada al Buen Gobierno

•	 Intervención vinculada al empleo

•	 Intervención vinculada a la formación para el empleo

•	 Intervención vinculada a la inclusión social

•	 Intervención vinculada a las mujeres víctimas de violencia machista
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Para cada uno de los bloques analizados se presenta la información más relevante al 
respecto y se identifican los principales retos que sería necesario abordar en el futuro.

4.2.1. Intervención vinculada al Buen Gobierno

Tomando como referencia los principales objetivos estratégicos que marca la Estrategia 
para la igualdad 2030 con relación al eje del Buen Gobierno, a continuación, se 
realiza un análisis sobre el desarrollo dado en Lanbide para esta cuestión de carácter 
transversal. Posteriormente se recogen los principales retos asociados al Buen Gobierno 
y ordenados por cada uno de los objetivos estratégicos de la Estratega para la igualdad 
2030.

Diagnóstico general y Retos con relación al Buen Gobierno

En 2024, Lanbide-Servicio Público Vasco de Empleo cuenta con una plantilla de 1244 
personas, de las cuales 944 son mujeres (el 76%) y 300 son hombres. 

OBJETIVO ESTRATÉGICO 1:  

GARANTIZAR EL COMPROMISO POLÍTICO CON LA 
IGUALDAD DE MUJERES  Y HOMBRES

Lanbide-Servicio Público Vasco de Empleo recoge en sus estatutos el compromiso firme 
con la igualdad de mujeres y hombres. 

En efecto, el artículo 27 de los Estatutos de Lanbide relativo a la igualdad establece: 
“Los órganos directivos y los órganos de gestión de Lanbide-Servicio Público Vasco de 
Empleo, garantizarán, en su respectivo ámbito funcional, el respeto a las obligaciones 
que impone a los entes públicos de derecho privado el texto refundido de la Ley para 
la Igualdad de Mujeres y Hombres y Vidas Libres de Violencia Machista contra las 
Mujeres, aprobado por Decreto Legislativo 1/2023, de 16 de marzo”.

En coherencia con este mandato, el Plan de igualdad de Lanbide para la XIII Legislatura 
constituye una herramienta que refuerza y materializa el compromiso político del ente 
con la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.
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LÍNEA 1. NORMATIVA Y PLANIFICACIÓN

Con relación a la planificación para la igualdad de Lanbide cabe destacar que hasta 
la fecha se han aprobado siete planes de igualdad: tres planes anuales para los años 
2012, 2013 y 2014; 3 planes bienales que abarcan los periodos 2015-2016, 2017-
2018 y 2019-2020 y, por último, el plan de igualdad para la XII legislatura, que ha 
estado en vigor hasta la aprobación de este plan.

El Plan Estratégico de Lanbide para el 2022-2026 plantea como objetivo estratégico 
“avanzar en la igualdad de oportunidades independientemente de la edad, sexo, 
origen, capacidad u otros”. 

El Plan de transición y mejora Lanbide Hobetzen señala que los retos principales que 
constituyen el punto de partida de la estrategia de modernización y transformación del 
modelo operativo de Lanbide tienen que ver con su capacidad de responder eficazmente 
a la perspectiva de igualdad de oportunidades en el acceso, el mantenimiento, la 
promoción y la calidad del empleo, desde diferentes perspectivas, entre ellas las de 
género.

El sistema de seguimiento del Plan de igualdad es la herramienta que ha permitido 
analizar las actuaciones realizadas, valorar los logros alcanzados y medir el impacto 
de la política de igualdad de Lanbide durante la ejecución del plan de la anterior 
legislatura. Asimismo, ha permitido reflexionar sobre los objetivos y las acciones, tanto 
nuevas como continuadas, que deben desarrollarse en este nuevo plan.

El seguimiento del Plan se realiza de forma periódica, con frecuencia anual, motivado 
principalmente por las obligaciones de reporte de información a diferentes organismos 
con los que Lanbide mantiene compromisos formales:

•	 EMAKUNDE / Instituto Vasco de la Mujer:

•	 Elaboración de la Memoria de seguimiento de la actividad en materia de igualdad 
de los poderes públicos vascos.

•	 Evaluación de la Ley 4/2005 para la Igualdad de Mujeres y Hombres y vidas 
libres de violencia machista contra las mujeres de la CAE.

•	 Remisión de datos anuales sobre la atención a mujeres y menores de edad 
víctimas de violencia machista contra las mujeres.

•	 Servicio Público de Empleo Estatal (SEPE)

•	 Seguimiento del Plan Estratégico de Transversalización de la Igualdad en las 
Políticas Activas de Empleo y de las medidas implementadas en el Plan de Acción 
de Lanbide.
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LÍNEA 2. RECURSOS ORGANIZATIVOS: UNIDAD PARA LA IGUALDAD

Lanbide cuenta con una Unidad para la igualdad para labores de coordinación e 
impulso de políticas de igualdad que depende de la Dirección de Administración y 
Servicios Generales. 

La Unidad para la igualdad está dotada de personal técnico propio y especializado 
con dedicación a jornada completa y que viene desarrollando acciones en la materia 
desde el año 2011. El puesto está y ha estado ocupado únicamente por mujeres. 

Desde el 2014 cuenta con presupuesto propio y el importe asignado para el desarrollo 
de las políticas de igualdad para el 2026 asciende a 15.000 € anuales. 

Lanbide participa en una serie de estructuras en materia de políticas de igualdad y en 
las que se enmarca el Plan de igualdad:

•	 Estructuras de impulso, coordinación y asesoramiento Intradepartamental: la Unidad 
para la igualdad de Lanbide, Comisiones de trabajo internas, como la Comisión 
Negociadora del Plan de Igualdad y la Comisión Instructora y de Seguimiento para 
casos de acoso sexual y por razón de sexo. 

•	 Estructuras de coordinación interinstitucional: la Comisión Interinstitucional para 
la igualdad de Mujeres y Hombres y la Comisión de Seguimiento del III Acuerdo 
Interinstitucional para la coordinación de la atención a víctimas de violencia 
machista contra las mujeres en la CAE. 

•	 Estructuras de coordinación interdepartamental: la Comisión Interdepartamental 
para la Igualdad de Mujeres y Hombres, el Grupo Técnico Interdepartamental y 
Emakunde.

LÍNEA 3. RECURSOS TÉCNICOS: CAPACITACIÓN

El personal de Lanbide puede adquirir capacitación en materia de igualdad a través 
de diferentes vías que le permiten incorporar el enfoque de género en su trabajo:

Lanbide, a través de su plataforma on-line, Gelan-Aula de formación de Lanbide, 
ofrece diversas acciones formativas específicas en la materia de igualdad dirigidas a 
su personal. Podemos encontrar los siguientes cursos:

	• Berdintasuna normalizatzen, de 10 horas, con el objetivo de ofrecer herramientas 
para una comunicación bilingüe no sexista. 
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•	 Curso básico para el personal tutor de violencia de género, de 30 horas, diseñado 
para compartir el conocimiento y la práctica que necesita el personal de Lanbide 
en el desempeño de las tareas de atención a mujeres víctimas de violencia de 
género en su puesto de trabajo.

En 2024, un total de 256 personas han recibido formación en materia de igualdad 
impartida por Lanbide.

Tabla 8: Formación en igualdad Gelan en 2024 por sexo

CURSOS DE IGUALDAD 2024 TOTAL MUJERES HOMBRES

Curso Básico para personal tutor de víctimas de vio-
lencia de género 113 94 19

Berdintasuna normalizatzen / Normalizando la 
igualdad 143 120 23

Fuente: Servicio de gestión de personas de Lanbide

Hasta la fecha un total de 388 trabajadoras y trabajadores (328 mujeres y 60 hombres) 
han sido formados como personal tutor de víctimas de violencia de género por parte de 
Lanbide. De este modo se pretende dar cumplimiento al mandato legal de contar con 
profesionales de los servicios de empleo con formación especializada y herramientas 
para una mejor atención a las mujeres víctimas de violencia machista.

Lanbide también pone a disposición de su personal una serie de vídeos breves de 
sensibilización en igualdad, donde se ofrece una panorámica de los temas más 
importantes en el ámbito del empleo.

•	 Atención a personas usuarias de los servicios empleo con enfoque de género

•	 Datos e indicadores

•	 Enfoque de género en las PAE

Por otro lado, la formación en intermediación laboral está diseñada con perspectiva 
de género. Se trata de un curso que ofrece conocimientos para acompañar a las 
mujeres en su búsqueda de empleo, especialmente a aquellas procedentes de colectivos 
vulnerables. Incluye contenidos sobre itinerarios personalizados de inserción con 
perspectiva de género; y recursos de empleo inclusivos, entre otros:

•	 A través de la oferta formativa en igualdad del Instituto Vasco de Administración 
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Pública (IVAP), que durante los últimos años ha impartido diversos cursos en materia 
de igualdad como: la formación básica sobre igualdad de mujeres y hombres; 
Hombres, masculinidades e igualdad: mirando al futuro, construyendo políticas 
públicas para la igualdad; Hacia un uso igualitario del lenguaje y la comunicación 
en la administración, e Integrar la perspectiva de género en el trabajo diario, entre 
otros.

En 2024, el personal de Lanbide que asistió a la formación organizada por el IVAP 
fue de 370 personas, de las cuales 289 fueron mujeres y 81 hombres. El 16,2% 
del total de las personas que se formaron lo hicieron en cursos de igualdad (60 
personas: 47 mujeres y 13 hombres).

•	 A través de Emakunde mediante la formación de JABETUZ dirigida a las y los 
profesionales que atienden a víctimas de violencia contra las mujeres y desde el año 
pasado a través del portal de formación online propio: Emakunderen Berdintasun 
Eskola/Escuela de Igualdad de Emakunde.

Durante el 2024 se han formado 58 mujeres y 8 hombres en los diferentes cursos 
organizados por Jabetuz. 

Hijas e hijos víctimas de violencia machista 
3.ª Edición

Mujeres con discapacidad víctimas de violencia 
machista 4.ª Edición

Capacitación para la atención de mujeres gitanas 
en situación de violencia de género

Mujeres mayores víctimas de violencia machista 
4.ª Edición

Atención e intervención con mujeres víctimas de 
violencia sexual 1.ª Edición

Curso básico de formación 19.ª Edición

Curso básico de formación 20.ª Edición

7
0

4
1

5
1

8
1

7
1

16
2

11
2

Mujeres Hombres

Fuente: Servicio de gestión de personas de Lanbide
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LÍNEA 4. RECURSOS ECONÓMICOS

La Unidad para la igualdad de Lanbide cuenta con una partida presupuestaria anual 
propia y específica para el impulso y coordinación de las políticas de igualdad en el 
ente de 15.000 €.

Lanbide ha destacado durante esta legislatura pasada por el volumen presupuestario 
identificado para actuaciones diseñadas con perspectiva de género, siendo 
aproximadamente el 50% del total de las actuaciones de la Administración General.

El presupuesto de Lanbide para actuaciones contempladas en el Plan de Acción contra 
la Brecha Salarial es del 6,6% (unos 7.000.000 €) del presupuesto total. Comprende 
actuaciones como: Morrokotudak: subvenciones para la formación con compromiso 
de contratación y formación y contratación de mujeres y hombres desempleadas/os en 
ámbitos masculinizados y feminizados; Ayudas a la contratación para la conciliación 
de la vida familiar y laboral; Programa de fomento de reducción de parcialidad en la 
contratación no deseada, especialmente a mujeres en situación de desventaja en el 
acceso al mercado laboral. 

RETOS PARA GARANTIZAR EL COMPROMISO POLÍTICO CON LA IGUALDAD DE 
MUJERES Y HOMBRES

Los principales retos asociados al Objetivo Estratégico 1: Garantizar el Compromiso 
político con la igualdad de mujeres y hombres y alineados con las líneas y objetivos 
estratégicos de la Estrategia 2030, se detallan a continuación,

1. Normativa y planificación

Lanbide tiene previsto, durante la XIII Legislatura, avanzar en la consolidación de la 
igualdad mediante las siguientes actuaciones:

•	 Elaboración del Plan interno de igualdad de Lanbide, que como ente público 
de derecho privado está obligado a tener de conformidad con la Ley Orgánica 
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres

Las principales actuaciones previstas son:

1.	 Realización del diagnóstico organizacional, mediante la recopilación y 
análisis de datos cuantitativos y cualitativos que permitan conocer el grado de 
integración de la igualdad en Lanbide.

2.	 Diseño, aprobación y registro del Plan de igualdad, incluyendo la definición 
de objetivos, el diseño de medidas, el establecimiento de indicadores de 
seguimiento y evaluación, la planificación del calendario de aplicación y la 
aprobación y registro formal del plan. 
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3.	 Elaboración e implantación del protocolo para la prevención y actuación frente 
al acoso sexual y el acoso por razón de sexo.

4.	 Diseño y desarrollo del plan de formación en igualdad, en el marco del Plan 
de Igualdad.

5.	 Garantizar la salud laboral de mujeres y hombres mediante la revisión, con 
perspectiva de género del Plan de Prevención de Riesgos Laborales.

2. Recursos técnicos y capacitación

Para reforzar las capacidades internas y asegurar una aplicación efectiva del principio 
de igualdad, se prevén las siguientes actuaciones:

1.	 Formación del personal en acoso sexual y acoso por razón de sexo y en el 
procedimiento de actuación ante estos casos.

2.	 Desarrollo de un protocolo de atención a mujeres víctimas de violencia machista 
para las personas tutoras de oficinas de Lanbide.

3.	 Formación en la integración de la perspectiva de género en la normativa, 
especialmente dirigida al personal con responsabilidades técnicas y jurídicas.

4.	 Creación de recursos didácticos y metodológicos, mediante la elaboración de 
materiales que faciliten la aplicación práctica del principio de igualdad en la 
actividad diaria de Lanbide.

5.	 Organización de formación específica en igualdad y violencias machistas 
orientada a cubrir las necesidades detectadas en el personal con funciones de 
responsabilidad.

OBJETIVO ESTRATÉGICO 2:  
INTEGRAR LA IGUALDAD EN  
LA ACTIVIDAD ADMINISTRATIVA

Se ha realizado un diagnóstico somero del actual grado de inclusión del enfoque 
de género en los procedimientos de trabajo de Lanbide analizando las siguientes 
cuestiones: 
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LÍNEA 5. PROCEDIMIENTOS ADMINISTRATIVOS

•	 Estadísticas y estudios

El Gabinete Técnico, dependiente de la Dirección General, es el órgano consultivo que 
realiza las estadísticas e informes del mercado laboral y de las rentas de inserción. 
En cumplimiento de la Ley para la Igualdad de Mujeres y Hombres, cabe señalar que 
todos los informes estadísticos y estudios elaborados por Lanbide incorporan la variable 
sexo y en algunos casos, se diseñan mecanismos que permiten el conocimiento de la 
incidencia de otras variables cuya concurrencia puede ser constitutivas de situaciones 
de desigualdad múltiple (tales como edad, renta, origen, discapacidad). 

Del mismo modo, se identifican y analizan las brechas de género en la interpretación 
de la información realizada.

El Gabinete Técnico ha elaborado una serie de estudios que proporcionan información 
específica de la situación de las mujeres en la CAE, de los cuales cabe destacar:  

•	 “Superar la escasez de mano de obra y de habilidades: Invertir en la FP. Desafío 
demográfico y formación de una fuerza laboral cualificada en el País Vasco”. 
Autoría: Javier Armaolea (Servicio de Formación). 

•	 “Impacto de la Pandemia de COVID-19 en las Mujeres en el Mercado Laboral 
de la Comunidad Autónoma del País Vasco y Principales Medidas y Programas 
de Apoyo Implementados” Autoría: Borja Pulido y Estíbaliz Olivares (Gabinete 
Técnico).

•	 Comunicación

Uno de los avances en materia de igualdad que podemos destacar en Lanbide se 
refiere a la comunicación- tanto interna como externa.

Como resultado del trabajo realizado en el marco del Plan de igualdad de la anterior 
legislatura, a través del Análisis de la comunicación de Lanbide a través de su web 
y redes sociales desde la perspectiva de género, se puede afirmar el avance en la 
incorporación de la igualdad mediante la supervisión de los contenidos e imágenes y 
el fomento del uso del lenguaje inclusivo y no sexista.

•	 Evaluación de la normativa

La evaluación de la normativa se realiza integrando la perspectiva de género y 
cumpliendo la obligatoriedad que en su artículo 20 señala la Ley para la Igualdad de 
Mujeres y Hombres de evaluar el impacto potencial de las propuestas normativas en la 
situación de las mujeres y en la de los hombres.
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En la elaboración de disposiciones normativas de carácter general (DCG), Lanbide ha 
tenido en cuenta de manera activa el objetivo de la igualdad de mujeres y hombre 
y ha incorporado medidas para eliminar desigualdades tras la elaboración de una 
Evaluación de Impacto de género de estas.

Tanto las diferentes DCG elaboradas por Lanbide y las diversas ayudas que tienen 
el objetivo de apoyar al acceso al empleo de calidad de las personas jóvenes como 
aquella normativa dirigida a regular actuaciones cuyo objetivo estratégico consiste en 
un empleo en igualdad de oportunidades para colectivos vulnerables y otra normativa, 
incluyen medidas dirigidas a reducir las desigualdades; fundamentalmente incluyen 
acciones positivas, lenguaje inclusivo, medidas prohibitivas y sancionadoras.

A modo de ejemplo, las acciones positivas que se recogen en los programas de 
formación o en el de ayudas son del siguiente tipo:

• “Las mujeres deben participar en una proporción equivalente a su peso en el 
colectivo de las personas desempleadas (55% del total de las personas en 
desempleo), por lo que el grupo formativo estará conformado, siempre que sea 
factible, por un 55% de mujeres, al menos”.

•  “En aquellos certificados de profesionalidad relativos a ámbitos de actividad en 
los que no exista suficiente presencia femenina, tendrán prioridad las mujeres”.

•  “Las ayudas para el mantenimiento de puestos de trabajo de personas con 
discapacidad, se subvenciona el 50% del salario Mínimo Interprofesional vigente, 
y el 60% si es mujer”.

•  “En ayudas a la inversión generadora de empleo estable para personas 
trabajadoras con discapacidad. Si la persona contratada como indefinida es 
mujer, la ayuda se incrementa un 10%”.

•  “Ayudas al sostenimiento de puestos de trabajo en empresas de inserción donde 
el importe de la subvención se incrementa en un cinco por ciento (5\%) en el caso 
de que la persona que ocupe el puesto de trabajo sea mujer”.

•  Inclusión como participantes a las mujeres víctimas de violencia machista.

•	 Contratación y subvenciones

Con relación a la inclusión de cláusulas para la igualdad en contratos, subvenciones 
y convenios Lanbide viene incorporándolas de forma sistemática con el objetivo de 
incidir en la reducción de las brechas de género. 

El plan estratégico de subvenciones de Lanbide tiene como objetivo estratégico 
transversal, la igualdad de oportunidades como eje fundamental de la política vasca 
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de empleo. Anualmente, se tramitan 38 convocatorias de subvenciones, y todas ellas 
llevan incorporadas medidas para eliminar desigualdades y promover la igualdad.

Mención aparte merecen las líneas subvencionales que en clave estratégica tienen el 
compromiso con la igualdad efectiva de género en el ámbito laboral:

LÍNEA SUBVENCIONAL INDICADORES CRÉDITO

Formación y contratación de 
mujeres y hombres ámbitos mas-
culinizados y feminizados.

• �N.º de participantes en formación con 
compromiso de contratación general: 
150 

• �N.º de contratos comprometidos: 80 
• �N.º de participantes en Formación y 

contratación de mujeres y hombres en 
ámbitos masculinizados y feminizados: 
850 

• �N.º de contratos comprometidos: 425 

2.000.000 €

Ayudas para la conciliación de 
la vida familiar y laboral. Decre-
to 164/2019.

• �N.º Contratos subvencionados: 1.550 2.000.000 €

Del mismo modo, los contratos y convenios que se han realizado desde Lanbide 
incorporan cláusulas para la igualdad de forma sistemática con el objetivo de incidir 
en la reducción de las brechas de género. 

Cabe mencionar además el Programa de formación con contratación para mujeres 
víctimas de violencia de género, trata y explotación sexual, en el marco del Plan de 
acción para la transversalización de la igualdad en las políticas activas de empleo, en 
coordinación con el SEPE, por medio del cual se han insertado laboralmente 5 mujeres 
víctimas de violencia de género.

•	 Procesos selectivos

Con la transformación de Lanbide en un ente público de derecho privado, parte de 
los procesos selectivos de acceso y promoción en el empleo han pasado a depender 
directamente del propio ente, mientras que anteriormente eran competencia del 
Gobierno Vasco. Este cambio supone un nuevo marco de actuación en el que Lanbide 
asume responsabilidades propias en la gestión de su personal, dentro del cumplimiento 
de la normativa vigente.

El marco normativo aplicable contempla la Ley 11/2022, de 1 de diciembre, de 
Empleo Público Vasco, la Ley 15/2023, de 21 de diciembre, de Empleo, y los Estatutos 
de Lanbide, que regulan de manera específica el régimen de personal del ente.
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El personal al servicio de Lanbide está compuesto por personal laboral contratado 
para las funciones asignadas y por personal funcionario perteneciente a los cuerpos y 
escalas de la Administración de la CAE. Dado que ambos colectivos tienen naturaleza 
distinta, los procedimientos de selección también se diferencian: para el personal 
laboral, la convocatoria, gestión y resolución de los procesos de acceso, provisión 
temporal y definitiva, así como de movilidad, corresponden a la Dirección General 
de Lanbide, siguiendo lo establecido en la Ley 11/2022. Por su parte, el personal 
funcionario se rige por la normativa propia de la función pública de la Administración 
General de la CAE.

En todos los procesos de selección y promoción, Lanbide está obligada a incorporar 
de manera progresiva, sistemática y coherente contenidos relativos a la igualdad de 
mujeres y hombres en los procedimientos de acceso y promoción, en cumplimiento 
de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres 
y hombres, y el Decreto Legislativo 1/2023, de 16 de marzo, por el que se aprueba 
el texto refundido de la Ley para la Igualdad de Mujeres y Hombres y Vidas Libres de 
Violencia Machista contra las mujeres, así como las directrices del Gobierno Vasco en 
materia de empleo público.

De esta manera, Lanbide garantiza que sus procedimientos de selección y promoción 
la igualdad real de oportunidades en el acceso al empleo público y se materializa a 
través de las siguientes actuaciones, entre otras:

•  Incorporación de bloques o temas específicos sobre igualdad de mujeres y hombres, 
violencia contra las mujeres y normativa vigente, así como la transversalización 
de la perspectiva de género en otros temas vinculados al empleo público.

• Capacitación de las personas integrantes de los tribunales de selección, con el 
fin de garantizar procesos evaluadores libres de estereotipos y sesgos de género.

• Aplicación de medidas para evitar sesgos y discriminaciones, asegurando la 
transparencia, objetividad y equidad en todas las fases de los procesos selectivos

•	 Órganos directivos, tribunales y jurados

Respecto de la participación e incidencia de mujeres y hombres en los órganos 
directivos y los espacios de participativos de Lanbide y con el objetivo de promover 
una representación equilibrada de mujeres y hombres, hay que señalar que hoy en 
día:

El Consejo de Administración de Lanbide, se compone de 15 miembros titulares 
(11 hombres y 4 mujeres) y 12 suplentes (6 mujeres y 6 hombres), en este órgano 
no hay representación equilibrada de mujeres y hombres. En cuanto a la estructura 
competencial de Lanbide, las direcciones están representadas por 4 hombres y dos 
mujeres.
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RETOS DIRIGIDOS A INTEGRAR LA IGUALDAD EN LA ACTIVIDAD ADMINISTRATIVA 

A continuación, se presentan los principales retos asociados al Objetivo Estratégico 2: 
Integrar la igualdad en la actividad administrativa según lo explicitado en la Estrategia 
para la igualdad 2030. 

•	 Garantizar que las normas recogen medidas dirigidas a reducir las desigualdades 
de género y promover la igualdad de mujeres y hombres, fortaleciendo las 
capacidades técnicas y jurídicas para aplicar el análisis de impacto de género en 
la normativa.

•	 Garantizar un uso no estereotipado de imágenes y un uso no sexista del lenguaje 
y de otros elementos comunicativos en las publicaciones, páginas y webs creadas 
por Lanbide, congresos y jornadas, mediante la revisión y, en caso necesario, 
corrección de materiales y soportes de comunicación.

•	 Establecer mecanismos de verificación del cumplimiento de la introducción 
de cláusulas de igualdad en la contratación/ subvenciones/ convenios para 
la provisión de servicios o programas especializados vinculados al empleo, la 
formación para el empleo, contratos y convenios con empresas, asociaciones y 
demás entes proveedores de servicios.

•	 Garantizar la igualdad real de oportunidades en el acceso y en la promoción al 
empleo público.

OBJETIVO ESTRATÉGICO 3:  
TRANSFORMAR EL MODELO DE  
GOBERNANZA DE LAS INSTITUCIONES

LÍNEA 6. COORDINACIÓN, COLABORACIÓN E INTERNACIONALIZACIÓN

La Unidad para la igualdad viene participando en las siguientes estructuras:

•  Grupo Técnico Interdepartamental para la igualdad (GTI).

•  Grupo Técnico Interinstitucional del III Acuerdo Interinstitucional para la coordinación 
de la atención a víctimas de violencia machista contra las mujeres en la CAE. 

•  Grupo de Sistemas de Información (GSI): Comisión de seguimiento del III Acuerdo. 

• Comisión de Seguimiento del Programa de inserción sociolaboral para mujeres 
víctimas de violencia de género.
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•  Grupo gestores Programas FSE+.

•  Grupo de Trabajo dirigido a reducir la Brecha Salarial en Euskadi.

A su vez, dinamiza el Grupo de trabajo de tutoras y tutores que atienden a mujeres 
víctimas de violencia de género.

En lo referente al fortalecimiento de la coordinación y la colaboración para la igualdad, 
Lanbide es vocal y tiene representación propia en la Comisión Interdepartamental para 
la Igualdad de Mujeres y Hombres. 

RETOS DIRIGIDOS A INTEGRAR EL MODELO DE GOBERNANZA DE LAS 
INSTITUCIONES

•	 Constitución y desarrollo de las funciones de la Comisión Negociadora de Igualdad 
para la elaboración y aplicación del Plan de igualdad de Lanbide.

•	 Constitución y desarrollo de las funciones de la Comisión Instructora par los casos 
de acoso sexual y por razón de sexo.

•	 Constitución y activación del trabajo de una red de trabajo entre las diferentes 
direcciones para garantizar la integración de la perspectiva de género en la labor 
de cada una de ellas.

•	 Constitución y activación de la red de igualdad para trabajar la atención a las 
víctimas de violencia machista.

4.2.2. Intervención vinculada a empleo

El derecho al empleo de calidad debe desarrollarse desde la igualdad efectiva 
de oportunidades, conformada necesariamente con una mirada interseccional, 
comenzando por la igualdad de mujeres y hombres en el ámbito laboral, pero 
abarcando también en esta concepción otras dimensiones como la generacional, la 
diversidad funcional y la diversidad cultural.

Lanbide trabaja el compromiso con la igualdad efectiva de género en el ámbito laboral 
desde muy diferentes frentes: igualdad de oportunidades en el acceso al empleo, 
igualdad de oportunidades de desarrollo profesional, igualdad retributiva, y acceso 
igualitario y corresponsable a las medidas de conciliación de la vida laboral y familiar. 
Este trabajo tiene siempre en cuenta la realidad diferenciada de los diferentes grupos 
y colectivos de mujeres.
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Diagnóstico general relacionado con la intervención vinculada a empleo 

Para poder incorporar el mainstreaming de género en las políticas públicas de empleo, 
y para medir los impactos de género en ellas, es necesario conocer las diferencias 
de género en el mercado laboral en general y, en el caso concreto de Lanbide, las 
características de sus potenciales clientes: las personas demandantes y las empresas 
que configuran la estructura productiva de su ámbito geográfico de actuación.

•	 Personas y su relación con la actividad en la CAE en 2023

En 2023, la tasa de ocupación entre las mujeres ha sido del 47,7% y la masculina 
del 56,2%.  Datos similares a los registrados antes de la pandemia (46,7% y 56,1% 
respectivamente en 2019).  La brecha aumenta a partir de los 55 años: la tasa de las 
mujeres disminuye y la diferencia entre ambos sexos es de 8,3 puntos. 

La tasa de ocupación según número de hijos es más baja cuando no hay descendencia 
y va elevándose de forma notable en las familias con 2 o más hijas o hijos. La tasa de 
ocupación de hombres con dos o más hijas o hijos en 2023 es del 85,7% mientras que 
el de las mujeres es del 71,8%.

En 2023 la tasa de paro, se reduce y se sitúa en el 8,0% en el caso de las mujeres y 
el 7,6% en el de los hombres.  La evolución de la tasa de paro con los años ha ido 
disminuyendo tanto para hombres como para mujeres, aunque para ellas la tasa siga 
siendo superior.

Tabla 1. Evolución de la tasa de paro en la CAE en 2020-2023 por sexo

2023

2021

2020

10,20%
9,80%

8%
7,60%

10,80%
10,50%

Mujeres Hombres

En cuanto a la tasa de actividad, durante el año 2023 la tasa de actividad de las 
mujeres en la CAE se sitúa en el 51,9%, 0,1 puntos porcentuales menos que el año 
anterior y 9 puntos por debajo de la tasa de los hombres, diferencia que se agudiza a 
partir de los 45 años, cuando la participación de las mujeres en el mercado de trabajo 
disminuye de forma significativa (42,8% frente al 52,9% de hombres).
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Tabla 2. Tasa de actividad, ocupación y paro según sexo en la CAE en 2023 por sexo 

Tasa de actividad

Tasa de ocupación

Tasa de paro

47,70%
56,20%

51,90%
60,90%

8,00%
7,60%

Mujeres Hombres

•	 Personas demandantes de empleo inscritas en Lanbide

El número de personas demandantes de empleo o mejora de empleo en Lanbide, en 
2023, es de 416.995, las mujeres representan el 56,2%.

Las mujeres suponen un porcentaje mayor como demandante de empleo en casi 
todos los colectivos preferentes: personas paradas de larga duración, personas con 
discapacidad, personas en riesgo de exclusión y personas beneficiarias de RGI.

Tabla 3: Cifras de las y los demandantes de Lanbide por colectivos preferentes en 2023 
por sexo

<25 años

<30 años

>=45 años

Parados/as de larga duración

Personas con discapacidad

Personas en riesgo de exclusión

Beneficiarios/as RGI

20.009
23.937

43.652
44.005

114.458
81.725

62.407
43.901

9.241
11.942

34.073
27.451

33.829
26.896

Mujeres Hombres
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ACTUACIONES RELATIVAS A LA INTERVENCIÓN VINCULADA AL EMPLEO

Con el objetivo de fomentar el empleo y la inserción laboral y transversalizando la 
perspectiva de género para reducir las diferencias y desigualdades entre mujeres y 
hombres en el mercado laboral, durante el 2024 Lanbide continúa trabajando en una 
serie de proyectos entre los cuales se encuentran:

•	 Incentivar la conciliación de la vida familiar y laboral y las oportunidades de empleo 
generadas.

Durante el ejercicio 2024 se han resuelto favorablemente 159 expedientes de 
2023 (125 mujeres y 34 hombres), afectando a 90 empresas, y 517 expedientes 
de 2024, afectando a 158 empresas, que subvencionan la contratación de 
personas demandantes de empleo, entre ellas hay 408 mujeres y 109 hombres, 
para la sustitución de personas trabajadoras acogidas a medidas de conciliación, 
por reducción de jornada o excedencia, para cuidado de hijo, hija o familiar 
dependiente. 

•	 Promover la inserción laboral de personas jóvenes y de otros colectivos con 
dificultades mediante contratación en empresas con centros de trabajo en la CAPV. 

Es una convocatoria de ayudas destinadas a la contratación en prácticas de 
personas jóvenes menores de 30 años, en situación de desempleo y sin previa o 
con escasa experiencia laboral en empleos relacionados con su titulación, por las 
empresas vascas, como medida para favorecer la mejora de su empleabilidad, a 
través de la adquisición de experiencia profesional, y de consolidar su inserción 
laboral.

En la convocatoria de 2024 se solicitaron subvenciones por la realización de 1161 
contratos habiéndose finalmente subvencionado 708 de los cuales 550 fueron 
contratos en prácticas y 611 indefinidos. Además, 31 entidades colaboradoras 
solicitaron la ayuda por 705 contratos subvencionados derivados de la captación, 
registro y/o gestión de la oferta y/o gestión y seguimiento proceso de transición. 

•	 Promover la integración de personas con discapacidad en el mercado ordinario de 
trabajo, a través de actuaciones integradas de Empleo con Apoyo.

En 2024 han resultado adjudicatarias de las ayudas para el desarrollo de las 
actuaciones de Empleo con Apoyo 9 entidades. Se solicitaron ayudas para realizar 
seguimiento a contratos anteriores al año de subvención a 251 personas, de los 
cuales 149 corresponden a hombres y 102 a mujeres. Además, se realizaron 
inserciones a 97 personas, de las cuales 55 han sido hombres y 42 mujeres.
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•	 Personas mayores de 30 años en desempleo de larga duración.

De las 60 solicitudes de ayudas recibidas (30 para hombres y 30 para mujeres), 
se han contratado 30 personas paradas de larga duración, de las cuales 15 han 
sido hombres y 15 mujeres.

•	 Impulsar la recolocación y recualificación de personas despedidas de empresas de 
sectores de actividad en crisis y dar respuesta a las necesidades de contratación y 
formativas de las empresas.

En julio de 2024 se cerró el programa Aukeraberri con un resultado de 749 
personas participantes. 

Del total de participantes 632 personas se recolocaron (407 hombres y 225 
mujeres). 

•	 Programa Contrato Relevo. 

De las 122 empresas subvencionadas para la realización de 155 contratos de 
relevo, 81 se suscribieron con menores de 30 años, 73 con mayores de 45 años 
y 1 persona entre 30 y 45 años. 

De las 155 personas contratadas, 103 fueron hombres y 52 mujeres.

•	 Emprendimiento. Autoempleo y creación de empresas.  

En el 2024, un total de 987 personas solicitaron la subvención destinada a la 
consolidación del proyecto empresarial, de las cuales 810 resultaron beneficiarias. 
Entre estas personas beneficiarias, 389 fueron hombres (286 mayores de 30 años 
y 103 de 30 años o menos), y 421 mujeres, de las que 322 tienen más de 30 años 
y 99 son de 30 años o menos.

Por otro lado, para el establecimiento del proyecto empresarial, se registraron 372 
solicitudes, resultando beneficiarias 232 personas. De estas, 112 fueron hombres 
(78 mayores de 30 años y 34 de 30 años o menos) y 120 fueron mujeres, de las 
cuales 89 eran mayores de 30 años y 31 tenían 30 años o menos.

RETOS VINCULADOS A LA INTERVENCIÓN VINCULADA AL EMPLEO

A continuación, se presentan los principales retos identificados en la intervención 
vinculada al empleo.

•	 Impulsar la transversalización de la perspectiva de género en todos los niveles, 
fases y herramientas de las políticas públicas de empleo, garantizando que la 
igualdad sea un criterio estructural en su diseño, ejecución y evaluación.
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•	 Adecuar la formación de las mujeres a las necesidades reales del mercado laboral, 
promoviendo su acceso a sectores emergentes y de alta demanda, y evitando la 
reproducción de estereotipos tradicionales ligados al género.

•	 Intensificar la intervención con las mujeres desempleadas, tanto de larga como de 
corta duración.

•	 Impulsar la mejora de la calidad del empleo de las mujeres en todos los sectores, 
incentivando y promoviendo la conversión de contratos temporales y a tiempo 
parcial en indefinidos y o a tiempo completo.

•	 Favorecer la incorporación de las mujeres inactivas al mercado laboral asalariado.

•	 Incrementar el número de medidas para la constitución, consolidación, mayor 
competitividad e internacionalización de las iniciativas empresariales de mujeres y 
la disminución de la brecha financiera de género.

•	 Reducir la segregación horizontal y vertical de las mujeres en el mercado de trabajo.

•	 Reforzar las actuaciones para eliminar la brecha salarial de género, mediante la 
promoción de la igualdad retributiva, la transparencia salarial y la detección de 
desigualdades vinculadas a complementos, promociones y valoración de puestos.

•	 Realizar estudios y diagnósticos sobre las posibles causas de desigualdad en los 
proyectos y programas vinculados al empleo, para poder establecer las medidas 
correctoras correspondientes.

4.2.3. Intervención vinculada a la formación para el empleo

La formación para el empleo supone un eje fundamental en la actividad de Lanbide, 
y está alineada con objetivos de desarrollo sostenible e inclusivo. Entre sus objetivos 
se encuentra el de garantizar el desarrollo de programas específicos de incorporación 
de las mujeres a la formación profesional industrial como instrumento de mejora en la 
calidad del empleo femenino y de reducción de la brecha salarial.

La formación para el empleo en la CAE se desarrolla dentro de un marco normativo 
que integra de manera transversal la igualdad de mujeres y hombres. La Ley 15/2023, 
de Empleo del País Vasco, establece la igualdad de oportunidades y la perspectiva de 
género como principios rectores de todas las políticas activas de empleo, garantizando 
la participación equilibrada de mujeres y hombres en las acciones formativas. Este 
principio se concreta en el Decreto 82/2016, de 31 de mayo, que regula la Formación 
Profesional para el Empleo en Euskadi e incorpora la igualdad como criterio básico 
en la planificación, gestión y acceso a la formación. Asimismo, el Decreto Legislativo 
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1/2023, de 16 de marzo, que aprueba el Texto Refundido de la Ley para la Igualdad 
de Mujeres y Hombres y Vidas Libres de Violencia Machista contra las Mujeres, refuerza 
la obligación de incorporar la perspectiva de género en todas las políticas públicas, 
incluidas las de empleo y formación. En conjunto, este marco legal garantiza que las 
intervenciones vinculadas a la formación para el empleo se orienten a promover la 
igualdad efectiva, accesible para todas las personas independientemente de su edad, 
género o situación personal o laboral, eliminando desigualdades y fomentando la 
presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los ámbitos profesionales.

Diagnóstico general relacionado con la intervención vinculada a la  
formación para el empleo

Lanbide ofrece formación destinada a la mejora de la empleabilidad y a promover la 
inserción laboral dirigida prioritariamente a personas desempleadas, con compromiso 
de contratación, y también ofrece formación a personas ocupadas.

Durante el 2024 participaron 95.645 personas en acciones formativas, 52.281 
hombres y 43.364 mujeres, lo que supuso un descenso del 5,6% en el periodo 2023-
2024.

A continuación, se detallan las cifras de las personas formadas en las diferentes ofertas 
de formación y actuaciones en la intervención vinculada a la formación en Lanbide:

•	 Certificados de profesionalidad: 13.087 personas formadas en acciones de 
certificados de profesionalidad, de las cuales 6.435 fueron mujeres y 6.652 
hombres.

•	 Acciones formativas No Acreditables: 9.975 personas formadas en acciones 
formativas no acreditables, de las cuales 5.985 fueron mujeres y 3.990 hombres. 

•	 Formación con compromiso de contratación: 349 personas participantes en acciones 
de formación con compromiso de contratación, de las cuales 97 fueron mujeres y 
252 hombres; con un total de 149 personas contratadas.

•	 Morrokotudak:  96 personas formadas, distribuidas en  83 mujeres en las acciones 
de formación y empleo en ocupaciones de actividad masculinizados y 13 hombres 
en ocupaciones de actividad feminizadas. 

•	 Formación para jóvenes con baja cualificación: 562 personas jóvenes de baja 
cualificación formadas, de las cuales 24 fueron mujeres y 538 hombres.

•	 Nuevos nichos de empleo y de alta demanda: 10.016 personas formadas, de las 
cuales 4.675 fueron mujeres y 5.341 hombres.



30

Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres

•    �Proyectos singulares de inserción sociolaboral: 5.873 participantes en las acciones 
formativas de las cuales 2.854 fueron mujeres y 3.019 hombres. Se atendió a 
2.368 personas: 1.305 mujeres y 1.063 hombres.

•    �Acciones de formación en alternancia – Hezibi y prácticas no laborales: 1055 
personas participantes, de las cuales 722 fueron hombres y 283 mujeres.

•    �Prácticas no laborales becadas: se realizaron prácticas en 71 empresas y participaron 
75 jóvenes titulados, de los cuales 24 eran mujeres y 51 hombres.

•    �Acciones acreditables de iniciativa privada: 4.278 personas participantes, de las 
cuales 2.222 fueron mujeres y 2.056 hombres.

•    �Acciones de acreditación de la experiencia laboral y los aprendizajes no formales 
mediante el dispositivo de reconocimiento de la competencia, en coordinación con 
el departamento de educación, han participado 39 mujeres y 8 hombres.

Tabla 4: Participantes en Acciones formativas según tipo de acción por sexo en 2024

Sectores masculinizados y feminizados 
con compromiso de contratación

Personas jóvenes de baja cualificación 
formadas

Acciones de formación con compromiso 
de contratación

Proyectos singulares de insercción 
laboral

Nuevos nichos de empleo y de alta 
demanda

Acciones formativas NO acreditable

Acciones formativas de certificados de 
profesionalidad

83
13

24
538

6.435
6.652

4.675
5.341

2.854
3.019

97
252

5.985
3.900

Mujeres Hombres

Fuente: Gabinete Técnico de Lanbide
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RETOS CON RELACIÓN A LA INTERVENCIÓN VINCULADA A LA FORMACIÓN 
PARA EL EMPLEO

A continuación, se presentan los principales retos asociados a la intervención vinculada 
a la formación para el empleo.

•	 Reducir la segregación horizontal y vertical que sufren las mujeres en el mercado 
de trabajo.

•	 Aumentar la participación de las mujeres en la formación con compromiso de 
contratación, para mejorar el porcentaje de presencia en el sector en el que se han 
formado. 

•	 Aumentar el número de mujeres investigadoras en los distintos ámbitos académicos, 
científicos, tecnológicos, económicos y financieros.

•	 Desarrollar yacimientos de empleo vinculados con los cuidados, colaborando a 
crear empleo de calidad en este sector.

•	 Colaborar con las pymes a analizar sus necesidades de competencias y sus 
necesidades de incorporación de personas trabajadoras o de recualificación en 
sus plantillas y responder a través de programas formativos ad hoc.

4.2.4. Intervención vinculada a la inclusión social

La intervención vinculada a la inclusión social constituye un eje estratégico para 
garantizar la igualdad efectiva de mujeres y hombres en el acceso al empleo y a los 
recursos de Lanbide. Supone promover la participación plena de todas las personas, 
eliminando las barreras que generan exclusión y desigualdad.

El acceso al empleo y la forma de participación en el mercado laboral son determinantes 
en las situaciones de pobreza y exclusión social, ya que condicionan el acceso a los 
recursos económicos presentes y futuros. Las trayectorias laborales de las mujeres se 
ven especialmente afectadas por el trabajo reproductivo no remunerado —cuidados 
y tareas domésticas— lo que se traduce en mayor temporalidad, empleo parcial y 
períodos de inactividad ligados a responsabilidades familiares, lo cual aumenta su 
riesgo de exclusión.

El marco normativo que orienta estas políticas incluye la Ley 14/2022, del Sistema 
Vasco de Garantía de Ingresos y para la Inclusión, y el Decreto Legislativo 1/2023, 
que aprueba el texto refundido de la Ley para la Igualdad de Mujeres y Hombres y 
Vidas Libres de Violencia Machista contra las Mujeres, estableciendo la integración 
obligatoria de la perspectiva de género en todas las intervenciones.
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A través de la gestión de prestaciones económicas y de los servicios de inclusión 
laboral y apoyo a la empleabilidad, Lanbide pretende prevenir el riesgo de exclusión, 
paliar situaciones de vulnerabilidad y garantizar la autonomía económica y la plena 
participación social y laboral de todas las personas, con especial atención a las 
mujeres en situación de mayor riesgo.

Diagnóstico general relacionado con la intervención vinculada a la 
inclusión social

Los datos disponibles reflejan que las mujeres presentan una situación económica más 
precaria que los hombres, lo que se traduce en que sean las principales beneficiarias 
de las prestaciones económicas gestionadas por Lanbide en 2024:

•	 Renta de Garantía de Ingresos (RGI): de las 58.067 personas titulares, 33.411 
eran mujeres y 24.656 hombres. La evolución en el periodo 2023-2024 muestra 
un aumento del 11,5% en mujeres frente al 9,1% en hombres.

•	 Ingreso Mínimo Vital (IMV): de las 27.019 personas titulares, 16.448 eran mujeres 
y 10.571 hombres, con un crecimiento  del 23,8% en mujeres frente al 21,8% en 
hombres en el periodo 2023-2024.

En cuanto al riesgo de pobreza, 126.991 mujeres se encuentran en esta situación, lo 
que representa el 11,2% del total de mujeres residentes en la CAE.

Respecto al empleo, las personas mayores de 45 años constituyen el colectivo más 
numeroso entre las personas desempleadas demandantes de empleo registradas en 
Lanbide. En marzo de 2024, el 55,4% de las 155.970 personas desempleadas tenían 
más de 45 años; de ellas, el 56,9% eran mujeres. Entre las personas mayores de 45 
años en desempleo de larga duración (61.418 personas), el 57,7% eran mujeres.

Estos datos evidencian la existencia de brechas de género en empleo y protección 
social, así como la necesidad de intervenciones específicas. Por ello, se considera 
adecuado destinar programas y líneas subvencionales específicas a mujeres mayores 
de 45 años y otros colectivos prioritarios, con el fin de favorecer su inclusión social, 
promover su autonomía económica y reducir la desigualdad estructural en la CAE.
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ACTUACIONES RELATIVAS A LA INTERVENCIÓN VINCULADA A LA INCLUSIÓN

Lanbide desarrolla diversas actuaciones dirigidas a favorecer la inclusión social 
y laboral de colectivos en situación de vulnerabilidad, con especial atención a la 
igualdad de mujeres y hombres:

•	 Programa “Nuevos proyectos territoriales para el reequilibrio y la equidad. 
Colectivos de atención prioritaria”.

Este programa ofrece atención personalizada a colectivos prioritarios, especialmente 
a personas desempleadas mayores de 45 años y a aquellas en situación de 
vulnerabilidad o riesgo de exclusión social. Las personas mayores de 45 años 
representaban el grupo mayoritario entre las personas demandantes de empleo 
desempleadas registradas en Lanbide.

Las personas mayores de 45 años constituyen el grupo más numeroso entre quienes 
buscan empleo y están inscritas en Lanbide. En marzo de 2024, más de la mitad de 
las personas desempleadas de la CAE —el 55,4% de un total de 155.970— tenían 
más de 45 años, y dentro de este grupo, casi seis de cada diez eran mujeres.

Esta realidad es aún más evidente en el desempleo de larga duración: entre las 
61.418 personas mayores de 45 años que llevaban mucho tiempo sin trabajo, más 
de siete de cada diez pertenecían a este tramo de edad, y cerca del 58% eran 
mujeres.

El programa subvencional se ha distribuido de la siguiente manera: 

•  437 personas beneficiarias de la atención personalizada a personas 
desempleadas mayores de 45 años y personas en situación de vulnerabilidad 
o riesgo de exclusión. De esas personas 200 eran mujeres y 237 hombres.

•  166 personas se integran en los proyectos dirigidos a personas desempleadas 
mayores de 45 años, de las cuales 70 eran mujeres y 96 hombres.

•  271 personas beneficiarias de los proyectos dirigidos a personas en situación 
de vulnerabilidad o riesgo de exclusión social, de las cuales 130 eran mujeres 
y 141 hombres. 

•	 Proyectos integrales Regularización por arraigo social.

En los 18 proyectos de itinerarios integrales para facilitar las autorizaciones 
de residencia y trabajo por motivos de arraigo para la formación de personas 
migrantes participaron inicialmente 237 personas, de las cuales 72 eran mujeres 
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y 165 hombres. Del total, 159 personas consiguen contrato: 46 mujeres y 113 
hombres.

Había 10 proyectos de itinerarios integrales para facilitar las autorizaciones de 
residencia y trabajo por motivos de arraigo sociolaboral de personas migrantes en 
los que participaron inicialmente 131 personas.

•	 Proyectos experimentales de acompañamiento en Itinerarios Mixtos de Inclusión.

Este proyecto piloto tiene como objetivo testar distintos tipos de itinerarios mixtos de 
inclusión, con el fin de analizar y evaluar los resultados y extraer aprendizajes que 
puedan ser generalizados al conjunto de la CAE.

Durante su desarrollo, participaron 361 personas, de las cuales 183 eran mujeres 
y 178 hombres. Los resultados obtenidos muestran el impacto de la intervención en 
la empleabilidad y la reducción de barreras, a saber:

•  Entre las personas con autorización de trabajo, el 67% accedió al empleo, con 
un 68,3% en el caso de las mujeres y un 65% en hombres.

•  Entre las personas sin autorización de trabajo, el 30,1% accedió al empleo, 
40,6% de las mujeres y un 23,9% de los hombres.

•  El 71% de las personas participantes experimentó una reducción en el número 
de ámbitos que representaban barreras o limitaciones para el acceso al empleo, 
alcanzando el 81% en mujeres y el 56% en hombres.

Estos resultados evidencian la eficacia de los itinerarios mixtos en la mejora de la 
empleabilidad y en la reducción de desigualdades de género y sociales, reforzando 
el compromiso de Lanbide con la inclusión laboral y social de colectivos vulnerables.

RETOS RELACIONADOS CON LA INTERVENCIÓN VINCULADA A LA INCLUSIÓN 
SOCIAL

A continuación, se presentan los principales retos asociados a la Intervención vinculada 
a la inclusión social. 

•	 Reducir el porcentaje de mujeres en situación o riesgo de pobreza y/o exclusión 
social.

•	 Implementar medidas de acción positiva para incrementar el número de mujeres 
desempleadas y en situación de vulnerabilidad mayores de 45 años que se 
benefician de los proyectos.

•	 Reducir el número de mujeres que trabajan en la economía sumergida.
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•	 Adecuar las respuestas y los recursos ofertados por Lanbide a las necesidades de 
las mujeres en riesgo o situación de pobreza y/o exclusión social o con necesidades 
específicas.

4.2.5. Intervención vinculada a las mujeres víctimas de violencia machista

Lanbide-Servicio Público Vasco de Empleo forma parte de las estructuras de coordinación del III 
Acuerdo Interinstitucional para la coordinación de la atención a víctimas de violencia machista 
contra las mujeres en la CAE. La entidad actúa como agente clave en la inclusión sociolaboral 
de las mujeres víctimas de violencia de género, garantizando el acceso a recursos, prestaciones 
y programas específicos que contribuyan a su autonomía económica y social.

Diagnóstico general relacionado con la intervención vinculada a las 
mujeres víctimas de violencia machista

A continuación, se presenta el análisis individual de cada uno de los recursos que 
Lanbide dirige específicamente a víctimas de violencia machista contra las mujeres o 
que atienden a un volumen significativo de ellas.

•	 Tramitación Renta de Garantía de Ingresos (RGI)

La RGI, es un recurso gestionado a través de Lanbide, que consiste en una prestación 
económica mensual para atender las necesidades básicas de las personas y 
familias que no disponen de recursos suficientes, y que les ayuda a encontrar una 
salida laboral. 

Cuando una mujer víctima de violencia solicita la RGI, Lanbide ofrece un tratamiento 
prioritario y adaptado a sus circunstancias personales.

Datos generales del recurso 

En 2024 Lanbide ha destinado 13.278.669,36 € a la RGI a mujeres con condición de 
víctimas de violencia contra las mujeres, lo que representaba el 3,6% del gasto total 
de la RGI.
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Tabla 5: Evolución del gasto de la RGI destinado a mujeres víctimas de violencia machista 
en el periodo 2017- 2024 en números absolutos y como porcentaje del total del gasto anual

Fuente: Lanbide
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En 2024, se contabilizaban160 profesionales adscritas y adscritos a este recurso, que 
trabajaban en la atención a víctimas de violencia machista. El 86,9% del personal 
eran mujeres. Todo el equipo contaba con formación en igualdad y/o en violencia 
machista contra las mujeres, lo que garantizaba la preparación necesaria para ofrecer 
una atención especializada.

Datos en relación con la atención a víctimas

En 2024, un total de 1.138 mujeres víctimas de violencia se beneficiaron de la RGI, 
de las cuales 364 (32,0%) accedían a esta ayuda por primera vez. Esto suponía un 
leve descenso respecto a 2023, cuando la recibieron 1.613 mujeres, con 404 nuevos 
casos (34,1%).

En 2024, la mayoría de las mujeres perceptoras de la RGI se concentraba en el tramo 
de 21 a 50 años (89,5%), siendo especialmente relevantes los grupos de 31 a 40 años 
(34,5%) y de 41 a 50 años (29,0%). Las mujeres mayores de 65 años representaban 
el 0,6%, mientras que las menores de edad suponía el 0,8% del total.

En cuanto a la nacionalidad, el 47,0% de las mujeres que accedieron a esta prestación 
era de nacionalidad española, mientras que el 53,0% correspondía a mujeres de 
origen extranjero.
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•	 Personal tutor especializado en violencia machista del programa de intermediación 
sociolaboral

Las y los tutores especializados en violencia machista del programa de intermediación 
sociolaboral son profesionales que se encuentran dentro del programa que Lanbide 
ofrece a las mujeres víctimas de violencia contra las mujeres demandantes de empleo, 
consistente en un asesoramiento individualizado para facilitar su incorporación al 
mercado de trabajo y a cursos de formación.

Datos generales del recurso

En 2024 Lanbide dedicó 503.771,95 € al programa para víctimas de violencia contra 
las mujeres, una cantidad superior a la de 2023 (3% más). El gasto que dedicado a 
este programa en 2024 representaba el 3,8% del gasto total del recurso/servicio de 
tutorías.

Tabla 6: Evolución del gasto del programa intermediación sociolaboral para la atención 
a víctimas de violencia machista en el periodo 202-2024 en números absolutos y como 
porcentaje del total del gasto anual

Fuente: Lanbide
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Datos en relación con la atención a víctimas

En 2024, un total de 1.430 mujeres víctimas de violencia machista han participado 
en el programa de tutoría especializada en violencia machista del programa de 
intermediación sociolaboral de Lanbide, de las cuales 674 (47,1%) accedieron por 
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primera vez. Todas estas mujeres eran víctimas de violencia ejercida en el ámbito de 
la pareja o expareja.

Se observa un ligero descenso en el porcentaje de nuevas participantes respecto a 
2023, cuando el 50,0% de las 1.647 mujeres atendidas accedieron al programa por 
primera vez.

Tabla 7: Evolución del número de nuevas mujeres atendidas en el programa de 
intermediación sociolaboral en el período 2010-2024 en números absolutos y como 
porcentaje del total del gasto anual

Fuente: Lanbide
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En 2024, la mayor parte de las mujeres que participaron en el Programa de 
Intermediación Sociolaboral tenía entre 21 y 50 años (85,4%). Dentro de este rango, 
sobresalían especialmente las edades de 31 a 40 años (30,4%) y de 21 a 30 años 
(27,7%). Además, el 11,4% correspondía a mujeres de entre 51 y 64 años, mientras 
que las menores de 21 años representaban el 2,7%.

En cuanto a las nuevas mujeres víctimas atendidas en 2024, el 50,6% poseía 
nacionalidad española y el 49,4% era de nacionalidad extranjera; de ellas, el 93,5% 
estaba en situación administrativa regular.

Finalmente, un 7,1% de las mujeres que accedieron al programa en 2024 presentaba 
algún tipo de discapacidad.
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ACTUACIONES RELATIVAS A LA INTERVENCIÓN VINCULADA A LAS MUJERES 
VÍCTIMAS DE VIOLENCIA MACHISTA

La Ley Orgánica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Protección Integral 
contra la Violencia de Género, establece un conjunto de medidas específicas dirigidas 
a mujeres víctimas de violencia de género, incluidas aquellas que se encuentran 
desempleadas e inscritas en los servicios públicos de empleo.

En aplicación del artículo 22 de esta ley, el Real Decreto 1917/2008, de 21 de 
noviembre, pone en marcha un programa de inserción sociolaboral dirigido a mujeres 
víctimas de violencia de género registradas como demandantes de empleo. Este 
programa incorpora diversas medidas de políticas activas de empleo, como orientación 
individualizada impartida por personal especializado, programas formativos 
específicos o apoyo al autoempleo e incentivos para empresas que contraten a mujeres 
de este colectivo.

Asimismo, el Real Decreto 395/2007, de 23 de marzo, que regula el subsistema de 
formación profesional para el empleo, considera a las mujeres víctimas de violencia 
de género como colectivo prioritario en el acceso a acciones formativas para personas 
desempleadas.

Por otro lado, la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva 
de Mujeres y Hombres, incluye la obligación de impulsar políticas activas de empleo 
que favorezcan la igualdad, priorizando a las mujeres en situación de especial 
vulnerabilidad, entre ellas las víctimas de violencia de género.

En el ámbito de la CAE, la Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres 
y Hombres, establece que las víctimas de maltrato doméstico tendrán prioridad en el 
acceso a cursos de formación para el empleo financiados total o parcialmente por las 
administraciones públicas vascas.

Como ya hemos visto en el diagnóstico, entre los recursos económicos disponibles 
destaca la RGI. El Decreto 147/2010, de 25 de mayo, introduce flexibilizaciones 
específicas para mujeres víctimas de violencia de género, como la reducción del tiempo 
de empadronamiento exigido, la no obligación de un periodo previo de convivencia 
independiente o la posibilidad de solicitar la ayuda a partir de los 18 años.

Acciones y recursos destinados a la inserción sociolaboral:

1. Formación e inserción sociolaboral

•	Acceso prioritario a acciones formativas para personas desempleadas.

•	Orientación laboral individualizada y adaptada al perfil de las mujeres.
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•	Programas específicos para mejorar la empleabilidad.

•	Incentivos para el inicio de actividades por cuenta propia.

•	Bonificaciones para empresas que contraten a mujeres víctimas de violencia de 
género.

2. Atención especializada en Lanbide

Lanbide desarrolla una intervención integral basada en:

•	Atención personalizada y confidencial

•	Tutoras y tutores especializados en violencia de género en las 42 oficinas.

•	Formación continua del personal en competencias profesionales y relacionales.

•	Sistemas informáticos diferenciados para garantizar la confidencialidad.

3. Prestaciones económicas adaptadas

•	Flexibilización de los requisitos de la RGI para mujeres víctimas de violencia de 
género.

•	Tramitación prioritaria y atención personalizada.

•	Posibilidad de cambiar de oficina para reforzar la seguridad.

•	Exención flexible de ciertos requisitos (por ejemplo, pensión de alimentos) cuando 
pueda suponer riesgo o perjuicio.

4. Coordinación interinstitucional

•	Comunicación y coordinación con servicios sociales municipales, garantizando 
siempre la confidencialidad.

•	Procedimientos de derivación y seguimiento conjunto para asegurar la continuidad 
en la atención.

RETOS VINCULADOS A LA ATENCIÓN A MUJERES VÍCTIMAS DE VIOLENCIA 
MACHISTA

Se recogen los siguientes retos y objetivos en la atención a mujeres víctimas de 
violencia machista:

•	Mantener y actualizar la formación especializada del personal para responder a 
situaciones complejas y diversas.

•	Mejorar la coordinación interinstitucional y el flujo de información confidencial 
entre servicios públicos y municipales.
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•	Adaptar las ofertas formativas y laborales a las necesidades específicas de las 
mujeres víctimas de violencia de género, teniendo en cuenta sus responsabilidades 
familiares y situación económica.

•	Impulsar medidas que fomenten la autonomía económica y la estabilidad laboral 
del colectivo, garantizando igualdad de oportunidades y seguridad en el empleo.



42
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OBJETIVO ESTRATÉGICO BG1. GARANTIZAR EL COMPROMISO POLÍTICO CON LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES

LÍNEA1. NORMATIVA Y PLANIFICACIÓN

1.1. Elaborar e 
Impulsar el Plan de 
Igualdad de Lanbide 
para la XIII Legislatura

Elaborar el Plan de Igualdad de Lanbide para la XIII 
Legislatura.

Dir. Adm. y 
Serv. Grales. 

/UAI /              
AA.DD.

• • 1

C
12

9

ar
t. 

16

Realizar la planificación anual de actuaciones en 
materia de igualdad. • • • • 1

Establecer un procedimiento para dar a conocer la 
planificación para la igualdad en Lanbide. • • 1

Evaluar los resultados del ejercicio 2025 a través de 
la cumplimentación de la evaluación propuesta por 
Emakunde sobre los objetivos de la Estrategia para 
la igualdad 2030.

• • 1

Realizar el seguimiento del nuevo plan de 
igualdad departamental e introducir mejoras en la 
planificación.

• • • 1

05PLANIFICACIÓN  
ESTRATÉGICA DE LANBIDE
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1.2.  Elaborar e 
impulsar el Plan de 
igualdad interno de 
Lanbide.

Comunicación y apertura de la negociación y consti-
tución de la Comisión Negociadora de Igualdad.

Dir. Adm. y 
Serv. Grales. 
/UAI/ Com. 
Neg. Plan Ig.

• 1

ar
t. 

43

Realizar el diagnóstico: recopilación y análisis de 
datos cuantitativos y cualitativos para conocer el 
grado de integración de la igualdad entre mujeres y 
hombres en Lanbide.

• 1

Diseñar, aprobar y registrar el Plan de igualdad: 
definir objetivos, diseñar medidas, establecer indi-
cadores de seguimiento y evaluación, establecer el 
calendario de aplicación, aprobación y registro del 
plan.     

• • 1

Implantar y hacer su seguimiento. • • • • 1

Evaluar el Plan de igualdad: valorar el grado de 
consecución de los objetivos, resultados e impacto 
que ha tenido el plan en Lanbide.

• • • • 1

1.3.  Extender la 
integración de la 
igualdad entre mujeres 
y hombres en las 
normas vinculadas a 
las Políticas Activas de 
Empleo.

Garantizar que las normas que se vayan a aprobar 
incorporan la perspectiva de género de conformidad 
a la Ley para la Igualdad de Mujeres y Hombres.

AA.DD. • • • • 1

ar
t. 

19

1.4.  Elaborar e 
implantar el protocolo 
para prevenir y 
abordar el acoso 
sexual y el acoso por 
razón de sexo.

Redactar el contenido formal del protocolo.

Dir. Adm. y 
Serv. Grales. 

/UAI/ 
Com. Acoso 

Sexual.

• 1

ar
t. 

43
Determinar la Comisión Instructora par los casos de 
acoso sexual y por razón de sexo. • 1

Comunicar y difundir a toda la plantilla: intranet, 
tablones, manual de acogida, realizar sesiones 
informativas, visibilizar los canales de denuncia y las 
personas de referencia.        	  

• 1

Formar y sensibilizar: capacitar al personal. • • • • 4

LÍNEA 2. RECURSOS ORGANIZATIVOS: UNIDADES PARA LA IGUALDAD

1.5. Fortalecer la 
Unidad Administrativa 
para la Igualdad 
(UAI).

Generar alianzas mediante redes internas: Red 
Técnica Departamental de Igualdad en Lanbide.

Dir. Adm. y 
Serv. Grales. 

- UAI
• • • 3

ar
t. 

11
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LÍNEA 3. RECURSOS TÉCNICOS: CAPACITACIÓN

1.6.  Elaborar y 
desarrollar el plan de 
formación en igualdad 
de mujeres y hombres 
en el marco del Plan 
de Igualdad.

Diagnóstico de necesidades formativas:
•	 Analizar el nivel de conocimiento y 

sensibilización del personal sobre igualdad, 
violencia de género, acoso sexual y 
por razón de sexo, lenguaje inclusivo y 
corresponsabilidad.

•	 Identificar colectivos prioritarios (tutoras 
y tutores de violencia, dirección, mandos 
intermedios, personal de atención al público, 
entre otros).

Dir. Adm. y 
Serv. Grales. 
- UAI/ Com. 
Neg. Plan Ig.

• 4

C
12

9

ar
t. 

18

Diseño del plan de formación:
•	 Definir los objetivos específicos de la formación 

(sensibilización, capacitación, prevención, y 
otros).

•	 Determinar los contenidos formativos (igualdad 
normativa, sesgos de género, conciliación, 
acoso, liderazgo inclusivo, y otros).

• • 4

Establecer la metodología (presencial, online, talleres 
prácticos, cápsulas formativas, y otros).  	  • 4

Planificar duración, calendario y recursos necesarios. • • • 4

1.7.  Potenciar el 
desarrollo de procesos 
de capacitación, 
metodologías y 
herramientas para 
transversalizar la 
igualdad entre el 
personal con funciones 
de responsabilidad.

Elaborar un registro específico de formación entre 
el personal con funciones de responsabilidad en 
materia de igualdad (Dirección de Servicios).

Dir. Adm. y 
Serv. Grales. 

-Servicio 
Personal

• • 4

Difundir información y asesorar sobre capacitación 
en materia de igualdad: cursos, congresos, jornadas, 
entre otros. 

• • • • 4

Organizar formación específica en materia de 
igualdad y violencias machistas orientada a cubrir 
las carencias entre el personal con funciones de 
responsabilidad, tutoras y tutores de violencia y resto 
de personal.

• • • • 4

1.8. Incorporar 
módulos de igualdad/ 
transversalizar la 
igualdad en cursos 
no específicos de 
igualdad.

Garantizar la introducción de la perspectiva de 
género en las acciones formativas para el empleo 
que lleve a cabo Lanbide.

Dir. Adm. y 
Serv. Grales. 
/ Dir. Emp. y 
Form. /Serv. 
Formación

• • • 4

1.9. Generar 
materiales, 
herramientas y 
metodologías para 
avanzar en la 
aplicabilidad del 
principio de igualdad 
en el sector.

Fomentar la difusión de materiales formativos y guías 
prácticas sobre igualdad en el ámbito laboral.

Dir. Adm. y 
Serv. Grales. 
/UAI / DG. 
/Gabinete 

Técnico

• • • • 4

ar
t. 

17

Garantizar la incorporación de indicadores de 
igualdad en los sistemas de monitoreo del empleo. • • • 4
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LÍNEA 4. RECURSOS ECONÓMICOS

1.10. Avanzar en la 
incorporación del 
enfoque de género en 
los presupuestos.

Formar un grupo de trabajo entre las diferentes 
direcciones de Lanbide responsable de analizar 
el presupuesto anual de cada dirección desde la 
perspectiva de género.

AA.DD. • • 2

C
12

9

ar
t. 

15

Remitir el Informe de Impacto de Género de los 
presupuestos, antes de su aprobación, al Consejo de 
Administración.

Dir. Adm. y 
Serv. Grales.

• • • • 2

1.11. Incrementar la 
partida presupuestaria 
específica de la 
Unidad para la 
igualdad.

Fortalecer la argumentación técnica y política sobre 
la relevancia institucional de la igualdad para la 
asignación de recursos.

• • • 2

Impulsar procesos de sensibilización y diálogo 
con las instancias decisoras sobre la necesidad de 
recursos específicos para la igualdad.

• • • • 2

OBJETIVO ESTRATÉGICO BG2. INTEGRAR LA IGUALDAD EN LA ACTIVIDAD ADMINISTRATIVA

LÍNEA 5. PROCEDIMIENTOS ADMINISTRATIVOS

2.1. Incrementar el 
número de estadísticas 
oficiales, no oficiales, 
memorias y estudios 
que incorporan la 
perspectiva de género 
en la recogida, el 
tratamiento, el análisis 
y en la difusión de la 
información.

Sistematizar la incorporación de la variable sexo en 
las encuestas y recogida de datos llevadas a cabo 
por Lanbide.

AA.DD.

• • • • 1

ar
t.1

7

Incluir indicadores de igualdad en los sistemas de 
información y seguimiento. • • • 1

Incorporar la perspectiva de género como 
criterio transversal en las políticas de difusión y 
comunicación de la información estadística.

• • • • 1

Impulsar la elaboración y publicación de estudios 
e informes que visibilicen las desigualdades y las 
brechas de género.

• • • 1

2.2.  Garantizar 
que las normas 
incluyen medidas 
dirigidas a reducir 
las desigualdades de 
género y promover la 
igualdad de mujeres y 
hombres.

Fortalecer las capacidades técnicas y jurídicas para 
aplicar el análisis de impacto de género en las 
normas.

Dir. Adm. y 
Serv. Grales. 

/ Servicio 
Jurídico

• • • • 1

ar
t. 

19Garantizar la institucionalización de mecanismos 
de verificación del cumplimiento del principio de 
igualdad en los proyectos normativos.

• • • • 1

Garantizar el seguimiento y evaluación periódica del 
impacto de las normas en la igualdad de género. • • • • 1

2.3.  Incorporar la 
igualdad y garantizar 
el uso no sexista de 
las imágenes y el 
lenguaje en todas 
las comunicaciones y 
documentos externos e 
internos.

Garantizar un uso no estereotipado de imágenes y 
un uso no sexista del lenguaje y de otros elementos 
comunicativos en las publicaciones, páginas y webs 
creadas por Lanbide, congresos y jornadas..., entre 
otros, mediante la revisión y corrección de materiales 
y soportes de comunicación.

AA.DD. / 
Serv. Comu-

nicación, 
Información y 

Atención

• • • • 1

 

ar
t. 

19

Adherirse y difundir campañas institucionales 
realizadas por el Gobierno Vasco en materia de 
igualdad y lucha contra la violencia machista (8 de 
marzo, 25 de noviembre y otras).

• • • • 1

Difundir guías y materiales entre el personal sobre un 
uso no sexista del lenguaje.	  • • • • 1

Incorporar en los discursos y campañas un enfoque 
de la violencia machista que trascienda la imagen de 
víctima estereotipada y homogénea y que fomente la 
contranarrativa desde el empoderamiento.

• • • • 1
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2.4. Garantizar 
la representación 
equilibrada de 
mujeres y hombres en 
los órganos directivos, 
consejos, comisiones, 
foros, jurados y 
tribunales.

Incluir cláusulas de representación equilibrada en la 
creación de tribunales, consejos, comisiones, jurados 
y foros. 

AA.DD. 

• • • 1

ar
t. 

19

Evaluar el grado de cumplimiento de la 
representación equilibrada en los tribunales, 
consejos, comisiones, jurados y foros ya constituidos. 

• • • • 1

2.5. Garantizar 
que los contratos, 
subvenciones y 
convenios incluyen 
cláusulas efectivas 
para la igualdad, 
considerando la 
situación de las 
mujeres que enfrentan 
discriminaciones 
múltiples.

Seguimiento del Plan Estratégico de subvenciones 
de Lanbide 2025-2028 para categorizar las 
subvenciones con base en su potencial impacto de 
género.                      . 

AA.DD. 

• • • • 5

ar
t. 

22
 y

 2
3

Establecer mecanismos de verificación del 
cumplimiento de la introducción de cláusulas 
de igualdad en la contratación/subvenciones/ 
convenios para la provisión de servicios o programas 
especializados vinculados al empleo, la formación 
para el empleo, contratos y convenios con empresas, 
asociaciones y demás entes proveedores de servicios 
vinculados a Lanbide. 

• • • 5

OBJETIVO ESTRATÉGICO BG3. TRANSFORMAR EL MODELO DE GOBERNANZA DE LANBIDE

LÍNEA 6. COORDINACIÓN Y COOPERACIÓN

3.1. Fortalecer el 
compromiso interno 
con la igualdad 
a través de las 
diferentes estructuras 
de coordinación en 
Lanbide.

Impulsar alianzas entre las diferentes direcciones 
y servicios de Lanbide, mediante la creación del 
Grupo Técnico Departamental (GTD) con el objetivo 
de desarrollar y evaluar el plan de igualdad (UAI/
Personal técnico nombrado parte del GTD).                  

AA.DD.

• • • 3

ar
t. 

10Impulsar la coordinación del Grupo de Tutoras y 
Tutores Víctimas de Violencia Machista. • • • 10

Reforzar y consolidar la Comisión Negociadora de 
Igualdad. • • • •

Reforzar y consolidar el Comité de investigación del 
acoso sexual y por razón de sexo. • • • 3

3.2. Reforzar, 
consolidar e 
incrementar las 
estructuras de 
coordinación 
interinstitucional e 
interdepartamental 
para la igualdad.

Participar en el Grupo Técnico Interdepartamental 
para la Igualdad (Técnica de igualdad de Lanbide).

AA.DD.

• • • • 3

ar
t. 

12
 y

 1
3

•

Participar en la Comisión Política Interdepartamental 
(Personal político). • • • •  

Participar en el GTI del III. Acuerdo Interinstitucional. • • • • 10 •

Participar en la Comisión de Seguimiento del III. 
Acuerdo Interinstitucional (Personal político). • • • • 10 •

Participar en el Grupo de Sistemas de Información de 
violencia contra las mujeres del III Acuerdo (GSI).                    • • • • 5 •

Participar en el Grupo de gestores de los proyectos 
FSE+. • • • • 5 •
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LÍNEA 8. ENFOQUE MÁS COMPLEJO DE LA IGUALDAD EN LAS POLÍTICAS PÚBLICAS

3.6. Incorporar la 
perspectiva de las 
masculinidades de 
forma transversal 
y a través de 
acciones específicas 
e incrementar el 
número de medidas 
para promover la 
implicación de los 
hombres de Lanbide a 
favor de la igualdad 
y la eliminación de 
las masculinidades no 
igualitarias.

Incorporar la perspectiva de las masculinidades 
en los programas de empleo y formación para el 
empleo: MORROKOTUDAK.

AA.DD. 
/Serv. 

Formación

• • • 5

Promover la participación de hombres en acciones 
de sensibilización y formación sobre igualdad y 
masculinidades a través de la difusión del programa 
Gizonduz u otra formación similar organizada por el 
IVAP entre el personal de Lanbide.

• • • 4

3.7. Reforzar la 
coordinación con el 
Servicio de Euskera.

Garantizar actuaciones en común: difusión de 
fundamentos del ámbito de la sociolingüística y la 
igualdad.

Dir. Adm. y 
Serv. Grales. 
/UAI/ Serv. 

Euskera

• • • •

ar
t. 

3

3.8. Organizar con el 
Servicio de Prevención 
la evaluación de los 
riesgos psicosociales 
entre el personal tutor 
de mujeres que sufren 
violencia de género.

Garantizar evaluaciones periódicas sobre bienestar 
emocional y clima entre el personal, con especial 
atención al personal de oficinas, desde la perspectiva 
de género.

Dir. Adm. y 
Serv. Grales. 
/ UAI / Serv. 
Prevención

• • • 1

ar
t. 

47
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EJE II - EMPODERAMIENTO

OBJETIVOS ESPECÍFICOS ACTUACIONES 2025-2028 RESPONSABLE
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OBJETIVO ESTRATÉGICO EM4 CONTRIBUIR DESDE LAS POLÍTICAS DE LANBIDE A LA AUTONOMÍA ECONÓMICA DE LAS MUJERES

LÍNEA 9.  EMPLEO DIGNO Y EN CONDICIONES DE IGUALDAD

4.1. Apoyar la 
mejora de la calidad 
del empleo de las 
mujeres en todos los 
sectores incentivando 
la conversión de los 
contratos temporales 
y a tiempo parcial 
a indefinidos y/o a 
tiempo completo.

Evaluar y dar seguimiento del impacto, desde la 
perspectiva de género, del programa de fomento 
de reducción de parcialidad en la contratación no 
deseada. 

Dir. Emp. y 
Empr. / Serv. 
Fom. Empleo

• • • • 5

C
60

 C
66

ar
t. 

41

•

4.2. Incrementar la 
Tasa de actividad 
y ocupación de las 
mujeres a través de 
su participación en 
empleos de calidad.

Garantizar la implantación de medidas de acción 
positiva para impulsar la igualdad de mujeres y 
hombres en la intermediación laboral.

Dir. Emp. y 
Empr. / Dir. 
Emp. y Form.

• • • 5

Evaluar y dar seguimiento desde una perspectiva de 
género, del programa Implementación del curriculum 
anónimo o ciego en los procesos de selección de 
candidaturas de personas inscritas que hayan presta-
do su consentimiento expreso para ello.

Serv. Fom. 
Empleo/ 

Serv. Prosp. 
e Intermed. 

/ Serv. 
Orientación 

/ Serv. 
Formación

• • • 5 •

4.3. Potenciar las 
actuaciones en el 
colectivo de mujeres 
desempleadas tanto 
de larga duración 
como de corta 
duración.

Revisar, dar seguimiento y evaluar, desde una 
perspectiva de género, las actividades dirigidas 
a potenciar el empleo en el colectivo de mujeres 
desempleadas.

Dir. Emp. y 
Empr. / Dir. 
Emp. y Form. 
/Serv. Fom. 
Empleo/ Serv. 
Formación

• • • • 5

4.4. Promover el 
acercamiento de las 
mujeres inactivas 
al mercado laboral 
asalariado.

Dar seguimiento y evaluar, desde una perspectiva de 
género, la formación para personas desempleadas 
prioritariamente.

Dir. Emp. y 
Empr. / Dir. 
Emp. y Form. 
/Serv. Fom. 
Empleo/ 
Serv. Prosp. 
e Intermed. 
/ Serv. 
Orientación/ 
Serv. 
Formación

• • • • 5

4.5. Adecuar las 
respuestas y los 
recursos ofertados 
por Lanbide a las 
necesidades de las 
mujeres en riesgo o 
situación de pobreza 
y/o exclusión social 
o con necesidades 
específicas.

Dar seguimiento y evaluar, desde una perspectiva de 
género, del programa de Actuaciones de Empleo con 
apoyo a la integración de personas con discapaci-
dad. 

Dir. Emp. y 
Empr. / Dir. 
Emp. y Form.  

a) Serv.
Información, 
asesoría a 
empresas y 
emprendim.

• • • • 5

C
65

Dar seguimiento y evaluar, desde una perspectiva de 
género, de los Proyectos experimentales de acompa-
ñamiento en Itinerarios Mixtos de Inclusión.

b) Serv 
Inclusión e 
Itinerarios 
integrales 
de empleo-
formación

• • • • 5
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OBJETIVOS ESPECÍFICOS ACTUACIONES 2025-2028 RESPONSABLE
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4.6. Fomentar pro-
gramas dirigidos al 
emprendimiento de 
mujeres.

Revisar las medidas que favorecen el incremento 
de la participación de las mujeres en el 
emprendimiento y adecuarlas para garantizar que 
el emprendimiento que hacen las mujeres, además 
de consolidarse, garantice mayor competitividad e 
internacionalización de las iniciativas empresariales 
de mujeres con el objetivo de disminuir la brecha 
financiera de género.

Dir. Emp. y 
Empr. / Dir. 
Emp. y Form. 
/Serv. Fom. 

Empleo/ Serv. 
Formación

• • • 5 C
64

4.7. Reducir la segre-
gación horizontal y 
vertical de las mujeres 
en el mercado de 
trabajo.

Dar seguimiento y evaluar de la implantación de 
medidas para integrar la perspectiva de género en la 
intermediación laboral.

Dir. Emp. y 
Form. / Dir. 
Emp. y Empr. 
Serv. Interme-

diación

• • • • 5

C
60

  C
62

  C
12

6

•

4.8. Incentivar la con-
tratación de mujeres 
en profesiones en las 
que están infrarrepre-
sentadas.

Dar seguimiento y evaluar del programa 
“MORROKOTUDAK”: Formación con compromiso 
de contratación y formación de mujeres y hombres 
desempleados/as en ámbitos masculinizados o 
feminizados.

AA.DD. /
Servicio de 
Formación

• • • • 5

C
64

  C
12

6

•

4.9. Aumentar el 
número de mujeres 
investigadoras en los 
distintos ámbitos aca-
démicos, científicos, 
tecnológicos, econó-
micos y financieros e 
incrementar el número 
de mujeres empleadas 
en los sectores más 
avanzados e intensi-
vos en tecnología.

Dar seguimiento y evaluar del Programa Investigo, 
desde la perspectiva de género.

Dir. Emp. y 
Empr. / Dir. 
Emp. y Form. 
/Serv. Fom. 

Empleo

• • • • 5 C
69

LÍNEA 10. ERRADICACIÓN POBREZA

4.10. Reducir el por-
centaje de mujeres en 
situación o riesgo de 
pobreza y/o exclusión 
social.

Dar seguimiento y evaluar del Programa Nuevos 
proyectos territoriales para el reequilibrio y la 
equidad. Colectivos de atención prioritaria.

Dir. Emp. y 
Form./Serv 
Inclusión e 
Itinerarios 

integrales de 
empleo-forma-

ción

• • • • 5

C
64

  C
12

6

•

OBJETIVO ESTRATÉGICO EM 6. GARANTIZAR A LAS MUJERES EN EL EJERCICIO EFECTIVO DE SUS DERECHOS

LÍNEA 13. DERECHO A LA SALUD Y AL BIENESTAR

6.1. Introducir 
variables de género 
en las valoraciones 
sobre el cuidado de la 
salud y la prevención 
de riesgos laborales 
e implementación de 
medidas que impulsen 
la igualdad en esta 
área. 

Introducir de la perspectiva de género en la política 
de prevención del personal.

Dir. Adm. y 
Serv. Grales. 
/Servicio de 

Personal

• • • 1

C
67

ar
t. 
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EJE III - ORGANIZACIÓN SOCIAL JUSTA, IGUALITARIA Y SOSTENIBLE

OBJETIVOS ESPECÍFICOS ACTUACIONES 2025-2028 RESPONSABLE
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OBJETIVO ESTRATÉGICO OS7. AVANZAR HACIA LA CONSTRUCCIÓN DE LA DEMOCRACIA CUIDADORA

LÍNEA 16. CORRESPONSABILIDAD EN LOS CUIDADOS

7.1. Incentivar 
medidas de 
conciliación y 
corresponsabilidad.

Dar seguimiento y evaluar del Programa de ayudas 
a la contratación para la conciliación de la vida 
familiar y laboral, con el objetivo de incentivar que 
los hombres se acojan a las medidas de conciliación 
y corresponsabilidad.

Dir. Adm. y 
Serv. Grales. 
/ Dir. Emp. y 
Empr. / Serv. 
Fom. Empleo

• • • • 8 C
66

ar
t. 

52

OBJETIVO ESTRATÉGICO OS8. MATERIALIZAR E INSTALAR LA IGUALDAD EN LA CULTURA PRÁCTICA DE LAS ORGANIZACIONES

LÍNEA 17. EMPRESAS Y ORGANIZACIONES

8.1. Incrementar 
el número de 
empresas con planes 
de igualdad que 
incorporan un enfoque 
de transformación de 
la cultura y la práctica 
empresarial hacia la 
igualdad.

Dar seguimiento y evaluar los diferentes programas 
que incluyen el criterio de dar mayor puntuación 
a aquellas empresas que cuentan con Plan de 
igualdad.

AA.DD. • • • • 1

C
67

  C
12

6 

ar
t. 

43

Analizar si ese plan de igualdad está acordado 
o no por las personas trabajadoras o por la 
representación de las y los trabajadores de dicha 
entidad.

8.2. Garantizar 
la inclusión de la 
perspectiva de género 
en los acuerdos 
de colaboración 
entre Lanbide y 
las empresas y/o 
instituciones.

Dar seguimiento y evaluar la integración de 
la perspectiva de género en los acuerdos de 
colaboración entre Lanbide y las empresas, de cara 
a identificar buenas prácticas, áreas de mejora y 
el grado de cumplimiento de los compromisos en 
materia de igualdad de género.

DG • • • • 1 C
68
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EJE IV - VIDAS LIBRES DE VIOLENCIA MACHISTA CONTRA LAS 
MUJERES (VMM)

OBJETIVOS ESPECÍFICOS ACTUACIONES 2025-2028 RESPONSABLE
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OBJETIVO ESTRATÉGICO VL11. REFORZAR LA INVESTIGACIÓN, SENSIBILIZACIÓN, PREVENCIÓN Y FORMACIÓN ESPECIALIZADA EN VMM

LINEA 25. INVESTIGACIÓN E INFORMACIÓN

11.1. Garantizar 
que los sistemas 
de recogida de 
información permitan 
disponer de datos 
actualizados sobre 
los casos de violencia 
contra las mujeres 
atendidos en Lanbide.

Mejorar, desde la perspectiva de género, el 
sistema de recogida e interpretación de datos en 
colaboración con el Gabinete Técnico. Dir. Coord. 

y Com./ S. 
Com. Inf. 

y At.

• • 4

C
12

5

ar
t. 

55

•

Valorar añadir otra serie de indicadores de medición. • • 4

LÍNEA 27. CAPACITACIÓN

11.2. Garantizar que 
la formación de las 
y los profesionales 
que intervienen 
en la atención a 
mujeres víctimas de 
violencia machista 
sea permanente, 
suficiente y adaptada 
a los diferentes 
ámbitos y niveles de 
responsabilidad.

Programar jornada de formación para el colectivo de 
profesionales que atienden a víctimas de violencia 
de género

Dir. Adm. y 
Serv. Grales.

• • • • 4

ar
t. 

57

•
Incluir formación en igualdad y atención a mujeres 
víctimas de violencia machista en el protocolo de 
acogida para nuevas incorporaciones de personal 
en Lanbide.

• • • 4

OBJETIVO ESTRATÉGICO VL12. GARANTIZAR QUE LA RESPUESTA A LA VIOLENCIA MACHISTA CONTRA LAS MUJERES SE REALIZA PONIEN-
DO LOS DERECHOS DE LAS MUJERES  Y SU EMPODERAMIENTO EN EL CENTRO DE LA INTERVENCIÓN

LÍNEA 29. ATENCIÓN INTEGRAL

12.1. Asegurar la 
atención prioritaria, 
personalizada, 
integral, 
especializada, 
gratuita, accesible, 
de calidad y en su 
idioma de referencia 
desde todas las 
oficinas para todas 
las mujeres víctimas 
de violencia machista, 
independientemente 
de su situación 
personal, social o 
administrativa. 

Desarrollar los acuerdos tomados en el grupo técnico 
de tutoras y tutores de mujeres víctimas de violencia 
machista creado en Lanbide.

Dir. Coord. y 
Com • • • 3

C
12

5

ar
t. 

62

•

12.2. Posibilitar que 
todas las mujeres 
víctimas de violencia 
machista dispongan 
de información 
accesible sobre 
sus derechos y los 
recursos existentes 
en el sistema de 
empleo, así como 
una orientación 
especializada.

Dar seguimiento y evaluar los procedimientos de 
trabajo de las y los tutores de mujeres víctimas de 
violencia machista dentro del ámbito de trabajo del 
grupo técnico de tutoras y tutores de mujeres VVG de 
Lanbide.

Dir. Coord. 
y Com. / 
Unidad para 
la igualdad.

• • • • 10

C
12

5
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OBJETIVOS ESPECÍFICOS ACTUACIONES 2025-2028 RESPONSABLE
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OBJETIVO ESTRATÉGICO VL13. PROMOVER UNA INTERVENCIÓN COORDINADA ENTRE LAS INSTITUCIONES QUE INTERVIENEN ANTE LA 
VIOLENCIA MACHISTA CONTRA LAS MUJERES

LÍNEA 31. COORDINACIÓN INTERINSTITUCIONAL

12.3. Desarrollar 
los acuerdos 
del III Acuerdo 
Interinstitucional para
la coordinación de la 
atención a
víctimas de violencia 
machista
contra las mujeres en 
la CAE.

Dar seguimiento a los acuerdos tomados dentro del 
Grupo Técnico Interinstitucional del III Acuerdo.

AA.DD.

• • • • 10

ar
t. 

66

•

Poner en marcha el protocolo de coordinación de la 
atención a niñas, niños y adolescentes en condición 
de orfandad por violencia machista contra las muje-
res de la CAE.

• • 11

C
12

7

•

ABREVIATURAS DIRECCIONES, SERVICIOS Y COMITÉS

DIRECCIÓN GENERAL DG

DIRECCIÓN DE COORDINACIÓN Y COMUNICACIÓN Dir. Coord. y Com.

DIRECCIÓN DE EMPLEO Y FORMACIÓN Dir. Emp. y Form.

DIRECCIÓN DE EMPRESAS Y EMPRENDIMIENTO Dir. Emp. y Empr.

DIRECCIÓN DE PRESTACIONES Dir. Prest.

DIRECCIÓN DE ADMINISTRACIÓN Y SERVICIOS GENERALES Dir. Adm. y Serv. Grales.

TODAS LAS DIRECCIONES AA.DD.

UNIDAD PARA LA IGUALDAD UAI

COMITÉ NEGOCIADOR PLAN DE IGUALDAD Com. Neg. Plan Ig.

COMITÉ ACOSO SEXUAL Com. Acoso Sexual

SERVICIO DE COMUNICACIÓN, INFORMACIÓN Y ATENCIÓN Serv. Com. Inf. y At.

SERVICIO DE FOMENTO DEL EMPLEO Serv. Fom. Empleo

SERVICIO DE PROSPECCIÓN E INTERMEDIACIÓN Serv. Prosp. e Intermed.

SERVICIO DE ORIENTACIÓN Serv. Orientación

SERVICIO DE FORMACIÓN Serv. Formación
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ESTRUCTURAS INSTITUCIONALES PARA EL DESPLIEGUE

El impulso del Plan de igualdad de legislatura corresponde a la Unidad para la 
igualdad de mujeres y hombres de Lanbide. Esta unidad se encarga de impulsar la 
ejecución, el seguimiento y la evaluación del plan, así como de prestar asesoramiento 
a los diferentes direcciones, servicios y personal del Ente.

Sin embargo, existe una amplia coordinación para el despliegue del Plan que implica 
a distintos agentes y estructuras tanto de Lanbide como externas al ente:

ESTRUCTURAS A 
DISTINTOS NIVELES

Impulso, coordinación 
y asesoramiento

INTERDEPARTAMENTAL

Coordinación
INTERDEPARTAMENTAL

Coordinación
INTERINSTITUCIONAL

Reuniones bilaterales 
entre direcciones y 
Unidad para la 
igualdad.

Unidad para la 
igualdad de Lanbide. • Comisión Interdepartamental 

para la igualdad de mujeres 
y hombres Y Grupo Técnico 
Interdepartamental.

• Emakunde.

• Comisión Interinstitucional 
para la igualdad de mujeres y 
hombres y Grupo Técnico 
Interinstitucional.

• Comisión de seguimiento del III 
acuerdo interinstitucional para 
la atención de la violencia 
machista y Grupo Técnico.

• Comisión Permanente del 
Consejo Gitano.

Comisión Negociadora del Plan de Igualdad.

Comisión Instructora y de Seguimiento para casos 
de acoso sexual y por razón de sexo. 

Comisiones y 
consejos de trabajo 
internos.

Coordinación del 
Grupo de Tutoras de 
MVVM.

06MODELO DE GESTIÓN
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PROGRAMACIÓN/PLANIFICACIÓN

El sistema de implementación del Plan de igualdad de legislatura de Lanbide se 
desarrolla mediante la elaboración de planes anuales que dan cuenta de las acciones 
a implementar cada año en conexión con los objetivos estratégicos establecidos en 
el Plan de igualdad de legislatura del ente. Para cada plan anual se determinarán 
las actuaciones pertinentes y agentes responsables de su desarrollo, así como el 
cronograma para su ejecución y la cuantía destinada a dichas actuaciones.

El Plan de igualdad de legislatura del que derivan los planes anuales es informado a 
Emakunde antes de su aprobación, de cara a validar la adecuación de sus contenidos 
a lo previsto en la Ley y a las líneas de intervención y directrices previstas en la 
Estrategia para la igualdad 2030, tal y como se establece en el artículo 16.6 de la Ley 
para la Igualdad de Mujeres y Hombres.

SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN

El sistema de seguimiento del Plan para la igualdad de Lanbide incluye la realización 
del seguimiento del plan anual, analizando el grado de cumplimiento de las actuaciones 
previstas. Esto permitirá medir los avances y los logros conseguidos, así como identificar 
mejoras de cara al abordaje de los siguientes planes anuales sin perder de vista los 
objetivos estratégicos de legislatura. 

Para el seguimiento del plan anual, definición del siguiente, contraste y comunicación 
se realizarán los siguientes pasos: 

•	 La Unidad para la Igualdad, junto con las estructuras de impulso y coordinación 
departamentales, realizará durante el año el seguimiento de la implementación del 
Plan y, tras el cierre a final de año, definirá el Plan Operativo para el próximo año.

•	 Tanto el seguimiento anual del Plan Operativo como el Plan Operativo para el 
siguiente año se contrastarán internamente a nivel político con la responsable 
política de la Unidad para la  Igualdad y/o la persona responsable en la Comisión 
Interdepartamental para la Igualdad de Mujeres y Hombres. 

•	 La representante política en la Comisión Interdepartamental para la Igualdad de 
Mujeres y Hombres será quien informe (si fuera necesario) del seguimiento anual 
en la reunión de la Comisión Interdepartamental para la Igualdad de Mujeres y 
Hombres. 

De cara a realizar el seguimiento del plan de legislatura, al final del segundo y cuarto 
año la representación política departamental en la Comisión Interdepartamental para la 
Igualdad de Mujeres y Hombres y Emakunde mantendrán una reunión para identificar 
avances producidos y líneas de acción que seguir desarrollando.
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Además, la Unidad para la Igualdad realizará una evaluación final del Plan de igualdad 
de legislatura de cara a realizar un balance general del periodo de mandato. 

Asimismo, se reporta información pertinente para realizar el seguimiento de la 
Estrategia para la igualdad 2030. En este caso, Lanbide ofrece información detallada 
a Emakunde con relación al grado de cumplimiento anual de los objetivos estratégicos.

En el marco de rendición de cuentas del III Acuerdo Interinstitucional para la coordinación 
de la atención a víctimas de violencia machista contra las mujeres en la CAE, Lanbide 
reporta información acerca del desarrollo de las acciones en los términos que define 
dicho Acuerdo.

En cuanto a la Estrategia 2030 para la reducción de la Brecha Salarial, y mediante el 
informe de seguimiento anual, Lanbide rinde cuentas sobre las acciones desarrolladas 
al respecto.

PRESUPUESTACIÓN

La Ley para la igualdad de Mujeres y Hombres establece que las administraciones 
autonómica, foral y local consignarán y especificarán anualmente en sus respectivos 
presupuestos los recursos económicos para el ejercicio de sus funciones y la ejecución 
de las medidas previstas en la norma. Por su parte, la Administración Autonómica 
promoverá de forma activa y progresiva que al menos un 1% de los presupuestos 
generales se dediquen al desarrollo de políticas de igualdad de mujeres y hombres 
con el objetivo de llegar a un 1,5% en 2030 y sin perjuicio de que este objetivo 
presupuestario pueda materializarse con anterioridad (Disposición Adicional Sexta de 
la Ley para la Igualdad).

Los recursos económicos asociados al Plan se consignarán de modo más detallado en 
los planes anuales en los que se concretará este plan de legislatura. En cualquier caso, 
es destacable señalar que el presupuesto se desglosará, por un lado, en una partida 
específica para la Unidad para la igualdad y, por otro lado, en un presupuesto propio 
para la implantación de las acciones previstas en los planes anuales. 

SISTEMA DE INDICADORES

La Estrategia para la igualdad 2030, a partir de su página 130, ofrece un Sistema de 
Indicadores que representa la base de medición de cara a analizar el desarrollo del 
presente Plan de igualdad. 

https://www.emakunde.euskadi.eus/contenidos/informacion/politicas_planes/es_
def/adjuntos/estrategia_igualdad_2030.pdf




