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Introduccion

La Estrategia 2030 y el Plan Operativo de Accion 2020 para reducir la
Brecha Salarial en Euskadi obedecen al objetivo prioritario del Gobierno
Vasco de “impulsar medidas econémicas y sociales para avanzar en la
igualdad retributiva, promover la transparencia salarial en las empresas, y
combatir la discriminacion salarial” entre hombres y mujeres por cuanto
pueden contribuir no soélo al empoderamiento y mayor autonomia
econdémica de las mujeres, sino también al crecimiento econdmico, al
aumento de la productividad y a la conciliacion corresponsable de la vida
familiar, personal y laboral.

Luchar contra la brecha salarial es un compromiso de justicia social. La
brecha salarial es una de las méas graves consecuencias de las
desigualdades entre mujeres y hombres que siguen vigentes en nuestra
sociedad y uno de los factores que, a su vez, reproduce y perpetla esta
desigualdad.

Es un problema complejo, de caracter estructural, que tiene su origen en
miultiples causas y que, por tanto, requiere de la aplicacion de medidas
de toda naturaleza, que aborden de forma multidimensional los diversos
factores que intervienen, y que precisa contar con la implicacion y
compromiso de todos los agentes concernidos y del conjunto de la
sociedad. Asimismo, eliminar las desigualdades salariales entre hombres y
mujeres conlleva beneficios que repercuten en la economia y en la
sociedad en general.
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Beneficios de eliminar la
brecha salarial de género

Sociedad mas justa

Mejores empleos y mayor
crecimiento econémico

Mayor productividad y satisfaccion

Conciliacién corresponsable




La Estrategia incorpora un Modelo de Gobernanza que tiene por objetivo
realizar una monitorizacién y seguimiento continuado tanto de las
directrices de la Estrategia como de las medidas previstas en el Plan
Operativo de Accion, plan a través del cual se concretan en un plano
operativo las directrices definidas en la misma.

En aras a garantizar la maxima transparencia, y con el fin de que la
ciudadania y los agentes sociales y econémicos puedan tener
conocimiento de la evolucion en relacion con el alcance de los objetivos a
lo largo de su vigencia, anualmente se ha venido realizando un
seguimiento y monitorizacion sobre el grado de implementacion de las
medidas previstas en la Estrategia y Plan Operativo.

Al término de la vigencia del primer Plan Operativo de Accion, en el
presente documento se da cuenta del grado de implementacion del
conjunto de medidas previstas y puestas en marcha, durante su periodo de
alcance temporal (2019-2020), por los diferentes departamentos
implicados.

Los resultados contemplados en este informe servirdn para nutrir el
andlisis sobre el nivel de adecuacion y contribucion de las diferentes
medidas a las directrices y objetivos de la Estrategia y el Plan, y sobre su
grado de cumplimiento en términos de eficacia en sus resultados, como
base fundamental de cara a definir el Plan Operativo de Accién para el
préoximo periodo que abarcara hasta 2025.

Plan Qperativo de

Con motivo de la COVID-19, parte de las medidas previstas en el marco
del Plan Operativo de Accién para reducir la Brecha Salarial en Euskadi
2020 no se han podido realizar segun lo previsto y se han visto alteradas
muchas de las ejecuciones e itinerarios previstos.

En algunos casos, ha sido necesario reformular las medidas por la
situacion derivada de la pandemia, por ejemplo, adaptando a modalidad
virtual, acciones que estaba previsto acometer de forma presencial. Esta
situaciéon ha provocado que se hayan acumulado retrasos en la ejecucion
prevista para muchas de las medidas, y una parte de las medidas
programadas se han terminado por posponer, y otra parte ha alcanzado un
desarrollo parcial.

No obstante, es importante destacar el esfuerzo que los departamentos
han realizado en un contexto tan excepcional, consiguiendo implementar
un numero importante de las medidas previstas, en muchos casos
haciendo uso de recursos propios para asegurar un desarrollo de las
mismas.

Ademas, a pesar de la excepcionalidad que ha supuesto la situacién de
pandemia, se han ejecutado cuatro nuevas medidas inicialmente no
previstas en el marco de la Estrategia y Plan Operativo.

Por dltimo, mencionar que la reestructuracion organizativa de los
departamentos tras las elecciones autonémicas celebradas en julio de
2020 (XII Legislatura), ha generado algunos retrasos en la ejecucién y
puesta en marcha de las medidas previstas.




Marco de referencia:
la Estrategia y el Plan Operativo

de Accidn para reducir la Brecha
Salarial en Euskadi
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El Consejo de Gobierno de 27 de noviembre de 2018 aprobo la Estrategia y Plan Operativo de Accidn para
reducir la Brecha Salarial en Euskadi

La Estrategia 2030y el Plan Operativo de Accion 2019-2020 para reducir la Brecha Salarial en Euskadi

ESTRATEGIA

2030

para reducir la 4 ejes 20 directrices

brecha salarial
en Euskadi

Estrategia 2030 = DIRECTRICES

Planes Operativos de Accion = MEDIDAS OPERATIVAS

Plan Operativo 2020 Plan Operativo 2025 Plan Operativo 2030

60 medidas

Evaluacién Plan
Operativo 2020
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La Estrategia tiene como meta que Euskadi se sitlue, para el afio 2030, entre los paises europeos con
menor brecha salarial

/Una Euskadi que en 2030: \

= Cuente con un mercado laboral vasco donde haya desaparecido la discriminacion salarial.
= Se sitle entre los paises europeos con menor brecha salarial.
= Cuente con una sociedad (ciudadania y agentes institucionales, sociales y econémicos) plenamente

comprometida con la igualdad de retribucion, sobre la base de una educacion desde la igualdad y
\ de comportamientos sociales coherentes con los valores de igualdad desarrollados. /

Eliminar la discriminacion salarial. \
Reducir la segregacion ocupacional.
Profundizar en una educacion desde la igualdad y para la igualdad.

Apoyar una nueva organizacion social de los cuidados que redistribuya su provision.

Sensibilizar y comprometer en este objetivo al conjunto de la sociedad vasca. /
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Para alcanzar esta meta se plantean una serie de objetivos a corto, medio y largo plazo

Elemento

Brecha salarial
(resultado general)

Transparencia
salarial

Conciliacién
corresponsable

Segregacion
ocupacional y vertical

Concienciacién
social

l BRECHA

SALARIAL

Objetivos a corto/medio plazo
(Plan Operativo 2020)

Q
Q

Reducir la brecha salarial directa

Poner en marcha medidas que reduzcan la brecha salarial indirecta

Poner en marcha los mecanismos para instaurar la transparencia
salarial en nuestro mercado de trabajo

Conseguir la transparencia en las empresas de mayor dimension

Poner en valor y difundir las buenas préacticas existentes

Apoyar la puesta en marcha de proyectos piloto que experimenten
nuevas formulas de conciliacién corresponsable, particularmente en
los sectores mas tradicionales o en aquellos en los que a priori pueda
parecer mas dificil

Sentar las bases para seguir trabajando de forma coordinaday en
todos los ambitos (educativo, ocio y tiempo libre, laboral,...) la cultura
de la corresponsabilidad en los cuidados

Realizar una revision en profundidad de los mecanismos de
orientacion escolar y vocacional para sentar las bases de una menor
segregacion ocupacional a futuro

Establecer proyectos piloto de incentivacion del acceso de las
mujeres a sectores y profesionales tradicionalmente masculinizadas

Aumentar la presencia e incidencia de las mujeres en los &mbitos de
decision y direccion

Concienciar al conjunto de la sociedad, y en concreto al ambito
empresarial y sindical, sobre la necesidad de abordar el reto de la
disminucion de la brecha salarial, logrando el acuerdo y un
compromiso de todos los agentes relevantes

Alinear la cultura organizativa y empresarial para el reconocimiento
de la igualdad como valor social e, igualmente, de los cuidados como
condicion indispensable para la sostenibilidad de la vida y como
elemento central de la economia y la organizacién social

Plan Qperativo de
Accidn 2020

Objetivos a largo plazo
(Estrategia 2030)

Q
Q

Erradicar totalmente la discriminacion salarial directa

Reducir notablemente la brecha salarial indirecta

Extender la transparencia al conjunto de las empresas vascas, al
margen de su dimension

Extender las medidas de conciliacion a la mayor parte de las
empresas vascas, con independencia de su tamafio y del sector al
que pertenezcan

Haber avanzando sustancialmente en una mayor equiparacion en los
usos del tiempo, sobre la base de una sociedad concienciada con la
corresponsabilidad y encaminada hacia una redistribucion equitativa
de los trabajos de cuidados

Conseguir una reduccién sustancial de la segregacién ocupacional
en la formacion profesional y la universidad, como base fundamental
de una reduccion en las diferencias de acceso al empleo

Conseguir una presencia equilibrada de las mujeres en los ambitos
de decisién y direccién, tanto publicos como privados

Tener plenamente integrada la lucha contra la brecha salarial como
un objetivo social en el que, aunque se hayan producido avances, es
imprescindible seguir trabajando a largo plazo

Tener integrados los planes para la igualdad de mujeres y hombres
en las empresas

Tener integrados planes de conciliacion corresponsable en las
empresas




La Estrategia se articula en cuatro ejes de actuacion que se refuerzan mutuamente

La Estrategia se articula en cuatro ejes de actuacion que buscan plasmar el compromiso a favor de reducir la brecha salarial entre hombres y mujeres,
abordando esta problematica desde todos los angulos posibles, incidiendo de manera especifica sobre los diferentes factores que se sitian en el origen de
la desigualdad salarial y accionando las palancas necesarias para combatir la brecha salarial desde la transformacion social y el impulso de nuevos modelos de
organizacion empresarial.

Eé:,

EDUCACION Y
SENSIBILIZACION SOCIAL

Menor

REDUCIR LA =4
DESIGUALDAD —
SALARIAL EN CUANTO A LA

BRECHA
JORNADA LABORAL

4 ejes @ REDUCIR LA
B=2  DESIGUALDAD DEL

SALARIO/HORA

SENSIBILIZACION
EMPRESARIAL Y SINDICAL

Q 5
O

o
O
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Cada eje contempla directrices u orientaciones estratégicas para dar respuesta a los retos y alcanzar los
objetivos definidos en la Estrategia de lucha contra la Brecha Salarial 2030

/

BRECHA
SALARIAL

EJE

| EJE1

: Reducirla

i desigualdad
: salario/hora

i EJE2

: Reducirla

: desigualdad en
: cuantoala

: jornada laboral

: EJE3

¢ Educaciony
: Sensibilizacion
: Social

i EJE4

: Sensibilizacion
. Empresarialy
: Sindical

. DIRECTRIZ

Incrementar eI namero de inspecciones para corregir p05|bles dlscrlmlnamones salarlales por razén de sexo

Informar a trabajadoras ¥ trabajadores sobre el derecho a Ia no dlscnmlnacmn salarlal por razén de sexo, y animar Ia denunma de sltuat:lones de
discriminacion directa

Reforzar y mejorar Ia achwdad de orlentacmn vocacmnal para conseguir acercar a Ias y Ios jovenes vascos a una eleccmn de carrera profe5|onal basada en
una mayor informacion y libre de estereohpos de genero

Ofrecer |ncent|v05 para |ntegrar a un mayor numero de mujeres en estudlus de caracter tecnlco ytecnoluglco

Aumentar Ia presencia e incidencia de Ias mujeres en Ios ambitos de decisién y direccién

Intensificarla lucha contra el fraude laboral
Fomentar una mayor cultura y practicas de conciliacion corresponsable en las empresas vascas

Sensibilizar a la ciudadania, particularmente  los hombres, en la corresponsabilidad de las tareas domésticas y de cuidado de personas.
|mpu|50 a |a esco|anzacmdeoa3aﬁos e
Profundizar enla conciliacién corresponsable en la administracion piblica vasca

Racionalizar os horarios para favorecerlaconcilacien

Aumentar los servicios e incentivos econémicos que favorezean la conciliacién carrespansable para evitar la salida de las mujeres del mercado laboral y
mEJorar su tasa de actividad

Fomentar desde Ia edad |nfant|| una educac:|on basada en Ia |gua|dad
Incorporar una dinémica de investigacién que permita monitorizar el problema y realizar un seguimiento de la evolucién de los diferentes factores con |
influencia en la brecha salarial en Euskadi

Evaluar el avance en el desarrallo de las directricesy el impacto real alcanzado por cada una de las medidas puestas enmarcha

Trasladar socialmente el valor para nuestro pal’s de reducir la brecha salarial

Generallzar planes para Ia |gua|dad en Ias empresas que |nc|uyan entre sus medldas Ia Iucha contra Ia brecha salarlal directae |nd|recta
Profundizar en una gestlon avanzada que ponga en valor y apoye el desarrollo de las personas, sin sesgos de género
Fomentar Ia transparenma salarlal

Utilizar Ias clausulas sociales en Ia contratacién para avanzar en la reduccion de la brecha salarial

Plan Operativo de

Accion 2020




El Plan Operativo de Accion 2020

El Plan Operativo de Accién 2020 constituye el primer plan operativo y se articula sobre los 4 ejes de actuacion y directrices definidas por la Estrategia, que se
mantendran comunes para todo el periodo de alcance de la misma y para los sucesivos planes operativos.

El Plan Operativo de Accion 2020 plantea un total de 60 medidas (58 de las cuales previstas para el afio 2019 y 54 para el afio 2020) y de su desarrollo son
responsables 7 Departamentos y 1 Organismo Auténomo del Gobierno Vasco. La Estrategia establece como prioritarias 26 de las 60 medidas e incluye
especificamente medidas para impulsar un Plan de Incorporacion de la Mujer a la Industria (27 de las 60 medidas hacen referencia al mismo).

7 Departamentos
y 1 organismo
auténomo
responsables de
su desarrollo

Medidas
prioritarias

4 ejes 20 60

directrices medidas

Medidas
especificas para
impulsar un Plan
de Incorporaciéon
de la Mujer a la
Industria
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3 . Metodologia de evaluacion

l ‘ Plan Qperativode (58
Accion 2020 = e ]



Metodologia utilizada

Para la elaboracién del presente informe se han tomado como base y consolidado los resultados del proceso de seguimiento y evaluacién realizado con
caracter anual para determinar el grado de avance en la implementacién de las medidas previstas en el marco del Plan Operativo de Accion 2020 durante sus
dos afios de vigencia, 2019 y 2020*.

Para el seguimiento y evaluacion anual de la implementacién del Plan, se han aplicado diferentes herramientas para recoger informacién cualitativa y
cuantitativa en relacién con las medidas objeto de estudio, a través tanto de fuentes secundarias (informes, memorias...), asi como de fuentes primarias,
como la consulta directa a los departamentos implicados.

Asi, por una parte, con el fin de poder monitorizar los avances en relacion con el cumplimiento de la Estrategia y Plan, se han recogido, en base a indicadores,
datos cuantitativos relacionados con el contexto de la brecha salarial en Euskadi (indicadores de contexto) y algunos aspectos relacionados con los resultados
de las medidas concretas planteadas en el Plan Operativo 2020 (indicadores de actividad).

Por otra parte, se han realizado peticiones de informacion directa a los Departamentos del Gobierno Vasco responsables de la puesta en marcha de las
medidas a través de un cuestionario-ficha que ha facilitado su participacion en este proceso. En 2020, la metodologia se ha adaptado a las circunstancias
derivadas de la Covid-19 mediante el contacto y la recepcién de la informacién via online.

El proceso de recogida de informacion se ha orientado a promover que los departamentos responsables de las medidas reflexionaran sobre los factores
facilitadores y obstaculizadores en relacién con la implementacion de las mismas y a identificar recomendaciones que puedan orientar su actuacion en los
proximos afios.

En la siguiente pagina se recogen de manera resumida las fases en las que se ha desarrollado el seguimiento y la evaluacion tanto en el afio 2019 como en el
2020, asi como las fechas en las que se ha desarrollado cada fase.

(*) “Informe de seguimiento 2019: grado de avance y ejecucidon de medidas y actuaciones de la Estrategia y el Plan Operativo de Accién para reducir la Brecha Salarial en
Euskadi” e “Informe de seguimiento 2020: grado de avance y ejecuciéon de medidas y actuaciones de la Estrategia y el Plan Operativo de Accion para reducir la Brecha Salarial
en Euskady’.
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Tareas

Seguimiento
2019

Seguimiento
2020

Fase 1
DISENO

Revision documental
(marco normativo,
informes de referencia...).

Disefio de herramientas de
recogida de informacién y
volcado de informacion:
cuestionarios y base de
datos de volcado.

Diciembre 2020

Fase 2

RECOGIDA DE
INFORMACION

Recopilacién y consulta de
fuentes secundarias:
memorias, informes, etc.

Consulta a fuentes
primarias/departamentos
responsables de las
medidas
(cuestionario/ficha,
seguimiento, motivacion y
atencién de dudas).

Depuracion y volcado de
informacién recibida en la
base de datos.

Enero-Febrero 2021

Fase 3

ANALISIS, CONCLUSIONES
Y PROPUESTAS DE
MEJORA

« Andlisis de datos
recogidos.

+ Redaccion del informe de
seguimiento incluyendo
orientaciones de mejora.

+ Elaboracion de
herramienta
complementaria al informe
de seguimiento que
posibilite multiples lecturas
de los resultados: segln
ejes y directrices, segln
agentes responsables,
segun ambito, etc.

Enero-Febrero 2021

l BRECHA
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DEPARTAMENTOS Y
ORGANISMOS
PARTICIPANTES

Desarrollo Econémico,
Sostenibilidad y Medio
Ambiente

Economia y Hacienda

Educacién

Gobernanza Publica y
Autogobierno

Igualdad, Justicia y Politicas
Sociales

Presidencia
Trabajo y Empleo

Emakunde




Principales medidas
4. desarrolladas en 2019-2020 por

eje de actuacion
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Medidas destacadas desarrolladas por eje de actuacion

En las paginas siguientes se incluyen las medidas mas destacadas puestas en marcha entre 2019 y 2020 para la consecucion de los objetivos previstos asi
como los ejes de actuacion definidos para avanzar hacia la eliminacién de la brecha salarial de género.

EJES

@ E1. REDUCIR LA
DESIGUALDAD DEL
=2 SALARIO/HORA

- E2. REDUCIR LA

=7 ) DESIGUALDAD EN
CUANTO A LA
JORNADA LABORAL

_§ E3. EDUCACION Y
[=F SENSIBILIZACION
SOCIAL

a9 ® E4. SENSIBILIZACION
':@ EMPRESARIAL Y
> © SINDICAL
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OBJETIVOS QUE PERSIGUE

Actuar sobre los factores que inciden en la percepcion de una menor remuneracion por hora trabajada por parte de las

mujeres, y de manera especifica:

O Eliminar la discriminacion salarial directa, tanto con medidas de informacién y sensibilizacién como con las medidas de
inspeccidn, control y sancidon que sean necesarias, haciendo plenamente conscientes a las empresas y a las y los
trabajadores vascos sobre el derecho a la no-discriminacién laboral por razén de sexo.

O Conseguir reducir la segregaciéon ocupacional, incidiendo especialmente en una mayor equidad en la eleccién de los
itinerarios educativos y laborales de las y los jovenes vascos.

O Aumentar la presencia e incidencia de las mujeres en los ambitos de decisién y direccion.

Actuar sobre los factores que inciden en la menor dedicacion al trabajo productivo por parte de las mujeres, lo que

conlleva una menor remuneracion, y de manera especifica:

O Sensibilizar a la sociedad, especialmente a los hombres, sobre la necesidad de avanzar en una mayor
corresponsabilidad, reduciendo la actual brecha en los usos del tiempo.

Q Promover el compromiso del tejido empresarial vasco con la igualdad entre hombres y mujeres y la gestién avanzada
como elementos clave para posibilitar la plena participacion de las mujeres en el mercado laboral.

O Reducir el impacto para la igualdad salarial de modalidades como el trabajo a tiempo parcial o los contratos de duracién
determinada.

O Aprovechar el impulso tractor de las administraciones y el sector plblico para incentivar medidas que, de forma
directa o indirecta, contribuyan a reducir la brecha salarial.

U Monitorizar la implantacion de las diferentes medidas contra la brecha salarial puestas en marcha, incorporando un
fuerte componente de investigacion que permita evaluar el impacto de las mismas y proponer y poner en marcha nuevas
lineas de trabajo, al mismo tiempo que se sensibiliza a la sociedad vasca sobre el problema de la desigualdad y la
brecha salarial.

Q Incorporar plenamente el compromiso con la igualdad entre mujeres y hombres en la estrategia de las empresas
vascas, de forma que se ponga en valor y se potencie el talento y la aportacion de todas y todos (mujeres y hombres) a
construir empresas mas competitivas a la par que mas responsables socialmente.




EJE 1 - REDUCIR LA DESIGUALDAD DEL SALARIO/HORA @

A continuacion, se recogen los elementos e hitos mas relevantes desarrollados durante el Plan Operativo de Accién 2020 para actuar sobre los factores
gue inciden en la percepcion de una menor remuneracion por hora trabajada por parte de las mujeres.

OBJETIVO ESPECIFICO ELEMENTOS MAS RELEVANTES/HITOS

Eliminar la discriminacion salarial directa, = Aprobacién de un Plan de Inspeccién para combatir la brecha salarial entre mujeres y hombres.

tanto con medidas de informacion y = Puesta en marcha a través de unidades especificas de inspeccion formadas en materias relacionadas
sensibilizacién como con las MEDIDAS DE con la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el ambito laboral y formacién especifica en los
INSPECCION, CONTROL Y SANCION que aspectos explicativos de la Brecha Salarial, de un sistema de Auditoria Salarial que intensifica el control
sean necesarias, haciendo plenamente de actos contrarios a la legalidad en materia de discriminacion salarial y fraude laboral. Entre 2019 y 2020
conscientes a las empresas y a las y los se han realizado un total de 71 intervenciones de inspeccion y auditorias salariales en empresas.
trabajadores vascos sobre el DERECHO A = Adaptacion del Buzén de lucha contra el Fraude laboral para que, ademas de permitir la denuncia de
LA NO-DISCRIMINACION LABORAL POR situaciones de discriminacién por razén de género y de brecha salarial, se incluya informacién suficiente
RAZON DE SEXO sobre el derecho a la no discriminacién por razén de género, incluyendo la brecha salarial, y las distintas

formas que existen para denunciar dicha situacion y acabar con ella. El buzon esta activado y adaptado
desde febrero de 2019.

= Organizacién, por parte de la Inspeccién de Trabajo del Gobierno Vasco, de jornadas para extender el
conocimiento de la via de la inspeccién de trabajo para informar sobre actuaciones contrarias a la
legislacién laboral y, en concreto, de practicas discriminatorias que confluyen en la existencia de
discriminacién salarial. Tematicas de las Jornadas: “El control publico de la discriminacion salarial por
razén de género” y “La inspeccion de trabajo y su papel en lalucha contra la brecha salarial”.

= Desarrollo de 4 campafias de sensibilizacién e informacion a través de medios de comunicacion y
redes sociales sobre el derecho a la no discriminacion salarial por razén de sexo.

l BRECHA Plan Qperativo de
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EJE 1 - REDUCIR LA DESIGUALDAD DEL SALARIO/HORA @

0=z
OBJETIVO ESPECIFICO ELEMENTOS MAS RELEVANTES/HITOS
Conseguir reducir la SEGREGACION = Disefio e imparticion de médulos de formacién sobre orientacidon vocacional no sexista dirigidos a los
OCUPACIONAL, incidiendo especialmente orientadores y las orientadoras. Se han impartido 18 sesiones formativas a los Berritzegunes, Centros
en una mayor equidad en la eleccién de los ge ,Aﬁ)/oyo ala Fordma}ciénde I,nbr?_ovacién, céuylo marcg de actuacion abarca todos los Centros docentes del
ITINERARIOS EDUCATIVOS y ais Vasco, tanto de la red publica como de la privada.
LABORALES de las y los jovenes vascos = Elaboracion de la site Tutoretza BHn como modelo de plan de accion tutorial, donde se ha integrado el

programa de orientacién vocacional no sexista AURRERA! elaborado para los cursos de 3° ESO, 4°
ESO y Bachillerato.

= Los 50 centros de la Red de Centros Integrados de Formacion Profesional han incluido dentro del
Plan Anual del centro, en donde se recogen las lineas de actuacion prioritarias para cada curso académico,
al menos, dos acciones relacionadas con la igualdad de mujeres y hombres, promoviendo en las
actividades de orientacion, la presencia y los testimonios de mujeres en ocupaciones técnicas y
tecnoldgicas.

4\’ = Programa de puertas abiertas en los centros de Formacion Profesional con empresas de sectores con
(‘ mayor indice de insercion laboral y profesional. Durante la jornada de puertas abiertas de los cursos 2018-
(Y, 8

2019, 2019-2020 y 2020-2021 se realizaron acciones tendentes a disminuir la escasa matriculacion de

jovenes vascas en los ciclos industriales.

= Desarrollo del programa de responsabilidad social corporativa de empresas tractoras vascas
correspondientes a ocupaciones tradicionalmente masculinizadas para incentivar la participacion de
mujeres en actividades formativas que faciliten un futuro acceso a las oportunidades laborales generadas.

= Puesta en marcha de 2 iniciativas (Jornada “Dia de la Industria”), una en Bizkaia junto con la
Federacidn Vizcaina del Metal en Bizkaia y otra en Gipuzkoa con Adegi, con el objetivo de acercar a
adolescentes en edad de decidir su trayectoria profesional a la realidad de las empresas industriales del
metal, al objeto de potenciar la imagen de este sector como un destino profesional atractivo. En estas
iniciativas participaron 1.500 estudiantes, el 60% chicas y el 40% chicos.

= Participacion de Euskadi en el proyecto europeo de impulso a la educacién STEAM (Science,
Technology, Engineering, Arts and Mathematics), la EU STEM Coalition, que tiene entre sus objetivos
facilitar el intercambio de buenas practicas incidiendo, entre otras cuestiones, en la necesidad de prestar
especial atencion a animar a la juventud, en especial a las chicas, a desarrollar carreras profesionales en
el ambito de la ciencia y la tecnologia.

= Inclusion de un apartado para valorar la participacién de la mujer en el baremo de la convocatoria a los
centros publicos de Educacion Infantil, Primaria y Secundaria para el desarrollo de Proyectos de
innovacion en STEAM. Entre 2019 y 2020, 32.992 alumnas han participado en actividades STEAM en el
marco de la “Estrategia STEAM Euskadi” (el 49% del total de participantes).

Jornadas “Dia de la Industria” en Bizkaia y
Gipuzkoa
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EJE 1 - REDUCIR LA DESIGUALDAD DEL SALARIO/HORA @

=2
OBJETIVO ESPECIFICO ELEMENTOS MAS RELEVANTES/HITOS
Aumentar la presencia e incidencia de las = Elaboracién, a través de la Asociacion de Mujeres Empresarias de Bizkaia, del Informe “Presencia de las
mujeres en los AMBITOS DE DECISION Y mujeres en las empresas vascas”.
DIRECCION

Realizacién de un analisis de datos sobre la presencia de mujeres en los puestos de direccién y
consejos de administracion de los entes publicos.
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EJE 2 - REDUCIR LA DESIGUALDAD EN CUANTO A LA JORNADA LABORAL ::J ;

A continuacién se recogen los elementos e hitos mas relevantes desarrollados para actuar sobre los factores que inciden en la menor dedicaci6n al
trabajo productivo por parte de las mujeres, lo que conlleva una menor remuneracién.

OBJETIVO ESPECIFICO ELEMENTOS MAS RELEVANTES/HITOS

Sensibilizar a la sociedad, especialmente a = Realizacién de un diagnéstico de situacion de las personas cuidadoras en Euskadi y analisis de
los hombres, sobre la necesidad de avanzar medidas puestas en marcha respecto a este colectivo en los paises de nuestro entorno. Dichos analisis,
en una MAYOR CORRESPONSABILIDAD constituyen el punto de partida para la elaboracion de la Estrategia sociosanitaria de apoyo a las

personas cuidadoras no profesionales en Euskadi que esta siendo disefiada a través de un amplio
proceso participativo que cuenta con las propias personas mayores, quienes les cuidan, y las y los
profesionales que trabajan en este ambito.

reduciendo la actual brecha en los usos del
tiempo

= Impulso de programas de parentalidad positiva para conseguir una mayor implicacion de los hombres
en las tareas de cuidado de menores. En 2020, se ha realizado una edicién de cursos dirigidos a
profesionales que trabajan con familias con hijos e hijas para que puedan trasladar las pautas sobre
parentalidad positiva. En total, recibieron formacion 85 personas, de las cuales el 49,4% pertenecia a
WU, Osakidetza y el 50,6% restante a los &mbitos de servicios sociales y otros.

NA KO = Formacion y sensibilizacién a través de los programas Nahiko y Gizonduz, en temas relacionados
) Y con la igualdad para contribuir a una mayor corresponsabilidad en las tareas de cuidado y cambio de
valores.

= Jornada de coeducacion del programa Nahiko: La educaciéon para el cuidado, organizada por parte
de Emakunde en octubre de 2019.

= En el marco de la iniciativa Gizonduz, dirigida a promover la concienciacion, participacién e implicacion de
Koronabirus garaian, zaintza +. Egin dezagun dagokiguna. los hombres en pro de la igualdad de mujeres y hombres, se ha llevado a cabo una campafia dirigida a

En tiempo de Coronavirus, +cuidados. Hagamos nuestra parte.

los hombres, con un foco especial a la situacion derivada de la pandemia de la COVID-19.

= Puesta en marcha de un proyecto piloto desarrollado por Emakunde y EUDEL para extender la
experiencia de Gizonduz con hombres politicos. Este proyecto ha sido seleccionado como buena
practica entre las experiencias innovadoras presentadas ante representantes del Parlamento de Europa y
de la Comisién Europea.

Gaur, bihar, beti #NikEreEsanEtaEgin
Hoy, mariana, siempre #MeComprometo

(& gizonduz 11 puuance Gizonok esan eta egin
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EJE 2 - REDUCIR LA DESIGUALDAD EN CUANTO A LA JORNADA LABORAL ::J ;

OBJETIVO ESPECIFICO ELEMENTOS MAS RELEVANTES/HITOS

Sensibilizar a la sociedad, especialmente a = De cara a apoyar a las familias para acceder a la educacion de 0 a 3 afios, especialmente para
los hombres, sobre la necesidad de avanzar aquellas con menos recursos econdmicos, lo que provoca una brecha de género en la conciliacion, se han
en una MAYOR CORRESPONSABILIDAD otorgado diversas lineas de ayudas econdmicas:

reduciendo la actual brecha en los usos del = Convocatoria de ayudas econdémicas a las escuelas de primer ciclo de Educacion Infantil de
tiempo titularidad privada, que constituyen un servicio educativo fundamental que facilita la conciliacién de la

vida familiar y laboral de las familias vascas. Se han lanzado dos convocatorias de ayudas para los
cursos 2019-2020 y 2020-2021, dotadas con 26,5 millones de euros cada una. En 2020, 277
escuelas infantiles de primer ciclo fueron subvencionadas para posibilitar el acceso de las familias a las
mismas.

= Convocatoria de ayudas econémicas a las Corporaciones Locales titulares de Escuelas Infantiles
de 0 a 3 afios (ayuda para financiar los costes de mantenimiento de las escuelas infantiles, que
prestan un servicio esencial para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las
familias vascas) para los cursos 2019-2020 y 2020-2021, dotadas con 3,5 millones de euros para
cada curso.

= Aumento de la cuantia global destinada por el Departamento de Educacion, dirigida, entre otras, a la
gratuidad del servicio del Consorcio Haurreskolak para rentas inferiores a los 18.000 euros.

= En cuanto a la profundizacién en una conciliacion corresponsable en la administracion publica vasca,
en 2019 se pusieron en marcha los nuevos permisos por nacimiento para personas trabajadoras de la
Administracion Publica Vasca: todos iguales, para ambas personas que integran la pareja, de 18
semanas, 100% remunerados e intransferibles con un impacto presupuestario de 6,5 millones de euros
(aprox.) y un total de 70.000 personas beneficiarias (aprox.) que trabajan en la Administracion General de
Euskadi, Seguridad, Osakidetza, Educacion y Administracién de Justicia. A partir de 2020, el permiso de
18 semanas se eleva hasta las 24 semanas en los casos de familias monoparentales, posibilitando su
extension a todo el sector publico autonémico: entes, sociedades, fundaciones, consorcios, etc.
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EJE 2 - REDUCIR LA DESIGUALDAD EN CUANTO A LA JORNADA LABORAL ::/ ;

OBJETIVO ESPECIFICO ELEMENTOS MAS RELEVANTES/HITOS

Sensibilizar a la sociedad, especialmente a = Mejora en las lineas de ayudas existentes para la conciliacién de la vida familiar y laboral, con el
los hombres, sobre la necesidad de avanzar objetivo de promover la conciliacién y la corresponsabilidad familiar y favorecer el apego de los padres y
en una MAYOR CORRESPONSABILIDAD conyuges no gestantes desde los primeros dias de vida del o la menor. Entre las novedades incluidas en
reduciendo la actual brecha en los usos del estas ayudas destaca:

tiempo = La creacién de una linea para equiparar las bajas de maternidad/paternidad de los cényuges no

gestantes, a 16 semanas.

= El incremento en el importe econdmico de las ayudas en los supuestos de familias monoparentales,
familias numerosas, unidades familiares con alguna persona miembro en situacion de dependencia
severa, 0 gran dependencia, o discapacidad superior al 50% y unidades familiares con alguna persona
miembro victima de violencia de género, en un 30%, con la finalidad de proteger especialmente a los
colectivos en situacion de mayor vulnerabilidad.

= Incrementar los limites temporales maximos de disfrute de las ayudas cuando la persona solicitante es
hombre.

= Ayudas complementarias a las destinadas para la conciliacion de la vida familiar y laboral para
responder alas necesidades que el estado de alarma esta creando en los hogares vascos, tales como:

= Ayudas a las familias que se vieron obligadas a ampliar su reducciéon de jornada o a solicitar una

excedencia para poder atender a sus familiares (por cierre de la actividad lectiva o de centros de

e atencién a personas dependientes, o para cuidar a personas enfermas o contagiadas) durante el
TR )= ) estado de alarma,

= Ayudas a las familias que han tenido que contratar a una persona para el cuidado de sus hijos e hijas
hasta los 14 afios (no incluidos) durante el curso escolar 2020-2021, debido a las dificultades de
conciliacion generadas por las medidas de contencidon de la COVID-19 (limitacion de movilidad,
ausencia o reduccion de la oferta de actividades extraescolares, falta de servicio de comedor, jornadas
lectivas de menor duracién, etc.).

AYUDAS A LA CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y LABORAL. Decreto164/2019, de 22 de octubre, sobre
ayudas para la conciliacién de la vida familiar y laboral
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EJE 2 - REDUCIR LA DESIGUALDAD EN CUANTO A LA JORNADA LABORAL ::J ;

OBJETIVO ESPECIFICO ELEMENTOS MAS RELEVANTES/HITOS

Promover el COMPROMISO DEL TEJIDO = Constitucion del Grupo de Trabajo de Igualdad de Género de la Mesa de Dialogo Social, cuyo objetivo
EMPRESARIAL VASCO con la igualdad principal es el de dar pasos hacia la igualdad salarial de mujeres y hombres. El Grupo esta presidido por la
entre hombres y mujeres y la gestion directora de Emakunde y en el mismo estan representadas centrales sindicales, organizaciones

avanzada como elementos clave para empresariales y Gobierno Vasco.
posibilitar la plena participacion de las = Firma de una declaracion conjunta de la Mesa de Dialogo Social sobre la relevancia fundamental del
mujeres en el mercado laboral fomento de la conciliacién corresponsable entre mujeres y hombres, entre otras cuestiones.

= Presentacion de resultados del programa Kontzilia30, proyecto piloto iniciado en 2018 para el
acompafiamiento a 30 empresas vascas para la implementacién de medidas de conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral. De la evaluacién del proyecto surgié la conveniencia de mantener el
acompafiamiento en la fase de post implementacién para ayudar a las empresas en la validacion y
reformulacién de sus medidas, y para compartir con las empresas del grupo los resultados, los avances,
las dificultades y las buenas préacticas. Durante 2020 se ha acompafiado a las empresas de la
Comunidad Kontzilia, ofreciéndoles un seguimiento individual (telefénico y telematico) y un
acompafiamiento compartido.

= Creacion de un Grupo Motor dentro de la Comunidad Kontzilia, en el que participan cuatro empresas
para dar visibilidad a la conciliacion y ejercer de tractoras.

= Visibilizacion de las empresas comprometidas con la conciliacidn corresponsable y sensibilizacion
al mundo empresarial de los beneficios que comporta la aplicacion de medidas de conciliacion
corresponsable a través de la organizacion y participacion en varios foros de difusion publica:

Grupo de Trabajo de Igualdad de Género de la

Mesa de Dialogo Social = Ponencia del Dpto. de Igualdad, Justicia y Politicas Sociales sobre la importancia de apostar por la
conciliacion y sobre las politicas de conciliacién y recursos de apoyo a empresas y familias existentes
en el marco del Congreso organizado por Euskalit (262 Semana Europea de la Gestion Avanzada,
octubre 2020).

= Jornada “La conciliacion como medida de atraccion y fidelizacion del talento”, dirigida a empresas,
coorganizada con la Asociacién para el Progreso de la Direccién (APD) y la entidad AFAE (diciembre
2020).

{kontzilia}
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EJE 2 - REDUCIR LA DESIGUALDAD EN CUANTO A LA JORNADA LABORAL ::/ ;

OBJETIVO ESPECIFICO ELEMENTOS MAS RELEVANTES/HITOS

Reducir el impacto para la igualdad salarial = Realizacion de 2 campafias de inspeccion de trabajo sobre las modalidades de contratacién laboral
de modalidades como el TRABAJO A en el colectivo femenino, tanto en contratacién temporal como en contrataciéon a tiempo parcial, que
TIEMPO PARCIAL O LOS CONTRATOS tienen una afectacion mayor entre las mujeres provocando una segregacion también en cuanto al tiempo

DE DURACION DETERMINADA. de trabajo en el contrato.
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EJE 3 - EDUCACION Y SENSIBILIZACION SOCIAL I:é\f'

A continuacién se recogen los elementos e hitos méas relevantes desarrollados para trabajar en una educacién basada en la igualdad desde la infancia para
frenar las desigualdades y construir un futuro en igualdad, libre de sesgos de género, asi como para seguir trabajando de forma continuada para proporcionar
datos pertinentes sobre la situacién de la brecha salarial entre hombres y mujeres y sobre sus consecuencias.

OBJETIVO ESPECIFICO ELEMENTOS MAS RELEVANTES/HITOS

Aprovechar el IMPULSO TRACTOR DE = Despliegue del Il Plan de Coeducacion para el Sistema Educativo Vasco, en el camino hacia la
LAS ADMINISTRACIONES vy el sector Igualdad y el Buen Trato (2019-2023) que ofrece al Sistema Educativo Vasco, y mas en concreto a las
pUblico para incentivar medidas que, de etapas Educacion Infantil, Educacion Primaria y Educacion Secundaria, la oportunidad de seguir dando

forma directa o indirecta, contribuyan a pasos en el camino anteriormente iniciado hacia la escuela coeducativa.

reducir la brecha salarial = En el marco del Il Plan, de cara a fomentar desde la edad infantil una educacion basada en la
igualdad, se ha impulsado el modelo de escuela coeducativa, a través de convocatorias para el disefio de
proyectos coeducativos en los centros tanto publicos como concertados:

= Lanzamiento de una convocatoria por la que se aprueban las instrucciones dirigidas a los centros
publicos de Educacion Primaria y Educacion Secundaria de Euskadi, para la peticion de solicitud

9 de realizacion de proyectos de actuacion, que les permita abordar la coeducacion y la prevenciéon y
deteccion precoz de la violencia contra las mujeres de manera global, sistematica e integrada en su

PLAN DE COEDUCACION PARA centro educativo.

EL SISTEMA EDUCATIVO VASCO, . . L . o

EN EL CAMINO HACIA LA = Lanzamiento de una convocatoria a los centros concertados de Educacion Infantil, Educacion

B Al S Primaria y Educacion Secundaria de Euskadi para la realizacion de proyectos de actuacion que les

2019-2023 permitan abordar la coeducacion y la prevencién de la violencia de género.

= En el marco de estas convocatorias se han seleccionado 77 centros publicos y 50 concertados en
‘“ 3 "% 2019 y 2020. Estos centros han contado con el asesoramiento, formacion y seguimiento desde los
- seminarios zonales de los Berritzegunes durante todo el proceso.

L 3 w _— > - = Esta medida, recogida en el Il Plan de Coeducacion para el sistema educativo vasco, es considerada
L como una de las actuaciones centrales, ya que permite visualizar el trabajo de la coeducacion y la
I igualdad en los centros educativos, y facilita recursos personales, y de formacién y asesoramiento a

L t éstos para implementar la coeducacion.
3 = Mejora de las competencias profesionales del profesorado en materia coeducativa mediante 23 cursos
ofertados al profesorado a través de Prest Gara para que esos conocimientos adquiridos tengan reflejo
en la actividad que desarrolla en el aula y generen un impacto en el centro educativo que redunde en una

ruptura de los estereotipos sexistas en todos los ambitos de trabajo. En los cursos han participado 431
profesores y profesoras.
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EJE 3 - EDUCACION Y SENSIBILIZACION SOCIAL I:ESI

OBJETIVO ESPECIFICO

MONITORIZAR la implantacion de las
diferentes medidas contra la brecha salarial
puestas en marcha, incorporando un fuerte
componente de INVESTIGACION que
permita evaluar el impacto de las mismas y
proponer y poner en marcha nuevas lineas
de trabajo, al mismo tiempo que se
sensibiliza a la sociedad vasca sobre el
problema de la desigualdad y la brecha
salarial
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ELEMENTOS MAS RELEVANTES/HITOS

= Profundizacion en el estudio de los factores que afectan a la brecha salarial de género y sus
consecuencias através de la realizacion de dindmicas de investigacion, tales como:

El informe “La brecha de género en las pensiones en la Comunidad Auténoma Vasca”, en el que
se visibiliza que la brecha de género en pensiones es uno de los factores que explican la situacién de
mayor riesgo de pobreza que sufren las mujeres respecto de los hombres.

El estudio “Brechas de Género en el Mercado Laboral en Euskadi”, encargado por Emakunde a la
Catedratica de Economia, Universidad del Pais Vasco Sara de la Rica, en el que se pone de
manifiesto que la segregacion ocupacional por sexo es el factor que mas incide, hasta un 35%, en la
brecha salarial entre mujeres y hombres.

La “Guia practica para identificar puestos de trabajo de igual valor sin sesgos de género”, en
cuya elaboracion se ha contando con la participacién de los Agentes Sociales a través de la Mesa de
Dialogo Social y que pretende ayudar a reflexionar sobre sobre como se determinan las retribuciones
en las empresas, qué aptitudes, qué formacién y qué capacidades se retribuyen y si los factores que
forman el salario de las personas trabajadoras llevan implicitas discriminaciones de género o no.

= Mejora del abordaje de la seguridad y salud laboral de la poblacion trabajadora a través de la
incorporacién progresiva de la perspectiva de género a través de, entre otras, las siguientes iniciativas:

Elaboracién de una guia y videos sobre pautas y pasos para integrar la perspectiva de género en la
PRL de las empresas. Entre las pautas para la integracién de las perspectiva de género se sefiala la
necesidad de desarrollar politicas de igualdad en las empresas que incorporen la eliminaciéon de
brechas salariales. https://youtu.be/LRN9xTh3dow

Publicacion y difusion de la “Guia basica de PRL para las personas trabajadoras del hogar”.
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https://youtu.be/LRN9xTh3dow

EJE 3 - EDUCACION Y SENSIBILIZACION SOCIAL |:és|

%
OBJETIVO ESPECIFICO ELEMENTOS MAS RELEVANTES/HITOS
MONITORIZAR la implantacion de las = Realizacion de una evaluacion anual sobre los progresos realizados y sobre los avances en la
diferentes medidas contra la brecha salarial implementacion de la Estrategia y Plan Operativo de Accion 2020. Se han elaborado los Informes de
puestas en marcha, incorporando un fuerte Seguimiento correspondientes a 2019 y 2020, en los que se recoge el grado de avance y ejecucién de
componente de INVESTIGACION que las medidas previstas en el Plan.
permita evaluar el impacto de las mismas y = De cara a facilitar el seguimiento presupuestario de las medidas especificas del Plan contra la Brecha
proponer y poner en marcha nuevas lineas Salarial, se ha introducido una caracteristica especifica (701) en el aplicativo de presupuestos del
de trabajo, al mismo tiempo que se Gobierno para identificar las partidas presupuestarias que forman parte del Plan.
sensibiliza a la sociedad vasca sobre el = Campafias e iniciativas de sensibilizacién a las empresas y organizaciones publicas y privadas,
problema de la desigualdad y la brecha interlocutores sociales y ciudadania en general, con el fin de promover el principio de igualdad de
salarial retribucién para un trabajo de igual valor y la transparencia salarial; hacer frente a las causas de las

diferencias salariales entre hombres y mujeres; y elaborar herramientas para ayudar a analizar y evaluar
las desigualdades salariales. Entre las campafias e iniciativas realizadas cabe mencionar:

= Declaracion institucional del Gobierno Vasco, con motivo de la celebraciéon del Dia Europeo por la
Igualdad Salarial de Mujeres y Hombres, ratificando su compromiso con la igualdad efectiva de
mujeres y hombres en el entorno laboral y su apuesta por dar una respuesta integral al problema de la
desigualdad salarial.

= Jornada de formacién organizada por Emakunde e Inspeccién de Trabajo: "¢Un futuro sin brecha
salarial de género? Herramientas para la intervencion".

= Jornada"La brecha de género en salarios y pensiones. Tiempos de trabajo y cuidados".

= Encuentros “Construyamos el futuro desde la igualdad. Aprendizajes y propuestas en tiempos
del COVID-19”.

= QOrganizacién de 3 Jornadas sobre “Politicas de corresponsabilidad y cambio en los usos del
tiempo — Retos de las Administraciones Publicas”.

= Jornada sobre “Avances en materia de igualdad en las empresas. Nueva normativa y
Experiencias” (nuevo marco regulador en Igualdad Retributiva entre mujeres y hombres y experiencia
préactica para abordar la brecha salarial).

Jornadas sobre “Politicas de
corresponsabilidad y cambio en los
usos del tiempo — Retos de las
Administraciones Publicas”.
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EJE 4 - SENSIBILIZACION EMPRESARIAL Y SINDICAL

A continuacién, se recogen los elementos e hitos mas relevantes desarrollados para Incorporar plenamente el compromiso con la igualdad entre mujeres
y hombres en la estrategia de las empresas vascas.

OBJETIVO ESPECIFICO ELEMENTOS MAS RELEVANTES/HITOS

Incorporar plenamente el COMPROMISO = Incremento de la cuantia de las ayudas destinadas a que las empresas contraten a una consultora
con la igualdad entre mujeres y hombres EN homologada para la realizaciéon de un Diagnéstico sobre la igualdad de mujeres y hombres y un Plan
LA ESTRATEGIA DE LAS EMPRESAS para la Igualdad. En 2019, ademas de la convocatoria ordinaria anual realizada por Emakunde, se lanzo

una convocatoria extraordinaria. Las ayudas para la realizacion de diagndsticos y planes de igualdad han
contado con una dotacién econémica de 200.000€ en cada convocatoria, habiendo recibido apoyo 83
pequefias y medianas empresas entre 2019 y 2020. La cuantia de esta subvencion se ha doblado en

VASCAS, de forma que se ponga en valor y
se potencie el talento y la aportacion de

todas y todos (mujeres y hombres) a 2021, pasando de 200.000 a 400.000 euros.
construir empresas mas competitivas a la L . .
par que mas responsables socialmente = En proceso de modificacion del Decreto por el que se regula la concesidbn de subvenciones a

Asociaciones Empresariales y a Organizaciones Sindicales para el desarrollo de planes formativos
dirigidos a mejorar la cualificacion de sus recursos humanos en temas propios de sus ambitos de actividad
y, entre otras cuestiones, para fomentar la formacién de agentes del ambito social en materia de
igualdad entre mujeres y hombres.

‘ = En elaboracién un estudio sobre la situacién de igualdad entre hombres y mujeres en los convenios
knowlInn | colectivos vigentes en Euskadi y contratada la elaboracion de informes de impacto de género de los

A convenios colectivos que se presenten a la Autoridad Laboral vasca. Los trabajos se realizaran en 2021
y afios posteriores.

am

= Apoyo a la incorporacion de la perspectiva de género en la aplicacién de los elementos de la gestion
avanzada en las organizaciones vascas a través de diversos materiales:

= Desarrollo de un buscador especifico sobre Igualdad y Gestion, con incorporacion anual de nuevas
buenas practicas: https://www.euskalit.net/berdintasunbilatzailea/

= Disefio, seleccion de profesorado e incorporacion de un Modulo "Gestionando la igualdad en las
. J e — empresas” en el Programa de formacion-accion KnowInn de Euskalit.

Gestion ———

= Incorporacion de aspectos relacionados con la igualdad de género en programas de impulso de la
B sem = o [6) innovacion en las empresas industriales, Innobideak-Kudeabide e Innobideak-Pertsonak.
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https://www.euskalit.net/berdintasunbilatzailea/

EJE 4 - SENSIBILIZACION EMPRESARIAL Y SINDICAL

ELEMENTOS MAS RELEVANTES/HITOS

Incorporar plenamente el COMPROMISO = Creacion y puesta en marcha del Grupo de Trabajo de Igualdad de Género de la Mesa de Dialogo
con la igualdad entre mujeres y hombres EN Social. Este grupo, cuyo objetivo es hacer frente al problema de la brecha salarial entre mujeres y
LA ESTRATEGIA DE LAS EMPRESAS hombres, esta liderado por Emakunde y en él participan sindicatos, asociaciones empresariales y el

VASCAS, de forma que se ponga en valor y Gobierno Vasco.
se potencie el talento y la aportacion de = Impulso de la red de entidades colaboradoras para la igualdad de mujeres y hombres en la CAE, BAI
todas y todos (mujeres y hombres) a SAREA. Se trata de una red promovida por Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer e integrada por 64
construir empresas mas competitivas a la empresas y entidades, reconocidas todas ellas con el distintivo de Colaboradoras para la Igualdad. La
par que mas responsables socialmente red tiene como objetivo compartir experiencias, practicas, aprendlzaqu, etc., y ela}borar herramientas para
transformar la realidad empresarial y social, reducir las brechas de género en el &mbito laboral e impulsar
la igualdad y la justicia social como valores estratégicos. Entre las herramientas desarrolladas cabe
destacar: FAQ sobre andlisis de brecha salarial, Mapa visual de la brecha salarial y Transparencia para
abordar la brecha salarial.

OBJETIVO ESPECIFICO

= Aprobacion de la instruccién por la que se incorporan clausulas para la igualdad retributiva entre
hombres y mujeres y medidas contra la brecha salarial en la contratacién publica vasca. El ambito
de aplicaciébn de esta instruccion abarca todo el sector publico de la CAE, es decir, la propia
Administracion General y las entidades del sector publico, y afecta a todos los contratos, ya sean obras,
suministros, servicios, etc. Se establece, ademas, la obligacidon contractual de evitar la existencia de

Contratacidn

L

Formacion

Responsabilidad @ Avanzar

Prevencién

Conciliacion

BRECHA
SALARIAL

BAIL
SAREAR

Berdintasunean
Aukerak Indartzen
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discriminacion retributiva entre mujeres y hombres.

Se ha impulsado el conocimiento sobre la instruccién de igualdad retributiva y su aplicacion mediante la
difusién entre los poderes adjudicatarios de la obligatoriedad de introducir en sus licitaciones la
clausula de igualdad retributiva.

Actualizacion de la "Guia para la incorporacion de la perspectiva de género en contratos publicos,
subvenciones publicas, convenios y pactos sociales”.

Mejora en la obtencién de informacién en la contratacion publica para facilitar el seguimiento y la
evaluacion del plan contra la brecha salarial mediante la puesta en marcha de las adaptaciones
necesarias en el Registro de Contratistas, de forma que permita obtener de las empresas informacion
sobre la plantilla y la existencia de planes de igualdad en vigor. Actualmente en proceso de adaptacion.
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5, 1 Indicadores de contexto
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BRECHA SALARIAL

GANANCIA MEDIA ANUAL POR PERSONA TRABAJADORA Y POR HORA NORMAL DE TRABAJO
Valores absolutos y porcentajes. CAE. 2009-2019

Dif.
Indicador desde

Evolucié

n

. Brecha salarial segiunla : : : : : : : : : : : :
- ganancia media anual por 22,1 23,6 23108 25,8 R 24,0 243 244 236 226 195 50
. persona trabajadora % = - : : : i : : i : : :

T

Diferencia entre hr::]:::é . 63875 70026 7.0431 77715 76252 74895 75519 75730 7.4530

ganancia media anual : 28.889,9 : 29.708,6 : 29.492,6 : 30.084,8 30.312,5 : 31.271,0 : 31.088,9 : 31.001,2 31.618,9 : 31.970,3 : 32.529,1 : 15280

______________________________________________ hombres€ . 2. 6 6 9 5 0 9 1. 7.0 o1 T
ganancia media anual | 22.502,4 | 22.706,1 : 22.449,5 : 223134 : 226873 i 23.781,5 ! 23537,0 | 23.428,1 : 24.1659 : 24.757,1 i 26.197,6 :
. H H H H H H H H H H H 2769,4 H
............................................. mueres€ : 7 O 9 oy 8 S B BT B
. Brecha salarial por hora
2 ' 17,6 15,4 18,1 20,1 19,6 15,1 12,8 14,3 11,9 9,5 -4,8
: normal de trabajo %
Diferencia entre hompresy 32 2.9 34 38 38 3.0 25 2.8 2,38 1,94 0,8
............................................... L O A S O O S S S S
ganancia por hora normal -7 g 18,60 18,58 1910 . 1913 19,61 19,49 19,37 1995 204 10
b JOIABAO NOMBIES € & e heeesessesssssbessssssssssses et seesesses s s ssssesssssseoessssseseesee s e ses st bees s esseesenseore s ses e
gananciaporhoranommal - e 459, 152 1527 1538 1665 1699 16,60 1757 1846 19

de trabajo mujeres € :

Fuente: INE. Encuesta de Estructura Salarial.

En el afio 2016 la Brecha Salarial segun la ganancia media anual por persona trabajadora rondaba el 24,4% y en 2019 desciende al 19,5%, lo que supone
unareduccion de 5 puntos porcentuales. Concretamente, las mujeres perciben 26.197,62€ de media al afio mientras que los hombres reciben 32.529,17€.

La Brecha salarial por hora normal de trabajo, en 2016 se situ6 en 14,3 y de acuerdo con datos de 2019, actualmente rondaria el 9,5, lo que significa que se
ha reducido 4,8 puntos porcentuales. El precio hora de las mujeres ronda los 18,46 € mientras que el de los hombres es de 20,4 €.
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MATRICULACION STEAM

NUEVAS MATRICULACIONES EN ESTUDIOS STEAM
Valores absolutos y porcentajes. CAE. 2009/10-2018/19

dato en dato en dato en dato en dato en dato en dato en dato en dato en dato en Dif.

Indicador curso§ curso curso curso curso curso curso curso curso curso desde Evolucion
2009/10 | 2010/11 2011/12 2012/13 2013/14 2014/15 2015/16 2016/17 2017/18 2018/19 2016/17

: Mujeres en las nuevas

3 ~Maticulacionesenestudios ., 0 o756 3045 3021 3060 3106 3109 3205 3225 3221 016
: STEAM en el ambito

. Universitario %

N° nuevas matriculaciones :
STEAM total :

N° nuevas matriculaciones : 300
STEAM muijeres : :

Fuente: EUSTAT. Estadistica Universitaria.

Las matriculaciones de mujeres en estudios relacionados con la ciencia y la tecnologia (STEAM) en las universidades de la CAE han aumentado
sustancialmente en los Ultimos afios. Mientras en el curso 2009/2010 el porcentaje de mujeres entre el alumnado de carreras de la rama de ciencias o
ingenieria y arquitectura era del 24,43%, el porcentaje se elevd hasta el 31,99% en 2016 y mas aun hasta el 32,25% en el curso 2017/2018 y el 32,21% en el
curso 2018/2019. En los ultimos dos afios el crecimiento de esta tasa es de 14,72 puntos porcentuales.
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MATRICULACIONES FP RAMAS INDUSTRIALES

NUEVAS MATRICULACIONES EN RAMAS DE FORMACION PROFESIONAL INDUSTRIAL
Valores absolutos y porcentajes. CAE. 2009/10-2018/19.

dato en dato en dato en dato en dato en dato en dato en dato en dato en dato en Dif.

Indicador curso curso curso curso curso curso curso curso curso curso desde Evolucion
2009/10 : 2010/11 : 2011/12 : 2012/13 : 2013/14 : 2014/15 : 2015/16 : 2016/17 : 2017/18 : 2018/19 : 2016/17

: Mujeres en las nuevas matriculaciones en
. las ramas de la FP industrial (Grado
: medio + Grado superior) %

N° nuevas matriculaciones FP total :

N° nuevas matriculaciones FP mujeres :

Electricidad y electrénica (N° nuevas
........................................................... matriculaciones total) -

Electricidad y electronica (N° nuevas :
matriculaciones mujere:

Energia y agua (N° nuevas matriculaciones :

L. 1..-) B S S SN SO S S SR S S
F 1 Te Ani N° : : : : : : : : :

abricacion mecanica (N°nuevas =5 2,1 = 3919 3384 3737 4156 4304 4368 4956

matriculaciones total) : : : : : : : : :

I Te) ANi o : : : : : : : : :

Fabricacion mecanica (N° nuevas 333 241 278 | 289 | 334 323 325 348
... Mmatriculaciones mujeres) : T T e SO S e T N

i i i o : : : : : : : : :

Industrias allment.anas FN nuevas 94 127 131 138 141 145 156 172
.......................................................... matriculaciones total)

Industrias alimentarias (N° nuevas : : : : : : : : :

. . . i 44 56 : 56 : 62 : 79 81 : 79 : 107 :
... matriculaciones mujeres) - C I I N S A T

o : : : : : : : : :

Madera, mueble y corcho (N° nuevas - 267 277 272 331 318 345 312 327
.......................................................... matriculaciones total)

[¢] : : : : : : : : :

Madera, mueble y corcho (N° nuevas : 21 21 17 21 32 29 22 27

matriculaciones total) :
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dato en dato en dato en dato en dato en dato en dato en dato en dato en dato en Dif.
Indicador curso curso curso curso curso curso curso curso curso curso desde Evolucién
2009/10 2010/11 2011/12 2012/13 2013/14 2014/15 2015/16 2016/17 2017/18 2018/19 2016/17

i Transporte y mantenimiento de vehiculos (N° :
............ o Nuevas matriculaciones total) |
: Transporte y mantenimiento de vehiculos (N° : & i
............ . NUevas matriculaciones mujeres) T T
: { Instalacién y mantenimiento (N® nuevas : i _ i
....................................................... matriculaciones total) © e

Instalacion y mantenimiento (N° nuevas
matriculaciones mujeres) :

Quimica (N° nuevas matriculaciones total) :

Quimica (N° nuevas matriculaciones

Fuente: EUSTAT. Estadistica de Actividad Escolar.

La proporcion de mujeres en las nuevas matriculaciones en las ramas de la Formacion Profesional industrial (Grado medio + Grado superior) ha pasado
del 10,48% en el curso 2009/2010 al 9,54% en el curso 2018/2019. No obstante los datos de los afios mas recientes muestran cierta evolucién positiva, desde
el curso 2016/2017 (8,09%) la tasa ha crecido 1,45 puntos.
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TIEMPO DEDICADO TRABAJO DOMESTICO Y CUIDADOS

TIEMPO DEDICADO A TRABAJOS DOMESTICOS Y CUIDADOS
Valores absolutos. CAE. 2013-2018

Indicador dato en 2013 dato en 2018 Dif. desde 2013 Evolucion

Tiempo promedio dedicado a los trabajos domésticos y al cuidado de :
5 . personas del hogar en el periodo de un dia (tiempo medio social). Horas: 2:53:00 2:34:00 : 0:19:00 :
. minutos : : :

Diferencia entre hombres y mujeres (tiempo promedio social dedicado a trabajos  :

: 1:4 1:36: 1

domésticos y cuidados) Horas: minutos : 6:00 36:00 0:10:00

Tiempo promedio social a tareas del hogar y cuidados hombres (Horas: minutos) 1:58:00 1:44:00 0:14:00

Tiempo promedio social a tareas del hogar y cuidados mujeres (Horas: minutos) 3:44:00 3:20:00 0:24:00

Tiempo promedio social tareas del hogar hombres (Horas: minutos) 1:37:00 1:21:00 0:16:00

Tiempo promedio social cuidado de personas del hogar hombres (.Horas: 0:21:00 0:23:00 0:02:00
.............................................................................................................................................................. L N S N S

Tiempo promedio social tareas del hogar mujeres (Horas: minutos) 3:08:00 2:35:00 0:33:00

Tiempo promedio social cuidado de personas del hogar mujeres (Horas: minutos) 0:36:00 0:45:00 0:09:00

Fuente: EUSTAT. Encuesta de Presupuestos del Tiempo.

El tiempo promedio dedicado a los trabajos domésticos y al cuidado de personas del hogar en el periodo de un dia (tiempo social) se ha reducido en 19
minutos desde 2013. La diferencia del tiempo que dedican a este trabajo no remunerado hombres y mujeres también se ha reducido en 10 minutos en dicho
periodo, si bien ellas siguen dedicando una cantidad de tiempo mucho mas elevada.
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CONTRATACION TEMPORAL / TIEMPO PARCIAL

TASA DE CONTRATACION TEMPORAL, ACTIVIDAD Y CONTRATACION A TIEMPO PARCIAL
Porcentajes. CAE. 2009-2020

Dif. |

indicador 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 d;’ggz | Evolucion

dato en dato en dato en dato en dato en dato en dato en dato en dato en dato en dato en

Diferencia porcentual en

la tasa de contratacion

. temporal de las mujeres
 respecto alos hombres %

tasa de contratacion
temporal hombres

Jreserennadenusnnnarannanasannesessssnsarsasasasansatessssnsaransaharannasnnnssnsaransafaransannnsnsnsaransaaransaransnsnsaransaferansanansannnarsasaforansaranssnnsarsasaforansarensananarsnsaforansarensanasarsasaforansarensanasarsnsaferansaransananars

tasa de contratacion :
temporal mujeres :

- Diferencial de latasade : : : : 5 : : :
7  actividad femeninasobre = -163 = -156 -137  -121  -124 =il Sl S
. lamasculina % : : : : : : : : :

Diferencia porcentual en

latasa de contratacion a : : : : : 5 5 :
8 : tiempo parcial de las 231 20,9 20,8 : 224 ¢ 22,3 24,8 24 20,5 :

- mujeres respecto alos : : : : : : : :

: hombres %

T

Tasa de contratacion a | 39 47 57 56 | 6,2 5.8 7.1 8.2
tiempo parcial hombres : :
Tasa de contratacion a ; 27 25,6 26,5 28 285 30,6 31,1 28,7

tiempo parcial mujeres :

Fuente: INE. Encuesta de Poblacién Activa (tasa de contrataciéon temporal y tasa de contratacion a tiempo parcial) y EUSTAT Encuesta de Poblacion en Relacién con la Actividad
(tasa de actividad).
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La tasa de contratacion temporal ha aumentado en general en los Ultimos afios, pero algo mas la de los hombres que la de las mujeres, por lo que la
diferencia porcentual entre las tasas se hareducido. La diferencia porcentual en la tasa de contratacion temporal de las mujeres respecto a los hombres en
2009 era de 8,6 puntos, en 2016 de 5,4 puntos, y en 2019 las mujeres presentaban una tasa de contratacién temporal un 4,4% mas elevada que los

hombres.

La tasa de actividad femenina ha venido creciendo desde 2009 (47,6%), en 2015 alcanzé su cota maxima hasta el momento (52,6%) y el dltimo dato
disponible de 2020 la sitia en 51,1%. El diferencial de la tasa de actividad femenina sobre la masculina se ha ido reduciendo en estos afios. En 2009 la tasa de
las mujeres era 16,3 puntos inferior a la de los hombres, en 2016 la diferencia era de 10,2 puntos a favor de los hombres y en 2020 de 9,1 puntos, lo que
significa que en los (ltimos tres afios se ha reducido la diferencia en casi un punto.
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EJE 1 — REDUCIR LA DESIGUALDAD SALARIO / HORA

10

L

Ne° intervenciones de inspeccion / auditorias salariales realizadas en empresas

N° de personal de inspeccién formado en materias relacionadas con la igualdad efectiva entre hombres y mujeres en
el ambito laboral y formacién especifica en los aspectos explicativos de la brecha salarial.

N° de personas formadas / sensibilizadas en materias relacionadas con la igualdad efectiva entre hombres y mujeres
en el &mbito laboral y formacién especifica en los aspectos explicativos de la brecha salarial.

N° de visitas al Buzon Virtual para informar sobre posibles discriminaciones salariales.

N° de camparias de sensibilizacién e informacion a través de prensa / web / redes sociales sobre el derecho a la no
discriminacion salarial por razén de sexo.

N° de modulos de formacién sobre orientacion vocacional no sexista dirigidos a orientadores y orientadoras .

N° de acciones de orientacion vocacional no sexista incluidas en el Plan Anual de los centros de la Red de Centros
Integrados de Formacién Profesional.

N° de mujeres matriculadas en los ciclos formativos de familias profesionales con mejores datos de empleabilidad.

N° de hombres matriculados en los ciclos de salud y cuidados.

N° de personas participantes en programas de responsabilidad social corporativa de empresas tractoras vascas
correspondientes a ocupaciones tradicionalmente masculinizadas para incentivar la participacion de mujeres en
actividades formativas que faciliten un futuro acceso a las oportunidades laborales generadas.
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VALOR

71

98
(83 mujeres y 15 hombres)

287
(dato sin desagregar por sexo)

1.678
(2.095 en castellano y 583 en
euskera)

18

50
(todos los centros al menos 2
acciones)

2.387
(11,91% de matriculaciones)
Incremento del 19,71% respecto
al curso 2019-2020

1.073
(22,5% de matriculaciones)
Incremento del 12,76% respecto
al curso 2019-2020

1.500 estudiantes
(60% chicas y 40% chicos)

FECHA

2019-2020

2019-2020

2019-2020

2019

2019-2020

2019

2020

2020-2021

2020-2021

2019




EJE 1 — REDUCIR LA DESIGUALDAD SALARIO / HORA VALOR FECHA

11 N° de alumnas participantes en actividades STEAM en el marco de la “Estrategia STEAM Euskadi”. 3229?,2)2 2019-2020
AG: 98/239 (41%)
. . L - -, OO.AA.: 8/18 (44,4%)
0,
12 % de mujeres en puestos de direccion en la Administracion Vasca. Entidades y Fundaciones: 73/131 2019
(56%)
13 : % de mujeres en Consejos de Administracién y Patronatos en la Administracion Vasca. 35,3% 2019
EJE 2 — REDUCIR LA DESIGUALDAD EN CUANTO A LA JORNADA LABORAL VALOR FECHA
14 : N°de campafias de inspeccion contra la contratacion fraudulenta que afectan mas a las mujeres. 2 2019
N° de contratos de mujeres revisados y transformados por la Inspeccién de Trabajo en el marco de las campafias 30.935 revisados
15 - 2019-2020
realizadas. 4.859 transformados
29
16 N° de PYMES que finalizan el proceso de la ayuda para apoyar medidas para la conciliacién corresponsable con (representan 4.130 empleos; el 2019
impacto directo en la disminucién de la brecha salarial. 40% (1.678) mujeres y el 60%
hombres (2.472))
17 : N°de sesiones de asesoramiento y acompafiamiento a las empresas para favorecer la conciliacion corresponsable. 5 2019-2020
N° de cursos sobre parentalidad positiva para conseguir una mayor implicacién de los hombres en las tareas de 1
18 . . 2019
cuidado de menores. (137 participantes)
19 N° de hombr_e_s que participan en Ia_l formac_lon y sensibilizacién sobre temas relacionados con la igualdad y 1203 2019-2020
corresponsabilidad en las tareas de cuidado (Gizonduz)
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EJE 2 — REDUCIR LA DESIGUALDAD EN CUANTO A LA JORNADA LABORAL (cont.)

20

21

22

23

24

25

26

27

28

N° de centros que participan en la formacion y sensibilizacion sobre temas relacionados con la igualdad y
corresponsabilidad en las tareas de cuidado (Gizonduz y NAHIKO).

N° de profesorado y alumnado participante en la formacion y sensibilizacion sobre temas relacionados con la
igualdad y corresponsabilidad en las tareas de cuidado (Gizonduz y NAHIKO).

N° de escuelas infantiles de primer ciclo subvencionadas para posibilitar el acceso de las familias a las escuelas
infantiles privadas y de iniciativa social.

N° de nifias y nifios de 0-2 afios escolarizados en escuelas infantiles de primer ciclo subvencionadas para posibilitar
el acceso de las familias a las escuelas infantiles privadas y de iniciativa social.

N° de menores de 0-3 afios de familias con rentas méas bajas con acceso a las Haurreskolak que no pagan cuota.

N° de permisos por nacimiento hasta las 18 semanas y permisos por cuidados en la administracién publica
disfrutados por mujeres.

N° de permisos por nacimiento hasta las 18 semanas y permisos por cuidados en la administracién publica
disfrutados por hombres.

% de mujeres y hombres con teletrabajo en la Administracion General de la CAE.

N° de expedientes tramitados para la obtencién de ayudas a la conciliacién corresponsable de la vida personal,
familiar y laboral para la contratacién de personas para el cuidado de menores de tres afios.
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VALOR

111

528 profesoras y profesores
12.216 alumnas y alumnos
(datos sin desagregar por sexo)

277

13.253
(Guarderias privadas)
1.166
(Centros de iniciativa social-
100%)

2018: 12%
(sin medidas de gratuidad)

2019: 16%
2020: 19%
(con medidas de gratuidad)

No disponible
(en 2019 mas mujeres)

No disponible

783
(2020: 65,1% mujeres y 43,9%
hombres)

714
(571 concedidos - dato sin
desagregar por sexo)

FECHA

2019-2020

2019-2020

2020

2019

2018-2019-2020

2019-2020

2019

2019-2020

2019-2020




EJE 2 — REDUCIR LA DESIGUALDAD EN CUANTO A LA JORNADA LABORAL (cont.)

29

30

31

32

N° de expedientes de conciliacion tramitados concedidos para el cuidado de menores.

N° expedientes tramitados concedidos para el cuidado de personas dependientes o en extrema gravedad sanitaria
tramitados y concedidos.

N° de contratos subvencionados para sustituir a personas trabajadoras acogidas a una excedencia o reduccién de
jornada de trabajo para cuidado de menores y dependientes.

N° de personas beneficiarias en la linea de excedencia para equiparar prestaciones por nacimiento y cuidado en el
ambito privado.

EJE 3 — EDUCACION Y SENSIBILIZACION SOCIAL

33

34

35

36

37

L

BRECHA
SALARIAL

N° de planes de actuacién que permita a los centros abordar la coeducacién para los cursos 2019-20 y 2020-21.

N° de nombramientos de profesorado responsable de coeducacion en los centros escolares y de representantes de
igualdad en los Organos de Maxima Representacion para el despliegue del Il Plan de Coeducacion.

N° de cursos ofertados a profesorado en materia de coeducacion.

N° de profesorado formado en materia de coeducacion.

N° de camparias de sensibilizacién y formacion sobre conciliacion corresponsable e importancia de los cuidados
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VALOR

32.301

1.018

2.498

322
(dato sin desagregar por sexo)

VALOR

Red publica: 77
Red concertada: 50

185
(dato sin desagregar por sexo)

23

431
(dato sin desagregar por sexo)

FECHA

2019-2020

2019-2020

2019-2020

2020

FECHA

2019-2020

2019-2020

2019-2020

2019-2020

2020
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Conclusiones y valoracién global

Tras su aprobacion en noviembre de 2018, la Estrategia y Plan Operativo de Accion para reducir la Brecha Salarial en Euskadi se ha desplegado a través de la
puesta en marcha de diferentes medidas desarrolladas a lo largo de los afios 2019 y 2020 que han contribuido a avanzar en la reduccion de la brecha
salarial. Un problema complejo, de caracter estructural y multidimensional cuyo abordaje requiere también una respuesta integral y ha de venir de todos los
agentes y ambitos implicados.

A pesar de las circunstancias excepcionales en las que se ejecutado el Plan Operativo de Accion 2020, cabe sefialar el alto grado de ejecucion de las
medidas previstas. Asi, durante su primer afio en activo se desarrollaron parcialmente o completaron el 77,6% de las medidas previstas, tal y como se
deduce del Informe de seguimiento realizado. En 2020, afio en el que la ejecucion del Plan se ha visto claramente afectada por la situacion de pandemia
derivada de la COVID-19, el porcentaje de medidas desarrolladas parcial o completamente ha ascendido a casi el 80% de las medidas previstas (79,6%).

Entre las medidas completadas destacan aquellas relacionadas con incrementar el nUmero de inspecciones para corregir posibles discriminaciones salariales
por razon de sexo, informar a trabajadoras y trabajadores sobre el derecho a la no discriminacion salarial por razén de sexo y ofrecer incentivos para integrar a
un mayor numero de mujeres en estudios de caracter técnico y tecnoldgico, entre otras.

Desde el punto de vista de los resultados cuantitativos, el analisis de la evolucién de los indicadores de contexto apunta a una buena direccion en la reduccion
de la brecha salarial entre hombres y mujeres. Asi, mientras que en el afio 2016 la Brecha Salarial segun la ganancia media anual por persona trabajadora
rondaba el 24,4%, en 2019 desciende a 19,5%, lo que supone una reduccion de 5 puntos porcentuales. La Brecha salarial por hora normal de trabajo
también se ha reducido. En 2016 se situ6 en 14,3 y, de acuerdo con datos de 2019, actualmente rondaria el 9,5, lo que significa que se ha reducido 4,8 puntos
porcentuales. También mejoran los datos de matriculaciones de mujeres en estudios relacionados con la ciencia y la tecnologia (STEAM) en las
universidades y en las ramas de la Formacion Profesional industrial. Sin embargo, en lo que se refiere al tiempo dedicado a los trabajos domésticos y al
cuidado de personas del hogar las mujeres siguen dedicando una cantidad de tiempo mucho mas elevada.

No podemos olvidar que estos datos corresponden a un escenario previo al vivido recientemente en el que la emergencia sanitaria generada por la pandemia
de la COVID-19 ha tenido como consecuencia una importantisima crisis social y econdmica con importantes efectos en el mercado de trabajo, asi como en las
condiciones laborales, y que en el que las cargas suplementarias han recaido “fundamentalmente” sobre las mujeres desde el inicio de la pandemia. Las
consecuencias de esta pandemia es previsible que se vean reflejadas en una posible evolucién negativa, al menos a corto plazo, de estos indicadores.
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Grado de avance en el cumplimiento de las medidas contempladas en el POA 2019-2020

En este apartado, se ofrece un analisis del grado de implementacion o cumplimiento alcanzado por el Plan Operativo de Accién para reducir la Brecha
Salarial en Euskadi durante los afios 2019 y 2020.

Para medir el grado de implementacion de una medida se ha establecido una escala que diferencia las siguientes categorias:

* Medidas iniciadas: son aquellas medidas que se han puesto en marcha pero que por su complejidad u otras razones derivadas requiere de una mayor
planificacion de recursos, desarraollo...

* Medidas parcialmente desarrolladas: se han considerado en esta categoria las medidas que se han realizado en un porcentaje medio-alto. Las causas
por las que no se han completado totalmente pueden ser diversas: se ha reducido el presupuesto, se han adecuado algunas actuaciones, son parte de una
actuacion a varios afios...

* Medidas completadas: son aquellas cuya ejecucion ha concluido. La medida se ha realizado al 100%.

+ Medidas decaidas: medidas cuya puesta en marcha se ha descartado. Es decir, la medida finalmente no se lleva a cabo.
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GRADO DE IMPLEMENTACION DE LAS MEDIDAS PREVISTAS

Distribucion de las medidas previstas en el plan operativo para 2019-2020 SEGUN GRADO DE IMPLEMENTACION DE LAS MEDIDAS Y EJE DE
ACTUACION al que pertenecen. Valores absolutos y porcentajes.2019-2020.

NUEVAS
NS/NC (%) MEDIDAS NO
PREVISTAS (n°)

TOTAL MEDIDAS MEDIDAS MEDIDAS PARCIALMENTE MEDIDAS MEDIDAS

SE PREVISTAS (N°) INICIADAS (%) DESARROLLADAS (%) COMPLETADAS (%) DECAIDAS (%)

2019 2020 2019 2020 2019 2020 2019 2020 2019 2020 2019 2020 2019 2020
1
Reducir desigualdad 12 9 25,0 22,2 0,0 44,4 0,0 0,0 0,0 11,1 0 0
salario/hora
2
Reducir desigualdad 20 22 10,0 0,0 30,0 54,5 5,0 13,6 10,0 0,0 0 0
jornada laboral
3
Educacién y 15 13 13,3 0,0 20,0 38,5 6,7 15,4 0,0 0,0 1 1
sensibilizacion social
4 Sensibilizacion 11 10 0,0 0,0 455 60,0 9,1 10,0 9,1 20,0 3 2
empresarial y sindical
TOTAL 58 54 12,1 3,7 \ 24,1 50,0 5,2 11,1 5,2 5,6 4 4
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Proporcién de medidas COMPLETADAS O PARCIALMENTE DESARROLLADAS sobre el total de medidas previstas en el Plan Operativo de Accion
2020 seguin EJE DE ACTUACION Y DIRECTRIZ a la que pertenecen. Valores absolutos y porcentajes.2019 y 2020.

2019 2020
AL e PAFlechuzl_liAAESNTE TOTAL MEDIDAS 5 AF'{\/(IEEII_?/IAESNTE
2.z vlpRa e PREZET(/’*\; "N DEsARROLLADAS Y SIE W DIRECTRIZ PREX;T(ANE) EN DEsARROLLADAS Y
COMPLETADAS (%) COMPLETADAS (%)
Directriz 1.1 2 100,0 1 Directriz 1.1 2 100,0
O Directriz 1.2 2 100,0 Reducir Directriz 1.2 1 100,0
e P - e : =
sl Directriz 1.4 2 100,0 STtz L5 o 0’6
Directriz 1.5 2 100,0 TOTAL EJE 1 9 66,7
Directriz 2.1 1 100,0 Directriz 2.1 1 100,0
Directriz 2.2 3 100,0 5 Directriz 2.2 4 100,0
‘ Drecre £4 : T
) Directriz 2.4 2 100,0 desigualdad - -
desigualdad . Directriz 2.5 2 100,0
jornada laboral | Directriz 2.5 2 50,0 Jornadia laboral Directriz 2.6 1 100,0
Directriz 2.6 1 100,0 Directriz 2.7 8 62,5
Directriz 2.7 7 71,4 TOTAL EJE 2 22 86,4
3 Directriz 3.1 : 100.9 Educacién y g:::z::i 2; g 16060,70
Educacion y Directriz 3.2 ! 14 sensibilizacion | Directriz 3.3 1 1000
sensibilizacion | Directriz 3.3 1 100,0 social Directriz 3.4 2 100,0
SagE Directriz 3.4 3 66,7 TOTAL EJEJ 3 13 84,6
4 Directriz 4.1 5 80,0 4 D?rectr?z 4.1 5 100,0
Sensibilizacién Directriz 4.2 2 100,0 Sensibilizgcién D!rectrfz 4.2 2 0,0
empresarial y i e 1 s empresarlal y D!rectr!z 4.3 1 100,0
sindical —— : sindical Directriz 4.4 2 50,0
Directriz 4.4 3 66,6 TOTAL EJE 4 10 70,0
TOTAL 58 77,6 TOTAL 54 79,6
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Proporcién de medidas COMPLETADAS O PARCIALMENTE DESARROLLADAS sobre el total de medidas previstas en el Plan Operativo de Accion
2020 SEGUN EJE DE ACTUACION Y DEPARTAMENTO responsable de las mismas. Valores absolutos y porcentajes.2019 y 2020.

2019 2020

MEDIDAS MEDIDAS
TS};’Q\I;IQIITIZDSIDE?\‘S PARCIALMENTE TOTAL MEDIDAS PARCIALMENTE
DEPARTAMENTO 2019 DESARROLLADAS DEPARTAMENTO PREVISTAS EN DESARROLLADAS
N9) Y COMPLETADAS 2020 (N°) Y COMPLETADAS
(%) (%)
Desarrollo Econémico e 2 100.0 Desarrollo Econémico,
1 Infraestructuras ' 1 Reducir Sostenibilidad y Medio 1 -
Reducir Educacion 5 40,0 desigualdad Ambiente
desigualdad Gobernanza Publica y 1 100.0 salario/hora Educacion 5 60,0
salario/hora Autogobierno (F.P) ' Trabajo y Empleo 3 100,0
Trabajo y Justicia 4 100,0 TOTAL EJE 1 9 66,7
Educacion 2 100,0 Educacion 2 100,0
2 Empleo y Politicas Sociales 12 66,7 ‘ Igua.ldad, Justicia y Politicas 13 76,9
Reducir Gobernanza Publica y 5 =0 2 Rf-}ducw Sociales _—
desigualdad Autogobierno (F.P) J desigualdad Gobernanza Publica y 2 T
jornada laboral Trabajo y Justicia 3 100,0 jornada laboral Autogobierno '
Emakunde 1 100,0 Trabekljo ﬁ Empleo 4 100,0
— Emakunde 1 100,0
Desarrollo Econémico e 1 100,0 TOTAL EJE 2 29 86,4
Infraestructuras Educacion 4 100,0
3 Eulleseion & 000 L Gobernanza Publicay
Educacion y Gobernanza Publicay ) o 3 Edyc.ailcwr? y Autogobiemo 2 0,0
sensibilizacién Autogobierno (F.P) ' sensibilizacién Trabajo y Empleo 2 100,0
social Trabajo y Justicia 2 100,0 social Emakunde 4 100:0
Emakunde > 80.0 Lehendakaritza 1 100,0
Lehendakaritza 1 100,0 TOTAL EJE 3 13 84,6
Desarrollo Econémico e 2 100.0 Desarrollo Econémico,
4 Infraestructuras ' 4 sensibilizagien Sostenibilidad y Medio 2 --
Sensibilizacion Hacienda y Economia 5 0.0 NS Ambiente
empresarial y (Patrimonio y Contratacion) ' . p y Economia y Hacienda 1 0,0
sindical Trabajo y Justicia 6 83,3 sindical Trabajo y Empleo 6 100,0
Emakunde 1 100,0 Emakunde 1 100,0
TOTAL 58 77,6 TOTAL EJE 4 10 70,0
TOTAL 54 79,6
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GRADO DE IMPLEMENTACION DE MEDIDAS VINCULADAS CON EL PLAN DE INCORPORACION DE LA
MUJER A LA INDUSTRIA (promovido a través de la Estrategia y Planes de Accion para reducir la Brecha Salarial)

Proporcién de medidas vinculadas con el Plan de Incorporacion de la Mujer a la Industria COMPLETADAS O PARCIALMENTE DESARROLLADAS
sobre el total de medidas vinculadas con el PIMI previstas en el Plan Operativo para 2019 y 2020, segin DEPARTAMENTO responsable de las
mismas. Valores absolutos y porcentajes.2019y 2020

2019 2020

% MEDIDAS PIMI
TOTAL MEDIDAS PIMI PARCIALMENTE

% MEDIDAS PIMI
TOTAL MEDIDAS PIMI PARCIALMENTE

DEFARTAMENTO PREVISTAS EN 2019 (N%) DESARROLLADAS DEPARTAMENTOS

+COMPLETADAS

PREVISTAS EN 2020 (N°) DESARROLLADAS
+COMPLETADAS

Desarrollo Econémico e 3
Infraestructuras 2 100,0 Desarrollo Econémico,
Sostenibilidad y Medio 1
Educacién 7 57,1 Auilleie
Empleo y Politicas Educacion 7 i
. 9 77,8
Sociales
Igualdad, Justicia y
abli . ) 1 70,
Gobernanza Publicay 1 100.0 Politicas Sociales 0 0,0
Autogobierno (F.P) !
. . Trabajo y Empleo 5 100,0
Trabajo y Justicia 4 100,0
Emakunde 5 100,0 Emakunde 2 100,0
TOTAL 25 80,0 TOTAL 25 76,0

Se sefialan en (--) los casos en los que no se dispone de informacion.
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