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1/ INTRODUCCION
Y CONTEXTO
]

de Bizkaia creara la Direccién de Igualdad y Derechos Ciudadanos

para “velar por la diversidad y en contra de las desigualdades en
el acceso de ciudadanos y ciudadanas a sus derechos, independien-
temente de su lugar de origen, identidad cultural, étnica, orientacion
sexual, etc.” Un aio después de su creacién, la Direccion establecia la
primera convocatoria de subvenciones para trabajar en el dmbito de la
interculturalidad y de la no discriminacidn por motivos de orientacion
o identidad sexual.

Este afio 2021 se cumplen 14 aios desde que la Diputacién Foral

Ha sido mucho y muy variado el trabajo realizado por la diversidad
impulsado desde esta Direccién, hoy ubicada en el Departamento de
Empleo, Inclusién Social e Igualdad, con el nombre de Direccién de Coo-
peracion y Diversidad. Se han realizado innumerables acciones de sen-
sibilizacién y comunicacion, y se han apoyado cientos de iniciativas de
entidades sociales en el terreno de la lucha contra la discriminacién y
de la promocién de la diversidad.

Con este | Plan de Diversidad e Inclusion se quiere
dar un paso adelante en la construccion de politicas
publicas mds inclusivas, en la que los ejes de diversi-
dad no supongan barreras de acceso a los derechos.

Casi década y media después, ha llegado el momento de detenerse,
hacer balance de lo realizado y dar un nuevo impulso a la accién pu-
blica en este dmbito, marcando un horizonte y sefialando prioridades.
Por eso, la Direcciéon de Cooperacién y Diversidad ha elaborado este |
PLAN DE DIVERSIDAD E INCLUSION. Con éL, queremos dar un paso ade-
lante en la construccidén de politicas publicas mds inclusivas. Es decir,
politicas publicas en las que los diferentes ejes de diversidad (cultura,
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origen, orientacion sexual, identidad sexual o de género, edad, etc.) no
supongan barreras de acceso a los derechos. Gestionar la diversidad
de manera inclusiva es parte del trabajo por la igualdad real y por el
cumplimiento de los derechos de todas las personas.

Elpaso que este | PLAN DE DIVERSIDAD E INCLUSION proponetiene una
doble dimension, interna y externa. La primera hace referencia a refor-
zar el papel de la Direccién de Cooperaciéon y Diversidad, de manera
que colabore activamente a que el resto de politicas e instrumentos
del Departamento (empleo, inclusién, cooperacion, igualdad) pro-
fundicen en su cardcter inclusivo, al tener en consideracién, e incorpo-
rar en su disefo y ejecucién, la naturaleza diversa de la ciudadania a la
que se dirigen. Esto es lo que se conoce como transversalizar el enfoque
de la diversidad. Algo en lo que las politicas de igualdad de género van
abriendo camino, y que nos sirve de inspiracion.

Ademds de reforzar el papel de la Direccion de Coo-
peracion y Diversidad, el Plan busca consolidar el
apoyo al trabajo de las entidades sociales, asi como
fortalecer la interlocucion con las mismas.

La dimensién externa alude a consolidar el apoyo a las entidades so-
ciales que estdn en primera linea del trabajo por la inclusion desde
los diferentes ejes de diversidad, a la vez que se le ofrece orientacién
a la accidén de acuerdo a los objetivos de este Plan. Dicho apoyo in-
cluye, por un lado, reforzar la partida econémica destinada a subven-
ciones. Y por otro lado supone intensificar las vias de didlogo y delibe-
racién compartida, a través de la creaciéon de un espacio permanente
de encuentro. Este soporte lo consideramos estratégico en especial en
el contexto de la pandemia por COVID-19, que de manera especial ha
impactado en colectivos ya de por si vulnerables. Nuestra voluntad es,
por tanto, mejorar o reforzar esa colaboracién con ellas en un momen-
to tan complicado.
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1.1 BREVE RECORRIDO HISTORICO

Como seinaldbamos, la actual Direccion de Cooperacién y Diversidad
encuentra su origen en la Direccién de Igualdad y Derechos de Ciuda-
dania, creada en el aiio 2007 y ubicada en aquel momento en el Gabi-
nete del Diputado General. Durante esa primera legislatura de existen-
cia, se destinaron mediante subvenciones un total de 2.660.000 euros
para el apoyo de proyectos de entidades sociales que trabajan en la
diversidad. Las lineas principales de trabajo eran tres: (i) el fortaleci-
miento del tejido organizativo de las personas migrantes; (ii) la sensibi-
lizacién en materia intercultural y de ciudadania inclusiva y (iii) la lucha
contra la discriminacion por orientacion sexual e identidad sexual o de
género, y el trabajo por los derechos del colectivo LGTBI.

Durante la legislatura 2011-2015 la Direccidn pasé a ubicarse en el
Departamento de Accién Social. Coincidiendo con algunos de los afos
de crisis recaudatoria, se resintid la cantidad destinada a promocionar
las actividades del tercer sector en este dmbito, reduciéndose en me-
dio millén de euros, para alcanzar los 2.150.000 euros en la legislatura.
Las lineas de accién continuaron siendo las mismas existentes desde el
origen de la Direccion.

La legislatura que se inaugura en el afio 2015 trae varias novedades.
Por un lado, la Direccidn se integra en el Departamento de Empleo, In-
clusién Social e Igualdad. Por otro, gracias a una mejora en la situacion
econdémica, la cantidad destinada a fomentar la accién de las entida-
des sociales recupera su impulso ascendente. En efecto, los cuatro aiios
de mandato se cerrardn con un monto total destinado a dicho fomento
de 2.419.000 euros. En tercer lugar, se produce una actualizacién de
las lineas de trabajo. Se busca impulsar proyectos que promuevan el
reconocimiento de la diversidad cultural de Bizkaia, asi como el didlogo
Y encuentro entre grupos y personas de culturas y origenes diversos.
Es decir, se adopta un modelo intercultural de trabajo, que deja atrds la
idea de que la diversidad procede exclusivamente de las migraciones y
que rompe la dicotomia nitida entre “autéctono” e “inmigrante”. De esta
manera, se pone el énfasis en la evolucién constante de las distintas
culturas presentes en Bizkaia a través de didlogo y la interaccién. Otro
aspecto relevante que se ha de mencionar es que por primera vez se
incluye una referencia a la diversidad en los modelos de familias como
dmbito de visibilizacién y promocion.
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Finalmente, la presente legislatura (2019-2023) supone, como se ha
sefialado, un momento de impulso especial para la Direccién con la ela-
boracién y aprobacién de este Plan, que quiere contribuir a una puesta
al dia de las opciones y orientaciones en el trabajo por la diversidad y
la inclusién. Del mismo modo, se busca que al final de la legislatura se
haya consolidado el apoyo econdmico a las entidades sociales, no solo
situdndolo en los niveles originales, sino alcanzado un monto cercano
a los tres millones de euros en convocatorias de subvencion (2.920.000
euros).

FONDOS DESTINADOS A FINANCIAR PROYECTOS DE DIVERSIDAD (Legislaturas)
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1.2 MARCO NORMATIVO Y AMBITO COMPETENCIAL

El marco normativo en el que se asienta el trabajo sobre gestién inclu-
siva de la diversidad es de manera mds clara aquel establecido en ma-
teria de igualdad y no discriminacién. Tal legislacién hunde sus raices
en instrumentos internacionales de Naciones Unidas, que van desde
la Declaracién Internacional de los Derechos Humanos, a los Pactos
Internacionales de Derechos Civiles y Politicos, y Derechos Econémi-
cos, Sociales y Culturales, pasando por las Convenciones Internaciona-
les sobre la Eliminacién de todas las formas de Discriminacion Racial,
sobre la Eliminacién de todas las formas de Discriminacién contra la
Mujer, sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, o sobre la
Discriminacion en el Empleo y la Ocupacion.

14 | Plan de Diversidad e Inclusion (2021 « 2023)



En el dmbito europeo, ademds de los principios recogidos en los tra-
tados fundacionales de la Unién y en la convencion del Consejo de
Europa, desde el aio 2000, la Unién Europea cuenta con normativa
especifica sobre aplicaciéon del principio de igualdad de trato y lucha
contra la discriminacién basada en el origen racial o étnico, la edad,
discapacidad, religién o creencias y orientacion sexual. Concretamente,
se trata de dos Directivas: la 2000/43/CE sobre igualdad de trato in-
dependientemente del origen racial o étnico de las personas, tanto en
el dmbito del empleo y la ocupacién, como en la proteccidn social, los
beneficios sociales, la educacion y el acceso a bienes y servicios, inclui-
da la vivienda, y la Directiva 2000/78/CE que prohibe la discriminacién
por motivos de religién o creencias, edad, discapacidad u orientacién
sexual en el dmbito del empleo y la ocupacion. Recientemente, ade-
mds, para velar por que esa legislacion sea aplicada por los estados
miembro se han aprobado dos documentos que inciden de lleno en el
dmbito de este Plan: el Plan de Accién contra el Racismo (2020-2025),
asi como la primera estrategia de la Unién Europea para impulsar la
igualdad entre los colectivos LGBTIQ.

En la elaboracidn de este Plan han tomado parte 60
personas de manera directa, y mds de 30 entidades
sociales.

En el marco estatal, dichas Directivas fueron transpuestas a través de
la Ley 62/2003 del 30 de diciembre. Ademds, existen otras dos leyes
que inciden en este dmbito: la Ley 19/2007, de 11 de julio, contra la
violencia, el racismo, la xenofobia y la intolerancia en el deporte, y Ley
3/2007, de 15 de marzo, reguladora de la rectificacion registral de la
mencién relativa al sexo de las personas.

En el dmbito autondmico, ademds del principio de igualdad recogido en
el articulo 9 de Estatuto de Autonomia, existen legislaciones de igual-
dad y no discriminacién, entre hombres y mujeres (Ley 4/2005, de 18
de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres) y aquella relacio-
nada con la identidad sexual o de género (Ley 14/2012, de 28 de junio,
de no discriminacion por motivos de identidad de género y de recono-
cimiento de los derechos de las personas transexuales). Junto a ellas,
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muchas otras iniciativas en forma de planes, estrategias y consejos que
abordan diferentes ejes de diversidad/discriminacion.

Finalmente, en el dmbito foral, acudimos al Decreto Foral 66/2020, so-
bre el Reglamento Orgdnico del Departamento de Empleo, Inclusién
Social e Igualdad, donde se recogen las competencias del mismo. En
él se lee que “El Departamento de Empleo, Inclusion Social e Igualdad
tiene como mision el diseiio y puesta en marcha de politicas publicas
favorecedoras de la cohesidn social en Bizkaia, partiendo de los princi-
pios universales y transversales de igualdad, solidaridad y de desarro-
llo sostenible”. Mds adelante, cita a la “gestidn de la diversidad” como
una de las herramientas de transformacién social con las que trabaja.
Su concrecién aparece en los articulos 1 y 25.e del anexo al Decreto,
que inciden en el dmbito competencial. Asi, son competencia del De-
partamento Las politicas forales de igualdad y de gestion de la diver-
sidad (sexual, cultural, generacional, funcional..) y lucha contra todas
las formas de discriminacidn (articulo 1) y compete a la Direccién de
Cooperacion y Diversidad el “Impulso y articulacidn de politicas para
gestionar la diversidad, tratando con la diversidad activa y estratégi-
camente; implementar efectivamente una estrategia que integre la Di-
versidad como un activo dentro de la sociedad”. (Articulo 25.e)

1.3 PROCESO DE ELABORACION DEL PLAN

La irrupcién de la pandemia por COVID-19 ha tenido efecto no solo en
el contenido final del Plan, al tratar de tener en consideracién el impac-
to sobre determinados grupos, sino también en la propia dindmica de
elaboracién del Plan. En efecto, ha habido que adaptar a la situacién de
confinamiento y/o restriccidon de aforos y movilidad las metodologias
inicialmente concebidas. De este modo, como ha sido horma habitual
en muchas actividades, hemos tenido que pasar buena parte de los en-
cuentros del formato presencial al formato on-line.

La elaboracion de este Plan ha pivotado sobre tres vértices: el propio
Departamento de Empleo, Inclusién Social e Igualdad; la participacién
de entidades sociales, y la opinidn de un grupo de personas expertas.

Inicialmente, en el seno del Departamento se constituyd un “grupo mo-
tor” compuesto tanto por cargos (Direccién de Cooperacién y Diversi-
dad, Direccién de Igualdad, Gabinete de la Diputada) como por respon-
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sables técnicos (de las dos primeras direcciones). Dicho grupo validé los
lineamientos generales de contenido del Plan, como de su metodolo-
gia. Posteriormente, el equipo de liderazgo politico del Departamento
contribuyd a definir los términos de referencia, aportando reflexién y
perspectiva sobre el alcance del Plan. En tercer lugar, se llevaron a cabo
reuniones monogrdficas con cada una de las direcciones del Departa-
mento (Cooperacién y Diversidad, Igualdad, Inclusién Social y Empleo),
tanto a nivel de direccién como de jefatura de servicio.

En cuanto a la participacion social en la elaboracién del Plan, hemos
contado con las aportaciones de mds de 30 entidades sociales. Se or-
ganizaron dos talleres presenciales con entidades. Se envié un cuestio-
nario por via electrénica para poder recoger la contribucién de aquellas
entidades que no habian tenido posibilidad de participar en los encuen-
tros presenciales o que querian enriquecer la ya realizada. Finalmente,
con todas las aportaciones recogidas en los talleres y aquellas que fue-
ron enviadas por escrito se desarrollé un encuentro on-line para devol-
ver la sintesis de todo lo recogido y dar oportunidad a una ultima ronda
de sugerencias.

También este Plan se ha beneficiado del comentario cualificado de un
grupo de personas expertas, referentes en politicas sociales, de diversi-
dad y no discriminacion, y con amplio recorrido en el trabajo con sobre
distintos ejes de diversidad/discriminacién, reunidas por via telemdtica.

En total, unas 60 personas han concurrido y contribuido directa y acti-
vamente al disefio de este Plan, a quienes dejamos constancia de nues-
tro agradecimiento.
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2 ALCANCE, MARCO GLOBAL
Y ENFOQUE DEL PLAN
S —

2.1 ALCANCE INSTITUCIONAL Y TEMATICO

Al elaborar un plan es necesario plantearse el alcance institucional que
pretende abarcar. Las politicas publicas con mayor fuerza y recorrido
histérico pueden plantearse instrumentos de planificacién que abar-
guen a toda la institucién, o, como sucede en algunos casos, trascienda
a la misma y existan marcos estratégicos interinstitucionales.

Como se ha explicado en el apartado sobre la trayectoria del trabajo
en diversidad de la Diputacién Foral de Bizkaia, la elaboracion de este
primer Plan supone un paso importante en el fortalecimiento de la po-
litica publica de gestion inclusiva de la diversidad. Siendo esto asi, la
opcion actual es que tenga un alcance departamental. Se entiende que
ampliar el dmbito para abarcar a toda la Institucidon Foral supone un
salto excesivamente grande, partiendo de la realidad actual. Se entien-
de necesario experimentar en una esfera mds reducida la apuesta por
la trasversalizacion. En el extremo opuesto estaria la opcidén de Unica-
mente abarcar la Direccidn. Esto resulta demasiado limitado. De ahl,
que la opcidn intermedia de trabajar en el nivel departamental como
antesala o preparacidn de un trabajo mds integral en toda la institu-
cién parece la adecuada en estos momentos. Es relevante seiialar, por
otro lado, que los dmbitos de competencia del Departamento (empleo,
inclusién social, igualdad, cooperacién, emprendizaje..), son lo suficien-
temente relevantes como para que el Plan tenga impacto, con medidas
potencialmente sustantivas.

Dentro del Departamento de Empleo, Inclusidn Social e Igualdad, ade-
mds, subrayamos la importancia de la colaboracién y la mirada com-
partida con la Direccién de Igualdad, responsable de las politicas de
igualdad entre mujeres y hombres. Por un lado, porque conceptual-
mente, igualdad y diversidad son las dos caras de la misma moneda.
Si hay necesidad de “gestionar” la diversidad es porque se pretende
alcanzar la igualdad. Ademds, el eje de género impacta sobremanera
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e interacciona con el resto de ejes de diversidad que contemplamos.
Por otro lado, la experiencia en las politicas de igualdad de género, con
su recorrido y vitalidad, supone una guia en cuanto a instrumentos y
mecanismos sobre como integrar un enfoque en el resto de politicas
(transversalizar) y sobre cdmo avanzar en la coherencia de las politicas.

Otra opcidn sobre el alcance del Plan tiene que ver con el alcance te-
mdtico. Es decir, sobre qué ejes de diversidad va a incidir. Aqui también
el Plan busca guiarse por un principio realista, tratando de cimentar el
paso adelante que ahora se da sobre lo realizado y sobre las capaci-
dades existentes. La trayectoria histérica de la Direccién ha conducido
a concentrarse en dos dmbitos concretos: la diversidad cultural, pre-
sente secularmente en nuestra sociedad, a la vez que impulsada fuer-
temente por los procesos migratorios de las ultimas dos décadas, y la
diversidad afectivo-sexual y de identidad sexual o de género, también
presente histéricamente, aunque invisibilizada y en muchas ocasiones
estigmatizada y perseguida. De hecho, otros ejes de diversidad se han
atendido en menor medida ;Cémo puede este Plan combinar una am-
pliacion del foco hacia otros ejes de diversidad con la consolidacién de
lo realizado en los ultimos afos?

Igualdad y diversidad son las dos caras de la misma
moneda. Si hay necesidad de “gestionar” la diversi-
dad es porque se pretende alcanzar la igualdad.

Entendemos que esto puede hacerse de tres maneras (i): Atendiendo no
solo a los ejes de diversidad sefialados (origen, cultura, orientacion se-
xual e identidad sexual o de género) de manera aislada, sino a los cruces
e intersecciones entre ambos (ver después la reflexion sobre la intersec-
cionalidad); (i) Visibilizando y resaltando cémo desde otras politicas del
Departamento se atiende de hecho a otros ejes (por ejemplo, la edad
como criterio en las politicas de empleo o de inclusidn social, el género
como politica transversal), e impulsando la atencién a los cruces con los
otros ejes, y (iii) Haciendo visible el trabajo que, de hecho, ya realizan mu-
chas de nuestras entidades sociales colaboradoras, teniendo en cuenta
multiples ejes de diversidad/discriminacidon en su intervencion, a la vez
que se fomenta esta orientacién en los instrumentos de subvencion.
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2.2 INCORPORANDO LA MIRADA INTERSECCIONAL
Y EL ENFOQUE COMUNITARIO

Consideramos la gestién de la diversidad en las politicas publicas como
una herramienta para conseguir una mayor inclusion e igualdad en la
sociedad. En contextos complejos como son nuestras sociedades, la
atencidn a la diversidad tiene un doble objetivo. Por un lado, promover
la inclusidn de personas y colectivos atravesados por ejes de diversi-
dad-desigualdad. Se trata de que los programas publicos universales,
esto es destinados a la “poblacidn en general’, o en situaciones parti-
culares (p.e, personas en desempleo) tuvieran en su disefio y actuacio-
nes una mirada inclusiva, que impida que los ejes de diversidad (origen,
cultura, orientacién sexual, identidad sexual o de género, clase, religion,
etc.) se conviertan de hecho en barreras de acceso a los mismos, gene-
rando asi una discriminacion.

Por otro lado, el segundo objetivo, es el de promover la convivencia, fa-
cilitando la expresién de identidades diversas, como parte intrinseca y
positiva de la sociedad, con el referente comun civico de los derechos
humanos.

Existen diferentes modelos de trabajo en las politicas que abordan los
ejes de diversidad, para evitar que sean ejes de discriminacién. Aqui nos
fijamos en dos, aquel que viene siendo el predominante en el trabajo
de diversidad de nuestro Departamento, y aquel hacia el que se desea
caminar.

El modelo preponderante ha sido el monofocal: cada eje de diversidad
se trabaja por separado, eligiendo cudles son los mds relevantes. Este
ha sido el enfoque predominante hasta la fecha en el trabajo de la Di-
reccion. Asi, como se sefiala arriba, se ha atendido, por un lado, el eje de
origen (migrante/no migrante) y cultura (interculturalidad). Y de mane-
ra independiente, los ejes de diversidad afectivo-sexual, de identidad
sexual o de género y la diversidad familiar. La ventaja de este enfoque
es que ha permitido focalizarse en las situaciones particulares de cada
colectivo, con acciones concretas orientadas a problemas especificos
de personas inmigrantes, de minorias culturales, o de las personas
LGTBIQ+. No cabe duda de que este es un valor que se desea mante-
ner para atender a las realidades concretas y especificas derivadas de
cada eje de diversidad/discriminacion.
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Sin embargo, no se pueden obviar las limitaciones de esta mirada. Por
un lado, no ayuda a comprender la heterogeneidad de hecho existente
en cada grupo o colectivo. La realidad de las personas migrantes o de
las personas LGTBIQ+ es diversa, y dicha diversidad estd relacionada
con el cruce de otros ejes (no es lo mismo una persona migrante hom-
bre o mujer, rica o pobre, homosexual o heterosexual, joven o anciana,
musulmana o evangélica). En este enfoque parece que los ejes de des-
igualdad funcionan de manera independiente, como categorias estan-
cas, sin influencia reciproca. No se tiene en cuenta asi que las realidades
y necesidades de las personas emergen de su posicion en relacién con
todos los ejes de desigualdad, que interactuan de manera compleja.

Por otro lado, un enfoque monofocal puede conducir a una compren-
sion de que la diversidad no es algo que atraviesa a todas las personas
y a toda la sociedad, sino que afecta de manera problemdtica a deter-
minadas personas y grupos. El punto de partida de este Plan es que la
diversidad es un elemento estructural de nuestra sociedad, y atafie al
conjunto de la sociedad y de las instituciones velar por que ningun eje
de diversidad se convierta en causa de discriminacién. Por tanto, la ac-
cién publica, ademds de atender a personas y colectivos concretos, va
dirigida al conjunto de la sociedad.

La elaboracion de este primer Plan supone un paso
importante en el fortalecimiento de la politica publi-
ca de gestion inclusiva de la diversidad. Siendo esto
asi, la opcidn actual es que tenga un alcance depar-
tamental.

Para superar esas limitaciones, se ha ido abriendo paso el modelo in-
terseccional. La mirada interseccional busca conectar los ejes de di-
versidad/desigualdad de forma mds compleja y dindmica, teniendo
en cuenta como interactuan los distintos ejes entre si y su naturaleza
interdependiente, abierta y cambiante. Mds que yuxtaponer o sumar
las posibles discriminaciones, trata de comprender como su intersec-
cién es algo especifico, que precisa un abordaje particular. Ademds, las
personas pueden estar en una posicion de mayor o menor discrimina-
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cién, o de mayor o menor privilegio, en funcién de los diferentes ejes
de diversidad que les caracteriza. La mirada interseccional también se
preocupa de no considerar la situacion de personas o colectivos como
si sus realidades fueran ajenas a la dindmica social mds amplia.

La mirada interseccional busca conectar los ejes de
diversidad/desigualdad de forma mds compleja y
dindmica, teniendo en cuenta como interactuan los
distintos ejes entre si y su naturaleza interdepen-
diente, abierta y cambiante.

El enfoque interseccional va emergiendo con fuerza como el mds com-
pleto para alcanzar la inclusién. De hecho, ya se recoge como principio
general en la Norma Foral 4/2018, de 20 de junio, para la Igualdad de
Mujeres y Hombres, cuyo articulo 3 sefiala que: “En la presente norma
foral, la interseccionalidad se constituye ademds, como un principio
transversal entendiendo por tal la consideracidn de las identidades y
sus respectivos sistemas de discriminacién como solapadas o intersec-
tadas. De esta forma, la interseccionalidad, como herramienta analiti-
ca, nos permite estudiar, entender y responder a las maneras en que
el género cruza con las identidades y cémo estos cruces contribuyen
a la desigualdad”. A la vez, plasmarlo en la prdctica, en instrumentos
de politica publica, supone un reto mayor que el modelo monofocal.
Es una perspectiva que aporta complejidad. Este Plan busca hacer una
aportacién de manera humilde y paulatina a cémo aplicar esta mirada
altrabajo por la diversidad, entendiendo que contribuye a la inclusién y
a lucha contra la desigualdad de forma mds eficaz.

El avance en este enfoque no implica perder de vista la especificidad de
los ejes de diversidad que han caracterizado el trabajo hasta la fecha,
sino mds bien un enriquecimiento de los mismos. Para ello, necesitamos
incorporar a nuestra organizacién aprendizajes a través de la forma-
cion, el intercambio y la sistematizacién de experiencias, involucrando
a las entidades sociales que tienen ya un recorrido en la intervencién
desde este enfoque. Con este Plan, consideramos que podemos con-
tribuir al debate emergente sobre la implementacion del enfoque de
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la interseccionalidad y, a la vez con su plasmacién prdctica arrojar luz
sobre como seguir avanzando en el abordaje integral de las desigual-
dades interrelacionadas.

Por su parte, el enfoque comunitario sitia la mirada a la hora de la inter-
vencion en el conjunto de vinculos y relaciones cercanas que alimentan
y sostienen a las personas. El trabajo de gestion de la diversidad y lucha
contra la discriminacién también se inserta en el entorno relacional co-
tidiano de las personas, en sus conexiones cercanas. De hecho, la comu-
nidad - el barrio, el vecindario - es el crisol de la diversidad, donde esta
se manifiesta y se vive de manera primaria en las relaciones. Por tanto,
es fundamental la generacién de dindmicas inclusivas en dicha esfera.

Este Plan también contribuye a la Agenda 2030 y a
los Objetivos de Desarrollo Sostenible teniendo en
cuenta la realidad territorial propia.

En la medida de lo posible, la intervencién que propicie este Plan bus-
card vincular a las personas con su entorno, favorecer la participacion
de las personas en la vida vecinal y alentar su organizacién a partir de
sus redes comunitarias.

2.3 LOS OBJETIVOS DE DESARROLLO SOSTENIBLE COMO
MARCO GLOBAL

La Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible, adoptada por unanimi-
dad en septiembre de 2015 por la Asamblea de Naciones Unidas, es un
plan de accidén universal, integral y transformador orientado a favore-
cer el desarrollo humano con un cardcter sostenible en el dmbito social,
econdmico y del medio ambiente.

Dicha agenda se plantea en un escenario global, pero Naciones Unidas
establece que cada territorio debe adaptarla a sus propias circunstan-
cias, y utilizarla como marco para sus politicas publicas, que han de
orientarse a contribuir a la consecucién de los Objetivos de Desarrollo
Sostenible (ODS). Estos establecen un contexto que ayuda a mejorar
las politicas publicas y a fijar prioridades, teniendo en cuenta la reali-
dad territorial propia

24 | Plan de Diversidad e Inclusion (2021 « 2023)



Tras cinco afios de la adopcion de los ODS, los distintos niveles insti-
tucionales han ido comprometiéndose con ellos y tratando de alinear
sus politicas y planes de modo activo con ellos. Asi sucede en el dmbito
estatal y autondmico, con sendas estrategias de los gobiernos espariiol
y vasco en el dmbito de sus respectivas competencias.

El modelo comunitario implica que el trabajo de ges-
tion de la diversidad y lucha contra la discriminacion
se inserta en el entorno relacional cotidiano de las
personas, en sus conexiones cercandas.

Por parte del Departamento de Empleo, Inclusiéon Social e Igualdad
ya se ha comenzado el trabajo de alineamiento de todas sus politicas
bajo el paraguas de la Agenda 2030 y los Objetivos de Desarrollo Sos-
tenible, tal y como anuncié la Diputada en la comparecencia (octubre
2019) ante las Juntas Generales, en la que desplegd las lineas del De-
partamento para la legislatura.

En el caso del Plan de Diversidad e Inclusidn se trataria, por tanto, de
responder a la pregunta de al cumplimiento de qué ODS favorece su
puesta en marcha. He aqui una aproximacion:

ODS AFECTADOS POR EL PLAN DE DIVERSIDAD E INCLUSION

OBJETIVO 1: ERRADICACION DE LA POBREZA

1.3 Sistemas de proteccién social

Implementar a nivel nacional sistemas y medidas apropiados de proteccidn
social para todos y lograr una amplia cobertura de las personas pobres y vul-
nerables.

1.4 Acceso a servicios bdsicos

Garantizar que todas las personas, en particular las personas pobres y vulne-
rables, tengan los mismos derechos a los recursos econémicos y acceso a los
servicios bdsicos, las nuevas tecnologias

| Plan de Diversidad e Inclusion (2021 « 2023) 25



OBJETIVO 5: IGUALDAD DE GENERO

5.1 Poner fin a la discriminacion

Poner fin a todas las formas de discriminacion contra todas las mujeres y las
ninas en todo el mundo.

5.4 Trabajo de cuidados domésticos

Reconocer y valorar los cuidados y el trabajo doméstico no remunerados me-
diante servicios publicos, infraestructuras y politicas de proteccién social, y
promoviendo la responsabilidad compartida en el hogar y la familia, seguin
proceda en cada pais.

5.5 Participacién plena de la mujer e igualdad de oportunidades

Asegurar la participacién plena y efectiva de las mujeres y la igualdad de
oportunidades de liderazgo a todos los niveles decisorios en la vida politica,
econdmica y publica.

5.C Politicas y leyes para la igualdad y el empoderamiento

Aprobar y fortalecer politicas acertadas y leyes aplicables para promover la
igualdad de género y el empoderamiento de todas las mujeres y las nifias a
todos los niveles.

OBJETIVO 8: TRABAJO DECENTE Y CRECIMIENTO ECONOMICO

8.5 Pleno empleo y trabajo decente

De aqui a 2030, lograr el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para
todas las mujeres y los hombres, incluidos los jévenes y las personas con dis-
capacidad, asi como la igualdad de remuneracion por trabajo de igual valor.

8.6 Jévenes sin trabajo ni estudios
De aqui a 2020, reducir considerablemente la proporcidn de jévenes que no
estdn empleados y no cursan estudios ni reciben capacitacion.

8.8 Derechos laborales y trabajo seguro

Proteger los derechos laborales y promover un entorno de trabajo seguro y
sin riesgos para todas las personas trabajadoras, incluidas las migrantes, en
particular las mujeres migrantes y las personas con empleos precarios.

OBJETIVO 10: REDUCCION DE LAS DESIGUALDADES

10.2 Inclusidn social, econémica y politica

De aqui a 2030, potenciar y promover la inclusién social, econédmica y politica
de todas las personas, independientemente de su edad, sexo, discapacidad,
raza, etnia, origen, religion o situacion econdmica u otra condicion.
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10.3 Igualdad de oportunidades

Garantizar la igualdad de oportunidades y reducir la desigualdad de resulta-
dos, incluso eliminando las leyes, politicas y prdcticas discriminatorias y pro-
moviendo legislaciones, politicas y medidas adecuadas a ese respecto.

OBJETIVO 16: PAZ, JUSTICIA E INSTITUCIONES SOLIDAS

16.7 Participacion ciudadana

Garantizar la adopcién en todos los hiveles de decisiones inclusivas, participa-
tivas y representativas que respondan a las necesidades.

16.B Leyes y politicas (Derechos Humanos)

Promover y aplicar leyes y politicas no discriminatorias en favor del desarrollo
sostenible.
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3 MARCO ESTRATEGICO:
MISION, VISION Y OBJETIVOS
T ——

tégicos del | Plan de Diversidad e Inclusién. La misién busca expre-

sar de manera sintética cudl es la razén de ser de este Plan y sus
propdsitos, mientras que la visidn establece una imagen de lo que se
espera lograr a largo plazo, recogiendo lo que mueve e inspira al Plan.

E n este apartado recogemos la mision, la vision y los objetivos estra-

Finalmente, los objetivos estratégicos tratan de concretar los dmbitos
alrededor de los cuales se articulardn las acciones que se van a desple-
gar para acercarnos al propésito y a la vision.

3.1 MISION

EL | Plan de Diversidad e Inclusién (2020-2023) busca contribuir a la
igualdad mediante:

e La elaboracién de politicas publicas mds inclusivas, que tengan en
cuenta los ejes de diversidad que atraviesan a la ciudadania (cultu-
ra, origen, género, orientacién sexual, identidad sexual o de género,
edad, etc) y cdmo su interacciéon da origen a situaciones de des-
igualdad.

e El apoyo a las entidades sociales que defienden los derechos de
personas y colectivos en situacion de vulnerabilidad.

e La promocidn de la diversidad como un patrimonio social que apor-
ta rigueza y oportunidades.

3.2 VISION

Aspiramos a una sociedad de Bizkaia que aprecia su diversidad como
riqueza; donde las diversidades no son fuente de desigualdad, discri-
minacién o exclusion. Caminamos para mejorar la capacidad de la
Diputacion Foral de Bizkaia de gestionar la diversidad de manera mds
inclusiva en sus politicas publicas, empezando por el Departamento de
Empleo, Inclusidn Social e Igualdad. Sostenemos el apoyo y la colabo-
racién con las entidades sociales que trabajan en el dmbito de las di-
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versidades, manteniendo una interlocucion permanente.

3.3 OBJETIVOS ESTRATEGICOS

A continuacién presentamos los objetivos estratégicos, acompanados
de las lineas de accién que inspira cada uno. Con ello hemos tratado de
aportar una vision integral que recoja ideas estratégicas (plano discur-
sivo compartido), organizativas (coordinacion e interrelacién) y prag-
mdticas (dreas de trabajo priorizadas).

OBJETIVO 1
Incorporar la gestion de la diversidad en las politicas que son compe-
tencia del Departamento de Empleo, Inclusién Social e Igualdad, para
mejorar su capacidad inclusiva, reforzando la capacidad de la Direccion
de Cooperacién y Diversidad.

e Linea de accidn 1.1: Fortalecimiento de capacidades internas.

e Linea de accién 1.2: Revisidn y trasversalizacidon en instrumentos y

politicas.
e Linea de accidn 1.3: Gestidn del conocimiento.

OBJETIVO 2
Promocionar y proteger la diversidad, y luchar contra la discriminacién
y estigmatizacion de personas y colectivos.

e Linea de accién 2.1: Visibilizacién y presencia publica.

e Linea de accidén 2.2: Sensibilizacién.

e Linea de accidn 2.3: Apoyo a entidades sociales y colectivos.

OBJETIVO 3
Reforzar el apoyo y colaboracién con las entidades y colectivos socia-
les que trabajan por la inclusién y la igualdad desde los ejes de diver-
sidad cultural, de origen, de orientacién sexual y de identidad sexual o
de género.

e Linea de accidn 3.1: Favorecer la participacion y la interlocucién.

e Linea de accién 3.2: Apoyo a las entidades sociales y colectivos.

e Linea de accidn 3.3: Gestion del conocimiento.
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4 | ACCIONES A DESARROLLAR

OBJETIVO 1: incorporar la gestién de la diversidad en las politicas que
son competencia del departamento de empleo, inclusién social e igual-
dad, para mejorar su capacidad inclusiva, reforzando la capacidad de la
direccién de cooperacién y diversidad.

OBJETIVO 2: promocionar y proteger la diversidad, y luchar contra la
discriminacién y estigmatizacion de personas y colectivos.

OBJETIVO 3: reforzar el apoyo y colaboracién con las entidades y co-
lectivos sociales que trabajan por la inclusién y la igualdad desde los
ejes de diversidad cultural, de origen, de orientacién sexual y de identi-
dad sexual o de género.
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5/ DESPLIEGUE DEL PLAN
Y SEGUIMIENTO
S

rard un Plan Operativo Anual recogiendo las acciones priorizadas

para dicho periodo de tiempo. La Direccién de Cooperacién y Di-
versidad serd la responsable de articular en el Departamento la elabo-
racion de los planes operativos.

EL presente Plan abarca el periodo 2021-2023. Cada aiio se elabo-

El seguimiento del Plan general y de los planes operativos anuales
se llevard a cabo en los cuatro siguientes espacios:

e En el equipo de liderazgo politico del Departamento de Empleo, In-
clusién Social e Igualdad.

e En el equipo de la Direccién de Cooperacién y Diversidad.
e En la mesa técnica de diversidad, prevista en la accién 1.1.2.

e En la mesa de didlogo y participacidon con entidades sociales, pre-
vista en la accion 3.1.1.

En cualquier caso, se desea remarcar el cardcter no cerrado del Plan.
La pretension es que sea un documento vivo, no estdtico, activo y dgil,
abierto a cambios en funcién de las necesidades que vayan emergien-
do y de las nuevas situaciones que se puedan producir.
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