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1. Introduccion.
Contexto y
compromisos



1 . 1. Contexto




Pese al notable avance alcanzado en las dUltimas décadas, las
desigualdades entre hombres y mujeres siguen estando vigentes en
nuestra sociedad. En este sentido, la brecha salarial entre hombres y
mujeres es una de las mas graves consecuencias de estas
desigualdades y uno de los factores que, a su vez, reproduce y
perpetla la desigualdad de mujeres y hombres.

Segun se desprende del diagndstico de la situacion en Euskadi de la
brecha salarial realizado por Emakunde, la ganancia media anual por
persona trabajadora en la CAE fue de 27.480,71€ en 2016. Por sexo, fue
de 31.001 € para los hombres y de 23.428 € para las mujeres. Por tanto, si
se tiene en cuenta la ganancia anual, en la CAE existe una brecha salarial
de 24,4% (7.573€), 2,3 puntos mas que en 2009 (22,1%). Si se analiza la
ganancia por hora, tal y como lo hace la Unién Europea, la brecha salarial
ha descendido del 17,6% en 2009 al 14,3% en 2016.

En cualquier caso, ya sea medida como ganancia media anual o como
ganancia por hora, la existencia de esta brecha salarial entre hombres
y mujeres es un problema complejo, de caracter estructural, que tiene su
origen en multiples causas y que, por tanto, requiere de la aplicacién 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.
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En este sentido, resulta fundamental cambiar la vision actual de la
sociedad, especialmente de los hombres, y el papel que juegan mujeres y
hombres. Una sociedad cada vez mas concienciada y sensibilizada sobre
la importancia de corregir las desigualdades existentes y, en especial, la
desigualdad salarial, entendida como una cuestion de justicia social, pero
también como un elemento estratégico de pais. Resulta fundamental el
empoderamiento econémico de las mujeres que suponen practicamente la
mitad de la sociedad y constituyen un grupo de poblacion especialmente
bien formado, por lo que su talento y contribucién resultan clave para el
crecimiento y la competitividad econdmica futura.

Este interés social y estratégico evidente también se refleja a nivel
institucional. Algunos paises de nuestro entorno estan adoptando medidas
avanzadas en la lucha contra la brecha salarial. A nivel estatal, diversos
grupos parlamentarios estan realizando propuestas legislativas para
abordar la igualdad en materia retributiva. A nivel de la CAE, en el
Programa de Gobierno de la Xl legislatura 2016-2020, se recoge de
manera explicita el compromiso de “impulsar medidas econdmicas y
sociales para avanzar en la igualdad retributiva, promover la transparencia
salarial en las empresas, y combatir la discriminacion salarial”. Asimismo,
el Parlamento Vasco, por decision unanime de los grupos politicos, insto al
gobierno a presentar un plan de acciéon 2018-2020, con el objetivo de
reforzar las politicas actuales para la eliminacién de la brecha salarial.

En definitiva, resulta fundamental abordar el analisis necesario que
permita determinar la dimension y los factores que afectan a la
desigualdad salarial, y proponer la estrategia que permita luchar de
forma mas eficaz contra esta injusticia que todavia hoy sufren las
mujeres.
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1.2. Compromisos




U Por compromiso Institucional de Gobierno. Entre los compromisos O Por compromiso con los agentes econdmicos y sociales. El

del Programa de Gobierno para la Xl legislatura, destaca de manera objetivo es desarrollar un proceso de trabajo compartido con los
especifica el compromiso de combatir la discriminacion salarial e agentes sociales y econdmicos para la puesta en marcha de las
impulsar la igualdad efectiva entre hombres y mujeres en el entorno medidas y la evaluaciéon de impacto que sean necesarias. Todo ello,
laboral (Compromiso 10); asi como impulsar medidas econdmicas y con el objetivo comun de abordar un reto de justicia y desarrollo de
sociales para avanzar en la igualdad retributiva, promover la Pais.

transparencia salarial en las empresas y combatir la discriminacion
salarial (Compromiso 146).

U Por compromiso Parlamentario. Esta Estrategia da respuesta al
requerimiento del Parlamento Vasco que insta al Gobierno Vasco a
presentar un Plan de Accion 2018-2020, para la reduccién de la brecha
salarial, asi como, de forma paralela disefiar un Plan de Accion integral
para aumentar la presencia de las mujeres en la industria que impulse
medidas econdmicas y sociales para avanzar en la igualdad retributiva,
promover la transparencia salarial en las empresas, y combatir la
discriminacion salarial.

U Por compromiso Social. Para dar respuesta a la creciente demanda
social existente de luchar contra todo tipo de desigualdad por razén de
sexo y, de manera particular, en el ambito salarial. Abordando esta
cuestion desde una perspectiva integral que tenga en cuenta las
dimensiones y los factores mdultiples que afectan a la desigualdad
salarial, de cara a proponer la estrategia y las medidas correctoras que
permitan luchar de forma mas eficaz contra la brecha salarial.
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De acuerdo con estos compromisos, en el presente documento se aborda:

Q

Q

El Diagnéstico de la situacion actual y evolucién reciente de la
brecha salarial en la CAE, centrandose en el andlisis de la
multiplicidad de factores sobre los que se habra de incidir para la
eliminacién de la brecha salarial en un horizonte a corto, medio y largo
plazo.

Las recomendaciones recogidas a través del proceso de contraste
y aportaciones desarrollado. Aportaciones documentales de los
agentes empresariales y sindicales, y aportaciones realizadas por la
ciudadania y personas expertas del &mbito académico, asociaciones de
mujeres, organismos e instituciones.

La definicion de una Estrategia que combina elementos a medio y
largo plazo, planteando la vision y objetivos que se pretende alcanzar
para el horizonte final a 2030, junto con los principios, los ejes y las
directrices de trabajo principales que deberian desarrollarse para
alcanzar dicha visién. Contiene ademas una propuesta de modelo de
gobernanza, orientada a conseguir el despliegue efectivo de la
Estrategia que se defina y a su seguimiento y evaluacién continuas
desde la maxima transparencia.

La concrecidon de un Plan Operativo a corto plazo, con medidas y
politicas de apoyo encaminadas a ir consiguiendo avanzar durante el
periodo 2018-2020 en una mayor igualdad salarial entre hombres y
mujeres.

EUSKO JAURLARITZA . GOBIERNO VASCO

El presente documento es el fruto de la reflexion realizada por el Gobierno
Vasco, complementado con el andlisis de referencias externas y las
aportaciones realizadas por la ciudadania, personas expertas y por los
distintos agentes econdmicos y sociales en torno a la brecha salarial y los
posibles cauces para su correccion.

La Estrategia contra la brecha salarial que se presenta es un documento
vivo y dindmico que se ira actualizando, modificando y ampliando en
funcion de las diferentes evaluaciones que se vayan realizando en la
ejecucion de los planes operativos correspondientes.
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2. Marco conceptual y
normativo. Factores
determinantes de la
brecha salarial




2.1. Marco conceptual
¢Qué es la brecha salarial?
Conceptos basicos




En primer término, resulta imprescindible clarificar algunos conceptos y
sefialar, posteriormente, cudles son los principales factores identificados
como causantes de la brecha salarial en distintos estudios e
investigaciones.

La NO DISCRIMINACION SALARIAL o DE IGUAL RETRIBUCION por
un trabajo de igual valor entre mujeres y hombres se configura como un
derecho y un principio fundamental recogido expresamente en
el Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea, y amparado, no solo
por la normativa europea, sino también en el ambito internacional, estatal y
de la Comunidad Autébnoma del Pais Vasco.

“Cada Estado miembro garantizara la aplicacion del principio de
igualdad de retribucién entre trabajadores y trabajadoras para un
mismo trabajo o para un trabajo de igual valor”

Art. 157 del Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea
(antiguo articulo 141 TCE)
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En esta definicion aparecen, a su vez, dos conceptos que requieren ser
concretados:

O La RETRIBUCION entendida como el salario o sueldo normal de
base o minimo y cualesquiera otras gratificaciones abonadas directa
o indirectamente, en dinero o en especie, por el empresariado al
trabajador o trabajadora en razon de la relacién de trabajo (Art. 141
del Tratado de Amsterdam).

U El concepto de TRABAJO IGUAL O TRABAJO DE IGUAL VALOR,
que se recoge por primera vez en un texto normativo en el Convenio
100 de la OIT de 1951, relativo a la igualdad de remuneracion entre la
mano de obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo
de igual valor.

Si bien no hay ninguna disposicién legal que defina qué se entiende por
puestos de trabajo de igual valor, se consideran trabajos de igual valor
aquellos a los que corresponde un conjunto equivalente de requerimientos
relativos a igualdad de capacidades (conocimientos, aptitudes e iniciativa),
esfuerzo (fisico, mental y emocional), igualdad de responsabilidades (de
mando o supervision de personas, sobre la seguridad de los recursos
materiales y de la informacion y sobre la seguridad y el bienestar de las
personas) e igualdad de condiciones de trabajo.
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DISCRIMINACION SALARIAL:

DIRECTA: Situacion en la que una persona cobra menos por hora trabajada que otra
que realiza un trabajo de igual valor. Esta situacioén en la que una persona es tratada
de manera retributiva de manera menos favorable que otra en situacién similar
(Articulo 2.a Directiva 2006/54) esta prohibida expresamente en todos los paises de
la Union Europea. La obligacion de igual retribucion por trabajo de igual valor entre
hombres y mujeres es un principio legal consolidado en la Union Europea y en el
Estado Espafiol (Directiva 75/117 y sentencias del Tribunal Constitucional Espafiol).

INDIRECTA: Situacién en que una disposicion, criterio o practica aparentemente
neutros, sitian a personas de un sexo determinado en desventaja particular (Articulo
2.b Directiva 2006/54 y Ley Organica 3/2007). Esta situacion se genera por la
aplicacién al sueldo base de complementos e incentivos ligados generalmente a uno
de los dos sexos, generalmente al de los hombres.

BRECHA SALARIAL:

BRECHA SALARIAL POR HORA TRABAJADA: Se conoce como brecha salarial
entre hombres y mujeres, la diferencia existente entre los salarios brutos por hora
trabajada percibidos por las y los trabajadores de ambos sexos. Este indicador es
utilizado oficialmente por la Unién Europea como indice para evaluar la brecha
salarial entre los diferentes paises (Comision Europea 2014. Documento sobre
Brecha Salarial).

BRECHA SALARIAL TOTAL: Diferencia existente entre la ganancia media anual de
hombres y mujeres considerada de forma total. Es decir, la diferencia media de los
ingresos brutos por hora mas la diferencia por el menor nimero de horas trabajadas
remuneradas entre hombres y mujeres.

Brecha salarial total = Brecha salarial por hora trabajada + Brecha salarial por menor
namero de horas trabajadas

EUSKO JAURLARITZA . GOBIERNO VASCO
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2.2. Marco normativo y
estratégico




Marco normativo y estratégico en materia de igualdad retributiva

El derecho a recibir una remuneracion igual por un trabajo igual o de igual
valor es un derecho reconocido y amparado por la legislacion
internacional, europea, estatal y vasca.

El desarrollo de la Estrategia y Plan Operativo de Accion para reducir
la Brecha Salarial en Euskadi, se configura dentro de este marco
normativo y se alinea con las principales estrategias y planes
desarrollados a nivel internacional en torno al derecho a la igualdad
salarial y a la no discriminacidn retributiva entre mujeres y hombres.

A continuacion se recogen las principales referencias a nivel normativo y
estratégico en esta materia que se han considerado en el disefio de la
Estrategia y del Plan Operativo 2018-2020.

EUSKO JAURLARITZA GOBIERNO VASCO
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REGULACION A NIVEL INTERNACIONAL Y EUROPEO

A NIVEL INTERNACIONAL cabe destacar:

O La Declaracién Universal de Derechos Humanos de 10 de

diciembre de 1945, art. 23.2, establece que toda persona tiene
derecho, sin discriminacion alguna, a igual salario por trabajo igual.

El Convenio 100 de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
de 1951, al objeto de promover y garantizar la aplicacién del principio
de igualdad de remuneraciéon por un trabajo de igual valor, conmina a
los Estados a garantizar la aplicacién del principio de igualdad de
remuneracion por un trabajo de igual valor. Este Convenio supone la
base sobre la que se han desarrollado posteriormente tanto la
normativa comunitaria como la espafiola. En su formulacién recogia ya
el concepto de trabajo de igual valor como término de referencia y
ofrecia una concepcién completa de lo que se considera remuneracion.

El Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y
Culturales (Asamblea General de la ONU) de 1966, que en su
articulo 7 hace referencia a la igualdad salarial, indicando que «los
Estados Partes en el presente Pacto reconocen el derecho de toda
persona al goce de condiciones de trabajo equitativas y satisfactorias
que le aseguren en especial: a) Una remuneracién que proporcione
como minimo a todos los trabajadores: i) Un salario equitativo e igual
por trabajo de igual valor, sin distinciones de ninguna especie; en
particular, debe asegurarse a las mujeres condiciones de trabajo no
inferiores a las de los hombres, con salario igual por trabajo igual».

EUSKO JAURLARITZA . GOBIERNO VASCO

U La Convencion de las Naciones Unidas sobre la eliminacidon de
todas las formas de discriminacion contra la mujer (CETFDCM), de
1979, que establece en su articulo 11 que «los Estados Partes
adoptaran todas las medidas apropiadas para eliminar la discriminacion
contra la mujer en la esfera del empleo a fin de asegurar, en
condiciones de igualdad entre hombres y mujeres».

En el AMBITO EUROPEO la igualdad salarial se configura como un
derecho y un principio fundamental recogido expresamente en:

QO El Articulo 157 del Tratado de Funcionamiento de la Union Europea
(antiguo 141 TCE) que establece que «cada Estado miembro
garantizara la aplicacion del principio de igualdad de retribucion entre
trabajadores y trabajadoras para un mismo trabajo o para un trabajo de
igual valor».

U La Carta de los Derechos Fundamentales de la Unidén Europea, en
su articulo 23 reconoce que «La igualdad entre hombres y mujeres sera
garantizada en todos los a&mbitos, inclusive en materia de empleo,
trabajo y retribucién. El principio de igualdad no impide el mantenimiento
o la adopcién de medidas que ofrezcan ventajas concretas en favor del
sexo menos representado.

U Las directivas comunitarias (Directiva 75/117/CEE, Directiva
79/7/CEE del Consejo, Directiva 86/613/CEE, Directiva 92/85/CEE,
Directiva 2002/73/CE, Directiva 2006/54/CE). La normativa comunitaria
iniciada con la Directiva 75/117/CE culmina con la «Directiva
refundida» 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de
julio, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e
igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y
ocupacion, que consolida 7 medidas que incluyen:
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= Directiva sobre igualdad de retribucién.
= Directivas sobre igualdad de trato en el trabajo.

= Directivas sobre trato igualitario en los regimenes profesionales de
la seguridad social.

= Directiva sobre carga de la prueba.

En esta Directiva se establece que (articulo 4), para un mismo trabajo o
para un trabajo al que se atribuye un mismo valor, se eliminara la
discriminacion salarial directa e indirecta por razéon de sexo en el
conjunto de los elementos y condiciones de retribucién. En particular,
cuando se utilice un sistema de clasificacion profesional para la
determinacion de las retribuciones, este sistema se basara en criterios
comunes a las y los trabajadores de ambos sexos, y se establecera de
forma que excluya las discriminaciones por razén de sexo.

También incorpora principios derivados de la labor de interpretacion y
jurisprudencia desarrollada por el Tribunal de Justicia de la Union
Europea en relacién al concepto de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres, que se posiciona como un auténtico derecho fundamental
europeo que puede ser invocado por cualquier ciudadano o ciudadana
frente a las jurisdicciones nacionales (efecto directo).

La Recomendacion de la Comisiéon de 7 de marzo de 2014 sobre el
refuerzo del principio de igualdad de retribucion entre hombres y
mujeres a través de la transparencia, que reclama a los Estados
Miembro estimular a las empresas publicas y privadas y a los
interlocutores sociales a adoptar politicas que favorezcan la
transparencia salarial; ademéas de promover sistemas de deteccion,
clasificacion y evaluacién de empleos no sexistas y establecer medidas
especificas que favorezcan la transparencia, y con ello la igualdad
salarial.

EUSKO JAURLARITZA . GOBIERNO VASCO
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REGULACION A NIVEL ESTATAL

O La Constitucion Espafiola (1978) en su articulo 14 prohibe la

discriminacién por razén de sexo «Los espafioles son iguales ante la ley,
sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razén de nacimiento,
raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicidon o circunstancia
personal o social». Asimismo, en el articulo 35.1 consolida el derecho al
trabajo y a una remuneracion suficiente para satisfacer las necesidades
de la persona trabajadora y su familia, sin que en ningln caso pueda
hacerse discriminacion por razén de sexo: «Todos los espafioles tienen
el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccién de
profesion u oficio, a la promociéon a través del trabajo y a una
remuneracion suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su
familia, sin que en ningun caso pueda hacerse discriminacién por razén
de sexo».

El Estatuto de los Trabajadores, cuyo articulo 28 dispone: «El
empresario esta obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual
valor la misma retribucién, satisfecha directa o indirectamente, y
cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin
que pueda producirse discriminacién alguna por razén de sexo en
ninguno de los elementos o condiciones de aquélla». También, en el
articulo 22.3 se sefiala que «la definiciéon de los grupos profesionales se
ajustara a criterios y sistemas que tengan como objeto garantizar la
ausencia de discriminacién directa e indirecta entre mujeres y hombres».

La Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres, en su articulo 5, recoge que el principio de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable
en el ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se
garantizara, en los términos previstos en la normativa aplicable, en el
acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacién
profesional, en la promocién profesional, en las condiciones de trabajo,
incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacion
en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier
organizacién cuyos miembros ejerzan una profesién concreta, incluidas
las prestaciones concedidas por las mismas.

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

Igualmente, en su articulo 6 establece los conceptos de discriminacién
directa e indirecta, sefialando lo siguiente:

= Se considera discriminacién directa por razén de sexo la situacién en
gque se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser
tratada, en atencién a su sexo, de manera menos favorable que otra
en situacion comparable.

= Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacion
en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros
pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a
personas.

La Ley da ademas un paso mas en la regulacién de la igualdad retributiva
al sefialar no sélo que las empresas estan obligadas a respetar la
igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral y evitar cualquier
tipo de discriminacion laboral (art. 45), sino que ademas establece la
obligacion de las empresas de incluir medidas en los planes de igualdad
dirigidas a la eliminacion de las desigualdades en materia retributiva.
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REGULACION EN EL AMBITO DE LA CAE

U La Ley 4/2005, de 18 de Febrero para la Igualdad de Mujeres y
Hombres, en su articulo 36 establece que «Las administraciones
publicas vascas, en el ambito de sus competencias, han de promover
las condiciones para que la igualdad de oportunidades y trato de
mujeres y hombres sea real y efectiva, tanto en las condiciones de
acceso al trabajo por cuenta propia o ajena como en las condiciones de
trabajo, formacién, promocion, retribucion y extincién del contrato».
Ademas, en su articulo 42 establece que «La Administracion de la
Comunidad Auténoma, en la negociacién colectiva con su personal, ha
de plantear medidas para promover la igualdad de mujeres y hombres
en el ambito del empleo publico. Asi mismo, ha de fomentar el didlogo
entre los interlocutores sociales a fin de que en la negociacion colectiva
referida al sector privado se incorporen también este tipo de medidas,
en especial las dirigidas a eliminar la discriminacion retributiva».
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Marco estratégico en materia de igualdad retributiva

La prioridad dada al principio de igualdad retributiva en el marco de la normativa comunitaria también se refleja en su introduccién dentro de las estrategias que
rigen las lineas de actuacién tanto a nivel internacional como de la Unién Europea.

# OBIETIVOS SosTEniBLE

Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible de las Naciones Unidas (Objetivos de Desarrollo Sostenible)

El Objetivo 5, lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y las nifias, establece entre sus metas:
O Poner fin a todas las formas de discriminacion contra todas las mujeres y las nifias en todo el mundo.

U Reconocer y valorar los cuidados y el trabajo doméstico no remunerados mediante servicios publicos, infraestructuras y politicas de
proteccion social, y promoviendo la responsabilidad compartida en el hogar y la familia, segun proceda en cada pais.

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

El Objetivo 8, trabajo decente y crecimiento econémico, establece entre sus metas lograr de aqui a 2030 el empleo pleno y productivo
y el trabajo decente para todas las mujeres y los hombres, incluidos las y los jovenes y las personas con discapacidad, asi como la
igualdad de remuneracion por trabajo de igual valor.

Asimismo, la igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres estan reconocidos como elementos fundamentales para la
consecucion del resto de objetivos y metas propuestas. Destacando que el compromiso de los Estados con este objetivo va mas alla
de lo formal, ya que supone la asignacién de recursos para su implementacion.

Carta Europea para la lgualdad de Mujeres y Hombres en la Vida Local

La Carta Europea para la Igualdad de Mujeres y Hombres en la Vida Local va destinada a los gobiernos locales y regionales de
Europa, invitdndoles a firmarla y a adoptar una postura publica sobre el principio de igualdad de mujeres y hombres, y a aplicar en su
territorio los compromisos definidos en la Carta.

Para garantizar la aplicacién de estos compromisos, cada gobierno signatario debe redactar un plan de accion para la igualdad, que fije
las prioridades, las acciones y los recursos necesarios para su realizacion. Ademas, cada autoridad signataria se compromete a
colaborar con todas las instituciones y organizaciones de su territorio, a fin de promover la instauracion de manera real de una
verdadera igualdad.

GOBIERNO VASCO
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Estrategia de la Comision Europea para laigualdad entre mujeres y hombres 2010-2015

En esta estrategia, la Comisién presenta sus prioridades en materia de igualdad entre mujeres y hombres para contribuir a mejorar la
situacién de las mujeres en el mercado laboral, la sociedad y los puestos de decision, tanto en la Unién Europea como en el resto del
mundo. En la misma se destaca que siguen existiendo disparidades salariales entre hombres y mujeres, inclusive entre trabajadoras y
trabajadores que realizan el mismo trabajo o un trabajo de igual valor. Igualmente se apunta a que las causas de estas disparidades
son multiples procediendo sobre todo de la segregacién en el &mbito educativo y en el mercado laboral.

Con el fin de contribuir a la supresion de las desigualdades salariales, la Comision pretende:

U Estudiar con los interlocutores sociales las posibles maneras de mejorar la transparencia de las retribuciones;

O Apoyar las iniciativas en pro de la igualdad salarial en el trabajo, sobre todo mediante etiquetas, cartas y premios de igualdad;
U Establecer el Dia Europeo de la Igualdad Salarial;

O Procurar animar a las mujeres a trabajar en sectores y empleos denominados «no tradicionales», en especial, en sectores
ecolégicos e innovadores.

Pacto Europeo por lalgualdad de Género 2011-2020

En este Pacto, el Consejo insta a los Estados miembros y a la Unién Europea a adoptar medidas para cerrar las brechas de género en
el empleo, promover una mejor conciliacion de la vida laboral y vida privada para mujeres y hombres a lo largo de toda su vida y
combatir todas las formas de violencia contra las mujeres.

El Consejo reafirma, por tanto, su compromiso de cumplir las ambiciones de la UE en materia de igualdad de género que figuran en el
Tratado, y en particular: «Reducir las desigualdades en cuanto a empleo y proteccion social, incluidas las diferencias de retribucion
entre mujeres y hombres, con el fin de alcanzar los objetivos de la estrategia Europa 2020, especialmente en tres ambitos de gran
relevancia para la igualdad de género, a saber, el empleo, la educacion y el fomento de la inclusién social, en particular mediante la
reduccion de la pobreza, contribuyendo asi al potencial de crecimiento de la poblacién activa europea.

. GOBIERNO VASCO
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Compromiso Estratégico para la Igualdad de Género 2016-2019

La labor de la Comision en cuanto a la politica de igualdad de género se basa en el «Compromiso Estratégico para la Igualdad de
Género 2016-2019», que a su vez esta centrado en 5 &mbitos prioritarios:

Compramisa

lai estmigko “”‘ O El aumento de la participaciéon de la mujer en el mercado laboral y la equiparacién de la independencia econémica de mujeres y
!l “Hi“ hombres. _ _ _ _ .
20152019 O La reduccién de la brecha y la desigualdad salariales y de las pensiones y, por consiguiente, la lucha contra la pobreza entre las
mujeres.
| | O La promocidn de la igualdad entre mujeres y hombres en la toma de decisiones.

U La lucha contra la violencia de género y la proteccion y el apoyo a las victimas.
O La promocion de la igualdad de género y los derechos de las mujeres en todo el mundo.

Plan de Accién de la UE 2017-2019 para Abordar la Brecha Salarial entre Hombres y Mujeres

Abordar la brecha salarial entre hombres y mujeres y garantizar la plena aplicacién del principio de igualdad de retribucion entre ambos
sigue siendo una prioridad politica para la Comision Europea. La situacion actual sugiere la necesidad de estudiar nuevas medidas a
escala de la UE que contribuirian a impulsar el empleo y el crecimiento en la UE y a lograr un mercado Unico de empleo mas justo.

El plan de accién se publica junto con el Informe de evaluacion de la Recomendacién no vinculante de la Comision, de 7 de marzo de
2014, sobre fortalecimiento del principio de igualdad de retribucién entre hombres y mujeres a través de la transparencia salarial, e
incluye un conjunto amplio y coherente de actividades para abordar la brecha salarial entre hombres y mujeres desde todos los
angulos posibles, en lugar de sefalar un solo factor o causa. Estas actividades se reforzaran mutuamente. Se sefialan 8 lineas de
accion principales:

O Mejorar la aplicacion del principio de igualdad de retribucién

O Combatir la segregacion profesional y sectorial

O Romper el techo de cristal: iniciativas para combatir la segregacion vertical

Q Abordar la penalizacién por cuidados

O Dar mayor importancia a las capacidades, esfuerzos y responsabilidades de las mujeres

Q Visibilizar: sacar a la luz las desigualdades y los estereotipos

Q Alertar e informar sobre la brecha salarial entre hombres y mujeres

O Mejorar las asociaciones para corregir la brecha salarial entre hombres y mujeres
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2.3. Factores y palancas
determinantes




Factores relevantes que generan la brecha salarial

Del andlisis del marco normativo y estratégico anterior se desprende que
las diferencias en la retribuciébn entre hombres y mujeres estan
condicionadas por un amplia gama de factores, debiéndose en muchos
casos a factores de género y elementos socioculturales, que trasladan al
ambito econdmico la distinta posicion de las mujeres y de los hombres en
la sociedad y, en consecuencia, su también diferente relacion con el
empleo.

Asi, entre las multiples causas o factores que inciden en estas diferencias
hay varias que destacan.

Por una parte, aquellos factores que inciden en una menor retribucion
por hora trabajada por parte de las mujeres, tales como:

U La discriminacion salarial directa.
O La segregacion sectorial y ocupacional.
0 La segregacion vertical (o techo de cristal).

Por otra parte, aquellos factores que inciden en un menor nimero de
horas dedicadas al trabajo productivo, es decir, una menor jornada
laboral por parte de las mujeres y, en consecuencia, perciben una menor
remuneracion. Estos factores estan relacionados con:

U El fraude laboral.
O La ausencia de corresponsabilidad en los cuidados.
U La baja tasa de actividad femenina.

A estos factores se unen otros dos elementos transversales que pueden
actuar como palancas de cambio para luchar contra las desigualdades
salariales:

O La educacioén y sensibilizaciéon social.
U La sensibilizacién empresarial y sindical.

. GOBIERNO VASCO
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En la pagina siguiente se recoge un grafico conceptual de las causas o
factores directos que inciden en la brecha salarial, y sobre los que sera
preciso incidir de manera especial, asi como los elementos o palancas
transversales de cambio a activar para luchar contra la desigualdad
salarial.
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Grafico conceptual de los factores y palancas que inciden en la brecha salarial

Palanca transversal de cambio
EDUCACION Y SENSIBILIZACION SOCIAL

Factores que inciden en Factores que inciden en
UN MENOR SALARIO/HORA UNA MENOR JORNADA LABORAL

Discriminaciéon salarial Fraude laboral

BRECHA

SALARIAL Ausencia de corresponsabilidad

Segregacion ocupacional .
greg P en los cuidados

Segregacion vertical Baja tasa de actividad femenina /
(techo de cristal) Discontinuidad laboral

Palanca transversal de cambio
SENSIBILIZACION EMPRESARIAL Y SINDICAL
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Segregacion sectorial y
ocupacional
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Fraude laboral
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CONSIDERACIONES MAS RELEVANTES

Aungue cada vez menos frecuente, por los avances legislativos y la efectividad de su aplicacion, todavia existen casos en que las
mujeres perciben retribuciones menores por el mismo trabajo que desarrollan los hombres.

Se aprecia la existencia de sectores y actividades marcadamente feminizadas, que estan peor retribuidas que aquéllos en los que la
presencia de hombres es mayoritaria, y se caracterizan también por una mayor precariedad que tiene su reflejo en menores
oportunidades de desarrollo y retribucion.

Ademas, dentro del mismo sector y/o de la misma empresa, las mujeres desempefian ocupaciones de menor valor y peor
remuneracion. La inferior valoracién social y econémica del trabajo realizado por las mujeres lleva al encuadramiento de mujeres en
categorias profesionales inferiores a las que les corresponderia de acuerdo a las funciones que desempefian y, por tanto, a unas
percepciones salariales inferiores.

La escasa presencia y acceso a posiciones de direccion y gestion de las mujeres tiene consecuencias sobre la menor retribucién de
las mismas. Incluso en las actividades y sectores donde las mujeres son amplia mayoria, los hombres suelen ocupar posiciones
superiores.

Siete de cada diez contratos a tiempo parcial son firmados por mujeres. Se trata de evitar que detras de un contrato a tiempo parcial
haya una jornada completa. Trabajar mas y cobrar parcialmente supone recibir menos salario, pero también un fraude para la
persona trabajadora que no cotiza como si fuera una jornada completa.

El desarrollo de normativa en materia de igualdad y de politicas de conciliacién de la vida laboral, familiar y personal ha impulsado
la participacién de las mujeres en el mercado laboral, pero ha tenido un efecto adverso ya que han sido las mujeres quienes
mayoritariamente se han acogido a las medidas de conciliacién, con la consiguiente repercusion sobre su jornada laboral (reduccién
de jornada, empleo a tiempo parcial, mayor temporalidad del empleo femenino, permisos y excedencias,...) que deriva en una
menor retribucion.

Asimismo, la falta de estructuras y servicios para la atencion de personas dependientes, junto al déficit en la corresponsabilidad
social en el cuidado y el desequilibrio en el reparto de las responsabilidades familiares entre mujeres y hombres, repercute
negativamente sobre la igualdad retributiva.
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CONSIDERACIONES MAS RELEVANTES

La interrupcién de la carrera profesional para cuidar y atender a miembros de la familia (ya sean menores, personas enfermas,
dependientes 0 mayores) es mucho mas habitual entre las mujeres que entre los hombres. Como consecuencia, las oportunidades
de mejorar su empleabilidad se reducen, su desarrollo profesional se ralentiza (e incluso paraliza), manteniendo su trabajo en
niveles inferiores, con el resultado de desigualdad retributiva que ello supone.

Las diferencias en la eleccién del tipo de formacién y posterior desarrollo laboral que realizan mujeres y hombres estan marcadas
por un proceso de socializacién diferencial que son reflejo de la pervivencia de los roles y estereotipos de género derivados de la
tradicional division sexual del trabajo que determinan las vocaciones educativas y profesionales.

La sensibilizacion y formacion respecto a la importancia de combatir los estereotipos y roles de género, o fomentar la conciliacién
corresponsable y la parentalidad positiva pueden configurarse como palancas de cambio para luchar contra las desigualdades
salariales. Asi mismo, en esa labor educativa es esencial visibilizar y poner en valor los cuidados como condicién indispensable
para la sostenibilidad de la vida y del sistema, y como palanca de cambio determinante para la transformaciéon del modelo
econdémico que perpetua la brecha salarial.

Asimismo, desarrollar estadisticas actualizadas y estudios especificos que permitan analizar la situacion de la brecha salarial y
comprender las causas complejas de las diferencias salariales puede contribuir a luchar contra las mismas de forma mas eficaz y
eficiente.

De modo general, la organizacién laboral y cultura empresarial del trabajo se organiza en torno a la exigencia de una elevada
dedicacion, disponibilidad y movilidad, en un modelo en el que el trabajo esta totalmente desligado de la familia y cualquier otra
faceta de la vida. Este modelo tiene importantes repercusiones sobre el empleo de las mujeres en tanto que la retribucién y la
promocién profesional estan asociadas a dicha dedicacion plena, incompatible con los cuidados necesarios para el mantenimiento
de la vida que se han hecho recaer en las mujeres.

Los agentes sociales pueden jugar un papel central estableciendo un marco adecuado para la negociacion colectiva salarial que
evite las disparidades de remuneracion entre hombres y mujeres. Es en las empresas y en la negociacion colectiva desde donde
pueden implantarse medidas desde una perspectiva de género que produzcan un mayor impacto sobre la reduccion de la brecha
salarial, basadas en el establecimiento de sistemas retributivos transparentes, clasificaciones de puestos y categorias
profesionales, valoracion de puestos de trabajo, etc., asi como en la implantacion de planes para la igualdad que contemplen
medidas para promover la igualdad retributiva.

Estrategia y Plan Operativo BRECHA
de Accidn para reducir la SALARIAL  Giicunot




3. Diagnostico.
Realidad actual
Elementos relevantes
Prospectiva y tendencias

29



3.1. Realidad actual y evolucidn
reciente de la brecha salarial
en Euskadi




Realidad actual y evolucion reciente de la brecha salarial en Euskadi

En las paginas siguientes se muestra, a través de diversas tablas y
graficos explicativos, la situacion de los principales indicadores en relacion
con la brecha salarial entre hombres y mujeres en la CAE, y su evolucion
reciente, asi como una comparacion en relacion con la situacion en otros
paises europeos.

De cara a la obtenciéon de una vision global de la situacion de la brecha
salarial entre hombres y mujeres en la CAE, se van a utilizar las dos
unidades mas habituales de medida que son: la ganancia media por hora y
la ganancia media anual.
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Brecha salarial media anual por persona trabajadora y por hora normal de trabajo

Ganancia por hora normal de trabajo en la CAE (euros). Fuente: INE. “Encuesta
de Estructura Salarial” (brecha salarial directa por hora trabajada)

2016

2015

2014 16,65 19,60
2013 15,38 19,13
2012 15,27 19,10
2011 15,22 18,58
2010 15,74 18,60
2009 14,82 17,98

Ganancia media anual en la CAE (euros). Fuente: INE. “Encuesta de Estructura

Salarial” (brecha salarial total)

Afo Mujeres Hombres  indice igualdad SIS |
SOOI, . . ... ... e s total ()

2016 23.428 31.001 75,6 24,4%

2015 23.537 31.088 75,7 24,3%

i Indice igualdad | Brecha salarial

85,7 14,3%
87,2 12,8%
84,9 15,1%
80,4 19,6%
79,9 20,1%
81,9 18,1%
84,6 15,4%
82,4 17,6%

23,6%

22,1%

Si se analiza la ganancia por hora, tal y como lo hace la Union Europea, se
observa que la brecha salarial ha descendido en 3,3 puntos, del 17,6% en
2009 al 14,3% en 2016. Esto se traduce en una mejoria del indice de
igualdad, que se sitta en un valor de 85,7.

Desde el punto de vista de la ganancia por hora normal de trabajo, cuyas
cifras para Espafa se sitian en 13,6€/hora para las mujeres y 15,94€/hora
para los hombres, la situacion de la CAE es menos desfavorable,
reflejAndose en una brecha salarial 0,4 puntos inferior a la media espafiola
(14,7%).

La brecha salarial, medida en funcién de la diferencia por sexo en la
ganancia media anual por persona trabajadora, alcanzé el 24,4% (7.573€)
en la CAE en 2016, lo que supone un aumento 2,3 puntos desde 2009.
Esta evolucion queda reflejada asimismo en el indice de igualdad, que
alcanzo un valor de 75,6 en 2016.

(*) Brecha salarial total: Brecha salarial directa (diferencia en la ganancia media por hora
trabajada) + brecha salarial indirecta (diferencia por el menor nimero de horas remuneradas
trabajadas).

Nota: indice de igualdad entendido como el cociente entre la situacion de las mujeres en
relacion a la de los hombres. Un grado de igualdad equivalente a 100 significa una situacion
de plena igualdad. Un grado de igualdad inferior a 100 significa una peor situacion relativa de
las mujeres y un grado de igualdad superior a 100 significa una mejor situacion relativa de las
mujeres.
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A nivel europeo la brecha salarial se mide en funcién de la ganancia Brecha salarial en la Union Europea considerando la ganancia media por hora
media por hora de trabajo, alcanzando un valor 16,2% en 2016 (Gltimos normal de trabajo (%) Fuente: Eurostat 2016

datos disponibles para UE-28). De manera comparativa, la situacion de

la CAE resulta menos desfavorable que la media de la UE-28, siendo

la brecha salarial 1,9 puntos menor que la europea para el afio 2016. Estonia 25,3

R. Checa 21,8
Alemania(’) 21,5
R. Unido(")(®) 21,0
Austria 20,1
Eslovaquia 19,0
Portugal 17,5
Finlandia(") 17,4
Letonia 17,0
P. Bajos 15,6
Francia(") 15,2
Dinamarca 15,0
Lituania 14,4
Bulgaria 14,4
Espafia(') 14,2
Hungria 14,0

g Chipre | 13,9

Irlanda(*) 13,9

‘ -
14,3% 4 Su_eua i 13,3
- Grecia(?) | 12,5
‘ Malta ] 11,0
I “ Croacia(®) | 8,7

Eslovania 7,8
Polonia 7,2
Bélgica 6,1

v Luxemburgo 5,5

Italia 5,3

Rumania(®) | 5,2

-
\

<10 >15 EA-19(") 16,3
F125() —— 15,
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Brecha salarial por sector de actividad

Ganancia por hora normal de trabajo y sector de actividad en la CAE (euros).
Fuente: INE. “Encuesta de Estructura Salarial” (brecha salarial directa por hora
trabajada)

Brecha Salarial Brecha salarial
2016 2009 :

Mujeres 2016 Hombres 2016 :

Ganancia media anual por sector de actividad en la CAE (euros). Fuente: INE.
“Encuesta de Estructura Salarial” (brecha salarial total)

i Brecha Salarial | Brecha salarial :

Sectores Mujeres 2016 Hombres 2016 2016 2009

-24.439 (*) 27.218 10,2% No disponible
22.893 29.656 22,8% 23,8%
23.428 31.001 24,4% 22,1%

(*) Nota: Los datos con signo “-” indican que la cifra esta sujeta a gran variabilidad, ya que
el nimero de observaciones muestrales estd comprendido entre 100 y 500.
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Analizando los datos por hora normal del trabajo, la mayor brecha
salarial por hora se detecta en el sector industrial, con un valor del
15,3%, seguida del sector servicios, con un 12,8%. Las cifras para el
sector de la construccion vuelven a ser las mas favorables, sugiriendo una
brecha salarial favorable a las mujeres, aunque el dato no ofrece la
fiabilidad suficiente para establecer conclusiones.

Respecto a la evolucion temporal, la situacién de la brecha salarial en la
ganancia por hora ha mejorado en los ultimos afios, especialmente para el
sector servicios, en el cual se ha reducido en 6 puntos.

Considerando los sectores de actividad, la mayor brecha salarial total en
la ganancia media anual se produce en el sector servicios, alcanzado
un valor del 22,8% (6.763€) en 2016, seguida del sector industrial, con
un valor del 17,7% (5.994€). El sector de la construccion refleja una
situacién mas favorable, siendo la brecha salarial total del 10,2% (2.779€),
si bien debe tenerse en cuenta que la representatividad de la muestra para
el sector de la construccion es pequefia, lo cual supone que los datos
pueden estar sujetos a una gran variabilidad.
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Brecha salarial segun ocupacion

Ganancia por hora normal de trabajo y ocupacién en la CAE (euros). Fuente:
INE. “Encuesta de Estructura Salarial” (brecha salarial directa por hora trabajada)

2016 2009

Ganancia media anual por ocupacion en la CAE (euros). Fuente: INE. “Encuesta
de Estructura Salarial” (brecha salarial total)

Brecha Salarial Brecha salarial
2016 2009

Mujeres 2016 Hombres 2016

{ Ocupacion

Respecto a los grandes grupos de ocupacion, analizando los datos por
hora normal del trabajo, se aprecian los mismas tendencias, siendo la
brecha més alta para las ocupaciones de menor cualificacion (23,5%) y la
mas baja para las de mayor cualificacion (10,7%). Cabe mencionar que la
brecha por hora normal de trabajo ha descendido en todas las
ocupaciones respecto a 2009.

Se detecta una brecha salarial total muy significativa en la ganancia
media anual de las ocupaciones con menor cualificacién (“ocupacion
baja”), que asciende al 41,1% en 2016 (10.585€). Esta brecha ha
aumentado respecto a 2009 en 1,1 puntos.

Las ocupaciones de una mayor cualificacién (“alta”) son las que reflejan una
menor brecha salarial en la ganancia media anual, que se traduce en un
17,5% (7.144€) en 2016. Respecto a evolucion, se aprecia una reduccion de
la brecha en 0,9 puntos respecto a 2009.

Ocupacion i Grupos incluidos
Alta Grupos 1, 2 y 3: Directores y Directoras y Gerencia; Personal técnico y personal profesional cientifico e intelectual y profesionales de apoyo
: Media ¢ Grupos 4, 5, 6, 7y 0: Empleadas y empleados contables, administrativos y otros empleos de oficina; trabajadoras y trabajadores de los servicios de restauracion, personales,
: i proteccion y vendedores y vendedoras; trabajadores y trabajadoras cualificadas en el sector agricola, ganadero, forestal y pesquero; artesanos y artesanas y trabajadores y
i trabajadoras cualificadas de las industrias manufactureras y la construccion -excepto operadores y operadoras de instalacion y maquinaria-; y ocupaciones militares
Baja : Grupos 8y 9: Operadores y operadoras de instalaciones y maquinaria y personal de montaje; y ocupaciones elementales

GOBIERNO VASCO
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Brecha salarial segun tipo de contrato

Ganancia por hora normal de trabajo y tipo de contrato en la CAE (euros).
Fuente: INE. “Encuesta de Estructura Salarial” (brecha salarial directa por hora
trabajada)

© Tipo de . ' Brecha Salarial | Brecha salarial '
. contrato Mujeres 2016 : Hombres 2016 2016 2009
. Duracion 16,91 20,12 16,0% 19,9%

Ganancia media anual por tipo de contrato en la CAE (euros). Fuente: INE.
“Encuesta de Estructura Salarial” (brecha salarial total)

Mujeres 2016 Hombres 2016 Brecha Salarial : Brecha salarial :

2016 2009

Durac_:lc_m 24.573 33.130 25,8% 25,1%
ndefinida

: Duracion 17.220 21.085 18,3% 5,8%

determinada

EUSKO JAURLARITZA

GOBIERNO VASCO

Desde el punto de vista del tipo de contrato, es el de duracion indefinida el
gque presenta una mayor brecha salarial por hora. En 2016, la brecha se
sitla en un valor del 25,8% (8.557€) en el caso de la ganancia media
anual y del 16% en el caso de la ganancia por hora normal de trabajo.
Respecto a 2009, la situacion ha mejorado para la brecha salarial por hora
(reduccion de 3,9 puntos), mientras que en el caso de la ganancia media
anual se aprecia un incremento de la misma (0,7 puntos superior).

Por su parte, el contrato de duracion determinada refleja una brecha
salarial total en la ganancia media anual del 18,3% (3.865€) en 2016,
detectandose un notable incremento respecto a su valor en 2009. Por el
contrario, desde el punto de vista de la ganancia por hora, la situacion de la
brecha ha evolucionado de manera positiva, reduciéndose en 0,9 puntos
respecto a 2009.
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Ganancia media anual por tramo de edad en la CAE (euros). Fuente: INE. “Encuesta

Brecha salarial total segun tramos de edad

de Estructura Salarial” (brecha salarial total)

: Brecha Salarial : Brecha salarial :

Tramo de edad Mujeres 2016 Hombres 2016

EUSKO JAURLARITZA

GOBIERNO VASCO

2016

2009

La ganancia media anual por tramos de edad presenta una mayor
diferencia por sexo en el tramo de 45 a 54 afios, que se refleja en una
brecha salarial del 26,8% (9.013€) en 2016. Le sigue de manera cercana
el tramo de 55 y mas afios, con una brecha del 25,3% (8.543€) y el del 35 a
44 afios, con una brecha del 23,3% (7.229€).

Estos tramos coinciden con las edades en las que las mujeres pueden
empezar a convertirse en cuidadoras de otras personas dependientes asi
como con la edad reproductiva. La brecha salarial desciende para los
tramos de edad mas joven, coincidiendo con las primeras experiencias en el
mundo laboral.

Respecto a 2009, la brecha salarial ha crecido en los tramos comprendidos
a partir de los 35 afios de edad, especialmente en el tramo de 45 a 54 afios
(incremento de 5,1 puntos), mientras que ha disminuido en el tramo de 25 a
34 afos (1,3 puntos).
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Brecha salarial total segun nacionalidad

Ganancia media anual por nacionalidad en la CAE (euros). Fuente: INE.

Encuesta de Estructura Salarial” (brecha salarial total) Analizando la ganancia media anual por nacionalidad, los datos apuntan

hacia una menor brecha salarial de las personas nacidas en Espafia y

TiP‘i df Mujeres 2016 : Hombres 2016 : Bfec“;)fg'a”a' Bfec“;(‘)gg'a”a' hacia un crecimiento de la brecha salarial respecto a 2009, si bien los datos
abbe R e T T disponibles no son suficientes para poder extraer conclusiones
: : : : : determinantes.
23.615 31.491 25,0% 22,1%
: Resto del No disponible -21.492 () No disponible 29,9%

i mundo

(*) Nota: Los datos con signo “-” indican que la cifra esta sujeta a gran variabilidad, ya que
el nimero de observaciones muestrales estd comprendido entre 100 y 500.

EUSKO JAURLARITZA GOBIERNO VASCO
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Brecha de pensiones

N° de pensiones y pensiones medias por tipologiay sexo (euros). Fuente:
Gabinete Técnico de Lanbide en base a los datos de la “Muestra Continua de
Vidas Laborales 2016” de la Tesoreria General de la Seguridad Social

v mene e e
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Detalle de la evoluciéon del numero de pensiones de jubilacién y de viudedad
(n°). Fuente: Gabinete Técnico de Lanbide en base a los datos de la “Muestra
Continua de Vidas Laborales 2016” de la Tesoreria General de la Seguridad Social

Pensiones de jubilacién Pensiones de viudedad

Mujeres : Hombres Mujeres Hombres
126.525 : 220.950 129.425 8.950
119.274 215.345 126.877 8.273

116.100 212.680 126.748 8.057
113005 ..................... 2 09291 ..................... 126151 ................. 7 843 ..............
109.820 204.958 125.411 7.698 -

107.368 202.188 124.673 7.477
.......... 7 267
101.416 196.064 122672 7 112 ..............

. GOBIERNO VASCO

EUSKO JAURLARITZA

Los salarios y las diferencias salariales tienen un efecto directo en la
percepcion de las pensiones y la brecha de género que se genera en las
mismas, detectandose diferencias tanto en la tipologia de pensiéon como en
su importe medio. De este modo, el 46% de las mujeres pensionistas
(129.425) perciben pensiones de viudedad (no contributivas), mientras
gue el 82% de los hombres pensionistas (220.950) perciben pensiones
de jubilacion (contributivas). En el caso de las mujeres, las pensiones de
jubilacién suponen un 45% del total de las pensiones que reciben (126.525).

Desde el punto de vista econdémico, la maxima diferencia en la pensién
media se produce en las pensiones de jubilacion, alcanzando un 44%
(693€) a favor de los hombres. En las pensiones de viudedad, en las cuales
la cuantia media percibida por las mujeres es un 30% superior (181€) a la
percibida por los hombres.
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3.2. Elementos relevantes que
inciden en la brecha salarial
en Euskadi




Elementos relevantes que inciden actualmente y pueden incidir a futuro en la brecha salarial
en Euskadi

A continuacion se realiza un analisis sobre los principales elementos que
tienen, y pueden tener a futuro, una mayor incidencia en la generacién de
la brecha salarial entre los hombres y las mujeres. Estos elementos
comprenden los siguientes aspectos relevantes:

O Los diferentes niveles y modalidades de formacion

O Algunos de los aspectos mas significativos en el ambito del empleo,
incluyendo la actividad, la ocupacién y el paro

O La segregacion sectorial

U Eltipo de contrato y jornada

O Aspectos vinculados con la conciliacién y con el uso del tiempo

La obtencién de la informacion necesaria para el andlisis se ha realizado
en base a los ultimos datos disponibles en las diversas fuentes oficiales
consultadas.

EUSKO JAURLARITZA -

GOBIERNO VASCO
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Ensefanzareglada

Alumnado total en la CAE en la ensefianza reglada segun niveles y sexo (Curso
2015/2016). Fuente: Eustat

[s) H [s) [s)
Nivel de Total (N°) Mujeres (N°) Hombres (N°)
D ... o
(Abs.) (Abs.) (%h.) (Abs.) (%h.)
Educacion 93.389 45.298 48,5% 48.091 51,5%
infantil
Educacion 128.613 62.096 48,3% 66.517 51,7%

primaria

Educacioén : : : : :
secundaria 79.668 38.560 48,4% 41.108 51,6%

Cualificacion

Profesional

: Formacion :
: Profesional de : 13.993 : 4.841
{ Grado Medio :

: Formacion :
: Profesional de : 19.723 7.413
: Grado Superior : :

Estudios

Lo 31599  ©  47,3%
: Universitarios : :

66830 | 35231

Educacién de : : : :
i Personas 15.482 7.341 47,4% 8.141 52,6%
Adultas (EPA) : : : :

nsefianzas de :
régimen | 33504 21316 | | 636% |: 12188 |  364%
especial

EUSKO JAURLARITZA
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Analizando la ensefianza segun niveles de instruccion, la
presencia de hombres y mujeres resulta equilibrada durante las
primeras etapas educativas y el bachillerato. Sin embargo, esta
tendencia refleja ciertas diferencias en las fases educativas
posteriores, en las cuales cabe destacar una presencia
mayoritaria de los hombres en la Formacion Profesional de
Grado Medio (65,4%) y Superior (62,4%).

En el ambito Universitario, la diferencia no es tan marcada,
siendo la presencia de la mujeres ligeramente superior
(52,7%). Del mismo modo, la participacion de las mujeres resulta
predominante en las ensefianzas de régimen especial (63,6%).
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Formacion Profesional de Grado Medio

Alumnado de Formacion Profesional de Grado Medio de la CAE por familia profesional y sexo
(Curso 2016/2017). Fuente: Eustat

Total (N°) Mujeres (N°) Hombres (N°)

Familias de formacién Profesional de Grado Medio

: Actividades agrarias 256 © 50 i 195% : 206  805%

Actividades fisicas y deportivas 29,1% 70,9%

Actividades maritimo pesqueras 190 6 : 3,2% : 96,8%

EAdministraciénygesti()n : 1.077 : 651 i 60,4% | : i 396%

: Artes graficas 273 © 104 i 381% . 169 | 619%

Comemo T s S e o g o
Comumcamnlmageny s P e e P e
Ed|f|caC|o e R s R o B

{ Energia y agua

: Fabricacion mecanica

Hosteleria y turismo 35,2% 64,8%
Imagen personal 94,1% 5,9%
Industrias alimentarias 61,9% 38,1%

¢ Informatica y comunicaciones 6,7% 93,3%

5,6% 94,4%

i Madera, mueble y corcho

Mantenimiento de vehiculos y transporte

: Instalacion y mantenimiento y servicios a la produccion

47,1%

25,1%

: Quimica
Sanidad

Seguridad y medio ambiente

228%

: Servicios socioculturales y a la comunidad

Textil, confeccién y piel

 TOTAL . 14439 | 5061 © 351% & 9378  64,9%

GOBIERNO VASCO

Las jovenes de la CAE mantienen histéricamente
una presencia baja en la Formacion Profesional
de Grado Medio, que se ha concretado en un 35%
(5.061 mujeres) para el curso 2016/2017.

Analizando la diversas familias de formacion se
detectan asimismo diferencias  sustanciales,
predominando las formaciones de caracter
técnico, fabricacion y/o mantenimiento en los
hombres y las de perfil humanistico, social o de
servicios en las mujeres.

De este modo, la presencia de los hombres es
claramente mayoritaria (superior al 96%) en los
ambitos de las Actividades pesqueras, la
Electricidad y la electronica, la Fabricacion, el
Transporte, la Instalacién y mantenimiento y los
Servicios a la produccion.

Por el contrario, la presencia de las mujeres resulta
mayoritaria en los ambitos relacionados con la
Imagen personal, la Sanidad, los Servicios
socioculturales y la Administracion y gestion.

El equilibrio se alcanzaria en las formaciones
relacionadas con la Quimica y el Comercio y el
marketing.

Destaca por su previsible trascendencia a
futuro la brecha que se produce en la familia de
Informatica y comunicaciones, donde las
mujeres representan menos del 7% del alumnado.
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Formacion Profesional de Grado Superior

Alumnado de Formacién Profesional de Grado Superior de la CAE por familia profesional y sexo
(Curso 2016/2017). Fuente: Eustat

Hombres (N°)

Familias de formacién Profesional de Grado Superior

ctividades agrarias

Acthldades fisicas y deportivas

ctividades maritimo pesqueras

Admlmstracmn y gestion

rtes gréficas 53,9% 46,1%

omercio y marketmg 47,0% 53,0%

omunicacion, imagen y sonido 28,2% 71,8%

Ed|f|caC|on y obra civil 35,8% 64,2%

EIectnmdad y electronica

: Energia y agua

abricacion mecéanica

50,8%

3,3%

Industrias alimentarias 12 8 66,7%

: Informética y comunicaciones 12,2% 87,8%

82,7%

adera, mueble y corcho

Mantenimiento de vehiculos y transporte

: nstalacmn y mantenimiento y servicios a la produccion

melca

21,7%

11,6%

EUSKO JAURLARITZA GOBIERNO VASCO

La segregaciéon formativa de los hombres y de
las mujeres en la familias de Formacion
Profesional de Grado Superior refleja el mismo
comportamiento que en la Formacion Profesional
de Grado Medio.

Unicamente podria hablarse de una presencia
equilibrada de hombres y mujeres en los ambitos
relacionados con la Quimica, el Comercio y el
marketing, la Hosteleria y el turismo y las Artes
graficas.

Estrategia y Plan Operativo BRECHA
de Accidn para reducir la SALARIAL  Giwonoe



Enseflanza universitaria

Alumnado total en las universidades de la CAE segln rama de estudios y sexo
(Curso 2015/2016). Fuente: Eustat

‘Rama de
i especializacion

EUSKO JAURLARITZA

GOBIERNO VASCO

61,7%

52,5%

38,3%

47,5%

La presencia de hombres y mujeres en la ensefianza universitaria
resulta mas equilibrada que en la formacion profesional, siendo
ligeramente superior el nimero de alumnas universitarias
(52,7%). Las diferencias se aprecian en las ramas de
especializacion universitaria, con una tendencia similar a la
detectada en los &mbitos de formacion profesional.

De este modo, los hombres tienen una presencia mayoritaria en
la especializacion de Ingenieria y arquitectura (71,7%), mientras
gue las mujeres son mayoria en las Ciencias de la salud
(74,6%). Las ciencias constituyen la rama de especializacion con
una distribucion mas equilibrada.

Estrategia y Plan Operativo BRECHA
de Accidn para reducir la SALARIAL  Giwonoe



Porcentaje de personas de 25 a 64 afios en formacion permanente en la CAE
segun sexo (2015). Fuente: Emakunde. “Cifras 2016. Mujeres y Hombres en

Euskadi”.

EUSKO JAURLARITZA

Mujeres

GOBIERNO VASCO

Formacion continua

Con respecto a la formacion continua/permanente y la consiguiente
capacitacion técnica, los Gltimos datos disponibles reflejan que el 13,7%
de las mujeres de la CAE entre 25y 64 afios habria participado en
alguna actividad formativa de educacion o formacion permanente.

Estos datos se interpretan como una mayor orientacién a la formacion
continua por parte de las mujeres que de los hombres.
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Actividad, ocupaciéon y paro

Tasa de actividad, de ocupacion y de paro de la poblacion de 16 y mas afios de la CAE (IV
Trimestre 2017). Fuente: Eustat. “Poblacion en Relacion con la Actividad”.

Indicadores de situacion laboral Total (%) Mujeres (%) Hombres (%)
i Tasa de actividad (¥) ; 79,4% ; 74,6% ; 84,3%
{ Tasa de ocupacion 49,9% 45,9% 54,3%

i Tasa de paro : 11,1% : 11,4% : 10,9%

(*) Nota: La tasa de actividad hace referencia al tramo de edad de 20 a 64 afios, considerando los datos de
la “Encuesta de Poblacion Activa” del INE.

EUSKO JAURLARITZA N GOBIERNO VASCO

Con respecto a la situacion laboral, la tasa de actividad
de las mujeres continua siendo inferior a la de los
hombres, situandose en el 74,6% para el cuarto
trimestre de 2017, lo cual supone una posicion de casi

10 puntos por debajo de la tasa de actividad de los
hombres.

Por su parte, la tasa de desempleo femenina se sitla
ligeramente por encima de la masculina (0,5 puntos
superior en diciembre de 2017).
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Sector de actividad

Poblacién ocupada de 16 y méas afios de la CAE seglin sector econémico y sexo Analizando la distribucion de la poblacion activa por sectores
(2016). Fuente: Eustat. “Poblacion en Relacion con la Actividad”.

de actividad, se ponen de relieve las diferencias por sexo ya
apuntadas en el andlisis sobre las ramas de formacion.

De este modo, los sectores de la agricultura, ganaderia y
pesca y de la industria muestran una proporcién de
hombres 3 veces superior a la de las mujeres.

gAgricuItura,
: Ganaderia y . ,
: Esta tendencia se acentia para el sector de la
construccién, siendo la proporcion de hombres 8 veces
superior respecto a la de las mujeres (88,6% hombres y
11,4% mujeres).

Esta tendencia se invierte para el sector servicios, con una
presencia de las mujeres del 57,8%.

EUSKO JAURLARITZA GOBIERNO VASCO
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Tipo de contrato y de jornada

Distribucion de las personas asalariadas en la CAE por tipo de contrato (IV Trimestre

2017). Fuente: INE. “Encuesta de Poblacion Activa”

Tipo de contrato Total (%) Mujeres (%) Hombres (%)
Indefinido 73,9% 71,4% 76,4%
Temporal 26,1% 28,6% 23,6%

Distribucion de las personas ocupadas en la CAE por tipo de jornada (IV Trimestre
2017). Fuente: INE. “Encuesta de Poblacion Activa”

Tipo de jornada Total (%) Mujeres (%) Hombres (%)
;Jornada atiempo 83.2% 73.3% 92.0%
icompleto
:Jornada a tiempo 16.8% 26.7% 8.0%

:parcial

EUSKO JAURLARITZA N GOBIERNO VASCO

En cuanto al tipo de contrato, los contratos temporales de
las mujeres son 5 puntos superiores a los de los hombres.

Desde el punto de vista de la parcialidad de la contratacion
laboral, la situacion de las mujeres muestra una clara
desventaja respecto a la de los hombres,
especialmente en el tipo de jornada.

De este modo, la tasa de empleo a tiempo parcial de las
mujeres alcanza un 27% en 2017, lo cual supone 19 puntos
mas que la correspondiente a los hombres.
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Caracteristicas de la jornada laboral

Poblacion ocupada por tipo de jornada laboral segUn caracteristicas
sociodemograficas en la CAE (2017). Fuente: Eustat. “Encuesta sobre conciliacion de la
vida laboral, familiar y personal”

éJornada :
‘habitual ‘tarde)

: Mixta (continuada
iy partida)

. siempre 18,8% 9,9%
iTrabajoenfin: . SRR rreereereerret S
;de semana

(*) Nota: (*) Se considera horario nocturno cuando se realizan 3 o mas horas de trabajo diario, o al

menos una tercera parte de la jornada anual, entre las 22:00 y las 6:00 horas.

GOBIERNO VASCO

EUSKO JAURLARITZA

Analizando algunas de las caracteristicas de la jornada
laboral que pueden tener una mayor influencia en la
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, se
detectan ciertas diferencias entre las mujeres y los
hombres.

Un 57% de las mujeres manifiestan tener una jornada
habitual continuada, porcentaje que es casi 8 puntos
superior al de los hombres. Respecto al horario nocturno
la proporcién de hombres (18%) resulta casi el doble
gue la de las mujeres (11%).

Sin embargo, la frecuencia de trabajo en fin de semana
resulta superior en la mujeres (19%), llegando casi a
duplicar el porcentaje de hombres que trabajan siempre en
fin de semana (10%).

Por su parte, el trabajo a turnos tiene mayor incidencia
en los hombres (24%) que en las mujeres (20%).
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Flexibilidad y horarios

Poblacion ocupada por tipo de horario y flexibilidad, segln caracteristicas
sociodemograficas en la CAE (2017). Fuente: Eustat. “Encuesta sobre conciliacion de la
vida laboral, familiar y personal”.

‘ Prolongacién ! : :
:delajornada :Algunas veces 17,9% 17,4%

Al menos la mitad
‘de los dias

éTrabajo en
 domicilio

'Ning(n dia 85,0% 87,2%

EUSKO JAURLARITZA
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En cuanto a las posibilidades de flexibilidad y horarios, la
proporcion de hombres que pueden flexibilizar su
horario de salida resulta ligeramente superior a la de
las mujeres (6 puntos mas alta).

Respecto a la frecuencia de prolongacion de la jornada
laboral, la propensién resulta menor en las mujeres. De
este modo, el 62,8% de las mujeres no requiere prolongar
casi nunca, mientras que el 23,8% de los hombres la
prologan casi siempre.

La modalidad de trabajo en el domicilio parece resultar
algo mas frecuente entre las mujeres, lo cual se
manifiesta en que un 15% de las mismas trabajan en el
domicilio ocasionalmente o al menos la mitad de los dias,
estando 2 puntos por encima del caso de los hombres.
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Poblacion ocupada de la CAE por grado de dificultad para compaginar
aspectos de conciliacion segun sexo (Afio 2017). Fuente: Eustat.

Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal

“Encuesta sobre conciliacion de la vida laboral, familiar y personal”.

Aspecto de

1 Valoracion Valoracion Valoracion

:conciliacion Total (1-10) Mujeres (1-10) Hombres (1-10)
C'<_)n cuidado de 44 4.2 45
:hijos/as menores

Concwdadode ...............................................................................................................................
i personas 4,7 4,6 4,8
cdependientes
;Con tareas del 37 36 37

hogar

Con ge}aglones 3.9 4.0 3.9
:burocraticas
Con actividades 41 41 41
i personales

Globalmente 3,9 3,9 3,9

Nota: Las valoraciones se realizan en una escala de 0 a 10, siendo 10 la

dificultad maxima.

EUSKO JAURLARITZA

GOBIERNO VASCO

En relacién a la dificultad de compaginar la vida laboral, familiar y
personal, la valoracion difiere entre hombres y mujeres en funcién de
los diferentes aspectos o motivos de conciliacion, siendo el cuidado
de personas dependientes el aspecto que mayores dificultades
supone para ambos.

Los hombres muestran mayores dificultades que las mujeres para
conciliar su vida laboral con el cuidado de las personas dependientes,
con el cuidado de las y los hijos menores y con las tareas del hogar.

Por su parte, las mujeres apuntan mayores dificultades que los
hombres para realizar las gestiones burocraticas.

El grado de dificultad para conciliar con las actividades personales refleja
el mismo nivel para los hombresy para las mujeres.
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Usos del tiempo

Tiempo promedio por persona de la CAE segln tipo de actividad y
sexo en el periodo de un dia (Afio 2013). Fuente: Eustat. “Encuesta de
presupuestos de tiempo”

ipo de actividad Total (hh.mm) Mujeres (hh.mm) Hombres (hh.mm)

Ne_cegdades 11:56 11:59 11:53

EUSKO JAURLARITZA = GOBIERNO VASCO

En lo que respecta a los habitos sociales y a la vida cotidiana, se reflejan
diferencias significativas en el uso del tiempo a lo largo de una
jornada por parte de los hombres y de las mujeres.

Las mayores diferencias se detectan en las labores domésticas y en
el trabajo y la formacién. De este modo, las mujeres dedican, como
promedio, una hora y media méas a las labores domésticas por
jornada y una hora menos al trabajo y a la formacién que los
hombres.

Por otro lado, las mujeres dedican casi media hora més a los cuidados a
personas en el hogar, mientras que los hombres dedican casi media hora
mas al ocio activo y a los deportes.

El tiempo promedio dedicado a las necesidades fisioldgicas, a la vida
social, a los trayectos y al ocio pasivo durante una jornada es
practicamente similar para hombres y para mujeres.
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3.3. Conclusiones del Diagndstico




O Las principales cifras de retribucion salarial de los hombres y de las mujeres de la CAE en 2016 se cuantificaron en una ganancia media anual de 23.428€
para las mujeres y 31.001€ para los hombres; y en una ganancia media por hora normal de trabajo de 16,6€/hora para para mujeres y de 19,37€/hora para
los hombres. Esta realidad se reflej6 en una brecha salarial total en la ganancia media anual del 24,4% (7.537€) y del 14,3% en la ganancia por hora
normal de trabajo. De manera comparativa, se puede decir que la situacion de la CAE resulta menos desfavorable que la espafiola y que la europea en
términos de la ganancia por hora normal de trabajo, cuya brechas salariales se sitian en el 14,7% a nivel estatal y en el 16,2%, y a nivel europeo (UE 28).

U Los sectores de actividad reflejan asimismo las diferentes posiciones entre las mujeres y los hombres, siendo el sector servicios el que cuenta con una
mayor brecha salarial en la ganancia media anual (22,8%) y el sector industrial el que alcanza una brecha més elevada en la ganancia por hora
normal del trabajo (15,3%). El sector de la construccion es el que parece contar con una menor diferencia.

O Desde el punto de vista de los niveles de ocupacion, se constata la existencia de una brecha salarial significativa en las ocupaciones con una menor
cualificacion, especialmente en términos de la ganancia media anual, cuya brecha ascendid al 41,1% (10.585€) en 2016, habiendo aumentado en
mas de 1 punto desde 2009. Las ocupaciones de una mayor cualificacion son las que tienen una menor brecha salarial (17,5% en ganancia media a anual y
10,7% en ganancia por hora).

O Los contratos de duracion indefinida presentan una brecha superior a los de duracion determinada, tanto en términos de la ganancia media anual
(25,8%) como de la ganancia por hora normal de trabajo (16%). El contrato de duracién determinada ha experimentado un notable crecimiento de su brecha
salarial en la ganancia media anual (12,5 puntos), situandose en un valor del 18,3% en 2016.

O Considerando la edad, la mayor diferencia salarial se encuentra en el tramo de 45 a 54 afios, cuya brecha salarial en relacién a la ganancia media
anual se sitla en el 26,8% (9.013€). Esta diferencia disminuye ligeramente para los tramos de 25 a 44 afios y de mas de 55 afios y se reduce hasta el
16,7% para el tramo de 25 a 34 afios.

O Los salarios y las diferencias salariales tienen un efecto directo en la percepcion de las pensiones y la brecha de género que se genera en las mismas,
detectandose diferencias tanto en la tipologia de pensién como en el su importe medio. Desde el punto de vista econémico, la maxima diferencia en la
pension media se produce en las pensiones de jubilacion, alcanzando un 44% (693€) a favor de los hombres. La cuantia media de las pensiones de
viudedad percibida por las mujeres es un 30% superior (181€) a la percibida por los hombres.

En resumen, la CAE parte de una brecha salarial en la ganancia media anual del 24,4% (7.537€) y del 14,3% en la ganancia por hora normal de
trabajo. Existe una segregacion sectorial y ocupacional que se traduce en una brecha mas alta para el sector servicios y el industrial y para las
ocupaciones con una menor cualificacion. Las diferencias son asimismo superiores en los contratos de duracidon determinada y afectan mas a las
mujeres de entre 45y 54 afios. Todo ello se refleja en las pensiones, especialmente en las de jubilacion, cuya brecha asciende al 44%.
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Del analisis de los datos extraidos del diagnéstico, los principales elementos que inciden en la generacion o reduccién de desigualdades salariales entre

mujeres y hombres en los siguientes ambitos son los siguientes:

ENSENANZA Y FORMACION

Presencia mayoritaria de los hombres (superior al 90%) en las familias
de Formacion Profesional de Grado Medio y de Grado Superior
vinculadas a los ambitos técnicos, industriales, de producciéon y de
mantenimiento.

Brecha existente en el ambito de las competencias digitales, donde
las mujeres representan menos de un 7% del alumnado de la formacién
profesional de informatica y comunicaciones.

Partiendo de una proporcidn ligeramente superior de las mujeres en
las ensefianzas universitarias, su presencia resulta minoritaria en las
ramas técnicas de ingenieria y arquitectura (28%), concentrandose en
las ciencias de la salud y en las artes y humanidades.

Mayor orientacién a la formacion permanente por parte de las mujeres
(13,7%) que de los hombres (12,1%).

CONCILIACION Y USO DEL TIEMPO

EMPLEABILIDAD Y EMPLEO

Tasa de actividad femenina de un 74,6% (mujeres de 20 a 64
afios), lo cual supone una diferencia de casi 10 puntos a la baja
respecto a la tasa de actividad masculina.

Segregacion sectorial desde el punto de vista de la
ocupacion, concentrandose las mujeres en empleos del sector
servicios, y existiendo una proporcion de hombres
significativamente superior en los empleos vinculados a la
industria, la construccién y el sector primario.

Mayor incidencia de la temporalidad y de la parcialidad en la
contratacion laboral las mujeres, con una diferencia de 19 puntos
respecto a la tasa de empleo parcial de los hombres y de 5
puntos respecto a la tasa de empleo temporal.

» Proporcién superior de las mujeres con jornada laboral continuada respecto a los hombres (8 puntos);
mayor frecuencia de trabajo en fin de semana, llegando casi a duplicar el porcentaje de hombres; y menor

propension al horario nocturno que los hombres.

= Menor tendencia de las mujeres a prolongar la jornada laboral y mayor frecuencia de uso de la

modalidad de trabajo en el domicilio.

= Diferencias significativas en el uso del tiempo, dedicando las mujeres, como promedio a lo largo de una
jornada laboral, una hora y media mas a las labores domésticas y una hora menos al trabajo y a la formacion

gue los hombres.
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3.4. Prospectiva y tendencias
que pueden influir
en la brecha salarial




Realizando un ejercicio de prospectiva, se identifican algunas tendencias que se prevé puedan tener implicaciones sociales y economicas para la brecha

salarial:

TENDENCIA

Envejecimiento de la poblacién

Menor poblacién activa

Avance en la Economia del
Conocimiento. Avance en la Economia
Digital

Mayor conciencia social sobre la
importancia de laigualdad de género, de
reducir la brecha salarial y de avanzar

en la corresponsabilidad

EUSKO JAURLARITZA . GOBIERNO VASCO

IMPLICACIONES SOCIALES Y ECONOMICAS PARA LA BRECHA SALARIAL
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Mayor necesidad de cuidados, tanto monetarizados (nuevas oportunidades de empleo) como no-
monetarizados (mayor dedicacion a actividades de cuidado)

Mayor gasto publico y tensiones sobre el modelo de proteccion social

Mayores oportunidades de empleo
Importancia creciente de la retencion y atraccion de talento que exigira de las empresas otorgar un papel mas
relevante a la gestién avanzada de personas

Mayor necesidad de inversion economica y de dedicacion por parte de las empresas y las y los trabajadores
en las actividades de aprendizaje permanente

Demanda creciente de empleos con perfil de conocimiento alto y medio-alto, y demanda decreciente de
empleos con perfil de conocimiento bajo y medio-bajo

Demanda creciente de empleos para personas especializadas en el ambito de la economia digital
Mayores oportunidades para el emprendimiento vinculado a un elevado conocimiento

Mayores oportunidades para la flexibilidad laboral, y en concreto para el teletrabajo

Mayor presion para eliminar/prevenir situaciones de fraude laboral y de discriminacion laboral directa
Demanda de una mayor transparencia interna sobre la realidad salarial en las empresas

Tendencia paulatina a una mayor corresponsabilidad que puede facilitar una mayor igualdad real de
oportunidades en el desarrollo profesional de mujeres y hombres
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4 Compromiso del
Gobierno Vasco contra la
brecha salarial



Nuestro compromiso de impulsar una sociedad emprendedora,
solidaria y capaz de trabajar por el bien comuan que, ademas, implique
a la ciudadania, exige facilitar la participacion igualitaria de hombres y
mujeres en la construccion social y econdmica de nuestro territorio.

No es so6lo una cuestion de justicia social, sino que eliminar las
desigualdades salariales entre hombres y mujeres traerd beneficios
para la economia y para la sociedad en general, gracias al
empoderamiento y mayor autonomia econémica de las mujeres.

Evitaremos el impacto de las diferencias salariales sobre las mujeres
que obtienen menos ingresos a lo largo de sus vidas, lo que
conducira a pensiones mas altas y a un menor riesgo de pobreza en la
tercera edad.

Permitira utilizar el talento y las capacidades de las mujeres de
manera mas eficaz, valorando sus capacidades, ofreciéndoles una
remuneracion justa por sus competencias, superando estereotipos y
prejuicios que consideran que no estan capacitadas para desarrollar
determinadas actividades.

Facilitara el disefio de politicas méas efectivas de corresponsabilidad
y conciliacion de la vida laboral y familiar, y la aplicacion de modelos
de gestion empresarial basados en las personas, que aportara mayor
calidad de vida no solo a las mujeres sino a toda la sociedad en general.

EUSKO JAURLARITZA . GOBIERNO VASCO

En definitiva, se trata de un reto complejo y multidimensional, que
responde en muchos casos a cuestiones enraizadas en nuestra cultura
y tradiciones, que exige un abordaje desde enfoques integrales y
multidisciplinares, con responsabilidad compartida entre todos los
estamentos y fuerzas sociales y politicas, en el que las dinamicas
institucionales pueden y deben intervenir hacia el objetivo de reducir el
fenomeno de la desigualdad salarial entre mujeres y hombres.
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4.1. Trayectoria del Gobierno
Vasco a favor de la igualdad




La lucha contra las situaciones de discriminacion de las mujeres y, en
particular, de la discriminacion salarial, asi como de los diversos factores
que inciden en la existencia de la desigualdad o brecha salarial ha estado
presente en las actuaciones desarrolladas por el Gobierno Vasco y, muy
especialmente, por Emakunde/Instituto Vasco de la Mujer.

O La CAE cuenta con una larga trayectoria en la definicién de planes en
materia de igualdad de mujeres y hombres. Desde los primeros
planes para promover la igualdad de mujeres y hombres definidos
hasta el recientemente publicado VII Plan para la Igualdad de mujeres y
hombres, en su definicidon, apuntan el camino que se ha de seguir
desde las politicas publicas para la consecucion de la igualdad de
mujeres y hombres y, en particular, actuaciones encaminadas a
avanzar en la consecucion del objetivo de reducir la brecha salarial.

O La preocupacion por alcanzar este objetivo se ve reflejada igualmente
en la publicacién en 2012 del Informe «Brecha salarial: causas e
indicadores», que intenta descifrar las causas de la misma y proponer
un sistema de indicadores que sirvan de base de trabajo a las
empresas para identificar la brecha salarial. Este documento ha sido
actualizado en marzo de 2018 en respuesta a la Proposicion No Ley
del Parlamento Vasco sobre brecha salarial que instaba a Emakunde
actualizar el informe publicado en 2012.

O Ademas de los planes en materia de igualdad, el Gobierno Vasco
recoge en su Programa de Gobierno para la Xl legislatura como uno
de sus quince objetivos situar a Euskadi entre los paises europeos mas
avanzados en igualdad de género.

EUSKO JAURLARITZA ‘e GOBIERNO VASCO

O Entre los compromisos de gobierno, destaca de manera especifica el

compromiso de combatir la discriminacion salarial e impulsar la
igualdad efectiva entre hombres y mujeres en el entorno laboral
(Compromiso 10), asi como impulsar medidas econdémicas y sociales
para avanzar en la igualdad retributiva, promover la transparencia
salarial en las empresas, y combatir la discriminacion salarial
(Compromiso 146).

Asimismo, recoge otros compromisos tales como adecuar el empleo
publico vasco a los nuevos retos (Compromiso 58) mediante, entre
otras iniciativas, el desarrollo del | Plan de igualdad de la
Administracion General, asi como el compromiso de impulsar la
igualdad de mujeres y hombres como pilar fundamental del desarrollo
sostenible (Compromiso 145). Entre otras iniciativas, en este
compromiso se incluye la elaboracion del VII Plan para la igualdad de
mujeres y hombres en la CAE.

Programa de Gobierno para la Xl legislatura

Compromiso 10. Promover la salud y seguridad en el trabajo y la
igualdad

. Combatir la discriminacion salarial e impulsar la igualdad
efectiva entre hombres y mujeres en el entorno laboral

Compromiso 146. Impulsar la igualdad de mujeres y hombres en el
ambito laboral

Impulsar medidas econémicas y sociales para avanzar
en la igualdad retributiva, promover la transparencia salarial en las
empresas, y combatir la discriminacién salarial
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a El | Plan de igualdad de la Administracion General y sus

organismos auténomos recoge un analisis detallado de la politica
retributiva para determinar si existe brecha salarial de género y se
examina la politica de conciliacién y ordenaciéon del tiempo de trabajo.
Fruto de este andlisis, se determinan medidas tales como profundizar
en el estudio de los factores que afectan a la brecha salarial de género
para poder proponer medidas correctoras, asi como el estudio sobre si
la falta de perspectiva de género en la valoracién de puestos de trabajo
tiene impacto retributivo en el personal de la Administracién General.
También se incluyen otras medidas con el fin de promover la
corresponsabilidad y el estudio del impacto econémico de la
equiparacion de los permisos de maternidad y paternidad para que
sean de igual duracion e intransferibles.

El VII Plan para la igualdad de mujeres y hombres en la CAE
incorpora dentro de las medidas de Buen Gobierno, tres programas con
especial incidencia en los factores que generan las desiguales
salariales: el compromiso politico, describe las medidas que permiten
concretar y hacer operativa la voluntad politica para la igualdad de
mujeres y hombres; el enfoque de género en los procedimientos de
trabajo, desarrollando diferentes medidas para que los procesos y
procedimientos administrativos sean herramientas (tiles para la
consecucion de la igualdad; y la participacién e incidencia, que recoge
las medidas para que la voz legitimada de la ciudadania, especialmente
la de las mujeres, esté presente en el disefio de las politicas publicas.

Igualmente en este Plan, se establecen ejes de intervencion que
abordan elementos cruciales de cara a la lucha contra la brecha
salarial: el empoderamiento de las mujeres; el reconocimiento de la
igualdad como valor necesario para la transformacion social y
econdémica; la autonomia econdmica de las mujeres; y la economia
feminista de los cuidados.

. GOBIERNO VASCO
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O A nivel normativo, cabe destacar la Ley 4/2005, de 18 de Febrero para

la Igualdad de Mujeres y Hombres, que, como mencionabamos
anteriormente, en su articulo 36 establece que «Las administraciones
publicas vascas, en el ambito de sus competencias, han de promover
las condiciones para que la igualdad de oportunidades y trato de
mujeres y hombres sea real y efectiva, tanto en las condiciones de
acceso al trabajo por cuenta propia 0 ajena como en las condiciones de
trabajo, formacion, promocion, retribucion y extincién del contrato».
Para mas concrecién, y como menciondbamos con anterioridad,
también en su articulo 42 establece que «La Administracién de la
Comunidad Auténoma, en la negociacion colectiva con su personal, ha
de plantear medidas para promover la igualdad de mujeres y hombres
en el ambito del empleo publico. Asi mismo, ha de fomentar el didlogo
entre los interlocutores sociales a fin de que en la negociacion colectiva
referida al sector privado se incorporen también este tipo de medidas,
en especial las dirigidas a eliminar la discriminacion retributiva».
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1991-1994

| Plan de accidn positiva
para las mujeres en la CAE

1995-1999

Il Plan de accién positiva
paralas mujeres en la CAE

1999-2004

Ill Plan de accion positiva
para las mujeres en la CAE

2005

Ley de Igualdad de mujeres
y hombres en la CAE
(Ley 4/2005)

iaffef
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2014-2017

VI Plan paralaigualdad de

mujeres y hombres en la
CAE

2012

Informe «Brecha salarial:
causas e indicadores»

2010-2013

V Plan para la igualdad
de mujeres y hombres
en la CAE

2006-2009

IV Plan para la igualdad
de mujeres y hombres
en la CAPV

2016-2020
Programa de Gobierno

de la Xl Legislatura
Compromisos 10y 146

2018

Actualizaciéon del Informe
sobre Brecha salarial

2018

| Plan de igualdad de la
Administracion General y
sus organismos autbnomos

2018

VIl Plan para la igualdad
de mujeres y hombres
en la CAE
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4.2 Labrecha salarial en el
marco de la planificacion
estratégica del Gobierno




Estrategia contra la brecha salarial en el marco de la planificacion estratégica del Gobierno

V Plan vasco de

Formacioén
Profesional
Sr=mm
euskad|
Estrategia de frcsegio de Bdeod
VII Plan parala Educacion STEAM kot

Igualdad STEAM Euskadi

Estrategia contra la
brecha salarial

Plan de incorporacion
de las mujeres en la
industria

Plan Ciencia,
Tecnologia e

Estrategia Vasca
de Empleo

Innovacion

Estrategia Marco

[\A
de Empleo y de APOYO 7 (2 FAMILIAS
Reactivacion d l: COMUNIDAD AUTONOMA
Econdmica
[ foeciic n o fiac e en b ifecis ]
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5. Fases del proceso de
elaboracion de la
Estrategia. Detalle y
conclusiones del proceso
de participacion social




5.1. Esquema de la hoja de ruta




Esquema de la hoja de ruta

La hoja de ruta refleja de manera esquemética y visual los principales hitos del proceso de definicion y aprobacion de la Estrategia, incorporando
asimismo los procesos de participacion de los agentes y de la ciudadania.

Documento preliminar
de la Estrategia
para el debate y la
participacién social
Directrices Generales

- /

(JULIO 2018)

(o]
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Proceso de
participacion
(Ver detalle)

(SEPTIEMBRE 2018)

\_ /

GOBIERNO VASCO

)

Integracion de las
propuestas recibidas

(OCTUBRE 2018)

\_ /

Aprobacion de la
Estrategia 2030

Aprobacion del Plan
Operativo 2020

(NOVIEMBRE 2018)

\_ /

Estrategia y Plan Operativo
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Remision al
Parlamento Vasco

Remision a la Mesa

de Diélogo Social
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5.2. Detalle del proceso de
participacion




Detalle del proceso de participacion

La Estrategia ha sido disefiada y concebida desde una vision compartida y con un elevado consenso social. Como respuesta a este objetivo, desde
Emakunde y la Direccién de Gobierno Abierto (Irekia) del Gobierno Vasco, se disefia y pone en marcha un proceso participativo con objeto de recabar los
elementos suficientes de cara a aterrizar la estrategia, definir las acciones a priorizar y contrastar con agentes clave los ejes de actuacion y palancas

transversales propuestas.

Para ello, la metodologia empleada se ha articulado en torno a tres actuaciones clave:

4 N

s

‘ Talleres

« Perfiles diversos y Participativos -Contraste
heterogéneos : cuantitativo de la
« Captaci6n via email * Sesiones Estrategia via
y telefénica presenciales i
dinamizadas en emaily
Vitoria - Gasteiz, presencial
o Donostia — San . i
Captacién de W Sebastian y Bilbao Cuestionario

Brecha Salarial

\

- J

De manera complementaria, se han realizado varios estudios tanto cuantitativos como cualitativos (ver Anexo 2.1 y Anexo 2.2) centrados en opiniones,
percepciones y discursos sociales de las mujeres y hombres de la CAE que permiten realizar un analisis de la brecha salarial, identificando los distintos tipos
de desigualdad existentes en las condiciones de trabajo de mujeres y hombres asi como los factores que se encuentran detras de los mismos y en los que

se fundamentan.

Agentes CIaveJ

Respecto a la captacion de agentes clave, se han realizado invitaciones a diferentes agentes atendiendo a varios criterios. Las aportaciones de dichos
agentes han sido recabadas a través de talleres participativos, grupos de discusidn, cuestionarios on line y encuestas telefénicas y domiciliarias (ver

Anexo 3y Anexo 4).
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Aportaciones de las
organizaciones
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Aportaciones de personas
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5.3. Principales conclusiones y
aportaciones




Las aportaciones de la ciudadania, han sido recabadas a través de diferentes procesos y en diferentes momentos de definicion de la Estrategia y el Plan
Operativo de Accién. En este sentido, existe una valoracién previa, a la percepcion de la ciudadania sobre aspectos de desigualdad laboral y brecha salarial,
y una valoracién posterior a la presentacién del documento preliminar del mismo.

A modo resumen, se presentan a continuacién las principales conclusiones y aportaciones que se desprenden de este proceso abierto de participacién
ciudadana:

PERCEPCIONES PREVIAS a la presentacion del documento preliminar de la Estrategia y el Plan Operativo (ver Anexo 2.1y Anexo 2.2):

Percepciones de la CIUDADANIA sobre desigualdad laboral y
brecha salarial (*)

. Percepcion sobre la brecha salarial. Un 72% cree que en
Euskadi a las mujeres se les paga menos que a los hombres
por hora de trabajo y un 89% considera nada aceptable este
hecho.

. Un 37% considera que en la empresa u organizacion en la que
trabaja se presta, en cierta medida, atencion al problema de la
desigualdad salarial.

. El tema crucial en la brecha salarial, es la conciliaciéon y los
sintomas mas evidentes de desigualdad son la segregacion
horizontal y vertical.

. Se reconoce que se ha avanzado en la concienciacién social
tedrica, no tanto en la practica calificando el momento actual
como de transicién en el que se estan produciendo avances en
el tema.

(*) Fuentes:

Percepciones de las MUJERES sobre desigualdad laboral y
brecha salarial (*)

Percepcion generalizada de desigualdad. Solo el 4% cree que
se ha logrado totalmente la igualdad en el trabajo, el 2% en los
puestos de liderazgo y el 4% en la politica.

El 63% cree que la igualdad en el ambito laboral se lograra
pero costara bastantes afos; se considera un objetivo a largo
plazo.

Demanda a las instituciones para que actien sobre el tema: el
68% estd muy de acuerdo en que la igualdad en el trabajo sea
prioritaria para las instituciones y el 25% bastante de acuerdo.

Consenso generalizado sobre la existencia de la brecha en
Euskadi (78%) y su inaceptabilidad (94% nada aceptable).

ler Estudio cuantitativo — “Valores en torno a la igualdad de mujeres y hombres”. Mayo 2018 (telefénico). Gabinete Prospeccion Socioldgica. Lehendakaritza
ler Estudio cualitativo — “Brecha de género en el ambito del trabajo remunerado en la CAE”. Julio 2018 (grupos de discusion y entrevista en profundidad). Siadeco
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POSTERIOR A LA PRESENTACION del documento preliminar de la Estrategia y el Plan Operativo (ver Anexo 2.1y Anexo 2.2):

PERCEPCIONES de las MUJERES sobre la brecha salarial
*)

" Un 55% ha oido hablar sobre la brecha salarial, sin
embargo hay un bajo conocimiento sobre el término.

= Un 78% cree que a las mujeres se les paga menos que a
los hombres por hora de trabajo (este Ultimo porcentaje
aumenta en 4 puntos con respecto a la encuesta
realizada en mayo).

= A un 94% le parece que no es nada aceptable el hecho
de que las mujeres reciban menor salario que sus colegas
hombres por el mismo tipo de trabajo (este Ultimo
porcentaje aumenta en 3 puntos con respecto a la
encuesta realizada en mayo).

= Un 68% considera que la igualdad entre hombres y
mujeres en el trabajo debe ser una prioridad para las
instituciones.

(*) Fuentes:

. Aplicacion de mas

APORTACIONES de las MUJERES a la Estrategia y el Plan
Operativo (*)

" Mas inspecciones en empresas, COn consecuencias

positivas (incentivo 0
(sanciones).

reconocimiento) o0 negativas

= Mayor presencia e influencia de mujeres en puestos de

decision y direccion.

medidas de conciliacién
corresponsable en las empresas, racionalizacién vy
flexibilizacién de horarios.

= Mas servicios y ayudas a las familias para medidas de

conciliacién corresponsable.

= Propiciar una educacién basada en la igualdad desde la

edad infantil. Incidir no solo en la escuela, sino también
en contenidos de los medios de comunicacién, redes
sociales, etc.

= Existencia de Planes de Igualdad en todas las empresas.
= Exigencia de igualdad salarial a las empresas contratadas

por la administracion.

= Necesidad de un abordaje transversal e integral en todos

los ambitos y sectores.

= Necesidad de mejorar los servicios de atencién a

personas dependientes.

" Ampliacion de permisos de paternidad.

2° Estudio cuantitativo — “Percepciones y opiniones de las mujeres de Euskadi sobre la brecha salarial”. Octubre 2018 (domiciliario). Gabinete Prospeccion Sociolégica. Lehendakaritza

2° Estudio cualitativo — “Testeo de cualitativo sobre directrices y medidas de actuacion de la estrategia y plan operativo contra la brecha salarial del Gobierno Vasco”. Octubre 2018 (grupos

de discusion). Departamento de Empleo y Politicas Sociales
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A través de una muestra variada de agentes que participan en el proceso de contraste de la Estrategia y el Plan Operativo de Accion, se desprenden diferentes
conclusiones y aportaciones (ver Anexo 3). Para llegar a dichas conclusiones, el proceso es dinamizado por personal experto manteniendo como finalidad el
contrastar, evaluar y priorizar las diferentes medidas propuestas en el documento preliminar de la Estrategia y el Plan Operativo y proponiendo
actuaciones tales como la presentacion de la Estrategia por parte de Emakunde y Gobierno Vasco; el analisis de las medidas propuestas en la Estrategia para
establecer ordenadamente acciones que mas (0 menos) incidencia pueden tener sobre el objetivo, y aquellas con una mayor (0 menor) viabilidad asi como la
priorizacion de las medidas a llevar a cabo.

Ademas, y con el objetivo de obtener el mayor nimero de aportaciones entre los distintos perfiles y agentes clave, se disefia un cuestionario con una
combinacion de preguntas abiertas, cerradas y mixtas en torno a diferentes objetivos.

A continuacion, se recoge un resumen de las principales conclusiones y aportaciones recogidas a través del proceso participativo realizado con el fin de
contrastar con agentes sociales, econémicos, culturales y ciudadania la Estrategia y Plan Operativo de Accién para reducir la Brecha Salarian en Euskadi.

1. La estrategia cuenta con una buena acogida general entre las personas participantes.

2. Resulta compartido el diagnéstico de que la lucha para la reduccién de la brecha salarial debe entenderse como una estrategia transversal que incida
en todos los aspectos sociales y econdmicos de la sociedad vasca.

3. Se identifica la Administracién publica como el ente que debe dar el primer paso y ejercer de tractor del cambio en la reduccién de la brecha
salarial.
4. Sin embargo, la responsabilidad de lograr este objetivo se percibe como una apuesta trasversal y global extensible a todos y todas mas alla de

las instituciones. Se entiende en este sentido como un esfuerzo y un trabajo conjunto que debemos realizar todos los agentes que conforman la
sociedad vasca.

5. Como paso previo a actuar sobre la reduccién de la brecha salarial, se traslada un consenso en torno a la necesidad de abordar la problematica
mediante un buen diagnostico de partida y una planificacién clara de los pasos que seguir. Los diagnosticos y planes se revelan como un paso
necesario para conocer la situacion ante la que actuar, pero se plantea la necesidad de atomizar el espectro de acciones para que tenga incidencia en
todos los &mbitos.

6. Aunqgue en un inicio no se percibia tal, tras analizar las acciones, se revelan convenientes las inspecciones laborales que garanticen la reducciéon de
la brecha salarial real. Dichas inspecciones deberian rebasar el contraste de aspectos tangibles y adentrarse en diferencias de fondo entre
hombres y mujeres en las condiciones y oportunidades laborales.

T
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10.

11.

12.

13.

14.

En cuanto al modo de abordar la lucha contra la brecha salarial, se percibe la necesidad de dar comienzo a las acciones mediante medidas
coercitivas y legislacién que obligue a la asuncién de determinados cambios sociales.

De alguna forma se hace referencia a la necesidad de realizar un trabajo importante en lo que respecta a la conciliacién corresponsable, y en varios
momentos, se plantea la posibilidad/necesidad de que el permiso de paternidad resulte equiparado entre hombres y mujeres y obligado para los
padres.

Parece relevante realizar un esfuerzo para poner en valor la importancia que los cuidados y las labores de atencién, donde la presencia femenina es
mayor.

Por otro lado, se percibe la necesidad de eliminar las posibles barreras existentes en materia de igualdad de oportunidades a la hora de que las
mujeres se decanten por el estudio y desempefio de profesiones tradicionalmente masculinizadas.

En cuanto a la empresa privada y la promocion de la igualdad en el sector empresarial, parece necesario trabajar en una estrategia que dote de
valor y de repercusién a aquellas empresas que trabajan en pro de la igualdad en su foro interno. En este sentido, la elaboracion de registros
publicos de empresas que cuentan con planes de igualdad, o incluso premiar actividades referentes en este ambito podrian resultar de gran interés
y repercusién en el objetivo final.

También, se traslada la posibilidad de trabajar en estrategias que favorezcan la transparencia en la contratacién privada, asi como iniciativas como los
curriculums ciegos que favorezcan la seleccion en condiciones de igualdad.

En términos de sensibilizacion, se percibe la necesidad de actuar trasladando nuevos modelos productivos y reproductivos, aunque se reconoce la
limitacién para reportar frutos en un plazo corto de tiempo.

Por ultimo, la administracion publica también puede ejercer como tractora de la incorporacion de estrategias de igualdad en la empresa privada mediante
el establecimiento de canones y/o condiciones en la contratacion publica. De este modo, se haria obligatorio el cumplimiento de minimos que
garanticen laigualdad real en el seno de las empresas que prestan servicios a las entidades publicas.
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A continuacion, se presentan las acciones que tras las sesiones de trabajo se priorizaron por cada uno de los ejes de actuacion y que de, algiin modo, podrian
entenderse como primeros pasos para la puesta en marcha de la Estrategia y Plan Operativo de Accién para reducir la brecha salarial en Euskadi. Dichas
acciones, se centran en 15 medidas fundamentales:

EJE 1. SALARIO / HORA

EJE 2. JORNADA LABORAL

Sensibilizacion sobre la formacion y el empleo en ramas
profesionales tradicionalmente masculinizadas y feminizadas.

Plan especifico de inspeccién de trabajo de igualdad retributiva
junto con la puesta en marcha de un sistema de auditoria
integral.

Racionalizacién de horarios en el sistema productivo vasco.
Equiparacién de permisos de paternidad y maternidad hasta
las 16 semanas y permisos por cuidados.

Incremento de la cobertura y la flexibilidad horaria de los
servicios sociocomunitarios de atencion.

EJE 3. EDUCACION Y SENSIBILIZACION SOCIAL

EJE 4. SENSIBILIZACION EMPRESARIAL Y SINDICAL

Despliegue del Il Plan Director de Coeducacion que promueva
desde la educacién infantii una educacién basada en la
igualdad.

Actualizacion del informe sobre brecha salarial elaborado por
Emakunde.

Elaboracion de un estudio que delimite el concepto “trabajo de
igual valor” para garantizar el principio de igualdad retributiva.
Campafia de sensibilizacion y formacién sobre conciliacion
corresponsable e importancia de los cuidados.

Campafia institucional para la sensibilizacion social respecto al
reto de eliminar/reducir la brecha salarial

Proyecto piloto para la elaboracion de informes de impacto de
género de los convenios colectivos.

Mayor sistematizacién y transparencia en los procesos de
seleccion, promocion y de valoracion de puestos en las
empresas a través del dialogo social.

Mayor transparencia salarial y mayor igualdad en las
empresas.

Incorporacion de la igualdad en el Modelo de Gestion
Avanzada (MGA).

i
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5.4. Cuestiones incorporadas a la
Estrategia tras el proceso de
participacion




El documento final de la Estrategia y el Plan Operativo de Accién, ha tenido en cuenta todas las aportaciones y conclusiones derivadas del proceso de
participacién. Dichas aportaciones y conclusiones, han sido analizadas y valoradas para determinar su viabilidad asi como su posible implementaciéon a corto,
medio o largo plazo.

De manera especifica, se recogen a continuacion, los principales aspectos considerados e introducidos en el documento final de la Estrategia a raiz de las
conclusiones y aportaciones obtenidas:

Respecto a la ESTRUCTURA de la Estrategia y el Plan Operativo de Accion:

] Se ha determinado la idoneidad de eliminar la distincién entre eje y palanca, simplificando la terminologia utilizada para su mejor comprension.

] Una vez contrastadas las directrices y lineas basicas de actuacion, se ha incorporado una descripcion detallada de las medidas propuestas, incluyendo
responsable o responsables de las mismas, asi como un esquema de los recursos econémicos previstos para su realizacion. Cabe destacar, que se ha
incorporado una propuesta de adicionalidad de recursos econémicos con el fin de reforzar la puesta en marcha de la Estrategia a través del Plan
Operativo 2020.

= Tras la valoracion del documento en su conjunto, se han incorporado las propuestas de nuevas medidas con asignacion de recursos econémicos.

" Se ha considerado la presente Estrategia contra la brecha salarial como un documento vivo y dinamico que se ira actualizando, modificando y ampliando
en funcién de las diferentes evaluaciones que se vayan realizando en la ejecucion de los planes operativos correspondientes.

A efectos de UNA MAYOR VISIBILIZACION DE CUESTIONES CONSIDERADAS CLAVE en las medidas de la Estrategia y el Plan Operativo de Accion:

" De manera especifica, se ha dotado de una mayor visibilizacion a la importancia de los cuidados en relacion con la eliminacion de la brecha salarial
mediante la matizacion o refuerzo de las medidas relacionadas.

A efectos de la IDENTIFICACION DE MEDIDAS A PRIORIZAR con la puesta en marcha de la Estrategia y el Plan Operativo de Accion:

" Se han identificado aquellas medidas mas significativas que podrian entenderse como los primeros pasos para la puesta en marcha de la Estrategia y del
Plan Operativo de Accion para reducir la brecha salarial en Euskadi. Estas medidas se sefialan de manera especial en este documento.

(*) El resto de aportaciones se tomaran en consideracién en los préximos Planes Operativos a disefiar, una vez valorada su viabilidad.
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De manera global, las medidas que han logrado un mayor consenso durante el proceso de participacion ciudadana asi como de personas expertas y
asociaciones, se presentan en el marco de los siguientes ambitos:

INSPECCION O Planes de inspeccién de trabajo de igualdad retributiva junto con la puesta en marcha de un sistema de auditoria salarial.
O Programa de formacion especifico para el personal de inspeccion.
O Introduccion de clausula especial de ejecucion para la igualdad retributiva en la contratacion publica.
CONCILIACION O Racionalizacion y flexibilizacion en el sistema productivo vasco.
CORRESPONSABLE O Ayudas a PYMES para apoyar medidas para la conciliacién corresponsable con impacto directo en la disminucién de la brecha salarial.
O Inclusion de medidas de conciliacién corresponsable de la vida personal, familiar y laboral en los convenios colectivos.
O Incremento de la cobertura y la flexibilidad horaria de los servicios sociocomunitarios de atencién en el &mbito local.
O Impulso de sistemas de acreditacion y certificacion de las medidas de conciliacion corresponsable en el &mbito empresarial.
O Programa piloto de asesoramiento y acompafiamiento a las empresas para favorecer la conciliacion corresponsable y difusion de buenas practicas
empresariales en este ambito.
O Equiparacion de permisos de paternidad y maternidad hasta las 16 semanas y permisos por cuidados en el sector publico y en el privado.
EDUCACION O Despliegue del Il Plan Director de Coeducacion que promueva desde la educacion infantil una educacion basada en la igualdad.
O Formacion continua del perfil competencial del profesorado de acuerdo a modelos coeducativos.
O Fomento de vocaciones cientificas y aspiraciones profesionales — Estrategia de Educacion STEAM Euskadi.
PRESENCIA Y O Diagnosticos sobre la presencia de mujeres en puestos de direccion y consejos de administracion de empresas industriales de la CAE asi como de Entes
REPRESENTACION Publicos.
O Modelos de mujeres referentes en ocupaciones técnicas y tecnoldgicas en las actividades de orientacion de Formacion Profesional.
O Compromiso de empresas tractoras vascas para facilitar el acceso de las mujeres a ocupaciones tradicionalmente masculinizadas.
SENSIBILIZACION O Sensibilizacion sobre formacién y el empleo en ramas profesionales tradicionalmente masculinizadas y feminizadas.
O Campafias de sensibilizacién e informacién sobre el derecho a la no discriminaciéon salarial por razén de sexo, sobre conciliaciéon corresponsable e
importancia de los cuidados y sobre el reto de eliminar/reducir la brecha salarial.
O Promover el valor social de los cuidados e incentivar una mayor implicacién de los hombres en los mismos.
O Proyecto piloto para la elaboracion de informes de impacto de género de los convenios colectivos.
O Mayor sistematizacion y transparencia en los procesos de seleccién, promocion y valoracion de puestos en las empresas a través del dialogo social.
O Actualizacion del informe sobre brecha salarial elaborado por Emakunde.
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6. Estrategia 2030
para reducir la brecha
salarial en Euskadi



Estrategia 2030 y Planes Operativos

@ Espacios y sistematica de Gobernanza

Consenso Coordinacion Participacion Transparencia Observatorio

Estrategia 2030 = DIRECTRICES

Principios
de
actuacion
Planes Operativos de Accién = MEDIDAS OPERATIVAS

Plan Operativo 2020 Plan Operativo 2025 Plan Operativo 2030

Evaluacién Evaluacién Evaluacién

Impacto en la brecha salarial
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Esquema general: Estrategia 2030

VISION EUSKADI 2030
RETOS Y OBJETIVOS

PRINCIPIOS Y EJES PRIORITARIOS DE
ACTUACION

DIRECTRICES GENERALES
MODELO DE GOBERNANZA

Estrategia y Plan Operativo ‘; BRECHA ﬂ.\

de Accidn para reducir la
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6.1. Vision, retos y objetivos




VISION

Una Euskadi que en 2030 :

O Cuente con un mercado laboral vasco donde haya desaparecido la discriminacién salarial.
O Se sitle entre los cinco paises europeos con menor brecha salarial.

O Cuente con una sociedad (ciudadania y agentes institucionales, sociales y econdmicos) plenamente comprometida con
la igualdad de retribucion, sobre la base de una educacién desde la igualdad y de comportamientos sociales coherentes
con los valores de igualdad desarrollados.

Estrategia y Plan Operativo BRECHA
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RETOS

Del diagnéstico realizado, se desprenden los siguientes retos a abordar para eliminar las desigualdades salariales entre mujeres y hombres:

Eliminar la discriminacién salarial

La igualdad retributiva en el trabajo es un derecho y, por tanto, su incumplimiento debe estar perseguido y penalizado. Es necesario poner en marcha todos
los mecanismos necesarios (fundamentalmente de control) para erradicarla totalmente, concienciando al mismo tiempo sobre este derecho.

Reducir la segregacion ocupacional \

Una de las principales causas de la brecha salarial se encuentra en la segregacion sectorial y ocupacional. Los sectores y profesiones en los que se
concentran las mujeres generalmente estan peor remunerados que aquellos en los que se concentran los hombres. Ante esta realidad, es necesario
atraer a mas mujeres a sectores como el industrial y a ocupaciones mas relacionadas con las competencias técnicas y tecnoldgicas, en los que en
muchas ocasiones las mujeres estan infrarrepresentadas. Es igualmente necesario desarrollar estrategias para mejorar la valoracion y remuneracion en
el sector servicios, fundamentalmente en aquellas dedicaciones relacionadas con aspectos de sostenibilidad de la vida y cuidados.

No se trata solo de que las mujeres accedan a puestos masculinizados sino de poner en valor los trabajos tradicionalmente desempefiados por mujeres.
La infravaloracion de los empleos feminizados es donde parecen identificarse los sintomas mas evidentes de la discriminacion salarial, atribuyéndose en
el “imaginario colectivo” (sociedad, agentes sociales, empresariado, trabajadores y trabajadoras) un menor valor a los trabajos realizados
tradicionalmente por las mujeres, desde una visidn sectorial y ocupacional, asi como a un mismo trabajo o de valor equivalente cuando es realizado por

\una mujer. De igual modo, se trata de poner en valor los trabajos de cuidado remunerados, resignificandolos desde el reconocimiento social y
econémico.

Profundizar en una educacion desde laigualdad y para laigualdad

Avanzar en la igualdad salarial exige trabajar el concepto de igualdad desde la infancia a través de itinerarios educativos y laborales que favorezcan el
empoderamiento de las mujeres. Solo desde la base de una educacién igualitaria libre de sesgos de género sera posible ir superando los roles y
estereotipos asignados (productivos y reproductivos) derivados de la tradicional divisién sexual del trabajo que presuponen que las mujeres tenderian a
ocupar puestos de menor responsabilidad, trabajos a tiempo parcial y con inferior estabilidad, lo que lleva asociado un menor nivel de retribucion.
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Apoyar una nueva organizacion social de los cuidados que redistribuya su provisién

Una nueva organizacion social que redistribuya la provision de los trabajos de cuidados de forma que no los asuman de forma natural las mujeres,
rompiendo con la division sexual del trabajo, avanzando en la aplicacién de politicas publicas efectivas en pro de la corresponsabilidad, a través de
medidas de sensibilizacion y formacién que permitan el reparto de las tareas domésticas y de cuidado entre hombres y mujeres, asi como estudiar otros
sistemas de ayuda para la conciliacion y el cuidado de menores y dependientes. )

N
Sensibilizar y comprometer en este objetivo al conjunto de la sociedad vasca

La lucha contra la brecha salarial exige un liderazgo claro de las instituciones publicas, pero al mismo tiempo exige un compromiso de toda la sociedad, y
en particular de las empresas y organizaciones, de los interlocutores sociales y del sector educativo, promoviendo y poniendo en marcha plataformas
amplias de colaboracién necesarias para poder avanzar en un problema multidimensional como el de la brecha salarial.

Es necesario concienciar y sensibilizar sobre la existencia y la importancia del principio de igualdad de retribucion, planteando una cultura de igualdad en la
empresa en la que se garantice la igualdad de oportunidades para mujeres y hombres y la corresponsabilidad en el ejercicio de los derechos de
conciliacion, que incluya una clara referencia a la brecha salarial y a la profundizacion en los mecanismos de transparencia retributiva.

A largo plazo, es fundamental que la sociedad esté orientada desde la infancia hacia la igualdad, la corresponsabilidad y la conciliacion, a través de
itinerarios educativos igualitarios.
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Se plantean los siguientes objetivos a corto, medio y largo plazo para alcanzar la vision planteada:

Elemento

Brecha salarial
(resultado general)

Transparencia salarial

Conciliacion
corresponsable

EUSKO JAURLARITZA

Objetivos a corto/medio plazo
(Plan Operativo 2020)

d
d

. GOBIERNO VASCO

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 conciliacion
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 coordinada
y en todos los &mbitos (educativo, ocio y tiempo libre,
laboral,...) la cultura de la corresponsabilidad en los cuidados

Objetivos a largo plazo
(Estrategia 2030)

O Erradicar totalmente la discriminacién salarial directa

1 Reducir notablemente la brecha salarial indirecta

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

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

U 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 redistribucién equitativa de los
trabajos de cuidados

BRECHA
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Elemento

Segregacién
ocupacional y
vertical

Concienciaciéon
social

EUSKO JAURLARITZA

Objetivos a corto/medio plazo
(Plan Operativo 2020)

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

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

U Aumentar la presencia e incidencia de las mujeres en los
ambitos de decision y direccion

d Concienciar al conjunto de la sociedad, y en concreto al &mbito
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

U4 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

. GOBIERNO VASCO

Objetivos a largo plazo
(Estrategia 2030)

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

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

U 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

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

QO Tener integrados planes de conciliacién corresponsable en
las empresas
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6.2. Principios y ejes prioritarios
de actuacion




PRINCIPIOS

La Estrategia de lucha contra la brecha salarial se orienta bajo los siguientes principios de trabajo:

EUSKO JAURLARITZA

ENFOQUE INTEGRAL E INNOVADOR

INTERVENCION DESDE EL
REALISMO QUE EXIGE UN
PROBLEMA ESTRUCTURAL Y
MULTIDIMENSIONAL

COMBINACION DE DIRECTRICES A
MEDIO Y LARGO PLAZO CON
MEDIDAS OPERATIVAS A CORTO
PLAZO

PARTICIPACIO,N, CONSENSO Y
COLABORACION

TRANSPARENCIA Y RENDICION DE
CUENTAS

IMPORTANCIA ESTRATEGICA DE LA
INVESTIGACION, LA EVALUACION Y
LA SENSIBILIZACION SOCIAL

GOBIERNO VASCO

7 CON UN ENFOQUE GLOBAL Y
DESDE LA PERSPECTIVA DE

GENERO
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PRINCIPIOS

1) ENFOQUE INTEGRAL E INNOVADOR

2) INTERVENCION DESDE EL
REALISMO QUE EXIGE UN PROBLEMA
ESTRUCTURAL Y MULTIDIMENSIONAL

3) COMBINACION DE DIRECTRICES A
MEDIO Y LARGO PLAZO CON MEDIDAS
OPERATIVAS A CORTO PLAZO

4) PARTICIPACION, CONSENSO Y

COLABORACION

5) TRANSPARENCIA Y RENDICION DE

CUENTAS

6) IMPORTANCIA ESTRATEGICA DE LA
INVESTIGACION, LA EVALUACION Y LA

SENSIBILIZACION SOCIAL

7) CON UN ENFOQUE GLOBAL Y
DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO

EUSKO JAURLARITZA

. GOBIERNO VASCO

ELEMENTOS INHERENTES AL PRINCIPIO

La brecha salarial es un fenébmeno causado por multiples factores y que requiere, como tal, un abordaje integral
que incluya un conjunto amplio y coherente de actividades que combata el mismo desde todos los angulos
posibles para su eliminacion.

La Estrategia parte del reconocimiento de la brecha salarial como un fendmeno multidimensional que no se limita
al dmbito laboral. Hemos de ser conscientes de la dificultad de incidir en algunas de sus diversas causas,
especialmente las ligadas a la cultura y tradiciones enraizadas en la sociedad, tales como la organizacion social
de los cuidados, que requieren trabajar desde la concienciacion y sensibilizacion para lograr una verdadera
transformacion social.

Debe trabajarse para combatir la brecha salarial mediante una combinacion de directrices que incluyan medidas
con impacto a corto plazo, complementarias de otras que incidan a mas largo plazo en aquellos factores
causantes de las desigualdades salariales de caracter mas estructural.

Es indispensable la participacién de las empresas y organizaciones publicas y privadas, los interlocutores sociales
y la sociedad en general, con el fin de promover el principio de igualdad de retribucién para un trabajo de igual
valor, extender la transparencia salarial, hacer frente a las causas de las diferencias salariales entre hombres y
mujeres, y elaborar herramientas para analizar y evaluar las desigualdades salariales. Ademas, debemos reforzar
un consenso institucional y social alineado a la consecucion de estos objetivos.

Vivimos en la era de la “rendicién de cuentas”. Es indispensable poner a disposicién de la sociedad toda la
informacion sobre el refuerzo del principio de igualdad de retribucién entre hombres y mujeres a través de la
transparencia.

La mejor disponibilidad de datos actualizados sobre la diferencia de retribucion entre hombres y mujeres, a través
de informes y estadisticas, asi como la evaluaciéon de los progresos realizados en la aplicacion de las directrices
de la presente Estrategia, permitira aplicar mejor y de forma mas eficaz el principio de igualdad de retribucién, con
el fin de luchar contra las discriminaciones en materia de retribucion.

El feminismo es un planteamiento tedrico para la accion politica que permite explicar y entender como y por qué
se producen las desigualdades y discriminaciones de mujeres y hombres, y supone un compromiso de cambio
social hacia unas relaciones interpersonales y sociales justas y equitativas.

El enfoque o perspectiva de género es otro de los principios programaticos que orientard la estrategia disefiada
permitiendo hacer visibles y, como consecuencia, abordables, las desigualdades de mujeres y hombres.
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EJES PRIORITARIOS DE ACTUACION

La Estrategia se articula en cuatro ejes de actuacién 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. Estos cuatro ejes se reforzaran mutuamente.

EDUCACION Y
SENSIBILIZACION SOCIAL

REDUCIR LA

REDUCIR LA
DESIGUALDAD DEL Menor DESIGUALDAD
SALARIO/HORA EN CUANTO A LA
ElREC 2 JORNADA LABORAL
SALARIAL

SENSIBILIZACION
EMPRESARIAL Y SINDICAL

el
EUSKO JAURLARITZA »m“ GOBIERNO VASCO 94

Estrategia y Plan Operativo BRECHA 8
de Accidn para reducir la SALARIAL  Giwonoe




EJES

El. REDUCIR LA
DESIGUALDAD DEL
SALARIO/HORA

E2. REDUCIR LA
DESIGUALDAD EN
CUANTO A LA
JORNADA LABORAL

E3. EDUCACION Y
SENSIBILIZACION
SOCIAL

E4. SENSIBILIZACION
EMPRESARIAL Y
SINDICAL

EUSKO JAURLARITZA

OBJETIVOS QUE PERSIGUE

Actuar sobre los factores que inciden en la percepcién de una menor remuneracion por hora trabajada por parte de las mujeres,
y de manera especifica:

a

Q

a

Eliminar la discriminacion salarial directa, tanto con medidas de informacion y sensibilizacion como con las medidas de
inspeccioén, control y sancion que sean necesarias, haciendo plenamente conscientes a las empresas y a las y los
trabajadores vascos sobre el derecho a la no-discriminacion laboral por razén de sexo.

Conseguir reducir la segregacion ocupacional, incidiendo especialmente en una mayor equidad en la eleccion de los
itinerarios educativos y laborales de las y los jévenes vascos.

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

Actuar sobre los factores que inciden en la menor dedicacién al trabajo productivo por parte de las mujeres, lo que conlleva una
menor remuneracion, y de manera especifica:

a

a

a

a

. GOBIERNO VASCO

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.

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 participacién de las mujeres en el mercado laboral.

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

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

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.

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.

Estrategia y Plan Operativo BRECHA
de Accidn para reducir la SALARIAL  Guonoe




6.3. Directrices generales para
reducir la brecha salarial en
Euskadi




Enfoque de las Directrices

Las directrices que se presentan a continuacién se conciben como
orientaciones estratégicas para dar respuesta a los retos y alcanzar
los objetivos definidos en la Estrategia de lucha contra la brecha salarial
2030.

Las orientaciones que recoge cada una de las 20 directrices (*)
representan propuestas de trabajo para avanzar en los retos y objetivos
antes expuestos. Lo relevante para la Estrategia es avanzar en la linea
que marcan las directrices, al margen de los instrumentos que, en el
marco de la aplicacion de la Estrategia, se decidan utilizar en cada
momento.

También es importante sefialar que la formulacion de estas directrices
no supone que no se estén desarrollando actualmente actuaciones
en el sentido marcado por las mismas. La Estrategia es una vision
integrada que supone reforzar e intensificar lineas de trabajo ya
iniciadas para eliminar las desigualdades salariales.

(*) Las 20 directrices propuestas se han identificado y seleccionado a partir del contraste realizado
tras el proceso de participacion ciudadana y considerando las aportaciones de los agentes
econémicos y sociales asi como de personas y organizaciones expertas.

EUSKO JAURLARITZA GOBIERNO VASCO
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EJE

EJE 1
Reducir la
desigualdad
salario/hora

EJE 2

Reducir la
desigualdad en
cuanto alajornada
laboral

EUSKO JAURLARITZA

Cdédigo
de
directriz

1.1

1.2

1.3

14
15
21
2.2

2.3

2.4
2.5
2.6

2.7

. GOBIERNO VASCO n

DIRECTRICES GENERALES (*)

Incrementar el nGmero de inspecciones para corregir posibles discriminaciones salariales por razén de sexo

Informar a trabajadoras y trabajadores sobre el derecho a la no discriminacién salarial por razon de sexo, y animar la
denuncia de situaciones de discriminacion directa

Reforzar y mejorar la actividad de orientaciébn vocacional para conseguir acercar a las y los jévenes vascos a una
eleccion de carrera profesional basada en una mayor informacion y libre de estereotipos de género

Ofrecer incentivos para integrar a un mayor nimero de mujeres en estudios de caracter técnico y tecnolégico
Aumentar la presencia e incidencia de las mujeres en los ambitos de decision y direccion

Intensificar la lucha contra el fraude laboral

Fomentar una mayor cultura y practicas de conciliacién corresponsable en las empresas vascas

Sensibilizar a la ciudadania, particularmente a los hombres, en la corresponsabilidad de las tareas domésticas y de
cuidado de personas

Impulso a la escolarizacion de 0 a 3 afios
Profundizar en la conciliacion corresponsable en la administracion publica vasca
Racionalizar los horarios para favorecer la conciliacion

Aumentar los servicios e incentivos econémicos que favorezcan la conciliacidon corresponsable para evitar la salida de
las mujeres del mercado laboral y mejorar su tasa de actividad
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Caodigo

EJE de DIRECTRICES GENERALES (*)
directriz
EJE 3 3.1 Fomentar desde la edad infantil una educacién basada en la igualdad
Educaciony
Sensibilizacion 3.2 Incorporar una dindmica de investigacion que permita monitorizar el problema y realizar un seguimiento de la evolucion
Social de los diferentes factores con influencia en la brecha salarial en Euskadi
3.3 Evaluar el avance en el desarrollo de las directrices y el impacto real alcanzado por cada una de las medidas puestas en
marcha
3.4 Trasladar socialmente el valor para nuestro pais de reducir la brecha salarial
EJE 4 4.1 Generalizar planes para la igualdad en las empresas que incluyan entre sus medidas la lucha contra la brecha salarial
Sensibilizacién directa e indirecta
Empresarial y
Sindical 4.2 Profundizar en una gestion avanzada que ponga en valor y apoye el desarrollo de las personas, sin sesgos de género
4.3 Fomentar la transparencia salarial
4.4 Utilizar las clausulas sociales en la contratacion para avanzar en la reduccion de la brecha salarial

(*) 20 directrices identificadas mas significativas a partir del contraste realizado en los diferentes procesos de participacion.

EUSKO JAURLARITZA . GOBIERNO VASCO n
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Directrices del Eje 1 - Reducir la desigualdad en el salario/hora

DIRECTRIZ 1.1- INCREMENTAR EL NUMERO DE INSPECCIONES
PARA CORREGIR POSIBLES DISCRIMINACIONES SALARIALES POR
RAZON DE SEXO

Los datos disponibles muestran que, a pesar de la prohibicion de
discriminacién por razén de sexo, y en particular en materia salarial, que
rige en nuestro ordenamiento juridico, la discriminacion salarial directa
entre mujeres y hombres por un trabajo igual, si bien es poco frecuente,
aln persiste. Por ello, es necesario reforzar las labores de control
realizadas desde las administraciones publicas para garantizar el principio
de igualdad retributiva reconocido en la normativa.

Para conseguir este objetivo se debera avanzar en lineas de trabajo como:

© Reforzar las labores de inspeccién para luchar contra la discriminacion
salarial de la mujer en el mercado laboral a través de campafias
especificas de control en las empresas destinadas a velar por la
igualdad salarial. De esta forma, se pretende elevar la presion sobre las
empresas que incumplan la ley y también estimular que las propias
compafiias tengan cada vez mayor conciencia de la importancia de
velar por la igualdad en el trabajo.

© Formar de manera especifica al personal de inspeccién en este ambito
concreto para lograr la mayor eficiencia en la labor de inspeccion y la
deteccion de incumplimientos e irregularidades en las politicas de
retribucién salarial y en la categorizacion de los puestos de trabajo, asi
como en las clausulas de la negociacién colectiva para evitar que se
incluyan clausulas discriminatorias.

EUSKO JAURLARITZA \
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DIRECTRIZ 1.2- INFORMAR A TRABAJADORAS Y TRABAJADORES
SOBRE EL DERECHO A LA NO DISCRIMINACION SALARIAL POR
RAZON DE SEXO, Y ANIMAR LA DENUNCIA DE SITUACIONES DE
DISCRIMINACION SALARIAL DIRECTA

A pesar de que la normativa ampara el derecho a la no discriminacién
salarial por razén de sexo, la inmensa mayoria de las discriminaciones
efectivamente producidas no llegan nunca a conocerse, porgue no son
objeto de reclamacion o denuncia por quienes las han sufrido. Por ello, es
necesario que las personas conozcan cuales son sus derechos al respecto
y como pueden denunciar su incumplimiento en caso de detectar o sufrir
este tipo de discriminacion.

Para conseguir este objetivo se debera avanzar en lineas de trabajo como:

& Extender el conocimiento de la via de la inspeccion de trabajo para
informar sobre actuaciones contrarias a la legislacion laboral y, en
concreto, de practicas discriminatorias que confluyen en la existencia
de discriminacion salarial.

& Proporcionar herramientas para facilitar la denuncia cuando se
detecten este tipo de situaciones.
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DIRECTRIZ 1.3- REFORZAR Y MEJORAR LA ACTIVIDAD DE
ORIENTACION VOCACIONAL PARA CONSEGUIR ACERCAR A LAS Y
LOS JOVENES VASCOS A UNA ELECCION DE CARRERA
PROFESIONAL BASADA EN UNA MAYOR INFORMACION Y LIBRE
DE ESTEREOTIPOS DE GENERO

Los sectores y las profesiones estan segregados, encontrandonos con
sectores en los que se concentra en mayor medida uno u otro sexo.
Ademas, los sectores en los que se concentran las mujeres suelen estar
peor remunerados que aquellos en los que se concentran los hombres y
los empleos feminizados cuentan con una menor valoracion social.

Persisten los estereotipos sobre el papel de los hombres y las mujeres en
la sociedad y, por extension, en el mercado laboral y en el tipo de
ocupacion y sector en el que trabajar. Es preciso eliminar prontamente en
la educacion y en la vida profesional los estereotipos que dan lugar a
diferencias en el empleo de mujeres y hombres en los diferentes ambitos.

Para combatir la segregacion profesional y sectorial se debera avanzar en
lineas de trabajo como:

© Impulsar itinerarios educativos y laborales sin sesgos de género que
orienten a los y las jovenes hacia salidas profesionales de manera no
condicionada y libre de estereotipos de género, de forma que se ataje
la segregacién ocupacional desde el momento previo de eleccién de la
carrera profesional.

© Poner en practica iniciativas especificas en diversos sectores, con el fin
de erradicar los estereotipos sobre las aptitudes, las capacidades y los
papeles de las mujeres y los hombres.

© Proporcionar modelos de referencia en sectores con un empleo
masculinizado para acercar a las jévenes vascas a ambitos como el
industrial, técnico y tecnolégico, y en sectores con un empleo
feminizado para acercar a los jovenes vascos a los ambitos de salud y
cuidados.

EUSKO JAURLARITZA
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DIRECTRIZ 1.4- OFRECER INCENTIVOS PARA INTEGRAR A UN
MAYOR NUMERO DE MUJERES EN ESTUDIOS DE CARACTER
TECNICO Y TECNOLOGICO

Aunque varias iniciativas han tenido éxito a la hora de animar a las
mujeres a entrar en sectores como la ciencia y la tecnologia, la presencia
de mujeres en estos ambitos, en los que las tendencias auguran
importantes oportunidades de empleo de calidad y bien remunerado, aun
es inferior a la de los hombres.

Por ello, se avanzara en lineas de trabajo como:

© Analizar las causas de la carencia de vocaciones tecnoldgicas en el
colectivo femenino y plantear recomendaciones para aumentar el
namero de mujeres en los distintos ambitos denominados STEAM
(acrénimo inglés de Science, Technology, Engineering, Arts and
Mathematics), de cara a incrementar el nimero de mujeres empleadas
en los sectores mas avanzados e intensivos en tecnologia.

& Potenciar una orientacién vocacional y profesional que promueva que
mas mujeres, especialmente jovenes, elijan especialidades formativas
vinculadas con las ramas de la industria y la ciencia (tanto de
formacioén profesional como universitarios).

© Involucrar a las empresas para incentivar la participacion de mujeres
en actividades formativas que facilten un futuro acceso a las
oportunidades laborales generadas en sectores de caracter técnico o
tecnolégico con el objetivo de promover su apertura y atraer a la misma
a las mujeres.
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DIRECTRIZ 1.5- AUMENTAR LA PRESENCIA E INCIDENCIA DE LAS
MUJERES EN LOS AMBITOS DE DECISION Y DIRECCION

Lo que se ha denominado segregacion vertical implica la existencia de
menor representacion femenina a mayor grado de poder vy
responsabilidad. Asi, la segregacion vertical se produce en las categorias
mas directamente relacionadas con la toma de decisiones.

El conocido como «techo de cristal» sigue existiendo. En casi todos los
sectores los hombres ascienden mas frecuentemente a funciones de
supervision o direccion que las mujeres. Esta segregacion «vertical»
explica una proporcion significativa de la brecha salarial entre hombres y
mujeres.

Por ello, se debera avanzar en lineas de trabajo como:

© Mejorar el equilibrio entre mujeres y hombres en la toma de decisiones
y garantizar la igualdad de género en todos los niveles a través del
establecimiento de medidas concretas que conduzcan a una mejor
representacion de las mujeres en la toma de decisiones.

© Visibilizar modelos de referencia de mujeres que ostentan puestos de
decisibn o direcciébn para romper estereotipos, promoviendo, por
ejemplo, su participacion en seminarios, charlas y demdas actos
publicos.

EUSKO JAURLARITZA \ GOBIERNO VASCO
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Directrices del Eje 2 - Reducir la desigualdad en cuanto a la jornada laboral

DIRECTRIZ 2.1- INTENSIFICAR LA LUCHA CONTRA EL FRAUDE
LABORAL

La modalidad de contrato parcial esconde en ocasiones jornadas
completas de trabajo. Es necesario seguir avanzando en erradicar una
practica que supone una vulneracion de los derechos de las y los
trabajadores, pero que tiene ademas consecuencias negativas sobre los
salarios percibidos, con especial incidencia en el caso de las mujeres ya
que siete de cada diez contratos a tiempo parcial son firmados por ellas.

Para conseguir este objetivo se debera avanzar en lineas de trabajo como:

© Facilitar la denuncia de estas malas practicas, reforzando los canales
de denuncia y preservando la identidad y confidencialidad de las y los
denunciantes.

© Seguir desarrollando campafias de concienciacion sobre los perjuicios
qgue supone el fraude laboral, asi como reforzar las campafias de
deteccion del fraude en aquellos sectores que ofrecen una menor
calidad de empleo en términos de estabilidad y parcialidad no deseada.

EUSKO JAURLARITZA
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DIRECTRIZ 2.2- FOMENTAR UNA MAYOR CULTURA Y
CONCILIACION CORRESPONSABLE EN LAS EMPRESAS VASCAS

La cultura en la empresa no es ajena a la cultura social. Asi, las
estructuras familiares y la organizacion del trabajo siguen sin estar
adaptadas a las exigencias que impone el nuevo modelo econémico y de
vida. Las empresas se convierten en este marco en una pieza clave en la
promocion de una nueva organizacion de trabajo que favorezca la
conciliacion corresponsable, de forma que se pueda aprovechar
plenamente el talento y esfuerzo de todos y todas.

Para conseguir mejorar las dinamicas que favorezcan una conciliacion
corresponsable en el ambito de la empresa se debera avanzar en lineas
de trabajo tales como:

© Sensibilizar en una nueva cultura de empresa en la que se garantice la
igualdad de oportunidades para mujeres y hombres y se fomente la
corresponsabilidad en el ejercicio de los derechos de conciliacion.

o Acompaniar y apoyar a las empresas en la implementacion de medidas
para favorecer una conciliacion corresponsable a través de una mayor
flexibilidad en las jornadas y métodos de trabajo.

< Fomentar la incorporacién en los convenios colectivos y acuerdos de
empresa de medidas a favor de la conciliacién corresponsable, asi
como reconocer la labor de aquellas empresas que desarrollen
medidas innovadoras en gestién del tiempo, flexibilidad y equilibrio de
la vida laboral, familiar y personal.
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DIRECTRIZ 2.3- SENSIBILIZAR A LA CIUDADANIA,
PARTICULARMENTE A LOS HOMBRES, EN LA
CORRESPONSABILIDAD DE LAS TAREAS DOMESTICAS Y DE
CUIDADO DE PERSONAS

Las mujeres continlan haciéndose cargo en mayor medida que los
hombres de las responsabilidades familiares y de las labores de cuidado,
lo que acarrea en muchas ocasiones una menor posibilidad de dedicaciéon
de tiempo al trabajo productivo y una percepcion de una retribucion menor,
al trabajar un menor nimero de horas. Ademas, el reto de la atencion a
una poblacién envejecida supondra de cara a futuro, mayores necesidades
de cuidado a familiares en edades avanzadas.

Se debera avanzar en lineas de trabajo como:

© Concienciar a la sociedad sobre la corresponsabilidad y la importancia
de la asuncion e integracion de los valores “tradicionalmente”
femeninos por parte de los hombres, para lograr un equilibrio en el
reparto de las labores de cuidado de personas y mantenimiento del
hogar.

© Formar y sensibilizar a los hombres en relacién a la importancia de una
mayor corresponsabilidad en las tareas de cuidado para que se
conviertan en agentes de cambio.

© Visibilizar y dar valor a los trabajos de cuidados no remunerados,
reconociendo socialmente los cuidados como condicién indispensable
para la sostenibilidad de la vida y apoyando una nueva organizacion
social de los cuidados que redistribuya su provisién.

EUSKO JAURLARITZA
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DIRECTRIZ 2.4- IMPULSAR LA ESCOLARIZACION DE 0 A 3 ANOS

Actualmente, las mujeres continGan siendo quienes solicitan en mayor
medida las excedencias por cuidados de menores, abandonando el
mercado laboral, con las consecuencias que ello conlleva para su
desarrollo profesional. Esto es debido en muchas ocasiones a las
dificultades de las familias para acceder a la educacion de 0 a 3 afios,
especialmente para aquellas con menos recursos econémicos, lo que
provoca una brecha de género en la conciliacién.

Para mejorar y promover la igualdad de género en el mercado laboral se
avanzard en lineas de trabajo como:

& Implementar progresivamente la educacién universal y gratuita de 0 a 3
afios, que facilitaria la compatibilizacion del cuidado con el trabajo de
las madres y los padres.

& Desarrollar medidas que faciliten el acceso a la escolarizacién de 0 a 3
afios para las familias que lo deseen vy, en especial, a aquellas mas
vulnerables.
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DIRECTRIZ 2.5- PROFUNDIZAR EN LA CONCILIACION EN LA
ADMINISTRACION PUBLICA VASCA

Las medidas de conciliacién se encuentran asentadas en la administracion
publica vasca. Existe una gran variedad de posibilidades en materia de
horarios, jornadas, medidas y permisos que vienen facilitando la
conciliacion de la vida laboral y personal. Sin embargo, segun los datos
analizados en el | Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres de la
Administracion General y sus Organismos Autbnomos, las mujeres son
quienes se acogen mayoritariamente a las medidas de flexibilidad y
conciliacion en la administracién publica vasca.

En este sentido, la administraciéon publica debe tener un papel impulsor y
servir como un referente social en este ambito, actuando para favorecer la
corresponsabilidad y reducir el uso mayoritario por parte de las mujeres de
las medidas de conciliacion que conlleva una reduccién salarial y de la
antigliedad.

Para ello, se debera avanzar en lineas de trabajo como:

© Revisar y adaptar la politica de ordenacion del tiempo de trabajo y de
las medidas de conciliacion para que se priorice la corresponsabilidad,
por ejemplo, con la equiparacién de los permisos de paternidad y
maternidad.

o Regular los permisos para cuidado de familiares enfocados no
solamente al cuidado de menores, sino también al de personas
mayores, con diversidad funcional, o diferentes dependencias.

© Profundizar en opciones que promuevan una mayor disponibilidad de
tiempo y de mayor presencia en el hogar compatible con el desempefio
de las tareas profesionales, tales como la extension del teletrabajo.

. GOBIERNO VASCO
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DIRECTRIZ 2.6- RACIONALIZAR LOS HORARIOS PARA FAVORECER
LA CONCILIACION

La racionalizacion de los horarios laborales y la promocion de una nueva
organizacion del trabajo conciliadora, corresponsable e innovadora en los
usos del tiempo se revelan como piezas claves para posibilitar un mayor
equilibrio entre la vida personal, familiar y laboral. Las politicas de fomento
del equilibrio entre la vida privada y la vida profesional son una condicion
previa para mejorar la emancipacion econoémica de la mujer, ya que un
buen equilibrio entre estos dos ambitos aumenta las oportunidades de las
mujeres en el mercado laboral y elimina los obstaculos de acceso al
empleo.

Por ello, se avanzara en lineas de trabajo como:

& Promover la racionalizacion de horarios en el sistema productivo vasco,
a través del dialogo social, para mejorar los contenidos de la
negociacion colectiva, abordando cuestiones de horarios que permitan
una conciliacion corresponsable, lo que implicara una disminucion de la
brecha salarial.
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DIRECTRIZ 2.7- AUMENTAR LOS SERVICIOS E INCENTIVOS
ECONOMICOS QUE FAVOREZCAN LA CONCILIACION PARA EVITAR
LA SALIDA DE LA MUJER DEL MERCADO LABORAL Y MEJORAR
SU TASA DE ACTIVIDAD

Las responsabilidades familiares se convierten en una barrera para el
empleo que se refleja en una menor tasa de actividad y mayor abandono
del mercado laboral de las mujeres en la época coincidente con los afios
de formacién de una familia, lo que conlleva una disparidad salarial y a la
larga de pensiones.

La atraccién de mas mujeres hacia el mercado de trabajo no sélo resulta
fundamental para ayudar a compensar los efectos de una poblacién en
edad laboral en retroceso, sino también para garantizar la autonomia
econOmica de las mujeres como requisito previo para que puedan
controlar sus vidas y tengan auténtica libertad para elegir si desean
participar en el mercado laboral y en qué medida. Resulta fundamental
atender a diferentes cuestiones, tales como la conciliacion familiar, la
equidad en los cuidados parentales y el igualamiento en las bajas
laborales por paternidad y maternidad, entre otras cuestiones.

Se debera avanzar en lineas de trabajo como:

© Aplicar politicas en pro de la corresponsabilidad, a través de medidas
de sensibilizacién y formacién que permitan el reparto de las tareas
domésticas y de cuidado entre hombres y mujeres, y estudiar otros
sistemas de ayuda para la conciliacién y el cuidado de menores.

© Reforzar y ampliar los servicios sociocomunitarios de atencién a la
infancia, a personas mayores y a personas en situacion de
dependencia y sus familias.

© Dotar de mayores recursos a los programas de ayudas publicas a la
conciliacion de la vida familiar y laboral, como subvenciones al pago de
servicios de apoyo, y ayudas para avanzar en materia de equiparacion
de permisos para cualquier persona progenitora, sin distincién de sexo
o tipo de familia, etc.

EUSKO JAURLARITZA GOBIERNO VASCO
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Directrices del Eje 3 - Educacion y sensibilizacion social

DIRECTRIZ 3.1- FOMENTAR DESDE LA EDAD INFANTIL UNA
EDUCACION BASADA EN LA IGUALDAD

La educacion es el ambito en el cual se transmiten conocimientos, valores,
costumbres y modos de actuar que pueden influir en el mantenimiento o la
erradicacion de estereotipos o prejuicios sobre el papel de las mujeres en
el ambito laboral. Por ello, la educacion en la igualdad de género desde la
infancia resulta fundamental para frenar las desigualdades y construir un
futuro en igualdad, libre de sesgos de género.

Para fomentar una educacién basada en la igualdad se debera avanzar en
lineas de trabajo como:

© Proveer al sistema educativo de estructuras y personas para impulsar
de manera coordinada el modelo de escuela coeducativa y promover
desde la educacion infantii una educaciéon basada en la igualdad,
impulsando el desarrollo integral de las personas y superando las
limitaciones que imponen los estereotipos de género, a través del
despliegue del Il Plan Director de Coeducacion.

© Impulsar que los centros incorporen la perspectiva de género en su
cultura, politicas y practicas, contando con los diferentes agentes de la
comunidad escolar.

© Mejorar las competencias profesionales del profesorado en materia
coeducativa 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 &mbitos de trabajo.

EUSKO JAURLARITZA

GOBIERNO VASCO

DIRECTRIZ 3.2- INCORPORAR UNA DINAMICA DE INVESTIGACION
QUE PERMITA MONITORIZAR EL PROBLEMA Y REALIZAR EL
SEGUIMIENTO DE LA EVOLUCION DE LOS DIFERENTES FACTORES
CON INFLUENCIA EN LA BRECHA SALARIAL EN EUSKADI

Abordar la brecha salarial entre hombres y mujeres exige conocer
adecuadamente los problemas inherentes en este dmbito y su amplitud
para poder proponer las soluciones adecuadas. Por tanto, se ha de seguir
trabajando de forma continuada para proporcionar datos pertinentes sobre
la situacion de la brecha salarial entre hombres y mujeres y sobre sus
consecuencias.

Se deber4 avanzar en lineas de trabajo tales como:

) Establecer una dinamica de investigacion que monitorice la evolucion
de la brecha salarial en Euskadi, y profundizar en el estudio de los
factores que afectan a la brecha salarial de género para poder
proponer medidas correctoras.

& Difundir el conocimiento adquirido entre los agentes y entre el conjunto
de la sociedad.

& Precisar el concepto de «trabajo de igual valor», de forma que pueda
evaluarse y compararse utilizando criterios objetivos, tales como los
requisitos educativos, profesionales y de formacion, la cualificacion, el
esfuerzo y la responsabilidad, los trabajos realizados y la naturaleza de
las tareas en cuestion.
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DIRECTRIZ 3.3 - EVALUAR EL AVANCE EN EL DESARROLLO DE
LAS DIRECTRICES Y EL IMPACTO REAL ALCANZADO POR CADA
UNA DE LAS MEDIDAS PUESTAS EN MARCHA

La evaluacién constituye uno de los aspectos clave para conocer el grado
de avance e impacto de las medidas que se ponga en marcha en el marco
de la Estrategia y de los planes operativos a traves de los que se
despliegue, de cara a proponer las adecuaciones necesarias para luchar
de manera eficaz y eficiente contra la brecha salarial.

Se proponen las siguientes lineas de trabajo:

o Establecer una sistemética de seguimiento y evaluacion de las
directrices y medidas definidas, incorporando indicadores tanto de
actuacion como de resultados, y progresivamente indicadores de
impacto, de satisfaccién, de eficacia y de eficiencia, entre otros,
utilizando los resultados de la evaluacion para priorizar futuras
actuaciones.

© Realizar una evaluacion anual sobre los progresos realizados y sobre
los avances en la implementacion de los Planes operativos. Sobre esa
base, evaluar la necesidad de adoptar nuevas medidas, asi como una
evaluacion final o balance global de la Estrategia durante su periodo de
alcance.

<> Poner dicha informacion de forma transparente a disposicion de los
agentes implicados y del conjunto de la sociedad, al objeto de facilitar
el control de responsabilidades y la rendicién de cuentas.

EUSKO JAURLARITZA

GOBIERNO VASCO

DIRECTRIZ 3.4- TRASLADAR SOCIALMENTE EL VALOR PARA
NUESTRO PAIS DE REDUCIR LA BRECHA SALARIAL

La lucha contra la discriminacién salarial entre hombres y mujeres precisa
de la fuerte implicacién de todos los agentes afectados, es decir, personas
trabajadoras, empresas, administraciones publicas, y de la sociedad en
general. Resulta fundamental dar visibilidad a una problematica que
responde a mltiples causas y que ha de ser abordada desde todos los
angulos posibles, con el fin Ultimo de hacer realidad la igualdad efectiva de
mujeres y hombres en todos los contextos y esferas de la vida.

Se avanzara en lineas de trabajo como:

L Campafias de sensibilizacién a las empresas y organizaciones publicas
y privadas, interlocutores sociales y ciudadania en general, con el fin
de promover el principio de igualdad de retribucion 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.
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Directrices del Eje 4 - Sensibilizacion empresarial y sindical

DIRECTRIZ 4.1- GENERALIZAR PLANES DE IGUALDAD EN LAS
EMPRESAS QUE INCLUYAN ENTRE SUS MEDIDAS LA LUCHA
CONTRA LA BRECHA SALARIAL DIRECTA E INDIRECTA

Los planes para la igualdad constituyen una herramienta eficaz para la
lucha contra las discriminaciones y desigualdades entre mujeres y
hombres y, por tanto, un instrumento eficaz para luchar contra la brecha
salarial.

Se avanzara en lineas de trabajo como:

© Apoyar a las pequefias y medianas empresas para que realicen
diagnosticos y planes para la igualdad que incluyan entre sus medidas
la lucha contra la brecha salarial directa e indirecta.

© Desarrollar medidas de evaluacion tendentes a garantizar la aplicacion
real de la normativa y de las medidas recogidas en los planes para la
igualdad de las empresas con objeto de impulsar la igualdad laboral
entre mujeres y hombres.

© Fomentar la formacién de los agentes del ambito empresarial y sindical
en materia de igualdad entre mujeres y hombres. Los planes formativos
de los agentes econémicos y sociales son un instrumento oportuno
para fomentar las buenas practicas en materia de negociacion colectiva
y, concretamente, para fomentar la negociacion de Planes para la
Igualdad y medidas a favor de la igualdad entre hombres y mujeres.

EUSKO JAURLARITZA \
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DIRECTRIZ 4.2- PROFUNDIZAR EN UNA GESTION AVANZADA QUE
PONGA EN VALOR Y APOYE EL DESARROLLO DE LAS PERSONAS,
SIN SESGOS DE GENERO

El avance competitivo de las empresas y el desarrollo sostenible de
Euskadi solo serd posible si se hace garantizando la igualdad real y
efectiva de mujeres y hombres. La incorporacion de la perspectiva de
género en todos los elementos de la gestibn avanzada contribuye a
generar valor y a garantizar que la mejora obtenida tenga los mismos
impactos positivos en mujeres y hombres, en la propia empresa, en la
clientela, en las entidades proveedoras y en la sociedad en su conjunto. Al
mismo tiempo, la gestién de la igualdad en las organizaciones sera mas
efectiva en la medida en que esté integrada en la gestién global de la
organizacion.

Se debera avanzar en lineas de trabajo tales como:

© Potenciar buenas practicas de igualdad de género en la gestién de las
empresas vascas.

© Incorporar la perspectiva de género en la aplicacién de los elementos
de la gestién avanzada en las organizaciones vascas.
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DIRECTRIZ 4.3 - FOMENTAR LA TRANSPARENCIA SALARIAL

Una mayor transparencia permite a las y los trabajadores, empresas e
interlocutores sociales adoptar las medidas adecuadas para garantizar la
aplicacién del principio de igualdad de retribucion.

Se debera avanzar en lineas de trabajo como:

< Promover una mayor transparencia salarial, favoreciendo el dialogo
social para que en los convenios colectivos y en los acuerdos de
empresa se mejore el acceso de la representacién de las y los
trabajadores a la informacion desagregada por sexo sobre la realidad
salarial en las empresas.

o Fomentar la incorporacion en los convenios colectivos y acuerdos de
empresa clausulas de igualdad salarial.

o Promover auditorias salariales en las empresas u organizaciones de
mayor dimensién, incluyendo un analisis de la proporcién de mujeres y
hombres en cada categoria de personas trabajadoras o puestos, un
andlisis del sistema de evaluacion y clasificacion de empleos e
informacion detallada sobre los salarios y las diferencias salariales por
razén de género.

EUSKO JAURLARITZA
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DIRECTRIZ 4.4- UTILIZAR LAS CLAUSULAS SOCIALES EN LA
CONTRATACION PARA AVANZAR EN LA REDUCCION DE LA
BRECHA SALARIAL

La incorporacion de clausulas sociales que establezcan condiciones y
medidas de control para las empresas contratadas y subcontratadas en el
ambito de la administracion puablica puede configurarse como una
herramienta eficaz para garantizar la igualdad retributiva y promover las
condiciones que favorezcan la reduccion de la brecha salarial.

Por ello, se podra avanzar en lineas de trabajo como:

© Establecer clausulas sociales para la priorizacion de las empresas que
cuenten con planes o medidas para favorecer la igualdad de mujeres y
hombres, o bien fomenten la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral.

© Introducir en los pliegos de las licitaciones del sector publico una
cldusula especial de ejecucion para el compromiso de no
discriminacién salarial de mujeres y hombres.
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6.4. Modelo de Gobernanza




El Modelo de Gobernanza de la Estrategia se concibe como un
instrumento clave para pasar de la Estrategia formulada a su
implementacion real, incluyendo una monitorizaciéon y seguimiento
continuado del estado de situacion de las directrices de la Estrategia
y de las medidas previstas en los Planes Operativos, asi como una
evaluacion final o balance global de la Estrategia durante su periodo
de alcance.

Los principales objetivos del Modelo de Gobernanza propuesto son:

O Definir la estructura organizativa méas adecuada para la
implementacion, monitorizacién, seguimiento y evaluacion de la
Estrategia y de los Planes Operativos.

O Establecer la sistematica de seguimiento y evaluacién de la
Estrategia y de los Planes Operativos.

O Garantizar la maxima coordinacion entre los agentes economicos
y/o sociales que participan de manera directa en la implementacion
de la Estrategia y de los Planes Operativos.

U Detectar la necesidad de adoptar las medidas correctoras que sean
requeridas ante la evolucion de las variables sociales y/o
econémicas que puedan afectar durante el periodo de alcance de la
Estrategia.

O Posibilitar la maxima transparencia, con el fin de que la ciudadania y
los agentes sociales y econdmicos puedan tener conocimiento de la
evolucién de los objetivos y directrices, asi como de los principales
logros alcanzados a lo largo del periodo («rendicidn de cuentas»).

. GOBIERNO VASCO
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De este modo, para la Gobernanza de la Estrategia se utilizaran 3
instrumentos de coordinacién y seguimiento, con la composicién y
cometidos detallados a continuacion:

U GRUPO DE TRABAJO INTERDEPARTAMENTAL, manteniendo la
dindmica de seguimiento y coordinacion interna dentro del Gobierno.

O GRUPO DE COORDINACION INTERINSTITUCIONAL, espacio
para coordinar y realizar un seguimiento y evaluacion de las
estrategias y medidas vinculadas con la reduccién de la brecha
salarial en las que estén involucrados varios niveles institucionales.

O MESA DE DIALOGO SOCIAL DE EUSKADI — (FORO SOBRE
BRECHA SALARIAL), espacio de caracter consultivo y de
contraste para avanzar en acuerdos sociales orientados a reducir la
brecha salarial, contando con la participacion de los agentes
empresariales y sindicales.
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PAPEL

COMPOSICION

FUNCIONES

PERIODICIDAD DE
LAS REUNIONES

EUSKO JAURLARITZA

Instrumentos de coordinacion y seguimiento

GRUPO DE TRABAJO
INTERDEPARTAMENTAL

Seguimiento y coordinacion interna
dentro del Gobierno

Departamentos y entidades del
Gobierno Vasco relacionadas con los
contenidos de la Estrategia y el Plan

Monitorizacién, seguimiento,
evaluacion y rendicion de cuentas
sobre la Estrategia y el Plan

Seguimiento de caracter
cuatrimestral

GOBIERNO VASCO

GRUPO DE COORDINACION
INTERINSTITUCIONAL

Coordinacion interinstitucional

U Gobierno Vasco
O Diputaciones Forales
O EUDEL

Espacio para coordinar estrategias
para establecer y realizar el
seguimiento y evaluacion de medidas
en las que estén involucrados varios
niveles institucionales

Seguimiento de caracter semestral

MESA DE DIALOGO
SOCIAL DE EUSKADI -
FORO SOBRE BRECHA SALARIAL

Caracter consultivo y de contraste

Agentes empresariales y sindicales
con representacion en dicha Mesa

Espacio para avanzar en acuerdos
entre agentes empresariales y
sindicales orientados a reducir la
brecha salarial

A determinar por la Mesa
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Composicion del Grupo de Trabajo Interdepartamental

Desarrollo
Econdmico e
Infraestructuras

Hacienda

y
Economia

i
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Gobernanza
Pablicay
Autogobierno

Lehendakaritza - Emakunde

Coordinacion e Impulso

Trabajo

y
Justicia

Empleo

y
Politicas Sociales
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Sistematica de seguimiento, evaluacién y rendicion de cuentas

Tal y como se ha avanzado, el Modelo de Gobernanza contempla el
establecimiento de una sistematica de seguimiento y evaluacion de la
Estrategia y de los Planes Operativos a lo largo de su periodo de alcance
temporal. Esta sistematica se articulard a través de la definicién de un
sistema de indicadores de seguimiento y evaluacién que permitan
monitorizar y analizar el cumplimiento de la Estrategia y de los
Planes Operativos, constituyendo un Cuadro de Mando.

Para ello, se define un listado de indicadores que considera tanto
aspectos relacionados con el contexto y el entorno de la brecha
salarial, como aspectos relacionados directamente con los
resultados de las medidas concretas incluidas en los Planes
Operativos. Debe tenerse en cuenta que todas las medidas
contempladas en los Planes Operativos cuentan con indicadores
desagregados por sexo.

El sistema de indicadores se plantea considerando criterios de
relevancia, factibilidad en la obtencién de la informacién necesaria para
realizar la medicion y aportacion de valor o interés para el seguimiento
periddico de la Estrategia y de los Planes Operativos. Por este motivo, se
ha tratado de configurar un listado de indicadores de una extension
razonable, seleccionando aquellos que se han considerado mas
significativos. En la péagina siguiente se incluye la relacion de los
indicadores definidos.

EUSKO JAURLARITZA GOBIERNO VASCO
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INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION (¥

10

11

12

13

14

15

Brecha salarial segun la ganancia media anual por persona trabajadora en la CAE (%)

Brecha salarial por hora normal de trabajo en la CAE (%)

% de mujeres en las nuevas matriculaciones en estudios STEAM en el ambito Universitario (%)

% de mujeres en las nuevas matriculaciones en las ramas de la Formacién Profesional industrial (%)

Tiempo promedio dedicado a los trabajos domésticos y al cuidado de personas del hogar en el periodo de un dia (horas y minutos)
Diferencia porcentual en la tasa de contratacion temporal de las mujeres respecto a los hombres (p.p)

Diferencial de la tasa de actividad femenina sobre la masculina (p.p)

Diferencia porcentual en la tasa de contratacion a tiempo parcial de las mujeres respecto a los hombres (p.p)

N° de hombres y de mujeres formados en el ambito de la brecha salarial, la conciliacién y la corresponsabilidad (N°)

N° de hombres y de mujeres beneficiarias de las ayudas publicas vinculadas a la conciliacién y corresponsabilidad (N°)
N° de empresas beneficiarias de las ayudas publicas vinculadas a la conciliacién y corresponsabilidad (N°)

N° de inspecciones de fraude laboral y discriminacion laboral realizadas (N°)

N° de denuncias registradas en el Buzon contra el Fraude Laboral vinculadas con la discriminacién salarial (N°)

N° de contratos mejorados como consecuencia de las inspecciones realizadas a las empresas (N°)

N° de empresas con Planes para la Igualdad

(*) Nota: todos los indicadores vinculados directamente con personas se cuantificaran de manera desagregada por sexo.
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ANEXO.1. DOCUMENTOS DE REFERENCIA

Anexo 1.1 Referencias normativas
Anexo 1.2 Referencias estratégicas

Anexo 1.3 Informe de Emakunde “La brecha salarial en la
Comunidad Autéonoma de Euskadi. Marzo 2018”




Anexo.1.1.Referencias normativas




Principales referencias normativas en materia de igualdad retributiva

o O O O

Declaracion Universal de Derechos Humanos de 10 de diciembre de 1945 http://www.un.org/es/universal-declaration-human-rights/

Convenio 100 de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) de 1951
http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?2p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100 ILO CODE:C100

Pacto Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales (Asamblea General de la ONU) de 1966.
http://www.ohchr.org/SP/Professionalinterest/Pages/CESCR.aspx

Convencion de las Naciones Unidas sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la mujer (CETFDCM) de 1979
http://www.un.org/womenwatch/daw/cedaw/text/sconvention.htm

Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/PDF/?uri=CELEX:12012E/TXT&from=ES

Carta de los Derechos Fundamentales de la Union Europea http://www.europarl.europa.eu/charter/pdf/text es.pdf

Directiva 2006/54/Ce del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de julio de 2006 relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e
igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion (refundicién) https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/ES/TXT/PDF/?uri=CELEX:32006L0054&from=EN

Recomendacion de la Comisién 2014/124/UE sobre el refuerzo del principio de igualdad de retribucion entre hombres y mujeres a través de la transparencia
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/PDE/?uri=CELEX:32014H0124&from=ES

Constitucién Espafiola (1978) https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-1978-31229

Estatuto de los Trabajadores https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430

Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115

Ley 4/2005, de 18 de Febrero para la Igualdad de Mujeres y Hombres https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2011-17779

Estrategia y Plan Operativo BRECHA
de Accidn para reducir la SALARIAL  Giwonoe

EUSKO JAURLARITZA GOBIERNO VASCO



http://www.un.org/es/universal-declaration-human-rights/
http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C100
http://www.ohchr.org/SP/ProfessionalInterest/Pages/CESCR.aspx
http://www.un.org/womenwatch/daw/cedaw/text/sconvention.htm
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/PDF/?uri=CELEX:12012E/TXT&from=ES
http://www.europarl.europa.eu/charter/pdf/text_es.pdf
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/PDF/?uri=CELEX:32006L0054&from=EN
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/PDF/?uri=CELEX:32014H0124&from=ES
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-1978-31229
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2011-17779

Anexo.1.2. Referencias estratégicas




Principales referencias estratégicas en materia de igualdad retributiva

U Agenda 2030 para el desarrollo sostenible de las Naciones Unidas (Objetivos de desarrollo sostenible)
https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/objetivos-de-desarrollo-sostenible/

U Estrategia para la igualdad entre mujeres y hombres 2010-2015 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=LEGISSUM:em0037

O Pacto Europeo por la Igualdad de Género (2011-2020) https://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:C:2011:155:0010:0013:ES:PDF

O Plan de Accion de la UE 2017-2019 Abordar la brecha salarial entre hombres y mujeres http://ec.europa.eu/transparency/regdoc/rep/1/2017/ES/COM-2017-
678-F1-ES-MAIN-PART-1.PDF

U Carta Europea para la igualdad de mujeres y hombres en la vida local http://www.ccre.org/docs/charte_eqgalite_es.pdf
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https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/objetivos-de-desarrollo-sostenible/
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=LEGISSUM:em0037
https://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:C:2011:155:0010:0013:ES:PDF
http://ec.europa.eu/transparency/regdoc/rep/1/2017/ES/COM-2017-678-F1-ES-MAIN-PART-1.PDF
http://www.ccre.org/docs/charte_egalite_es.pdf

Anexo.1.3. Informe de Emakunde

LA BRECHA SALARIAL “La brecha salarial en la Comunidad Auténoma de Euskadi. Marzo
EN LA COMUNIDAD 2018”

AUTONOMA DE
EUSKADI

Marzo de 2018



https://bideoak2.euskadi.eus/debates/brecha_salarial/La_Brecha_salarial_en_la_CAE_2018.pdf

ANEXO.2. APORTACIONES DE LA CIUDADANIA

Anexo 2.1 Estudios cuantitativos del Gabinete de Prospeccion
Socioldgica de Lehendakaritza

Anexo 2.2 Estudios cualitativos del Gabinete de Prospeccion
Sociologica de Lehendakaritza y el Dpto. de Empleo y Politicas
Sociales




Anexo.?2.]1. Estudios cuantitativos del Gabinete
de Prospeccidn Socioldgica de
Lehendakaritza. Mayo y Octubre
2018

“Valores en torno a la igualdad de mujeres y hombres". Mayo
2018

“Percepciones y opiniones de las mujeres de Euskadi sobre la
brecha salarial”. Octubre 2018



https://bideoak2.euskadi.eus/debates/brecha_salarial/Valores_en_torno_a_la__igualdad_de_mujeres_y_hombres.pdf
http://www.euskadi.eus/contenidos/documentacion/o_18sold/es_def/adjuntos/18sold.pdf

Anexo.2.2.

ESTUDIO CUALITATIVO SOBRE LA BRECHA DE GENERO

Estudios cualitativos del Gabinete
de Prospeccion Sociolégica de
Lehendakaritza y el Dpto. de
Empleo y Politicas Sociales. Julioy
Noviembre 2018

“Estudio cualitativo sobre la brecha de género en el ambito del

trabajo remunerado en la CAE”. Julio 2018

“Testeo de cualitativo sobre directrices y medidas de actuacion
de la estrategia y plan operativo contra la brecha salarial del
Gobierno Vasco”. Noviembre 2018



https://bideoak2.euskadi.eus/debates/brecha_salarial/Estudio_cualitativo_sobre_la_brecha_de_genero.pdf
http://www.euskadi.eus/contenidos/documentacion/o_18cua4/es_def/adjuntos/soldata_etena_kuali_es.pdf

ANEXO.3. APORTACIONES DE PERSONAS
EXPERTAS Y ASOCIACIONES

BRECHA .
SALARIAL w Proceso participativo relativo a las directrices generales y lineas basicas de

OCESO PARTICIPATIVO RELATIVOWLAS DIRECTRICES actuacion. Octubre 2018
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https://bideoak2.euskadi.eus/debates/brecha_salarial/Proceso_participativo_brecha_salarial.pdf

ANEXO.4. APORTACIONES DE LOS
AGENTES ECONOMICOS
Y SOCIALES




Aportaciones de los agentes econdmicos y sociales

ACTOR DE o\nEaRa
L PEMOCRATICA ) .
by CCOO. La brecha salarial. Factor o Conedkucth ey ConfeBask. Propuestas y Medidas
yiSlC"“W‘ . s
25 CARIEDAD de quiebra democratica. Febrero ConfeBasl de Confebask para abordar la
apoRALP onfeBasik _ : _
o " agcIALPAT 2018 Brecha Salarial en Euskadi. Abril
® 2018
§ %‘i‘,‘?v Q
1] = S
La brecha salarial persiste porque se
infravalora el trabajo de las mujeres
22 de febrero, Dia por la Igualdad Salarial
o Brecha salarial
entre hombres y mujeres
. . en los centros de trabajo H
% UGT. La brecha salarial persiste hetwgiereshe LAB. -Brecha salarial entre hombrgs
porque se infravalora el trabajo S —— y mujeres en los centros de,t'rz'aba|o
de las muijeres. Febrero 2018 s de I_—Iego.lliuskal Herna - Analisis de
la situacion y medidas para hacerle
- frente. Junio de 2018
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http://www.ccoo.es/a5c08c3a0907041e31b6c3056ab1b07a000001.pdf
http://www.ugt.es/sites/default/files/migration/18-02%20INFORME%20BRECHA%20SALARIAL.pdf
https://bideoak2.euskadi.eus/debates/brecha_salarial/Confebask.pdf
http://www.lab.eus/materiala/artxiboak/Arloak/Emakumeak/18_06_20Arrakala/ARRAKALA-ES.pdf




