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1. PRESENTACION

A continuacidn se presenta el informe de seguimiento de las medidas y actuaciones puestas en
marcha a través de la Estrategia 2030y el Il Plan Operativo de Accién 2022-2025 para reducir la
Brecha Salarial en Euskadi, relativas a la actividad realizada a lo largo del afio 2024.

Esta Estrategia y el Plan sefialados obedecen al objetivo prioritario del Gobierno Vasco de
“impulsar medidas econdmicas y sociales para avanzar en la igualdad retributiva, promover la

III

transparencia salarial en las empresas y combatir la discriminacion salarial” entre hombres y
mujeres por cuanto pueden contribuir no sélo al empoderamiento y mayor autonomia
econémica de las mujeres, sino también al crecimiento econdmico, al aumento de la

productividad y a la conciliacidn corresponsable de la vida familiar, personal y laboral.

Luchar contra la brecha salarial es un compromiso de justicia social. Es un problema complejo,
de caracter estructural, que tiene su origen en multiples causas y que, por tanto, requiere de la
aplicacion de medidas de toda naturaleza, que aborden de forma multidimensional los diversos
factores que intervienen y que precisa contar con la implicacién y compromiso de todos los
agentes concernidos y del conjunto de la sociedad. Asi mismo, eliminar las desigualdades
salariales entre hombres y mujeres conlleva beneficios que repercuten en la economia y en la
sociedad en general.

La Estrategia incorpora un Modelo de Gobernanza que tiene por objetivo realizar una
monitorizacién y seguimiento continuado tanto de las directrices de la Estrategia como de las
medidas previstas en los diferentes Planes Operativos de Accidn disefiados. En aras de garantizar
la maxima transparencia y con el fin de que la ciudadania y los agentes sociales y econdmicos
puedan tener conocimiento de la evolucidn en relacidn con el alcance de los objetivos a lo largo
de su vigencia, anualmente se realiza una rendicién de cuentas presentando el grado de
implementacion de las medidas previstas en la Estrategia y los dos Planes Operativos definidos
hasta el momento (el | Plan Operativo incluye acciones que abarcan el periodo 2019-2021 vy el Il
Plan Operativo incluye acciones que abarcan el periodo 2022-2025). Proximamente se iniciara
el proceso de diseiio y elaboracién del Il Plan Operativo de Accidn 2026-2030.

Asi pues, el presente informe, recoge la evolucién y el grado de implementacién del conjunto
de medidas previstas en el Il Plan Operativo de Accidn para el aifio 2024. Asi mismo, presenta
informacidn pormenorizada cuantitativa y cualitativa sobre el desarrollo de cada una de las
medidas puestas en marcha a lo largo de este afio, por los diferentes departamentos vy
organismos auténomos implicados. Todo ello, permitira realizar un analisis (en el marco de la
evaluacion de la Estrategia) sobre el nivel de adecuacién y contribucion de las diferentes
medidas a las directrices y objetivos de la Estrategia y el Il Plan Operativo de Accién 2022-2025.



o 18 SRECHA

El informe se compone de los siguientes apartados:

= Los dos primeros apartados se dedican a contextualizar el Il Plan Operativo 2022-2025
que es objeto de evaluacién, asi como a describir el proceso metodoldgico seguido.

= Los resultados del trabajo realizado se presentan en los tres apartados siguientes: el
primero de ellos ofrece una visidon de conjunto sobre el grado de implementacion de las
medidas, clasificandolas a partir de diferentes criterios que posibilitan distintas lecturas
de los datos (eje, directriz, departamento responsable...); el siguiente, ofrece datos
cuantitativos relacionados con el contexto de la brecha salarial en Euskadi a partir de
fuentes de informacién secundarias y que van reflejando los resultados y avances de las
distintas medidas recogidas en la Estrategia y sus Planes Operativos de Accidn y llevadas
a cabo por los departamentos y organismos auténomos participantes (indicadores de
evaluacion y seguimiento previstos en la Estrategia) y el tercero, aporta informacién

detallada de cada una de las medidas objeto de analisis previstas para el afo 2024 que
se ordenan segun el eje de la Estrategia con el que se asocian.
= Finalmente, se incluye un apartado con las principales conclusiones del informe,

extraidas a partir de los resultados anteriores.
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2. MARCO DE REFERENCIA: LA ESTRATEGIA Y LOS PLANES OPERATIVOS
DE ACCION PARA REDUCIR LA BRECHA SALARIAL EN EUSKADI

La brecha salarial es una de las mas graves consecuencias de las desigualdades entre mujeres y
hombres que siguen vigentes en nuestra sociedad y uno de los factores que, a su vez, reproduce
y perpetua esta desigualdad.

A nivel estatal, segin datos de la ultima Encuesta de Estructura Salarial (2023) las ganancias
medias anuales de los hombres ascendieron a 30.372,49 €, mientras que las de las mujeres
fueron de 25.591,31 €, lo que supone una diferencia salarial anual del 15,74% menor a la de los
hombres. Negar la existencia de desigualdad o brecha salarial, argumentado que este porcentaje
procede de aplicar una férmula poco rigurosa y de no tomar en consideracién factores como el
sector de actividad, la experiencia laboral o el tiempo de trabajo, es desconocer que son,
precisamente, estas desigualdades estructurales del mercado laboral las que, entre otras,
determinan su existencia.

Comprender adecuadamente el indicador de desigualdad o brecha salarial requiere distinguir
claramente entre brecha salarial y discriminacion salarial. Existe discriminacion salarial cuando
la diferencia entre lo que perciben mujeres y hombres no estd justificada en la distinta
aportacién de valor de su trabajo y solo puede explicarse por el sexo al que pertenecen. Por el
contrario, brecha salarial, desigualdad retributiva o brecha retributiva es el porcentaje
resultante de dividir dos cantidades: la diferencia entre el salario medio de los hombres y el de
las mujeres, dividido entre el salario medio de los hombres. Diferencia que tiene su origen en
un mercado laboral en el que las mujeres con caracter general, tienen peores condiciones
laborales.

A nivel autondmico, segun el Ultimo dato disponible la Encuesta de Estructura Salarial (2023) las
mujeres perciben 31.038,84 euros de media al afio mientras que los hombres reciben 35.600,45
euros, lo que supone una diferencia salarial anual del 12,81% menor a la de los hombres. Por
tanto, aunque la brecha existente en Euskadi es menor a la constatada a nivel nacional, la meta
principal de la Estrategia y los Planes Operativos de Accion (2020, 2025 y 2030) para reducir la
Brecha Salarial en Euskadi, que persigue que nuestra Comunidad Auténoma se sitle, para el afio
2030, entre los paises europeos con menor brecha salarial, todavia esta por conseguir.

Asi mismo, entre las prioridades de Emakunde de aqui a 2030, recogidas en algunas de sus 11
metas definidas en la recién aprobada Estrategia 2030 para a igualdad de mujeres y hombres se
encuentran: reducir, al menos a la mitad, la brecha entre mujeres y hombres con relacion a la
tasa de empleo y reducir en 5 puntos la brecha salarial entre mujeres y hombres.

Tal y como se desprende de los indicadores recogidos en el capitulo 5 de este informe, el
desarrollo de la Estrategia y de los Planes Operativos de Accién han contribuido a reducir la
Brecha Salarial segln la ganancia media anual por persona trabajadora. Partiendo del ultimo
diagndstico del Il Plan Operativo, en el afio 2019 la brecha era del 19,5% (5 puntos porcentuales
menos que en el diagndstico de 2016 previo al | Plan Operativo, que se situaba en el 24,4%)
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mientras que en 2023' cae hasta el 12,81%, lo que supone una reduccién de casi 7 puntos
porcentuales.

Profundizando en algunos conceptos

De acuerdo con lo recogido en la Estrategia para reducir la Brecha Salarial en Euskadi, 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 sdlo por
la normativa europea, sino también en el ambito internacional, estatal y de la Comunidad
Auténoma del Pais Vasco.

En esta definicién aparecen, a su vez, dos conceptos que requieren ser concretados:

A. 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 razén de la relacién de
trabajo (Art. 141 del Tratado de Amsterdam).

B. 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 remuneracién entre la mano de obra masculinay la mano de obra femenina
por un trabajo de igual valor.

Si bien no hay ninguna disposicion 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
supervisién de personas, sobre la seguridad de los recursos materiales y de la informacién y
sobre la seguridad y el bienestar de las personas) e igualdad de condiciones de trabajo.

DISCRIMINACION SALARIAL:

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

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 situacidn, se genera por la aplicacion al sueldo base de complementos e
incentivos ligados generalmente a uno de los dos sexos, generalmente al de los hombres.

! Dato de la encuesta de Estructura Salarial del INE (ultimo dato disponible 2023).
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Segun la informacidn facilitada por algunos departamentos, gracias a las medidas puestas en
marcha a través de la Estrategia y Planes Operativos de Accidn, en relacidn con las inspecciones
de fraude laboral y discriminacién laboral realizadas? en 2024, se han llevado a cabo 9
actuaciones inspectoras en materia de igualdad retributiva. Con todo ello, en 2024 se ha
producido una mejora del 9% de los contratos a mujeres revisados, transformandolos en
contratos indefinidos y a tiempo completo.

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 (Comisiéon 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 nimero de
horas trabajadas.

é¢Qué factores se relacionan con esta brecha?

La Brecha Salarial o las diferencias en la retribucidn entre hombres y mujeres tiene relacidon con
diversos factores de género y elementos socioculturales que marcan la diferente relacién de
hombres y mujeres con el empleo y trasladan al ambito econdmico la distinta posicién de las
mujeres y de los hombres en la sociedad. Siendo asi, entre los factores que inciden en estas
diferencias estan:

= Los factores que inciden en una menor retribucién por hora trabajada por parte de las
mujeres, tales como: la discriminacién salarial directa; la segregacién sectorial y
ocupacional y la segregacién vertical o techo de cristal.

= Losfactores que inciden en un menor nimero de horas dedicadas al trabajo productivo,
relacionados con: el fraude laboral; la ausencia de corresponsabilidad en el trabajo de
cuidados y la baja tasa de actividad femenina.

En este sentido, el desarrollo de la Estrategia y de los Planes Operativos de Accidn parece que
estdn suponiendo una mejora de la tasa de actividad femenina3, la que ha venido creciendo
desde 2009 (47,6%), en 2016 fue del 52,3% y el ultimo dato disponible de 2024 la sitia en el
52,6%. Asi mismo, la tasa de contratacién a tiempo parcial® se ha reducido en el caso de las
mujeres a lo largo de los Ultimos afos. En 2016, la diferencia en la tasa de contratacién a tiempo
parcial de las mujeres respecto a los hombres era del 20,5% y en 2024, segun los ultimos datos

2 Fuente: Plan especifico de inspeccién de trabajo de igualdad retributiva del Dpto. de Economia, Trabajo y Empleo (solicitud
propia).

3 Fuente: EUSTAT Encuesta de Poblacién en Relacién con la Actividad. Los cuadros con todo el detalle de los indicadores se recogen
en el capitulo 5.

4 Fuente: INE. Encuesta de Poblacién Activa. Los cuadros con todo el detalle de los indicadores se recogen en el capitulo 5.



e

s

N Estrategia y Plan Operativo ; BRECHA

de Accion para reducir la

SALARIAL

disponibles, la contratacion parcial es un 18,8% mayor en las mujeres que en los hombres, por

tanto se ha reducido en casi 2 puntos.

éEn qué consiste la Estrategia 2030?

Con esta Estrategia se busca conseguir que en 2030, Euskadi cuente con un mercado laboral

donde haya desaparecido la discriminacion salarial, se situe entre los paises europeos con menor

brecha salarial y, cuente con una sociedad (ciudadania y agentes institucionales, sociales y

econdmicos) plenamente comprometida con la igualdad de retribucion, sobre la base de una

educacion desde la igualdad y de comportamientos sociales coherentes con los valores de

igualdad desarrollados.

Para alcanzar esa visidn se plantean diferentes objetivos a corto, medio y largo plazo:

Elemento

Brecha salarial
(resultado
general)

Transparencia
salarial

Conciliacion
corresponsable

Segregacion
ocupacional
vertical

Objetivos a corto / medio plazo

| Plan Operativo 2020
Reducir la brecha salarial
directa.

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

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

Realizar una revision en
profundidad de los mecanismos
de orientacion escolar 'y
vocacional para sentar las bases
de una menor segregacion
ocupacional a futuro.
Establecer proyectos piloto de
incentivacion del acceso de las
mujeres  a sectores vy
profesiones tradicionalmente
masculinizadas.

Aumentar la presencia e
incidencia de las mujeres en los
ambitos de decisidn y direccién.

Concienciar al conjunto de la
sociedad y en concreto al

Il Plan Operativo 2025

Reducir totalmente la
discriminacion salarial directa.
Reducir notablemente la brecha
salarial indirecta.

Impulsar la  aplicaciéon vy
despliegue de los mecanismos
para instaurar la transparencia
salarial en nuestro mercado de
trabajo

Asegurar la transparencia
retributiva en las empresas de
mas de 50 personas trabajadoras
Continuar poniendo en valor y
difundiendo las buenas practicas
existentes

Promover una verdadera
corresponsabilidad social en los
cuidados que implique en mayor
medida a los hombres, las
instituciones publicas y las
empresas, para conseguir una
participacion en condiciones de
igualdad para mujeres y hombres
en el empleo

Seguir trabajando de forma
coordinada y en todos los
ambitos (educativo, ocio vy

tiempo libre, laboral,...) la cultura
de la corresponsabilidad en los
cuidados

Continuar mejorando los
mecanismos de  orientacion
escolar y vocacional desde la
libertad y sin condicionamientos
de género para sentar las bases
de wuna menor segregacion
ocupacional a futuro

Incentivar el acceso de las
mujeres a sectores y
profesionales tradicionalmente
masculinizadas

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

Continuar  concienciando  al
conjunto de la sociedad y en

Objetivos a largo plazo
(Estrategia 2030)
Reducir totalmente la
discriminacion salarial directa.
Reducir notablemente la brecha
salarial indirecta.
Extender la transparencia al
conjunto de las empresas vascas,
al margen de su dimension.

Extender las medidas de
conciliacién a la mayor parte de
las  empresas vascas, con
independencia de su tamafio y
del sector al que pertenezcan.
Haber avanzado sustancialmente
en una mayor equiparacion en
los usos del tiempo, sobre la base
de una sociedad concienciada
con la corresponsabilidad vy
encaminada hacia una
redistribucion equitativa de los
trabajos de cuidados.

reduccion
segregacion

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

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

Tener plenamente integrada la
lucha contra la brecha salarial

8
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ambito empresarial y sindical,
sobre la necesidad de abordar
el reto de la disminucién de la
brecha salarial, logrando el
acuerdo y un compromiso de
todos los agentes relevantes.
Alinear la cultura organizativa y
empresarial para el
reconocimiento de la igualdad
como valor social e,
igualmente, de los cuidados
como condicion indispensable
para la sostenibilidad de la vida
y como elemento central de la
economia y la organizacién
social.
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concreto al ambito empresarial y
sindical, sobre la necesidad de
abordar el reto de la disminucién
de la brecha salarial, logrando el
acuerdo y un compromiso de
todos los agentes relevantes
Alinear la cultura organizativa y
empresarial para el
reconocimiento de la igualdad
como valor social e, igualmente,
de los cuidados como condicion
indispensable para la
sostenibilidad de la vida y como
elemento central de la economia
y la organizacién social

como un objetivo social en el
que, aunque se hayan producido
avances, es imprescindible seguir
trabajando a largo plazo.

Tener integrados los planes para
laigualdad de mujeres y hombres
en las empresas.

Tener integrados planes de
conciliacién corresponsable en
las empresas.

Para alcanzar los objetivos pretendidos, la Estrategia se articula en 4 ejes de actuacion que se

refuerzan mutuamente y que buscan plasmar el compromiso para reducir la brecha salarial

entre mujeres y hombres. A su vez, cada eje contempla diversas directrices estratégicas, para

alcanzar los objetivos definidos en la Estrategia de lucha contra la brecha salarial:

= Eje 1: Reducir la desigualdad del salario/hora (5 directrices).

= Eje 2: Reducir la desigualdad en cuanto a la jornada laboral (7 directrices).

= Eje 3: Educacidn y sensibilizacion social (4 directrices).

= Eje 4: Sensibilizacion empresarial y sindical (4 directrices).

E1. REDUCIR LA
DESIGUALDAD DEL
SALARIO/HORA

E2. REDUCIR LA
DESIGUALDAD )]
CUANTO A LA JORNADA
LABORAL

E3. EDUCACION Y
SENSIBILIZACION SOCIAL

E4. SENSIBILIZACION
EMPRESARIAL Y SINDICAL

EJES OBJETIVOS QUE PERSIGUE

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

Eliminar la discriminacién salarial directa, tanto con medidas de informacidn y sensibilizacién
como con las medidas de inspeccidn, control y sancién 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:

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 gestion 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 duracién 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 implantacién 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.



an Operativo [‘ BRECHA
ra reducir la SALARIAL

¢En qué consiste el Il Plan Operativo de Accion 2022-2025? ¢ Qué medidas del Il Plan Operativo
de Accién 2022-2025 se evaluan en este informe?

El 1l Plan Operativo 2022-2025 presenta un total de 74 medidas, algunas de ellas con vigencia de
uno, dos o tres afios, o incluso medidas a desarrollar en los Ultimos afios de vigencia del Plan.
De todas ellas, un total 43 tenian prevista su implantacion a lo largo de 2024.

Del desarrollo de estas medidas son responsables 8 departamentos y 1 organismo auténomo
del Gobierno Vasco’: Industria, Transicién Energética y Sostenibilidad; Educacién; Bienestar,
Juventud y Reto Demografico; Salud a través de Osakidetza, Hacienda y Finanzas; Gobernanza,
Administracion Digital y Autogobierno; Economia, Trabajo y Empleo; Lehendakaritza vy

Emakunde.
EJES DEPARTAMENTO N2 MEDIDAS

EJE1 ECONOMIA, TRABAJO Y EMPLEO 6
Reducir la desigualdad = EDUCACION 2
salario/hora INDUSTRIA, TRANSICION ENERGETICA Y SOSTENIBILIDAD 2
EMAKUNDE 1

TOTAL 11

EJE 2 BIENESTAR, JUVENTUD Y RETO DEMOGRAFICO 6
Reducir la desigualdad en | ECONOMIA, TRABAJO Y EMPLEO 2
cuanto a la jornada laboral | GOBERNANZA, ADMINISTRACION DIGITAL Y AUTOGOBIERNO 1
EMAKUNDE 1

TOTAL 10

EJE3 EMAKUNDE 2
Educacion y sensibilizacion = EDUCACION 3
social GOBERNANZA, ADMINISTRACION DIGITAL Y AUTOGOBIERNO 2
ECONOMiA, TRABAJO Y EMPLEO 1

LEHENDAKARITZA 1

TOTAL 9

EJE4 EMAKUNDE 9
Sensibilizaciéon empresarial | ECONOMIA, TRABAJO Y EMPLEO 1
y sindical HACIENDA Y FINANZAS 2
SALUD-OSAKIDETZA 1

TOTAL

=
w

La Estrategia, ademds, incluye especificamente medidas para impulsar un Plan de incorporacién
de la Mujer a la Industria-(PIMI en adelante) y 9 de las 43 medidas recogidas en el Il Plan de
Accion para 2024 hacen referencia al mismo.

A continuacion, se presenta una tabla que ofrece detalle de la clasificacion de cada una de estas
43 medidas: segun el eje en el que se encuadran, segun su referencia al PIMI y segin el
departamento responsable de su implantacién.

5 El Decreto 18/2024, de 23 de junio, del Lehendakari, de creacion, supresion y modificacion de los departamentos de la
Administracién de la Comunidad Auténoma del Pais Vasco y de determinacidn de funciones y dreas de actuacién de los mismos,
reestructuréd la composicion de los departamentos del Gobierno Vasco.
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Eje

Codigo
medida

1.4.1

14.2

1.4.5

2.1.1

231
232

BRECHA
SALARIAL

Y Estrategia y Plan Operativo
de Accién para reducir la

Medida objeto de analisis afio 2023

Plan especifico de inspeccion de trabajo de igualdad retributiva
junto con la puesta en marcha de un sistema de auditoria salarial

Programa de formacidn especifico para el personal de inspeccion

Buzdn virtual para informar sobre posibles discriminaciones
salariales

Campaiias de sensibilizacién e informacion sobre el derecho a la
no discriminacion salarial por razén de sexo

Defensa de los derechos de igualdad

Formacion especifica a las y los orientadores educativos sobre
orientacion vocacional no sexista

Compromiso de empresas tractoras vascas para facilitar el acceso
de las mujeres a

ocupaciones tradicionalmente masculinizadas

Fomento de vocaciones cientifico-técnicas y aspiraciones
profesionales, Estrategia de

Educacién Steam Euskadi

Intermediacion Laboral no sexista

Acciones para aumentar la presencia de mujeres en puestos de
direccion y consejos de administracion de empresas industriales
de la CAE

Promociéon del emprendimiento de las mujeres y la incorporacion
de talento femenino en los 6rganos de direccion de las empresas
y organizaciones

Plan especifico de inspeccidon de trabajo sobre modalidades de
contratacidn laboral en el colectivo femenino

Programas de parentalidad positiva para conseguir una mayor
implicacion de los hombres en las tareas de cuidado de menores
Programa Gizonduz

Zainlab: Estrategia de definicién y promocidn de oportunidades
de empleo y emprendimiento en el dmbito de los cuidados y la
Silver Economy

Estatuto o Carta de Derechos de las Personas Cuidadoras
Familiares de Euskadi

Disefio y despliegue de una Agenda educativa y puesta en marcha
de la Escuela de Valores en el cuidado

Evaluacion del impacto de las experiencias de teletrabajo en la
Administracién Publica Vasca al objeto de poder abordar su
adecuacion

Ayudas a la conciliacién corresponsable de la vida personal,
familiar y laboral para la contratacién de personas para el cuidado
de menores de 14 afios

Ayudas para equiparar en el ambito privado los permisos de
paternidad

Impulso de servicios o actividades para abordar situaciones
inadecuadas de cuidado y/o sobrecarga

Impulso a la elaboracién de Planes de coeducacidn en los centros
de educacidn infantil, primaria y educacién secundaria obligatoria
y bachillerato de la red publica y concertada

Implementacidn del Il Plan de coeducacion y su seguimiento y
evaluacion

Formacion continua del profesorado de acuerdo a modelos
coeducativos

Diagndstico de la brecha salarial en la Administracion General del
Gobierno Vasco

Disefio e implantacién de un plan para incorporar la perspectiva
de género en las politicas activas de empleo

Formacion en materia de brecha salarial dirigida al personal que
presta sus servicios en la administracién general de la cae y sus
organismos auténomos

Actuaciones de seguimiento para medir el avance en la reduccién
de la brecha salarial

Referencia al
"Plan de
incorporacion
de la Mujer ala
Industria"

No
No
No
No
No

Si

Si

Si

No

Si

Si

No

No
No

Si

No

No

No

Si

Si

No

No

No

No

No

No

No

No

Departamento responsable

Dpto. de Economia, Trabajo y
Empleo

Dpto. de Economia, Trabajo y
Empleo

Dpto. de Economia, Trabajo y
Empleo

Dpto. de Economia, Trabajo y
Empleo

Emakunde
Dpto. de Educacién

Dpto. de Industria, Transicion
Energética y Sostenibilidad

Dpto. de Educacién

Dpto. de Economia, Trabajo y
Empleo

Dpto. de Industria, Transicion
Energética y Sostenibilidad

Dpto. de Economia, Trabajo y
Empleo

Dpto. de Economia, Trabajo y
Empleo
Dpto. de Bienestar, Juventud y
Reto Demografico
Emakunde

Dpto. de Economia, Trabajo y
Empleo

Dpto. de Bienestar, Juventud y
Reto Demogréfico
Dpto. de Bienestar, Juventud y
Reto Demografico
Dpto. de Gobernanza,
Administracién Digital y
Autogobierno

Dpto. de Bienestar, Juventud y
Reto Demografico

Dpto. de Bienestar, Juventud y
Reto Demografico

Dpto. de Bienestar, Juventud y
Reto Demografico

Dpto. de Educacién

Dpto. de Educacidn

Dpto. de Educacién

Dpto. de Gobernanza,
Administracién Digital y
Autogobierno
Dpto. de Economia, Trabajo y
Empleo
Dpto. de Gobernanza,
Administracién Digital y
Autogobierno

Emakunde

11
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Referencia al
"Plan de
Medida objeto de anlisis afio 2023 incorporacion Departamento responsable
de la Mujer ala
Industria"

Codigo
medida

Eje

Impulso y coordinacién de las medidas relacionadas con el

333 . . . N Lehendakarit
empleo en distintos planes y estrategias de referencia ° enendakaritza

341 Ac.tu.acmnes de. sensibilizacion s.oual respecto al reto de No Emakunde
eliminar/reducir la brecha salarial

412 Ayudas econ?mlcas pal."a la elaboracion de planes para la igualdad si Emakunde
en las pequefias y medianas empresas

415 F-iestlon de BAI .SAREA Red de entidades colaboradoras para la No Emakunde
igualdad de mujeres y hombres en la CAE

4.1.7 Servuflo de atencion Yasesoramlento a empresas para el impulso No Emakunde
de la igualdad de mujeres y hombres

4.1.8 Reconocimiento de Entidad Colaboradora para la igualdad de

No Emakunde

mujeres y hombres

4.1.9 Elaboracidn y/ o actualizacién de materiales y acciones formativas
para elaborar diagnoésticos y planes para la igualdad en las No Emakunde
organizaciones y para promover la igualdad retributiva

4.1.11 Promocidn e integracion de la igualdad de mujeres y hombres en Dpto. de Economia, Trabajo y

. . No

las empresas de economia social Empleo

4.1.12 Impulso ala elaboracién de ;?Ianes de |g.ualdad de mujeres y No B 2 e ) R R
hombres en las pymes a través de Elkargi y Luzaro

4.1.14  Apoyo a la empresa cooperativa como agente clave para la
transformacién del modelo econémico y el modelo social No Emakunde
sostenible

4.1.15  Apoyo a la federacidon de mujeres empresarias, directivas y
profesionales de euskadi para la realizacion de acciones dirigidas No Emakunde
al empoderamiento de las mujeres en el ambito empresarial

421 Promocién de la gestion avanzada con perspectiva de género No Emakunde
Refundir y actualizar en un solo Acuerdo los distintos Acuerdos e

4.4.1 Instrucciones aprobadas por el Consejo de Gobierno en relacién No Dpto. de Hacienda y Finanzas
con la brecha salarial

442 Promocién de la int.egracién dela .perspectiva de género en los No Emakunde
contratos, subvenciones y convenios

443 Introduccidén de clausulas de igualdad en la contratacidn publica No Vsiien ¢ o Sellue -aee ke

realizada por Osakidetza y seguimiento de las mismas

12
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3. NOTAS METODOLOGICAS

El proceso de trabajo cuyos resultados se recogen en este informe se ha estructurado en tres fases
que se han desarrollado en un periodo aproximado de tres meses (entre mayo y septiembre de
2025). Concretamente, una primera fase de disefio de herramientas, una segunda para la recogida
de informacién y una tercera fase relacionada con el analisis de documentacién y la redaccién del
informe.

Se han aplicado diferentes herramientas para recoger informacién cualitativa y cuantitativa en
relacion con las medidas objeto de estudio, a través tanto de fuentes secundarias (informes,
memorias, datos estadisticos...) como de fuentes primarias (consulta directa a los departamentos
implicados a través de un cuestionario-ficha que ha facilitado su participacion en este proceso).

En la siguiente tabla se recogen las acciones asociadas a cada fase y el momento temporal en el
gue se han ido desarrollando:

Fase 3: ANALISIS,
CONCLUSIONES Y
PROPUESTAS DE MEJORA

Fase 2: RECOGIDA DE
INFORMACION

Fase 1: DISENO

datos de volcado.

e Sesion grupal con el
Grupo de Trabajo
Interdepartamental -GTI

atencidn de dudas).

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

Tareas e Revisidn documental | e Recopilacién y consulta de | e Analisis de datos
(marco normativo, fuentes secundarias: recogidos.
informes de referencia...). memorias, informes, etc. e Redaccion del informe de

e Disefio de herramientas | e Consulta a fuentes seguimiento incluyendo

de recogida de primarias/departamentos orientaciones de mejora.
informacién y volcado de responsables de las medidas | e Elaboracidn de
informacién: (cuestionario/ficha, herramienta
cuestionarios y base de seguimiento, motivacion vy complementaria al

informe de seguimiento
que posibilite multiples
lecturas de los resultados:
segln ejes y directrices,

para informar del segun agentes
proceso, facilitar la responsables, segun
resolucién de dudas e ambito, etc.
instrucciones para la
recogida de datos.

Calendario Mayo 2025 Junio-julio 2025 Septiembre 2025

Se ha recogido y validado informacién de 8 departamentos y un organismo auténomo sobre las
43 medidas objeto de evaluacion recogidas en el Il Plan Operativo 2022-2025. En la recogida de
datos han participado los 8 departamentos y el organismo auténomo responsables de llevar a
cabo estas medidas: Educacién; Bienestar, Juventud y Reto Demografico; Hacienda y Finanzas;
Gobernanza, Administracion Digital y Autogobierno; Industria, Transicion Energética vy

Sostenibilidad, Economia, Trabajo y Empleo; Lehendakaritza, Salud-Osakidetza y Emakunde.
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4. RESULTADOS I: GRADO DE AVANCE DE LAS MEDIDAS DE ACTUACION

En este capitulo se ofrece un analisis del grado de implementacién y cumplimiento alcanzado
por el Il Plan Operativo 2022-2025 para reducir la Brecha Salarial en Euskadi a lo largo de 2024.

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

= Medidas iniciadas: son aquellas medidas que se han puesto en marcha pero que por su

complejidad u otras razones derivadas requiere de una mayor organizacién de recursos,
desarrollo...
= Medidas parcialmente desarrolladas: se han considerado en esta categoria las medidas

gue se han realizado en un porcentaje medio-alto. Las causas por las que no se han
completado totalmente pueden ser diversas: se ha reducido el presupuesto, se han
adecuado algunas actuaciones, son parte de una actuacién a varios afios...

= Medidas completadas: son aquellas cuya ejecucién ha concluido. La medida se ha

realizado en un 100%, es decir, todo lo previsto para 2024 se ha realizado.
= Medidas decaidas: medidas cuya puesta en marcha se ha descartado. Es decir, la medida

finalmente no se realiza en el afio previsto o su desarrollo se aplaza a ejercicios
posteriores.

Los resultados se ofrecen clasificados a partir de diferentes criterios que posibilitan lecturas
diversas de los datos (eje, directriz, departamento responsable...). Ademads, se presentan tablas
especificas sobre las medidas vinculadas con el PIMI).

4.1 Grado de implementacion de las medidas previstas Il Plan Operativo
2022-2025

Se han implementado parcial o totalmente el 86,0% de las medidas del Il Plan Operativo
previstas para el afio 2024, un porcentaje superior al registrado en el ejercicio anterior ya que en
2023 el porcentaje de medidas desarrolladas fue del 82,5%. Concretamente, en 2024, un 67,4%
de medidas han sido completadas en su totalidad y un 18,6% de medidas se han desarrollado
parcialmente. Sin embargo el afio anterior, el porcentaje de medidas completadas fue del 57,1%,
un 25,4% se desarrollaron parcialmente y un 3,2% de las medidas consiguieron iniciarse ese afio.

Respecto a las medidas decaidas, en 2024 han supuesto un 14% sobre el total de medidas
previstas. Segun el reporte recibido de los distintos departamentos y organismos auténomos, esto
ha sucedido por varias razones; o bien se trata de medidas pertenecientes a departamentos que
no han desarrollado ninguna acciéon vinculada a la Estrategia de Brecha salarial durante 2024, o
son medidas que finalmente no se han llevado a cabo por un cambio en las prioridades.

Cabe senalar, que los distintos departamentos a lo largo de 2024 han incorporado 3 nuevas
medidas vinculadas con la reduccién de la Brecha Salarial, no previstas inicialmente.

Si atendemos a la distribucidén del desarrollo de las medidas segun los distintos ejes, se observa
que, el eje 2, que trata de reducir la desigualdad existente en la jornada laboral, es el que presenta
mayor porcentaje de medidas completadas (el 80% de sus 10 medidas de 2024).

14
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A continuacién, el eje 4, de sensibilizacion empresarial y sindical, es el que mayor nimero de
medidas aglutina en 2024 y su desarrollo se sitia en el 76,9% de medidas completadas sobre las
13 medidas previstas para este afio. Asi mismo, el eje 1, relativo a la disminucion de la desigualdad
salario/hora presenta un desarrollo aceptable con un 72,7% de medidas completadas sobre sus

11 medidas previstas en 2024.

DISTRIBUCION DE LAS MEDIDAS PREVISTAS EN EL Il PLAN OPERATIVO 2022-2025 PARA 2024 SEGUN GRADO DE IMPLEMENTACION
DE LAS MEDIDAS Y EJE DE ACTUACION AL QUE PERTENECEN. Valores absolutos y porcentajes.2024

meoioas  MEDIDAS e wenre | MEDIDAS  MEDIDAS | wse U
DEPARTAMENTO PREVISTAS 'N'C(';/A)D AS  DESARROLLADAS C?)'XI: :‘;A DEC(I.;I;) - %) RREVISAS
(Ne) . (%) . . : (ne)
1 Reducir desigualdad 11 0,0 9,1 18,2 0,0 1
salario/hora
.2 Reducir desigualdad 10 0,0 0,0 20,0 0,0 0
jornada laboral
3 Ed.u?aj\cié.nly . 9 0,0 44,4 22,2 0,0 0
sensibilizacion social
4 Sensibi!izacic’{n . 13 0,0 23,1 0,0 0,0 2
empresarial y sindical
TOTAL a3 0,0 18,6 14,0 0,0 3

El eje 3, relativo a la educacion y sensibilizacion, es el que presenta un menor grado de
implementacion en 2024 (tan solo el 33,3% de sus medidas en 2024 se han completado
totalmente).

En lo relativo a las medidas decaidas, estan distribuidas de forma muy similar entre los ejes 1, 2y
3, especialmente debido a la no ejecucién de medidas por parte de varios departamentos.

La siguiente tabla muestra una relacién de la proporcion de medidas que se han completado en
su totalidad o han tenido un avance parcial en cada eje y en relacion con cada directriz a lo largo
de 2024:

PROPORCION DE MEDIDAS COMPLETADAS O PARCIALMENTE DESARROLLADAS SOBRE EL TOTAL DE MEDIDAS PREVISTAS EN EL Il
PLAN OPERATIVO 2022-2025 PARA EL ANO 2024 SEGUN EJE DE ACTUACION Y DIRECTRIZ A LA QUE PERTENECEN. Valores absolutos y
porcentajes.2024

TOTAL MEDIDAS MEDIDAS PARCIALMENTE
EIE Y DIRECTRIZ ‘ PREVISTAS EN 2024 (N2) DESARROLLADAS Y COMPLETADAS (%)

Directriz 1.1 2 100,0

1 Reducir desigualdad Directriz 1.2 3 100,0

salario/hora Directriz 1.3 1 100,0
Directriz 1.4 3 66,7

Directriz 1.5 2 50,0

TOTALEJE 1 11 81,8

Directriz 2.1 1 100,0

2 Reducir desigualdad Directriz 2.3 5 80,0
jornada laboral Directriz 2.5 1 0,0

Directriz 2.7 3 100,0

TOTAL EJE 2 10 80,0

Directriz 3.1 3 100,0

3 Educacién y Directriz 3.2 3 33,3

sensibilizacion social Directriz 3.3 2 100,0

Directriz 3.4 1 100,0

TOTALEJE 3 9 77,8

4 Sensibilizacién Directriz 4.1 9 100,0

empresarial y sindical D?rectriz 4.2 ! 100,0

Directriz 4.4 3 100,0

TOTALEJE 4 13 100,0

TOTAL 43 86,0
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Con respecto al desarrollo del primer eje, todas las medidas agrupadas en las tres primeras
directrices 1.1 (Incrementar el numero de inspecciones para corregir posibles discriminaciones
salariales por razon de sexo), 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
directa) y 1.3 (Reforzar y mejorar la actividad de orientacion 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) han sido implementadas en su totalidad. En lo que respecta al a
las directrices 1.4 (Ofrecer incentivos para integrar a un mayor numero de mujeres en estudios de
cardcter técnico y tecnoldgico) y 1.5 (Aumentar la presencia e incidencia de las mujeres en los
ambitos de decision y direccion) su grado de desarrollo ha sido algo inferior.

El segundo eje sin embargo, presenta un grado de desarrollo desigual entre directrices ya que las
directrices 2.1 (Intensificar la lucha contra el fraude laboral) y 2.7 (Aumentar los servicios e
incentivos econémicos que favorezcan la conciliacion corresponsable para evitar la salida de las
mujeres del mercado laboral y mejorar su tasa de actividad) alcanzan un nivel de cumplimiento
parcial o total del 100%, en cambio, la directriz 2.3 (Sensibilizar a la ciudadania, particularmente
a los hombres, en la corresponsabilidad de las tareas domésticas y de cuidado de personas)
obtiene un 80% de implementacién y la 2.5 (Profundizar en la conciliacién corresponsable en la
administracion publica vasca), no se han podido completar.

En el caso del tercer eje, presenta un grado de desarrollo alto con tres de sus cuatro directrices
desarrolladas parcial o totalmente un 100%, 3.1 (Fomentar desde la edad infantil una educacion
basada en la educacion infantil), 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) y 3.4 (Trasladar
socialmente el valor para nuestro pais de reducir la brecha salarial). Sin embargo, la directriz 3.2
(Incorporar una dindmica de investigacion que permita monitorizar el problema y realizar un
seguimiento de la evolucidn de los diferentes factores con influencia en la brecha salarial en
Euskadi) presenta un avance inferior ya que dos de sus medidas no se han implementado.

Finalmente, el grado de desarrollo parcial o total de las directrices agrupadas en el 4 eje,
relacionado con la sensibilizacion empresarial y sindical, es completo, ya que las tres directrices
se han implantado al 100%.

Ademads, a lo largo del 2024 se han incorporado 3 nuevas medidas no previstas, agrupadas en las
directrices: 1.4 Ofrecer incentivos para integrar a un mayor numero de mujeres en estudios de
cardcter técnico y tecnoldgico, 4.3 Fomentar la transparencia salarial y 4.4 Utilizar las cldusulas
sociales en la contratacion para avanzar en la reduccion de la brecha salarial.

Si atendemos al analisis por departamentos y organismos auténomos en 2024, se observa que:

= Destaca Emakunde, siendo el organismo auténomo con mayor nimero de medidas
asignadas para 2024 con 13 medidas previstas. Ademas el grado de implementacion, es
total en el 92,3% de las mismas y un 7,7% se han desarrollado parcialmente.
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=  Asi mismo, el Dpto. de Economia, Trabajo y Empleo, siendo uno de los departamentos
con mayor nimero de medidas en 2024, después de Emakunde, ha desarrollado parcial
o completamente el 100% de éstas.

= ElDpto. de Educacién por su parte, con 5 medidas previstas para 2024, presenta un grado
de desarrollo importante, ya que ha implementado parcial o completamente el 100% de
las mismas.

= El Dpto. de Bienestar, Juventud y Reto Demografico, con 6 medidas a desarrollar en 2024,
ha conseguido completar totalmente un 83,3% de las mismas. El restante 16,7%
corresponde a la medida (2.3.1 sobre parentalidad positiva) que no se ha implantado igual
que sucedio en 2023, debido a un cambio de prioridades.

= El Dpto. de Hacienda y Finanzas, ha desarrollado completa o parcialmente todas las
acciones asignadas a este departamento en 2024 y ha incorporado dos nuevas medidas
no previstas.

DISTRIBUCION DE LAS MEDIDAS PREVISTAS EN EL Il PLAN OPERATIVO 2022-2025 PARA 2024 SEGUN GRADO DE IMPLEMENTACION
DE LAS MEDIDAS Y DEPARTAMENTO RESPONSABLE DE LAS MISMAS. Valores absolutos y porcentajes.2024

TOTAL MEDIDAS NUEVAS
MEDIDAS MEDIDAS PARCIALMENTE MEDIDAS MEDIDAS NS/NC

. MEDIDAS NO
LA PREVISTAS INIC(I‘;\)D AS  DESARROLLADAS ccslxl: :';A DEC(’;')D AS - PREVISTAS
EN 2024 (N2) . (%) . . - (n%)

Industria, Transicién
Energéticay 2 0,0 0,0 100,0 0,0 0
Sostenibilidad

Hacienda y Finanzas

2 0,0 50,0 0,0 0,0 2
Educacion 5 0,0 40,0 0,0 0,0 0
Gobernanza,
Administracion

100,0 0,0 0
Digital y ! ’

Autogobierno

Bienestar, Juve[\t.ud 6 0,0 0,0 16,7 0,0 0
y Reto Demografico

Economia, Trabajo y 10 0,0 20,0 0,0 0,0 1
Empleo

Emakunde 13 0,0 7,7

0,0 0,0

Salud-Osakidetza 1 0,0 100,0 0,0 0,0

Lehendakaritza 1 0,0 100,0 0,0 0,0

w o o o

TOTAL a3 0,0 18,6 14,0 0,0

= Tanto el Dpto. de Salud-Osakidetza como Lehendakaritza, han conseguido implantar
parcialmente la Unica medida prevista que tenian para 2024.

= Los departamentos de Industria, Transicion Energética y Sostenibilidad y Gobernanza,
Administracion Digital y Autogobierno, no han desarrollado en 2024 ninguna de las
medidas relativas a la Estrategia de Brecha salarial que tenian asignadas.

17



Y Estrategia y Plan Operativo ; BRECHA

[Erete de Accion para reducir la SALARIAL
—

PROPORCION DE MEDIDAS COMPLETADAS O PARCIALMENTE DESARROLLADAS EN EL ANO 2024 SOBRE EL TOTAL DE MEDIDAS
PREVISTAS EN EL Il PLAN OPERATIVO 2022-2025 SEGUN EJE DE ACTUACION Y DEPARTAMENTO RESPONSABLE. Valores absolutos y
porcentajes.2024

TOTAL MEDIDAS
MEDIDAS PARCIALMENTE
DEPARTAMENTO PREVISTAS EN DESARROLLADAS Y
2024(N2) COMPLETADAS (%)
X Industria, Transicién Energética y Sostenibilidad 2 0,0
1 Reducir
desiaualdad Emakunde 1 100,0
. Educacion 2 100,0
salario/hora - -
Economia, Trabajo y Empleo 7 100,0
TOTALEJE 1 11 81,8
St Bienestar, Juventud y Reto Demograf. 6 83,3
des? L:;Cllgad Gobernanza, Administracion Digital y Autogobierno 1 0,0
X . Economia, Trabajo y Empleo 2 100,0
jornada laboral
Emakunde 1 100,0
TOTAL EJE 2 10 80,0
Educacion 3 100,0
3 Educacion y Gobernanza, Administracion Digital y Autogobierno 2 0,0
sensibilizacion Economia, Trabajo y Empleo 1 100,0
social Emakunde 2 100,0
Lehendakaritza 1 100,0
TOTALEJE 3 9 77,8
4 Senslbilizaci Hacienda y Finanzas 2 100,0
emer:zls;rlizaTcmn Economia, Trabajo y Empleo 1 100,0
mp y Emakunde 9 100,0
sindical -
Salud-Osakidetza 1 100,0
TOTALEJE 4 13 100,0
TOTAL 43 86,0

4.2 Grado de implementacion de medidas vinculadas con el Plan de incorporacion de
la Mujer a la Industria

La Estrategia 2030 para reducir la Brecha Salarial en Euskadi, plantea cinco retos para eliminar las
desigualdades salariales entre mujeres y hombres, entre los que se encuentra la reduccién de la
segregacion ocupacional, una de las principales causas de la brecha salarial. 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, se plantea 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.
De ahi laimportancia de la elaboracién de un Plan como el PIMI, para la incorporacién de la Mujer
a la Industria.

En 2024 el 77,8% de las medidas vinculadas con el PIMI se han completado (una tasa superior a
la del afio 2023 cuando el porcentaje ascendié al 57,9%). Sin embargo, este afo existe una elevada
proporcién de medidas decaidas vinculadas al PIMI, un 22,2%, ya que dos de sus 9 medidas no se
han implantado.

Si analizamos el desarrollo de las medidas PIMI por ejes, el eje 1, relativo a la reduccidn de la
desigualdad salario/hora, ha alcanzado un grado de desarrollo parcial o total del 60% en 2024 y
un 40% de medidas decaidas, ya que dos de sus medidas no se han desarrollado.

Sin embargo, los ejes 2 y 4, referidos a la reduccién de la desigualdad en la jornada y a la
sensibilizacidn empresarial y sindical respectivamente, alcanzan un grado de desarrollo parcial o
total del 100%. No existen medidas vinculadas con el PIMI, en el eje 3.
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DISTRIBUCION DE LAS MEDIDAS VINCULADAS CON EL PLAN DE INCORPORACION DE LA MUJER A LA INDUSTRIA PREVISTAS EN EL I
PLAN OPERATIVO 2022-2025 PARA 2024 SEGUN GRADO DE IMPLEMENTACION DE LAS MEDIDAS Y EJE DE ACTUACION EN EL QUE SE
ENMARCAN. Valores absolutos y porcentajes.2024.

TOTALMEDIDAS . MEDIDAS MEDIDAS

VINCULADAS AL MEDIDAS NS/NC

INICIADAS PARCIALMENTE COMPLETADAS

(%) DESARROLLADAS (%) (%) RS )

PIMI PREVISTAS
(N2)

1 Re.ducir desigualdad 5 0,0 0,0 40,0 0,0
salario/hora
? Reducir desigualdad 3 0,0 0,0 0,0 0.0
jornada laboral
4 Sensibil.izacié{n . 1 0,0 0,0 0,0 0,0
empresarial y sindical

TOTAL 9 0,0 0,0 22,2 53

Todos los departamentos han implementado de forma parcial o total el 100% de las medidas
relativas al PIMI (excepto el Dpto. de Industria, Transicién Energética y Sostenibilidad, donde no
han podido implantar las dos medidas previstas relativas al PIMI).

PROPORCION DE MEDIDAS VINCULADAS CON EL PLAN DE INCORPORACION DE LA MUJER A LA INDUSTRIA COMPLETADAS O
PARCIALMENTE DESARROLLADAS EN 2024 SOBRE EL TOTAL DE MEDIDAS VINCULADAS CON EL PIMI PREVISTAS EN EL Il PLAN
OPERATIVO 2022-2025 SEGUN DEPARTAMENTO RESPONSABLE DE LAS MISMAS. Valores absolutos y porcentajes.2024

TOTAL MEDIDAS PIMI PREVISTAS % MEDIDAS PIMI PARCIALMENTE
DEPARTAMENTOS (N2) DESARROLLADAS Y COMPLETADAS

Industria, Transicion Energética y ) 0.0

Sostenibilidad !

Educacion 2 100,0

Bienestar, Juventud y Reto Demografico 2 100,0

Economia, Trabajo y Empleo 2 100,0

Emakunde 1 100,0

TOTAL 9 77,8

A continuacién, la tabla muestra el detalle del grado de implementaciéon de las 9 medidas
vinculadas con el PIMI en 2024, segun el departamento responsable de su ejecucién:

DETALLE DE MEDIDAS VINCULADAS CON EL PLAN DE INCORPORACION DE LA MUJER A LA INDUSTRIA PREVISTAS EN EL Il PLAN
OPERATIVO 2022-2025 SEGUN DEPARTAMENTO RESPONSABLE DE LAS MISMAS. 2024

céDIGO

GRADO DE

DE MEDIDA DEPARTAMENTO IMPLEMENTACION

MEDIDA

Formacién especifica a las y los orientadores educativos
sobre orientacién vocacional no sexista

Compromiso de empresas tractoras vascas para facilitar el
1.4.1 acceso de las mujeres a ocupaciones tradicionalmente
masculinizadas

Fomento de aspiraciones profesionales STEM e intenciones
1.4.2 profesionales STEM con perspectiva de género- Estrategia Dpto. de Educacién Completada
de Educaciéon STEAM Euskadi

Acciones para aumentar la presencia de mujeres en

1.3.1 Dpto. de Educacidn Completada

Dpto. de Industria, Transicion

Energética y Sostenibilidad Decaida

Dpto. de Industria, Transicion

1.5.1 puestos de direccidn y consejos de administracién de - e Decaida
R . Energética y Sostenibilidad
empresas industriales de la CAE
.Promocwn.c'iel emprendlmlento‘de las mu;leres yla Bjsies &2 Has e, Ukl
1.5.3 incorporacion de talento femenino en los 6rganos de Empleo Completada
direccion de las empresas y organizaciones P
Zainlab: Estrategia de definicion y promocion de Dpto. Economia, Trabajoy
234 oportunidades de empleo y emprendimiento en el dmbito Empleo Completada
de los cuidados y la Silver Economy
Ayud | iliacio ble de la vid | .
yudas a la conciliacién correspon§? e de la vida personal, yeiten 3 RS 2 DU ey
271 familiar y laboral para la contratacién de personas para el e Completada
X o Reto Demogréfico
cuidado de menores de 14 afios
27.4 Ayudas pa'ra equiparar en el ambito privado los permisos Dpto. de Bienfes'tar, Juventud y Completada
de paternidad Reto Demografico
41.2 Ayudas econdmicas para la elaboracidn de planes para la Emakunde e

igualdad en las pequefias y medianas empresas
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4.3 Presupuesto ejecutado

En este apartado se presentan los resultados del grado de ejecucién presupuestaria en relacién
con las medidas del Il Plan Operativo desarrolladas en 2024.

No obstante, conviene aclarar que no ha sido posible recoger toda la informacién relativa a la
ejecucion presupuestaria del total de medidas objeto de estudio en 2024, ya que por un lado,
existen medidas que no tienen asignada una cuantia especifica para su implementacion, ya que
los gastos son sufragados a través de los recursos propios del departamento, y por otro, en
algunos casos, no se ha podido acceder a la informacion sobre el presupuesto ejecutado.

Ademas, cabe tener en cuenta que en el caso de algunas medidas, los datos recogidos sobre su
presupuesto son aproximaciones estimadas (varian segun el caso y departamento), dado que no
siempre los departamentos disponen de la informacién que se les solicita con un nivel de
desagregacion suficiente. Por otro lado, también cabe considerar que algunas medidas se han
puesto en marcha recientemente y aun no ha habido tiempo de ejecutar el presupuesto. Por todo
ello, los datos que se recogen en los cuadros de este apartado del informe deben tomarse como
orientativos e interpretarse con cierta cautela.

Ejecucidn presupuestaria

Para el analisis presupuestario del afio 2024, se han podido recabar datos cuantitativos de 23 de
las 43 medidas previstas para este afio, ya que el resto de medidas se han ejecutado con recursos
propios de cada Dpto.

La informacion presupuestaria cuantitativa recogida para las 23 medidas, indica que
aproximadamente el 92,6% del presupuesto previsto® para 2024 ha sido ejecutado (lo que
supone un porcentaje significativamente mayor al del afio 2023 cuando esta cifra fue del 80%).
En valores absolutos, la ejecucion presupuestaria supera los 16,86 millones de euros.

Por ejes, destaca el eje 2, relativo a reducir la desigual jornada laboral, ya que siendo el eje con
mayor volumen econdmico previsto, ha conseguido una ejecucién presupuestaria sobre la
prevista muy significativo de 15.028.842,63€, lo que en términos relativos supone un 92,6%
(porcentaje de gasto que también supera al del aflo 2023 cuando se ejecutd un 82,1%).

El eje 4, de sensibilizacidén empresarial y sindical, presenta un grado de ejecucion presupuestaria
también alto, con un 98,6%, aunque con un volumen econdmico muy inferior al del eje 2,
alrededor de 773.300 euros.

En relacién con el eje 1, relativo a reducir la desigualdad salario/hora, presenta un nivel de
ejecucién presupuestaria del 89,8%, inferior al de los ejes 2 y 4. El volumen de presupuesto
ejecutado ha superado los 991.000 euros.

® Para los calculos de este apartado se ha optado por considerar el presupuesto previsto inicialmente en el Il Plan Operativo una vez
revisado y ajustado con la informacion facilitada por cada departamento en las fichas, por tanto, el presupuesto previsto y ejecutado
es el facilitado por cada departamento. El detalle de las fichas de cada una de las medidas se recoge en el apartado 6 del presente
informe.
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Por su parte, es el eje 3, de educacidn y sensibilizacidon social, es el que presenta mayor
concordancia entre el presupuesto previsto y finalmente ejecutado, con 74.457euros. Esta cifra
qgueda muy alejada de la cuantia ejecutada en el resto de ejes, ya que la gran mayoria de acciones
de este eje se han realizado con recursos propios’.

PRESUPUESTO PREVISTO Y EJECUTADO EN RELACION CON LAS MEDIDAS PREVISTAS EN EL Il PLAN OPERATIVO 2022-2025 PARA EL
ANO 2024 SEGUN EJE DE ACTUACION. Valores absolutos y porcentajes 2024.
N2 medidas con

informacién cuantitativa TOTAL PRESUPUESTO TOTAL PRESUPUESTO PRESUPUESTO EJECUTADO
sobre to/total PREVISTO (€) EJECUTADO CUANTIFICADO(€) SOBRE PREVISTO (%)
presu;fues BAE 23 medidas 23 medidas 23 medidas
medidas
1 Reducir desigualdad 3/11 1.105.000,00 991.772,38 89,8
salario/hora
2 Reducir desigualdad 6/10 16.242.604,00 15.028.842,63 92,5
jornada laboral
3 Educaciény 3/9 75.500,00 74.457,91 98,6
sensibilizacidn social
4 sensibilizacién 11/13 786.935,00 773.306,48 98,3
empresarial y sindical
TOTAL 23/43 18.210.039,00 16.868.379,40 92,6

Nota: En la primera columna, se indica el nimero de medidas sobre las que se dispone de informacién cuantitativa del presupuesto
previsto y ejecutado en relacidn con el total de medidas de 2024 (las medidas que se desarrollan con recursos propios no computan).
En la segunda columna, se muestra el presupuesto previsto inicialmente en el Il Plan Operativo para el conjunto de medidas de 2024
sobre las que se dispone de informacidn cuantitativa del presupuesto (las demds quedan excluidas del cémputo).

La siguiente tabla muestra un anadlisis del presupuesto ejecutado para cada uno de los
departamentos en base a la informacion disponible en cada caso (cabe recordar que algunas
medidas se han desarrollado con recursos propios sin cuantificar y que no se muestran en la
tabla).

PRESUPUESTO PREVISTO Y EJECUTADO EN RELACION CON LAS MEDIDAS PREVISTAS EN EL Il PLAN OPERATIVO 2022-2025 PARA EL
ANO 2024 SEGUN DEPARTAMENTO RESPONSABLE. Valores absolutos y porcentajes 2024

I — N2 medidas con TOTAL PRESUPUESTO TOTAL PRESUPUESTO EJECUTADO  PRESUPUESTO EJECUTADO

informacion cuantitativa PREVISTO EN (€) CUANTIFICADO(€) SOBRE PREVISTO (%)
sobre ppto/total medidas 23 medidas 23 medidas 23 medidas

Bienestar, Juventud y Reto 4/6 15.560.000,00 14.186.238,63 91,2

Demografico

Educacion 3/5 758.000,00 682.821,14 90,1

Economia, Trabajo y Empleo 3/10 957.604,00 978.273,40 102,2

Emakunde 11/13 916.220,00 1.002.831,23 109,5

Hacienda y Finanzas 2/2 18.215,00 18.215,00 100,0

TOTAL 23/43 18.210.039,00 16.868.379,40 92,6

Nota: En la primera columna, se indica el nimero de medidas sobre las que se dispone de informacidn cuantitativa del presupuesto
previsto y ejecutado en relacidn con el total de medidas de 2024 (las medidas que se desarrollan con recursos propios no computan).
En la segunda columna, se muestra el presupuesto previsto inicialmente en el Il Plan Operativo para el conjunto de medidas de 2024
sobre las que se dispone de informacidn cuantitativa del presupuesto (las demds quedan excluidas del cdmputo). La tercera columna
refleja el presupuesto finalmente ejecutado (quedan excluidas las medidas decaidas o desarrolladas con recursos propios).

El Dpto. de Bienestar, Juventud y Reto Demografico es el que presenta una mayor ejecucién
presupuestaria en cifras absolutas, con 14.186.238,63 euros, lo que en funcién de su presupuesto
previsto alcanzaria una ejecucion presupuestaria del 91,2%. Cabe mencionar que una parte muy
elevada del presupuesto ejecutado por este departamento en 2024, se corresponde con la
medida 2.7.7 de Impulso de servicios o actividades para abordar situaciones inadecuadas de
cuidado y/o sobrecarga (servicio Betion, Zaintel y Zaindu app).

A continuacién, se situaria Emakunde, con un volumen presupuestario ejecutado de
1.002.831,23€, para el total de medidas que tenia previstas en 2024.

’El detalle de la informacién relativa a cada medida, se recoge en las fichas incorporadas en el apartado 6 del presente informe.
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Por su parte, el Dpto. de Economia, Trabajo y Empleo, ha ejecutado 978.273,40 euros en 2024.
Sefialar que en el caso de este departamento, 7 de las 10 acciones previstas para este afo, se han
realizado con recursos propios, por tanto la cifra presupuestaria ejecutada es notablemente
inferior a la de afios anteriores.

El Dpto. de Educacién, con una ejecucidn presupuestaria en términos relativos del 90,1% presenta
un volumen presupuestario ejecutado de 682.821 euros y finalmente, el Dpto. de Hacienda y
Finanzas, presenta una ejecucidon presupuestaria significativamente menor a los previamente
citados, debido a la menor cantidad y a la tipologia de medidas previstas para desarrollar en 2024.

Respecto al PIMI, en base a la informacion disponible sobre 6 de las 9 medidas previstas en 2024,
se ha alcanzado un nivel de ejecucién presupuestaria del 68,3% (en 2023 fue significativamente
superior, 81,2%). Esto supone una ejecucion de 2.914.667,61 euros sobre un total de 4.267.604,00
euros previstos. La diferencia entre el presupuesto previsto y el finalmente ejecutado, responde
principalmente a una menor cuantia de las ayudas otorgadas en 2024, para la conciliacién y bajas
de paternidad y maternidad compartidas, frente a las inicialmente previstas.

PRESUPUESTO PREVISTO Y EJECUTADO EN RELACION CON LAS MEDIDAS VINCULADAS CON EL PIMI PREVISTAS EN EL Il PLAN

OPERATIVO 2022-2025 PARA EL ANO 2024. Valores absolutos y porcentajes 2024
N2 medidas con TOTAL PRESUPUESTO TOTAL PRESUPUESTO PRESUPUESTO EJECUTADO

informacion cuantitativa PREVISTO (€) EJECUTADO CUANTIFICADO(€) SOBRE PREVISTO (%)
sobre ppto/total medidas 6 medidas 6 medidas 6 medidas

TOTAL 6/9 4.267.604,00 2.914.667,61 68,3

4.4 Consideraciones cualitativas

A lo largo de 2024, el cambio de algunas prioridades, ha afectado en cierta medida el desarrollo
de las medidas previstas en la Estrategia y en el Il Plan Operativo 2022-2025 para reducir la Brecha
Salarial en la CAE. Los distintos departamentos y organismos auténomos han tenido que adaptar
las acciones que tenian previstas pero han conseguido desarrollar parcial y/o completamente una
proporcién significativa de sus medidas: un 86%. Por tanto, la valoracién que la mayoria de
departamentos hacen de la ejecuciéon de sus medidas es positiva (si bien, un 14% de las medidas
previstas han decaido?).

Ademas, se han incorporado 3 nuevas medidas inicialmente no previstas en el marco de la
Estrategia y Il Plan Operativo 2022-2025 cuyo detalle se recoge en el apartado 6 del presente
informe. De las 3 medidas, dos son medidas incluidas en el eje 4, de Sensibilizacién Empresarial y
Sindical y se han desarrollado completamente y la otra, vinculada al eje 1, de reduccidon de la
desigualdad salario/hora, se habria iniciado en 2024 y continuara en los préximos afios, segun el
reporte realizado por los departamentos correspondientes.

Entre estas nuevas medidas, destaca una impulsada desde el Dpto. de Economia, Trabajo y
Empleo a través de Lanbide, vinculada con la mejora en los procesos de seleccion y en la
intermediacion laboral no sexista (incorporacion del curriculum ciego) que se considera una buena
practica ya que supone dar un paso mas en la busqueda de perfiles profesionales. Este afio se han

8 Existen dos departamentos que no han desarrollado ninguna de sus medidas previstas vinculadas a la Estrategia de Brecha Salarial
para 2024.
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publicado 234 ofertas en las que se pedia curriculum ciego, lo que supone un 12,8% sobre el total
de ofertas publicadas.

Asi mismo, este afio, se han realizado otras acciones vinculadas a la Estrategia de Brecha Salarial
que se consideran buenas practicas y que merece la pena sefalar:

La primera, relacionada con la Introduccidn de cldusulas de igualdad en la contratacion publica y
seguimiento de las mismas, enmarcada en el | Plan de igualdad de Osakidetza 2021-2024 e
impulsada desde el Dpto. de Salud a través de Osakidetza, que presenta un grado de
cumplimiento en los cuatro afios de despliegue del 85%. Las acciones mas significativas que se
han desarrollado han sido las siguientes:
- Se han contabilizado 224 expedientes en cuyos Pliegos de Clausulas Administrativas se
han incluido clausulas de igualdad en las condiciones especiales de ejecucidon de los
contratos.
- Se ha trabajado con el Servicio de Contratacion Corporativo, definiendo un modelo de
anexo en el que, ademas del requerimiento de tener un plan de igualdad para las empresas
de mas de 50 personas trabajadoras, se requiere la presentacion de una declaracién jurada
de disponer medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo
en el trabajo.
- Se ha realizado una Jornada de Contratacion Publica en el 2024, donde hubo referencia
expresa a las clausulas de igualdad.

Y la segunda, relacionada también con el proceso desarrollado para la incorporacion de cldusulas
deigualdad en los contratos a nivel general para todo el Gobierno Vasco, impulsada desde el Dpto.
de Hacienda y Finanzas. Esta medida ha consistido primeramente, en una identificacidn y analisis
de las brechas entre mujeres y hombres en los colectivos a los que se dirigen los 72 contratos de
los distintos departamentos y sus organismos auténomos y una posterior propuesta e informe de
recomendaciones para la inclusidon de dichas clausulas. Ha sido un proceso enriquecedor y que
favorece el aprendizaje transversal y compartido entre los distintos departamentos del Gobierno
Vasco.

La continua incorporacion de medidas nuevas en cada uno de los informes de seguimiento y los
avances reflejados en los indicadores de seguimiento®, asi como el grado de desarrollo de las
medidas ya incorporadas, son una muestra del compromiso adquirido por los departamentos y
organismos auténomos con la Estrategia 2030 de reduccion de Brecha Salarial y con sus Planes
Operativos y de Accidn.

9 Recogidos en los capitulos 5y 6 del presente informe.
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5. RESULTADOS II: GRADO DE CUMPLIMIENTO DE LOS PLANES
OPERATIVOS DE ACCION COMO RESULTADO DE LA IMPLEMENTACION
DE LAS MEDIDAS

En este apartado se muestra el impacto corrector que la Estrategia y los Planes Operativos de
Accidn tienen en la desigualdad salarial a través del seguimiento de indicadores de resultado o
impacto. Este tipo de indicadores reflejan los cambios observados en la poblacién objetivo (en
este caso en relacién con la retribucidn por sexo) y permiten evaluar la Estrategia en clave de
mejora de la igualdad salarial y la no discriminacién retributiva entre mujeres y hombres.

Se ofrecen los resultados de los 15 indicadores definidos en el sistema de seguimiento vy
evaluacion de la Estrategia, con el fin de monitorizar los avances en relacién con su cumplimiento.
Complementariamente, también se ofrece el resultado de otros 23 indicadores que se refieren a
datos relevantes sobre factores que inciden en la brecha salarial y que han sido considerados en
la elaboracién de los distintos Planes Operativos de Accidn.

La mayor parte de las referencias del diagndstico que da cuenta de la situacién previa a la
elaboracion del Il Plan Operativo se referian a datos del afio 2019 y anteriores. Actualmente, se
dispone de datos de 2024 para la mayoria de indicadores, si bien en algunos casos el Ultimo dato
publicado se corresponde con 2023.

Los datos recogidos en el presente apartado, contribuirdn a su vez a enmarcar la situacién previa
a la elaboracion del préximo Il Plan Operativo y de Accidon 2026-2030.

5.1 Resultado de los indicadores definidos en la Estrategiay en el Il Plan
Operativo

El desarrollo de la Estrategia y de los distintos Planes Operativos de Accion han reducido la
Brecha Salarial segun la ganancia media anual por persona trabajadora’® en la CAE. Partiendo
del dltimo diagndstico del Il Plan Operativo, en el afio 2019, la diferencia entre la ganancia media
de las mujeres frente a la de los hombres era del 19,5% (5 puntos porcentuales menos que en el
primer diagndstico de 2016, que se situaba en el 24,4%) mientras que en 2023 desciende hasta el
12,81%, lo que supone una reduccidn de casi 7 puntos porcentuales. Si analizamos la evolucion
de este indicador en el Ultimo ano, se observa que es también significativamente muy positiva,
pasando del 16,5% en 2022 al 12,81% mencionado. Concretamente, en 2023 las mujeres perciben
31.038,84 euros de media al afio mientras que los hombres reciben 35.600,45 euros y el indice de
igualdad se sitla en 87,2puntos?®.

Es evidente, que tras afios de esfuerzo, se ha conseguido reducir la Brecha Salarial por hora
normal de trabajo'%. En 2019 se situd en 9,5 puntos (una cifra mejor que la de 2016 cuando
rondaba el 14,3%) y en 2023 al igual que en afios anteriores, se ha ido reduciendo hasta el 3,6%,

0 Fuente: INE. Encuesta de Estructura Salarial.

11 £l indice de igualdad se refiere al cociente entre la situacidn de las mujeres con relacién 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.

2 Fuente: INE. Encuesta de Estructura Salarial.
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lo que representa un descenso de 5,2 puntos frente a 2022 y de casi seis puntos frente a 2019. La
ganancia media por hora de las mujeres ronda los 21,55€, mientras que la de los hombres es de
22,36 €. El indice de igualdad se sitla en 96,4 puntos.

Las matriculaciones de mujeres en estudios relacionados con la ciencia, ingenieria y arquitectura
(STEAM)2 en las universidades publicas y privadas de la CAE continua mantenido una tendencia
claramente ascendente a lo largo de esta ultima década. Mientras que en el curso 2016/2017 el
porcentaje de mujeres entre el alumnado de carreras de la rama de ciencias o ingenieria y
arquitectura era del 32,05% (7,6 puntos mas que en 2009/2010), este porcentaje ha crecido hasta
el 34,30% en este ultimo curso 2023/2024, lo que supone un incremento de 2,2 puntos
porcentuales. El nUmero de mujeres matriculadas durante este curso en estudios STEAM alcanza
casi las 6.000. Asi mismo, en las ramas de la Formacién Profesional industrial'®, la proporcién de
mujeres en las nuevas matriculaciones (Grado medio + Grado superior) también se ha
incrementado, pasando del 8,09% en el curso 2016/2017 al 10,57% en el curso 2023/2024.
Concretamente el incremento mas elevado se ha dado en la proporcion de mujeres matriculadas
en la rama de industria quimica seguida de la electricidad y electrdnica.

El tiempo promedio dedicado a los trabajos domésticos y al cuidado de personas del hogar®® en
el periodo de un dia (tiempo social) se ha reducido en 12:30 minutos entre 2013 y 2023. La
diferencia del tiempo que dedican a este trabajo no remunerado hombres y mujeres también se
ha reducido en 45 minutos en el periodo sefialado, aunque todavia las mujeres siguen dedicando
una cantidad de tiempo mucho mas elevada. De acuerdo con los ultimos datos disponibles (2023),
las mujeres dedican a las tareas del hogar y cuidados, una media de 3 horas y 11 minutos al dia,
mientras que los hombres dedican 1 hora y 50 minutos.

La tasa de contratacion temporal®® ha vuelto a aumentar en el caso de las mujeres, hasta el
24,4%, aunque se sitla por debajo de las cifras de 2009 (27,3%) y 2016 (26,8%). Teniendo en
cuenta que los hombres parten de una situacién mucho mas favorable, la diferencia porcentual
en la tasa de contratacidon temporal de las mujeres respecto a los hombres en 2009 era de 8,6
puntos, en 2016 bajé hasta una diferencia de 5,4 puntos y en 2024 ultimo dato disponible, sin
embargo, la desigualdad existente en la tasa de contratacién femenina se incrementa hasta los
8,4 puntos.

La tasa de actividad femenina?” ha venido creciendo desde 2009 (47,6%), hasta este tltimo afio
2024 (52,6%). Por su parte, la tasa de actividad masculina se ha venido reduciendo
paulatinamente desde 2009 (63,9%) hasta situarse en 2024 en el 60,3%. Por tanto, el diferencial
de la tasa de actividad femenina sobre la masculina se ha ido reduciendo en la proporcion
sefialada. En 2009 la tasa de las mujeres era 16,3 puntos inferior a la de los hombres, en 2016 la
diferencia era de 10,2 puntos a favor de los hombres y en 2024 es de 7,7 puntos, lo que significa
que en los ultimos ocho afios se ha reducido esta desigualdad en 2,5 puntos porcentuales, lo que
supone una notable mejora.

3 Fuente: EUSTAT. Estadistica Universitaria.

% Fuente: EUSTAT. Estadistica de Actividad Escolar.

15 Fuente: EUSTAT. Encuesta de Presupuestos del Tiempo. Encuesta realizada cada cinco afios. Ultimo dato disponible 2023.
16 Fuente: INE. Encuesta de Poblacién Activa.

7 Fuente: EUSTAT Encuesta de Poblacién en Relacién con la Actividad.
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La tasa de contratacién a tiempo parcial®® se ha reducido en el caso de las mujeres a lo largo de
los ultimos anos, mientras que la de los hombres ha aumentado. En 2009, la diferencia porcentual
en la tasa de contratacion a tiempo parcial de las mujeres respecto a los hombres era del 23,1%,
en 2016 fue del 20,5% y la ultima fecha disponible de 2024 indica que la contratacion parcial es
un 18,8% mayor en las mujeres que en los hombres. Por tanto, aunque sigue existiendo brecha,
ésta se ha reducido.

Respecto a las empresas beneficiarias de las ayudas publicas vinculadas a la conciliacion y
corresponsabilidad?’®, en 2024 un total de 28 empresas se han beneficiado de una linea de ayudas
dirigidas a que las empresas vascas puedan hacer un diagndstico de su situacidon y un plan de
conciliacion corresponsable. Las empresas beneficiadas en 2023 fueron 27.

En relacién con las inspecciones de fraude laboral y discriminacién laboral realizadas?® en 2024,
se han llevado a cabo 9 actuaciones inspectoras en materia de igualdad retributiva. No se han
levantado actas de infraccidon, pero en un supuesto se han detectado irregularidades cuya
subsanacion con plazo se ha requerido.

Ademads a través de las inspecciones realizadas, en 2024 se han revisado 38.806 contratos a
mujeres, de los cuales 3.345 se transformaron en contratos indefinidos y a tiempo completo, lo
qgue supone una mejora del 9% de los contratos revisados. En 2023, el porcentaje de contratos
mejorados a mujeres fue del 39%.

En 2024, se han registrado un total 14 denuncias en el Buzén contra el Fraude Laboral?!

vinculadas con la discriminacidn salarial, cifra ligeramente superior a la registrada en 2023 cuando
se registraron 11 denuncias.

En relacién con las empresas con Planes de lgualdad, en 2024 se registraron un total de 290
planes en la CAE??, de los que 37 fueron planes de igualdad de cooperativas. Esta cifra supone un
incremento del 2,1% ya que en 2023, se registraron un total de 284 planes en la CAE (de ellos 9
fueron planes de igualdad cooperativos), por tanto, es notable especialmente el impulso entre las
sociedades cooperativas.

En el afio 2024 se ha publicado una orden por la que se convoca y regula la concesién de
subvenciones dirigidas a entidades entre cuyos fines figure el promover el emprendimiento de
las mujeres y la incorporacidn de talento femenino en los 6rganos de direccion de las empresas
y organizaciones?. A consecuencia de esta orden, se ha subvencionado un total de 7 entidades
que han desarrollado 27 actividades y sea han beneficiado un total de 1.422 mujeres.

18 Fuente: INE. Encuesta de Poblacién Activa.

9 Fuente: Ayudas a empresas para implementar medidas de conciliacién corresponsable de la vida personal, familiar y laboral del
Dpto. de Bienestar, Juventud y Reto demografico (solicitud propia).

2 Fuente: Plan especifico de inspeccién de trabajo de igualdad retributiva del Dpto. de Economia, Trabajo y Empleo (solicitud
propia).

2 Fuente: Buzén virtual para informar sobre posibles discriminaciones salariales del Dpto. de Economia, Trabajo y Empleo (solicitud
propia).

22 Fyente: Registro y depdsito de Convenios, Acuerdos Colectivos de Trabajo y Planes de Igualdad del Pais Vasco. Dpto. de Economia,
Trabajo y Empleo (solicitud propia). Incluye Planes acordados, no acordados, vigentes y no vigentes (algunas empresas pueden
contar con mas de un Plan).

2 Fuente: Dpto. de Economia, Trabajo y Empleo (solicitud propia).
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En lo relativo a la formacidn recibida, aunque no se disponen de datos desagregados entre
mujeres y hombres, el disefio y despliegue de una Agenda educativa y puesta en marcha junto
con personas cuidadoras de la Escuela de Valores, que ha impulsado programas y acciones
educativas para sensibilizar y formar sobre el valor de los cuidados y los valores en el cuidado
(adecuacidn y ética del cuidado, corresponsabilidad de hombres y mujeres...), ha supuesto mas
de 4.500 solicitudes en cuatro afios (2021, 2022, 2023 y 2024)%.

Respecto a las ayudas a las personas beneficiarias de las ayudas publicas vinculadas a la
conciliacién y corresponsabilidad®, se han considerado distintas lineas de ayuda que se
describen a continuacién:

e Ayudas a personas trabajadoras en situacion de excedencia laboral a fin de equiparar
los periodos de las prestaciones contributivas por nacimiento y cuidado de la persona
menor de un afo disfrutados por las personas progenitoras (linea E): personas
trabajadoras por cuenta ajena a las que les sea de aplicacion el Estatuto de los
Trabajadores, a excepcidn del personal laboral del sector publico de las Administraciones
Publicas; personas socias trabajadoras o socias de trabajo de las sociedades cooperativas;
las personas trabajadoras por cuenta propia o auténomos.

e Ayudas a personas trabajadoras que se encuentren en situacidn de excedencia laboral
por cuidado de persona menor de 3 afnos o reduccidon de jornada de trabajo para el
cuidado de persona menor de 12 afios (linea N): personas trabajadoras por cuenta ajena;
personas socias trabajadoras o socias de trabajo de las sociedades cooperativas.

e Ayudas a personas trabajadoras que se encuentren en situacion de excedencia o
reduccion de jornada de trabajo para el cuidado de familiares en situacion de
dependencia o extrema gravedad sanitaria (linea D): personas trabajadoras por cuenta
ajena; personas socias trabajadoras o socias de trabajo de las sociedades cooperativas.

e Ayudas por la contratacion de personas trabajadoras para el cuidado de hijos o de hijas
menores de 14 afos (linea Z): personas progenitoras integrantes de la unidad familiar
que figuren como titulares del hogar familiar en el documento de cotizacién a la Seguridad
Social de la persona empleada del hogar contratada para el cuidado del hijo o de la hija
menor de 14 afios y que ejerzan una actividad retribuida por cuenta ajena o propia o
tengan una incapacidad permanente absoluta o incapacidad total para trabajar.

En este sentido se observa que los datos de personas beneficiarias de estas ayudas, indicador
numero 14, se mantienen estables alrededor de las 15.000 entre 2021 y 2022, en 2023 se sitlan
en las 14.485 personas y en 2024 disminuyen ligeramente hasta las 12.635 personas. De éstas,
10.493 han sido mujeres y 2.142 han sido hombres.

Concretamente la distribuciéon por lineas de ayuda ha sido la siguiente:

. Linea N: 11.316 (9.553 mujeres y 1.763hombres)
o Linea D: 461 (364 mujeres y 97 hombres)

o Linea Z: 821 (546 mujeres y 275 hombres)

. Linea E: 37 (30 mujeres y 7 hombres).

24 Datos recogidos en el indicador 13. Fuente: Dpto. de Bienestar, Juventud y Reto demografico.
25 Datos recogidos en el indicador 14. Fuente: Dpto. de Bienestar, Juventud y Reto demografico.
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INDICADORES DE BRECHA SALARIAL: GANANCIA MEDIA ANUAL POR PERSONA TRABAJADORA Y POR HORA NORMAL DE TRABAJO. Valores absolutos y porcentajes. CAE. 2009 y 2016-2023

. [‘ ? *ﬁ E\%Im

N2 Indicador dato en dato en 2016 dato en 2018 dato en 2019 dato en 2020 dato en 2021 dato en 2022 dato en 2023 Dif. desde
2009 2016
1 Brecha salarial seguin la ganancua media 2.1 2.4 26 19,5 17,0 16,7 16,5 12,8 116
anual por persona trabajadora %
Diferencia entre hombres y mujeres € 6.387,5 7.573,0 7213,1 6.331,6 5.914,2 5.622,2 5.781,0 4.561,61 -3.011,39
ganancia media anual hombres € 28.889,92 31.001,21 31.970,30 32.529,17 33.040,10 33.706,34 35.095,67 35.600,45 4.599,24
ganancia media anual mujeres € 22.502,47 23.428,18 24.757,18 26.197,62 27.125,90 28.084,16 29.314,69 31.038,84 7.610,66
2 Brecha salarial h | de trabaj
yrec a salarial por hora normal de trabajo 17,6 14,3 11,0 9,5 83 7.3 8,8 36 107
(J
Diferencia entre hombres y mujeres € 3,2 2,8 2,4 1,9 1,7 1,5 1,9 0,8 -2
ganancia por hora normal de trabajo 17,98 19,37 19,95 20,40 20,72 21,12 21,72 22,36 2,99
hombres €
ganancia por hora normal de trabajo 14,82 16,60 17,57 18,46 18,99 19,58 19,81 21,55 4,95
mujeres €
Fuente: INE. Encuesta de Estructura Salarial. Ultimo dato disponible 2023.
INDICADORES DE BRECHA SALARIAL: NUEVAS MATRICULACIONES EN ESTUDIOS STEAM. Valores absolutos y porcentajes. CAE. 2009/10y 2016/17 hasta .2023/24
Ne Indicador dato en dato en dato en dato en dato en dato en dato en dato en dato en Dif. desde
curso curso curso curso curso curso curso curso curso curso
2009/10 2016/17 2017/18 2018/19 2019/2020 2020/2021 2021/2022 2022/2023 2023/2024 2016/17
3 Mujeres en las nuevas matriculaciones en estudios
STEAM en el 3mbito Universitario % 24,43 32,05 32,25 32,21 32,24 32,72 33,07 33,73 34,30 +2,2
N2 nuevas matriculaciones STEAM total 1.228 15.427 15.322 15.505 15.798 16.166 16.323 16.812 17.464 +2.037
N2 nuevas matriculaciones STEAM mujeres 300 4.944 4,941 4.994 5094 5.289 5.398 5.671 5.982 +1.038
S S . o
Ciencias [Ciencias naturales y matemajclcas] ‘(N nuevas 3.021 3.050 3.114 3124 3.165 3138 3.060 3.074 +53
matriculaciones total)
s s - o
Ciencias [Ciencias naturales y matematicas] (N® nuevas 1.581 1.590 1.606 1.588 1.629 1.595 1.614 1.629 +48
matriculaciones mujeres)
— . o ; ;
Ingenieria y Arquitectura (N® nuevas mat”w'aclf’);‘;‘;‘ 1.228 12.406 12.272 12.391 12.674 13.001 13.185 13.752 14.390 +1.984
Ingenieria y Arquitectura (N2 nuevas matriculaciones
mujeres) 300 3.363 3.351 3.388 3.506 3.660 3.803 4.057 4.353 +990

Fuente: EUSTAT. Estadistica Universitaria. Ultimo dato disponible 2023/2024.
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INDICADORES DE BRECHA SALARIAL: NUEVAS MATRICULACIONES EN RAMAS DE FORMACION PROFESIONAL INDUSTRIAL. Valores absolutos y porcentajes. CAE. 2009/10 y 2015/16 hasta 2023/24

Ne Indicador dato en dato en dato en dato en dato en dato en dato en dato en datoen | Dif. desde
curso curso curso curso curso curso curso curso curso curso
2009/10 2016/17 2017/18 2018/19 | 2019/2020 | 2020/2021 | 2021/2022 | 2022/2023 @2023/2024 2016/17

4 Mujeres en las nuevas matriculaciones en las ramas de la

Formacion Profesional industrial (G. medio + G. superior) % 10,48 8,09 8,43 9,54 10,55 10,29 9,78 10,15 10,57 21
N2 nuevas matriculaciones FP total 13.995 14.470 14.523 15.046 15.608 15.933 15.236 13.995 15.589 +1.119
N2 nuevas matriculaciones FP mujeres 1.132 1.220 1.386 1.587 1.606 1.558 1.546 1.132 1.649 +429
Electricidad y electrénica (N2 nuevas matriculaciones total) 3.765 3.758 3.647 3.725 3.897 4114 4.012 3.765 4.124 +366
Electricidad y electrénica (N2 nuevas matriculaciones mujeres) 194 193 232 250 257 252 258 194 289 +96
Energia y agua (N2 nuevas matriculaciones total) 120 114 99 115 131 219 226 120 266 +152
Energia y agua (N2 nuevas matriculaciones mujeres) 15 16 8 11 13 13 18 15 24 +8
Fabricacion mecanica (N2 nuevas matriculaciones total) 4,956 5.310 5.452 5.592 5.670 5.314 4,940 4,956 4.997 -313
Fabricacion mecanica (N2 nuevas matriculaciones mujeres) 348 402 467 564 528 453 442 348 452 +50
Industrias alimentarias (N2 nuevas matriculaciones total) 172 176 189 186 208 219 197 172 189 +13
Industrias alimentarias (N2 nuevas matriculaciones mujeres) 107 109 107 107 128 125 102 107 115 +6
Madera, mueble y corcho (N2 nuevas matriculaciones total) 327 328 331 357 378 424 392 327 402 +74
Madera, mueble y corcho (N2 nuevas matriculaciones total) 27 46 52 64 59 58 54 27 54 +8
Transportg y mantenimiento de vehiculos (N2 nuevas 1.753 1.744 1.732 1.746 1.800 1.900 1.809 1.753 1.827 +83
matriculaciones total)

Trans.porte.ymante!'nmlento de vehiculos (N2 nuevas 56 52 67 86 %6 95 81 56 96 +44
matriculaciones mujeres)

Instalacion y mantenimiento (N2 nuevas matriculaciones total) 2.355 2.479 2.515 2.727 2.938 3.125 3.002 2.355 3.044 +565
Inst.alacmn y mantenimiento (N2 nuevas matriculaciones 105 112 132 151 181 186 201 105 192 +80
mujeres)

Quimica (N2 nuevas matriculaciones total) 547 561 558 598 586 618 658 547 740 +179
Quimica (N2 nuevas matriculaciones mujeres) 280 290 321 354 344 376 390 280 427 +137

Fuente: EUSTAT. Estadistica de Actividad Escolar. Ultimo dato disponible 2023/2024.
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INDICADORES DE BRECHA SALARIAL: TIEMPO DEDICADO A TRABAJOS DOMESTICOS Y CUIDADOS. Valores absolutos. CAE. 2013-2023

N Indicador dato en 2013 dato en 2018 dato en Dif. desde 2013
e 2023
5 Ti.empo prom'edio fiedicado a Io? trabajos domésticos y al cuidado de personas del hogar en el periodo de un dia 2:53:00 2:34:00 2:40:30 -0:12:30
(tiempo medio social). Horas: minutos
Diferencia entre hombres y mujeres (tiempo promedio social dedicado a trabajos domésticos y cuidados) Horas: minutos 1:46:00 1:36:00 1:01:00 -0:45:00
Tiempo promedio social a tareas del hogar y cuidados hombres (Horas: minutos) 1:58:00 1:44:00 2:10:00 +0:12:00
Tiempo promedio social a tareas del hogar y cuidados mujeres (Horas: minutos) 3:44:00 3:20:00 3:11:00 -0:33:00
Tiempo promedio social tareas del hogar hombres (Horas: minutos) 1:37:00 1:21:00 1:50:00 +0:13:00
Tiempo promedio social cuidado de personas del hogar hombres (Horas: minutos) 0:21:00 0:23:00 0:20:00 -0:01:00
Tiempo promedio social tareas del hogar mujeres (Horas: minutos) 3:08:00 2:35:00 2:38:00 -0:30:00
Tiempo promedio social cuidado de personas del hogar mujeres (Horas: minutos) 0:36:00 0:45:00 0:33:00 -0:03:00
Fuente: EUSTAT. Encuesta de Presupuestos del Tiempo. Encuesta realizada cada cinco afios. Ultimo dato disponible 2023.
INDICADORES DE BRECHA SALARIAL: TASA DE CONTRATACION TEMPORAL, ACTIVIDAD Y CONTRATACION A TIEMPO PARCIAL. Porcentajes. CAE. 2009 y 2016-2024
Ne Indicador dato en dato en dato en dato en dato en dato en dato en Dato en dato en Dif. desde
2009 2016 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2016
6 Diferencia porcentual en la tasa de contratacién temporal
de las mujeﬁres respecto a los hombres % P 86 5,4 5.0 4,4 5,6 76 8,4 7.2 8,4 3
tasa de contratacion temporal hombres 18,7 21,4 23,4 22,1 19,3 20,0 17,6 16,9 16,0 -5,4
tasa de contratacion temporal mujeres 27,3 26,8 28,4 26,5 24,9 27,6 26,0 24,1 24,4 -2,4
7 :::i;i;::l«;e la tasa de actividad femenina sobre la 16,3 -10,2 9,7 93 9,2 9 9,2 9 2,7 25
Tasa de actividad hombres 63,9 62,5 61,8 61,7 60,5 60,9 61,2 60,9 60,3 -2,2
Tasa de actividad mujeres 47,6 52,3 52,1 52,4 51,3 51,9 52,0 51,9 52,6 0,3
8 Diferencia porcentual en la tasa de contratacion a tiempo
parcial de IFa)s mujeres respecto a los hombres % P 231 20,5 18,9 20,2 19,9 17,8 16,5 184 188 17
Tasa de contratacion a tiempo parcial hombres 3,9 8,2 7,3 7 6,5 6,7 7,9 7,2 7,7 -0,5
Tasa de contratacion a tiempo parcial mujeres 27 28,7 26,2 27,2 26,4 24,5 24,4 25,6 26,5 -2,2

Fuente: INE. Encuesta de Poblacion Activa (tasa de contratacion temporal y tasa de contratacion a tiempo parcial) y EUSTAT Encuesta de Poblacion en Relacion con la Actividad (tasa de actividad).

Ultimo dato disponible 2024.
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INDICADORES DE BRECHA SALARIAL: EMPRESAS BENEFICIARIAS DE AYUDAS PUBLICAS, INSPECCIONES DE FRAUDE LABORAL Y DENUNCIAS REGISTRADAS EN EL BUZON DE FRAUDE LABORAL. Valores absolutos.

CAE. 2021-2024

N2 | Indicador dato en 2021 | dato en 2022 dato en 2023 dato en 2024
9 Empresas beneficiarias de las ayudas publicas vinculadas a la conciliacion y corresponsabilidad (N2) (*) - 42 27 28
10 Inspecciones de fraude laboral y discriminacion laboral realizadas (N2) (*) 41 38 17 9
11 Denuncias registradas en el Buzén contra el Fraude Laboral vinculadas con la discriminacion salarial (N2) (*) 0 0 11 14

(*9) Fuente: Ayudas a empresas para implementar medidas de conciliacion corresponsable de la vida personal, familiar y laboral del Dpto. de Economia, Trabajo y Empleo (solicitud propia).

(*10) Fuente: Plan especifico de inspeccidn de trabajo de igualdad retributiva del Dpto. de Economia, Trabajo y Empleo (solicitud propia).
(*11) Fuente: Buzdn virtual para informar sobre posibles discriminaciones salariales del Dpto. de Economia, Trabajo y Empleo (solicitud propia).

INDICADORES DE BRECHA SALARIAL: EMPRESAS CON PLANES DE IGUALDAD. Valores absolutos. CAE. 2021-2024
Ne Indicador dato en 2021 dato en 2022

dato en 2023

dato en 2024

12 Empresas con Planes para la Igualdad 135 351
Fuente: Registro y depdsito de Convenios, Acuerdos Colectivos de Trabajo y Planes de Igualdad del Pais Vasco. Dpto. de Economia, Trabajo y Empleo (solicitud propia).

OTROS INDICADORES DE BRECHA SALARIAL. Valores absolutos. CAE. 2021-2024

284

290

Ne Indicador dato en 2021 dato en 2022 dato en 2023 dato en 2024
13 Personas formadas en el ambito de la brecha salarial, la conciliacién y la corresponsabilidad (N2) 1.700 1.715 695 408
Numero de habilitaciones 1.700 1.715 695 408

N2 hombres n.d n.d n.d n.d

N2 mujeres n.d n.d n.d n.d

14 Hombres y de mujeres beneficiarias de las ayudas publicas vinculadas a la conciliacién y corresponsabilidad (N2) Lineas N, D, Zy E 15.801 13.286 14.485 12.635
Diferencia entre hombres y mujeres -9.143 -8.854 -9.815 -8.351

N2 hombres 3.329 2.216 2.335 2.142

N2 mujeres 12.472 11.070 12.150 10.493

15 Contratos mejorados a mujeres como consecuencia de las inspecciones realizadas a las empresas (N2) y en % (sobre el total de -- 2.373/42% 956/39% 3.345/9%

contratos inspeccionados)
Nota: se sefialan con (--) los casos en los que no se dispone de informacion. Fuente: Dpto. de Bienestar, Juventud y Reto Demografico.
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5.2 Resultado de otros indicadores de Brecha Salarial

Considerando la Brecha Salarial segtin el sector de actividad?®, desde 2016 la mayor reduccién
segun la ganancia media anual se ha dado en el sector servicios: entre 2016 y 2023 se ha
reducido 12,3 puntos. Asi mismo, cabe destacar la mejora producida en el sector industrial,
donde la brecha existente entre mujeres y hombres se ha reducido en casi 11 puntos desde
2016. En 2023, la brecha entre mujeres y hombres en el sector industrial se situa en el 6,9%, con
una diferencia salarial de 2.735,59 €, habiéndose incrementado el salario medio de las mujeres
en 9.131,56 € desde 2016.

En relacion con la Brecha Salarial por grupos de ocupacidn, sigue siendo especialmente
significativa entre los grupos menos cualificados. En 2023 la brecha salarial por ganancia media
anual en una ocupacién Baja?’ se sitia en el 40,8%, 8,1 puntos menos que en 2016, con una
diferencia salarial media de 12.191,1€ entre hombres y mujeres. En ese mismo periodo, la
brecha salarial por ganancia media anual en el grupo de ocupacién Media?® se ha reducido 10,2
puntos, si bien sigue siendo elevada, ya que ronda un 21,2% y por Ultimo, en grupos de
ocupacion Alta® se ha reducido 9 puntos, hasta el 8,5%.

La menor brecha salarial por hora normal de trabajo por ocupaciones, se da en el grupo de
ocupacion Alta, con una brecha registrada entre mujeres y hombres del 3,9%. Esto supone una
diferencia respecto a 2016 de 7,2 puntos (fecha del diagnéstico previo al | Plan de Operativo de
Accidn) y respecto a 2019 de 4 puntos (fecha del diagndstico previo al Il Plan Operativo y de
Accidn). En el caso de las ocupaciones Baja y Media, la diferencia entre mujeres y hombres es
mayor, con unas brechas registradas en 2023 de 23,8% y 13,0% respectivamente. Si atendemos
a la evolucidn desde 2016, la brecha referida a la ocupacién baja aumenta ligeramente en 0,3
puntos y la de ocupacién media, desciende significativamente en 9,6 puntos.

La Brecha Salarial por grupos de edad es uno de los indicadores que mas mejora en el periodo
analizado, en todos los grupos de edad, pero especialmente en las categorias de mayor edad.
Asi, entre 2016 y 2023 la brecha segun la ganancia media anual se ha reducido: un 5,8% entre
las mujeres y hombres que tienen 25-34 afios, un 10,8% entre las que tienen 35 y 44 afios y un
11,1%, tanto entre las personas que tienen 45 y 54 aifos como en las personas mayores de 55
afios. Estos datos muestran una evolucidn favorable, aunque la desigualdad salarial entre
mujeres y hombres sigue siendo notable: entre las mujeres y hombres de 45-54 afios, ronda el
15,7%, con una diferencia salarial de 6.078,08 €, entre las personas mayores de 55 afios, se sitla
en el 14,2% con una diferencia salarial de 5.741,43, entre las mujeres trabajadoras de 35-45 afios
un 12,5% con una diferencia de 4.314,15 € en 2023 y por ultimo la menor diferencia se da entre
las personas mas jévenes, de entre 25-34 anos, con una brecha del 10,5% que en valores
absolutos supone una desigualdad salarial de 3.052,30 € entre mujeres y hombres.

26 £n el sector de la construccién, no se han podido actualizar los datos.

27 Grupos 1, 2 y 3: Directores y Directoras y Gerencia; Personal técnico y personal cientifico e intelectual y profesionales de apoyo.
2 Grupos 4, 5, 6, 7 y 0: Empleadas y empleados contables, administrativos y otros empleos de oficina; trabajadoras y trabajadores
de los servicios de restauracidn, personales, proteccion y vendedores y vendedoras; trabajadores y trabajadoras cualificadas en el
sector agricola, ganadero, forestal y pesquero; artesanos y artesanas y trabajadores y trabajadoras cualificadas de las industrias
manufactureras y la construccion -excepto operadores y operadoras de instalaciéon y maquinaria-; y ocupaciones militares.

29 Grupos 8 y 9: Operadores y operadoras de instalaciones y maquinaria y personal de montaje; y ocupaciones elementales.
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Otro de los indicadores relevantes para medir la Brecha salarial existente, es la Brecha referida
a las pensiones. En este caso, se observa que, entre los afios 2016 y 2024, esta brecha se ha
reducido debido a un incremento en el importe medio percibido en las distintas tipologias de
pension. La brecha salarial mas significativa se da en las pensiones de jubilacidn, que en 2024
ronda el 34,3%, con una diferencia de 706,80 € entre mujeres y hombres. No obstante, entre
2016 y 2024 ha descendido de forma significativa (9,8%).

La reduccion de la brecha segln el tipo de pension se ha dado en todos los casos exceptuando
en las pensiones por orfandad. En este caso, en 2016 la brecha existente era de -0,9% entre
mujeres y hombres mientras que en 2024 crece hasta los 3,2 puntos (los hombres perciben
19,70€ de media mas que las mujeres que reciben este tipo de pension).

En lo referido a la proporcién de personas perceptoras de las distintas pensiones por sexo,
observamos que en el caso de las pensiones por jubilacion, las mujeres han aumentado en 2024
su ratio en 4,5 puntos desde 2016 y 2,8 puntos desde 2019. Esto supone que, en 2024, la
proporcién de mujeres con pensiones de jubilacion se situa en el 40,6% mientras que en 2016
tan solo llegaba al 36,1%. En el caso de las pensiones por viudedad, las mujeres siguen siendo
mayoria en 2024, si bien se reduce ligeramente su peso (un 92,2% frente al 93,7% registrado en
2016).
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INDICADORES DE BRECHA SALARIAL: GANANCIA MEDIA ANUAL POR PERSONA TRABAJADORA SEGUN SECTORES DE ACTIVIDAD. Valores absolutos y porcentajes. CAE. 2009 y 2016-2023

Indicador datoen 2009 datoen 2016 datoen2018 datoen2019 datoen2020 datoen2021 datoen2022 | dato en 2023
Brech'a salarial seg.un la g'ananaa media anual por persona 16,9 17,7 17,2 12,2 11,8 12,5 10,9 6,9
trabajadora en la industria %
Diferencia entre hombres y mujeres € 4.967,76 5.994,42 5.968,96 4.281,54 4.142,07 4.508,19 4.102,95 2.735,59
ganancia media anual hombres € 29.469,36 33.847,28 34.624,90 35.120,22 35.144,30 36.056,05 37.738,69 39.720,01
ganancia media anual mujeres € 24.501,60 27.852,86 28.655,94 30.838,68 31.002,23 31.547,86 33.635,74 36.984,42
Brech'a salarial segun la gan'a’nma media anual por persona B 10,2 _ 0,4 5,2 32 B B
trabajadora en la construccion %
Diferencia entre hombres y mujeres € - 2.779,44 - -110,28 1474,62 935,21 _ -
ganancia media anual hombres € 25.770,34 27.218,35 26.980,65 26.619,58 28.323,09 28.919,13 31.430,96 31.545,01
ganancia media anual mujeres € - 24.438,91 - 26.729,86 26.848,47 27.983,92 - -
Brech.a salarial seguin gananc!a.medla anual por persona 238 2.8 21,8 19,3 17,7 16,0 15,1 10,5
trabajadora en el sector servicios %
Diferencia entre hombres y mujeres € 6953,76 6.762,71 6754,62 6149,13 5751,86 5279,36 5.157,57 3.569,50
ganancia media anual hombres € 29.213,31 29.655,89 31.039,17 31.838,55 32.478,78 33.022,58 34.060,44 34.043,92
ganancia media anual mujeres € 22.259,55 22.893,18 24.284,55 25.689,42 26.726,92 27.743,22 28.902,87 30.474,42

Fuente: INE. Encuesta de Estructura Salarial. Ultimo dato disponible 2023.

N2

19

20

21

INDICADORES DE BRECHA SALARIAL: GANANCIA POR HORA NORMAL DE TRABAJO SEGUN SECTORES DE ACTIVIDAD. Valores absolutos y porcentajes. CAE. 2009 y 2016-2023

Indicador datoen 2009 datoen 2016 @ datoen2018 datoen2019 datoen2020 dato en 2021 dato 2022 dato en 2023
Brecha salarial por hora normal de trabajo en la industria % 18,1 15,3 14,6 8,7 7,2 7,0 8,7 4,2
Diferencia entre hombres y mujeres € 3,34 3,17 3,10 1,85 1,54 1,52 1,99 1,01
ganancia media anual hombres € 18,43 20,73 21,22 21,35 21,33 21,82 22,8 24,07
ganancia media anual mujeres € 15,09 17,56 18,12 19,50 19,79 20,30 20,8 23,06
Brecha salarial por hora normal de trabajo en la construccion % -4,2 -9,7 -4,3 -11,7 - -
Diferencia entre hombres y mujeres € -0,69 16,34 -1,55 -0,73 -2,04 -- --
ganancia media anual hombres € 15,70 16,25 16,34 15,93 17,02 17,43 18,6 18,7
ganancia media anual mujeres € 16,94 17,48 17,75 19,47 -- --
Brec‘h.a saolarlal por hora normal de trabajo en el sector 18,8 12,8 11,1 10,4 9,4 8,1 8,4
servicios % --
Diferencia entre hombres y mujeres € 3,42 2,41 2,18 2,13 1,96 1,71 1,81 0,5
ganancia media anual hombres € 18,21 18,88 19,67 20,48 20,88 21,22 21,5 21,9
ganancia media anual mujeres € 14,79 16,47 17,49 18,35 18,92 19,51 19,7 21,4

Fuente: INE. Encuesta de Estructura Salarial. Ultimo dato disponible 2023.

Dif. desde
2016

-10,8

-3.258,83
5.872,73
9.131,56

4.326,66

-12,3

-3.193,21
4.388,03
7.581,24

Dif. desde
2016
-11,1
2,2
3,3
5,5
2,5
-16,9
-10,5

-1,9

3,0
4,9
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INDICADORES DE BRECHA SALARIAL: GANANCIA MEDIA ANUAL POR PERSONA TRABAJADORA SEGUN LA OCUPACION. Valores absolutos y porcentajes. CAE. 2009 y 2016-2023

Indicador datoen 2009 datoen 2016 datoen2018 datoen2019 datoen2020 datoen 2021 dato 2022
Brech‘a salarial plor la gana'r!aa media anual por persona 18,4 17,5 18,4 12,4 14,4 12,1 13,7
trabajadora segun ocupacion Alta %
Diferencia entre hombres y mujeres € 6.881,45 7.143,92 7.722,27 5.055,00 6.178,07 5.252,82 6.385,12
ganancia media anual hombres € 37.442,95 40.708,36 42.028,08 40.849,03 42.982,85 43.539,82 46.658,64
ganancia media anual mujeres € 30.561,50 33.564,44 34.305,81 35.794,03 36.804,78 38.287,00 40.273,52
Brech.a salarial plor la gana.rlaa mefila anual por persona 206 31,4 31,9 293 25,9 2.4 2.4
trabajadora segun ocupacion Media %
Diferencia entre hombres y mujeres € 7.470,15 8.423,15 8.885,68 8.492,96 7.394,11 7.045,59 6.617,39
ganancia media anual hombres € 25.207,44 26.851,36 27.893,02 28.938,50 28.506,37 28.845,69 29.564,51
ganancia media anual mujeres € 17.737,29 18.428,21 19.007,34 20.445,54 21.112,26 21.800,10 22.947,12
Brech'a salarial p’or gananc.l? metflla anual por persona 40,0 48,9 44,0 36,9 38,1 39,9 39,7
trabajadora segun ocupacion Baja %
Diferencia entre hombres y mujeres € 9.568,03 14.498,38 11.962,40 9.867,66 10.088,69 11.045,42 11.748,02
ganancia media anual hombres € 23.939,34 29.655,89 27.170,38 26.757,80 26.475,82 27.676,77 29.598,93
ganancia media anual mujeres € 14.371,31 15.157,51 15.207,98 16.890,14 16.387,13 16.631,35 17.850,91

INE. Encuesta de Estructura Salarial. Ultimo dato disponible 2023.

INDICADORES DE BRECHA SALARIAL: GANANCIA POR HORA NORMAL DE TRABAJO SEGUN LA OCUPACION. Valores absolutos y porcentajes. CAE. 2009 y 2016-2023

Indicador datoen 2009 Datoen2016 datoen2018 datoen2019 datoen2020 datoen 2021 dato 2022

Brecha salarial por hora normal de trabajo seguin ocupacién 16,6 10,7 13,5 7.6 9,1 6,6 9,3
Alta %

Diferencia entre hombres y mujeres € 3,88 2,69 3,63 1,99 2,47 1,83 2,69

ganancia media anual hombres € 23,38 25,23 26,82 26,08 27,03 27,68 28,99

ganancia media anual mujeres € 19,50 22,54 23,19 24,09 24,56 25,85 26,30

Brec!la salarial por hora normal de trabajo segtin ocupacion 253 26 21,7 19,0 16,4 15,5 15,3

Media %

Diferencia entre hombres y mujeres € 3,94 3,81 3,76 3,40 2,92 2,77 2,78

ganancia media anual hombres € 15,56 16,83 17,29 17,87 17,82 17,88 18,21

ganancia media anual mujeres € 11,62 13,02 13,53 14,47 14,90 15,11 15,43

::je:l:/a salarial por hora normal de trabajo segtin ocupacion 293 235 256 19,5 21,1 234 255
0

Diferencia entre hombres y mujeres € 4,40 3,79 4,28 3,26 3,50 4,05 4,70

ganancia media anual hombres € 15,03 16,16 16,72 16,75 16,60 17,28 18,4

ganancia media anual mujeres € 10,63 12,37 12,44 13,49 13,10 13,23 13,7

INE. Encuesta de Estructura Salarial. Ultimo dato disponible 2023.

dato 2023

8,5

3.921,84
46.126,92
42.205,08

21,2

6.473,27
30.529,66
24.056,39

40,8

12.191,18
29.911,82
17.720,64

dato 2023

3,5

1,03
29,36
28,33

13,0

2,47
19,00
16,53

23,8

4,46
18,74
14,28

Dif. desde
2016
9,0

-3.222,08
5.418,56
8.640,64

-10,2

-1.949,88
3.678,30
5.628,18

-8,1

-2.307,20
255,93
2.563,13

Dif. desde
2016

-7,2

1,7
41
58

-9,6

-1,3
2,2
3,5

0,3

0,7
2,6
1,9
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Fuente: INE. Encuesta de Estructura Salarial. Ultimo dato disponible 2023.

INDICADORES DE BRECHA SALARIAL: GANANCIA MEDIA ANUAL POR PERSONA TRABAJADORA SEGUN LA EDAD. Valores absolutos y porcentajes. CAE. 2009 y 2016-2023

Indicador

Brecha salarial segtin ganancia media anual por tramo de edad
(25-34 afios) %
Diferencia entre hombres y mujeres €
ganancia por hora normal de trabajo hombres €
ganancia por hora normal de trabajo mujeres €
Brecha salarial segtin ganancia media anual por tramo de edad
(35-44 aiios) %
Diferencia entre hombres y mujeres €
ganancia por hora normal de trabajo hombres €
ganancia por hora normal de trabajo mujeres €
Brecha salarial segiin ganancia media anual por tramo de edad
(45-54 aiios) %
Diferencia entre hombres y mujeres €
ganancia por hora normal de trabajo hombres €
ganancia por hora normal de trabajo mujeres €
Brecha salarial segun ganancia media anual por tramo de edad
(55 y mas aiios) %
Diferencia entre hombres y mujeres €
ganancia por hora normal de trabajo hombres €
ganancia por hora normal de trabajo mujeres €

s [‘ BRECHA

SALARIAL

dato en 2009

18,0

4.451,78
24.698,84
20.247,06

22,9

6.673,19
29.168,94
22.495,75

21,7

7.025,43
32.367,44
25.342,01

23,3

7.122,66
30.561,81
23.439,15

dato en 2016

16,7

3.972,75
23.835,97
19.863,22

23,3

7.228,56
30.993,76
23.765,20

26,8

9.012,71
33.672,87
24.660,16

25,3

8.542,68
33.710,09
25.167,41

dato en 2018

19,3

4.754,45
24.678,99
19.924,54

25,5

8.227,48
32.269,51
24.042,03

23,6

8.276,51
35.058,63
26.782,12

16,7

5.752,49
34.466,88
28.714,39

dato en 2019

18,5

4.689,32
25.309,68
20.620,36

22,6

7.523,58
33.273,44
25.749,86

21,8

7.760,36
35.577,08
27.816,72

14,9

5.238,22
35.233,24
29.995,02

dato en 2020

14,4

3.714,07
25.804,45
22.090,38

18,7

6.004,99
32.059,17
26.054,18

19,8

7.049,32
35.682,42
28.633,10

15,9

5.784,38
36.421,42
30.637,04

dato en 2021

14,2

3.725,16
26.241,76
22.516,60

17,7

5.739,32
32.455,01
26.715,69

20,1

7.385,62
36.817,22
29.431,60

15,3

5.699,69
37.133,42
31.433,73

dato 2022

11,4

3.127,52
27.340,37
24.212,85

15,9

5.417,12
34.075,58
28.658,46

21,0

8.164,24
38.890,84
30.726,60

18,2

7.222,11
39.787,66
32.565,55

dato 2023

10,9

3.052,30
27.897,83
24.845,53

12,5

4.314,15
34.459,27
30.145,12

15,7

6.078,08
38.666,34
32.588,26

14,2

5.741,43
40.514,34
34.772,91

Dif. desde
2016

-5,8

920,45
4.061,86
4.982,31

-10,8

-2.914,41
3.465,51
6.379,92

-11,1

-2.934,63
4.993,47
7.928,10

11,1

-2.801,25
6.804,25
9.605,50
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INDICADORES DE BRECHA SALARIAL: BRECHA DE PENSIONES. Valores absolutos y porcentajes. CAE. 2009 y 2016-2024

Ne Indicador dato en dato en dato en dato en dato en dato en dato en dato en dato en Dif. desde
2009 2016 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2016

32 Brecha salarial de pensiones por incapacidad % 27,0 20,3 18,9 18,6 18,3 17,9 17,4 17,4 17,4 -2,9
Diferencia entre hombres y mujeres € 314,85 258,30 244,59 246,72 245,55 242,32 244,70 264,46 274,58 16,28

ganancia por hora normal de trabajo hombres € 1.164,55 1.273,00 1.292,49 1.329,62 1.341,69 1.356,75 1.408,83 1.521,12 1.575,93 302,93

ganancia por hora normal de trabajo mujeres € 849,70 1.014,70 1.047,90 1.082,90 1.096,14 1.114,43 1.164,13 1.256,66 1.301,35 286,65

33 Brecha salarial de pensiones por jubilacion % 50,2 44,1 41,3 39,9 38,9 37,8 36,8 35,8 34,3 -9,8
Diferencia entre hombres y mujeres € 647,36 676,98 657,82 657,65 653,05 647,82 660,86 703,83 706,8 29,82

ganancia por hora normal de trabajo hombres € 1.290,17 1.533,79 1.592,25 1.650,15 1.679,06 1.711,96 1.798,06 1.965,07 2.060,43 526,64

ganancia por hora normal de trabajo mujeres € 642,81 856,81 934,43 992,50 1.026,01 1.064,14 1.137,20 1.261,24 1.353,63 496,82

34 Brecha salarial de pensiones por viudedad % -20,2 -26,8 -31,3 -38,8 -40,8 -42,7 -44,8 -46,8 -50,6 -23,8
Diferencia entre hombres y mujeres € -111,25 -162,45 -192,61 -246,57 -260,73 -274,97 -299,80 -338,36 -376,41 -213,96

ganancia por hora normal de trabajo hombres € 550,82 20,3 616,12 635,42 639,47 644,61 668,86 723,13 744,15 137,69

ganancia por hora normal de trabajo mujeres € 662,07 258,30 808,73 881,99 900,20 919,58 968,66 1.061,49 1.120,56 351,65

Brecha salarial de pensiones por orfandad % -2,7 -0,9 0,8 0,7 1,4 1,7 2,4 2,9 3,2 4,1

35 Diferencia entre hombres y mujeres € -10,63 -3,80 3,76 3,32 6,77 8,68 12,64 17,20 19,7 23,5
ganancia por hora normal de trabajo hombres € 386,71 439,99 462,15 483,09 493,56 504,08 532,00 585,69 617,62 177,6

ganancia por hora normal de trabajo mujeres € 397,34 443,79 458,39 479,77 486,79 495,40 519,36 568,49 597,95 154,2

36 Brecha salarial de pensiones a favor de familiares % 2,9 -0,9 1,1 0,0 0,5 -0,8 -1,4 -2,2 -1,7 -0,8
Diferencia entre hombres y mujeres € 16,23 -5,76 7,49 -0,04 3,70 -5,69 -10,84 -19,48 -16,3 -10,58

ganancia por hora normal de trabajo hombres € 552,85 646,68 684,55 714,34 738,05 748,00 790,38 867,00 934,1 287,4

ganancia por hora normal de trabajo mujeres € 536,62 652,44 677,06 714,38 734,35 753,69 801,22 886,48 950,44 298,0

Fuente: SEGURIDAD SOCIAL: Estadisticas de pensiones. ESTADISS. Ultimo dato disponible 2024.

INDICADORES DE BRECHA SALARIAL: PESO DE LAS MUJERES EN LAS PENSIONES DE JUBILACION Y VIUDEDAD. Valores absolutos y porcentajes. CAE. 2009 y 2016-2024

N2  Indicador datoen 2009 datoen 2016 datoen 2018 datoen2019 datoen2020 datoen2021 @ datoen 2022 | datoen 2023 | dato en 2024 Dif. desde
2016

34,1 36,1 37,2 37,8 38,3 38,9 39,5 40,0 40,6 4,5
N@ total pensiones jubilacion = 297.489,83 | 341.044,25  355.219,83  362.316,67  365.826,75  370.727,67 @ 375.127,92 . 380.897,00 | 386.292,92  45.248,67

N2 pensiones jubilacion mujeres | 101.416,17 | 123.091,33  132.260,25  136.958,33  140.126,58  144.308,75  148.214,83 | 152.493,67 | 156.851,42  33.760,09

38  Peso de las mujeres en las pensiones de 94,5 93,7 93,5 93,4 93,3 93,0 92,8 92,5 92,2 -1,5

viudedad %
N2 total pensiones viudedad 129.791,25 135.269,42 135.365,42 135.436,83 134.941,58 135.051,67 134.649,58 134.352,08 133.801,58 -1.467,84
N2 pensiones viudedad mujeres 122.672,17 126.789,33 126.554,08 126.535,83 125.839,50 125.662,17 124.933,50 124.322,58 123.425,42 -3.363,91
Fuente: SEGURIDAD SOCIAL: Estadisticas de pensiones. ESTADISS, Ultimo dato disponible 2024.

37  Peso de las mujeres en las pensiones de
jubilacién %
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Plan Operativa [‘ BRECHA
n para reducir la SALARIAL

6. RESULTADOS IlI: INFORMACION DETALLADA DEL DESARROLLO DE
CADA UNA DE LAS MEDIDAS DE ACTUACION

En este apartado se ofrece informacidn detallada para cada una de las 43 medidas a desarrollar
en 2024, recogidas en el Il Plan Operativo 2022-2025 incluidas las 3 medidas no previstas
inicialmente. Las medidas estan ordenadas en funcién del eje de actuacion de la Estrategia con
el que se vinculan.

Se presenta una “ficha” para cada una de las medidas con el siguiente detalle:

* El encaje estratégico, es decir, el eje y la directriz donde se enmarca la medida.
= Elfactor o factores generadores de la brecha salarial sobre el que incide.

= El objetivo especifico.

= El Departamento responsable de la medida.

= La participacion o el rol de terceras partes y agentes colaboradores.

= Ladescripcion detallada de las actividades previstas para el afio 2024.

® Elgrado de implementacion de la medida y su justificacion.

= El presupuesto previsto para el afio 2024 y el presupuesto ejecutado.

= Losindicadores de seguimiento y evaluacién previstos y los valores obtenidos.
= lareferencia a documentos o links existentes sobre la medida.

= Lavaloracién general sobre la medida.

Ademds, se incluye una valoracién del grado de implementacién de la medida, basada en una
escala de cuatro categorias3’: medida iniciada, medida parcialmente desarrollada, medida
completada y medida decaida.

30 Medidas iniciadas: son aquellas medidas que se han puesto en marcha pero que por su complejidad u otras razones requiere de
una mayor organizacion de recursos, desarrollo...

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

Medidas completadas: son aquellas cuya ejecucién ha concluido. La medida se ha realizado en un 100%, es decir, todo lo previsto
para 2024 se ha realizado.

Medidas decaidas: medidas cuya puesta en marcha se ha descartado. Es decir, la medida finalmente no se realiza en el afio previsto
o su desarrollo se aplaza a ejercicios posteriores.
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6.1 Medidas previstas en el Il Plan Operativo 2022-2025 implementadas en 2024
6.1.1 Eje 1: Reducir la desigualdad del salario/hora

1.1.1. PLAN ESPECIFICO DE INSPECCION DE TRABAJO DE IGUALDAD RETRIBUTIVA

Il PLAN OPERATIVO

Eje 1. Reducir la desigualdad salario/hora

Directriz 1.1 Incrementar el nimero de inspecciones para corregir posibles discriminaciones salariales por razén de sexo
Departamento responsable: Departamento de Economia, Trabajo y Empleo— Viceconsejeria de Trabajo y Seguridad Social —Direccion de Trabajo y Seguridad Social
Actuaciéon enmarcada en el “plan de

Encaje estratégico:

. <. . . . NO
incorporacion de la mujer a la industria”:
PERIODO DE EJECUCION PREVISTO 2021-2025
2024 PREVISION REALIZADO/RESULTADOS
Realizacién de campafias especificas de la Inspeccién de Trabajo con el | Grado de Implementacion en el afio 2024: COMPLETADA
objetivo de velar por el cumplimiento de las obligaciones laborales Motivos/justificacién del grado de implementacién:
estipuladas por los Reales Decretos 901 y 902 en todas las empresas En el afio 2024, se han llevado a cabo 9 actuaciones inspectoras en
Descripcion de actividades necesarias vascas (Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se materia de igualdad retributiva. No se han levantado actas de
para su puesta en marcha: regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real infraccién. En 1 supuesto se han detectado irregularidades cuya
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de subsanacion con plazo se he requerido

convenios y acuerdos colectivos de trabajo y Real Decreto 902/2020,
de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres).
Participacion / Rol de terceras partes y = Empresas
agentes colaboradores: =  Sindicatos

Participacion de agentes en el afio 2024:Si.

Presupuesto ejecutado en (€) en el afio 2024: Recursos propios
Recursos propios % presupuesto ejecutado sobre el total previsto en el afio 2024: No
cuantificable.

Observaciones:

Presupuesto Previsto:

A. Numero de inspecciones Indicadores para el afio 2024:
Indicadores de seguimiento y evaluacion: B. NUmero de actas de infraccion (porcentaje sobre inspecciones) A9 B.0O C.1
C. Numero de requerimientos (porcentaje sobre inspecciones) Observaciones:

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

El desarrollo de esta actuacion se valora muy positivamente ya que
alcanza los objetivos propuestos inicialmente. Como factor facilitador de
Valoracion general: esta medida se considera la formacion especifica en materia de igualdad
recibida por el personal de la Inspeccidn de Trabajo. Se prevé la
continuacién de esta accidn en afios siguientes
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1.1.2. PROGRAMAS DE FORMACION ESPECIFICA EN MATERIA DE IGUALDAD RETRIBUTIVA DIRIGIDOS AL PERSONAL DE INSPECCION DE TRABAJO

Il PLAN OPERATIVO

Encaje estratégico:

Eje 1. Reducir la desigualdad salario/hora

Directriz 1.1 Incrementar el nimero de inspecciones para corregir posibles discriminaciones salariales por razén de sexo

Departamento responsable:

Departamento de Economia, Trabajo y Empleo — Viceconsejeria de Trabajo y Seguridad Social —Direccidn de Trabajo y Seguridad Social

Actuacion enmarcada en el “plan de

incorporacion de la mujer a la NO
industria”:
PERIODO DE EJECUCION PREVISTO 2021-2025

2024

PREVISION

REALIZADO/RESULTADOS

Descripcion de actividades necesarias
para su puesta en marcha:

Continuacion con la implementacién de sesiones de formacion en
materia de igualdad de mujeres y hombres en el ambito laboral y,
especificamente, en materia de igualdad retributiva, atendiendo al
cumplimento de los Reales Decretos 901 y 902 (Real Decreto 901/2020,
de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres).

Grado de Implementacion en el afo 2024: PARCIALMENTE DESARROLLADA

Motivos/justificacion del grado de implementacion:

En el afio 2024, se ha organizado 2 cursos de formacidn en materia de
igualdad de mujeres y hombres organizados por la Escuela de Formacidn de
la Inspeccidn de todo el estado.

Parcialmente desarrollada porque el personal de la Inspeccidn de Trabajo si
ha recibido formacién en materia de género, pero esta formacién no ha sido
organizada por el Departamento de Trabajo y Empleo

Participacién / Rol de terceras partes y
agentes colaboradores:

Sin definir

Participacion de agentes en el afio 2024: No disponible

Presupuesto Previsto:

2024= sin definir

Presupuesto ejecutado en (€) en el afio 2024:Recursos propios

% presupuesto ejecutado sobre el total previsto en el afio 2024:No
cuantificable

Observaciones:

Indicadores de seguimiento y
evaluacion:

A. Nimero de acciones formativas organizadas
B. Numero de personas participantes en cada accién formativa
(desglosado por sexo)

Indicadores para el aifio 2024:
A. No disponible B. No disponible

Observaciones: No se han podido conseguir datos.

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

Valoracién general:
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1.2.1. BUZON VIRTUAL PARA INFORMAR SOBRE POSIBLES DISCRIMINACIONES SALARIALES

Il PLAN OPERATIVO

Encaje estratégico:

Eje 1. Reducir la desigualdad salario/hora

Directriz 1.2 Informar a trabajadoras y trabajadores sobre el derecho a la no discriminacién salarial por razén de sexo y animar la denuncia de

situaciones de discriminacion directa

Departamento responsable:

Departamento de Economia, Trabajo y Empleo— Viceconsejeria de Trabajo y Seguridad Social —Direccién de Trabajo y Seguridad Social

Actuacion enmarcada en el “plan de

incorporacion de la mujer a la No
industria”:
PERIODO DE EJECUCION PREVISTO 2021-2025

2024

PREVISION

REALIZADO/RESULTADOS

Descripcion de actividades necesarias
para su puesta en marcha:

Sistematizacidn y analisis de la informacidn sobre casos de
discriminacion salarial recogida en el buzén de fraude laboral.

Grado de Implementacion en el afo 2024: COMPLETADA

Motivos/justificacion del grado de implementacion:

Se activé un buzdn especifico virtual para informar sobre posibles
discriminaciones salariales el 21 febrero de 2019. Una vez adaptado el
Buzodn de lucha contra el Fraude laboral para que, ademds de permitir la
denuncia de situaciones de discriminacion por razén de género y de brecha
salarial, se incluya informacion suficiente sobre el derecho a la no
discriminacidn por razén de género, incluyendo la brecha salarial, y las
distintas formas que existen para denunciar dicha situacién y acabar con
ella (llevado a cabo en el afio 2020); la accidn en el afio 2024 es sistematizar
y analizar la informacidn sobre casos de discriminacion salarial recogida en
este buzdn

Participacion / Rol de terceras partes y
agentes colaboradores:

Sindicatos

Participaciones agentes en el aiio 2024:Si.

Presupuesto Previsto:

Recursos Propios

Presupuesto ejecutado en (€) en el afio 2024: Recursos propios

% presupuesto ejecutado sobre el total previsto en el afio 2024:No
cuantificable

Observaciones:

Indicadores de seguimiento y
evaluacion:

A. Nimero de denuncias en materia de discriminacion salarial
recogidas en el buzén

Indicadores para el afio 2024:
A. 14

Observaciones:

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

Enlace al buzén:
https://www.euskadi.eus/arbitraje_denuncia_reclamacion/buzon-del-
fraude-laboral/web01- a2langiz/es

Valoracion general:
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1.2.2. CAMPANAS DE SENSIBILIZACION E INFORMACION SOBRE EL DERECHO A LA NO DISCRIMINACION SALARIAL POR RAZON DE SEXO

Il PLAN OPERATIVO

Encaje estratégico:

Eje 1. Reducir la desigualdad salario/hora

Directriz 1.2 Informar a trabajadoras y trabajadores sobre el derecho a la no discriminacion salarial por razén de sexo, y animar la denuncia de situaciones de

discriminacion directa

Departamento responsable:

Departamento de Economia, Trabajo y Empleo— Viceconsejeria de Trabajo y Seguridad Social —Direccién de Trabajo y Seguridad Social- Direccion de

Comunicacion

Actuacion enmarcada en el “plan

de incorporacion de la mujerala | No
industria”:
PERIODO DE EJECUCION
PREVISTO 2021-2025
2024 PREVISION REALIZADO/RESULTADOS

Descripcion de actividades
necesarias para su puesta en
marcha:

Desarrollo de campanias de informacién y
sensibilizacion sobre el derecho a la no
discriminacion salarial por razon de sexo a
través de, por un lado, los medios de
comunicacién; y, por otro, a través de la
organizacion de eventos (congreso,
jornadas,...) dirigidos a los agentes
relacionados con dicha materia (personal
del Dpto. Trabajo y Empleo y de Inspeccién
de Trabajo, organizaciones sindicales y
empresariales, consultoras de igualdad,...)

Grado de Implementacion en el afio 2024: COMPLETADA

Motivos/justificacién del grado de implementacién: De acuerdo con el compromiso 66 del Programa de
Gobierno, el principal objetivo es seguir avanzando hacia una igualdad efectiva en el empleo, promoviendo una
estrategia de reduccion de la brecha salarial que aborde todas las causas que la provocan, favoreciendo el
aumento de los salarios mas bajos, el nUimero de mujeres en puestos de responsabilidad o el numero de
mujeres en la industria y en la tecnologia, la conciliacién corresponsable, la reduccidn de la contratacién parcial
no deseada y el aumento de la tasa de actividad de las mujeres. Asimismo, se busca fomentar las politicas de
conciliacion en el trabajo y prestar particular atencion al enfoque de género, a partir de un analisis de realidad
social y laboral de las mujeres, e interseccional, al igual que desarrollar medidas de accién positiva de apoyo a
perfiles concretos como las mujeres cabezas de familias monoparentales o las mujeres migrantes, entre otras.

Participacién / Rol de terceras

Agentes sociales, Medios de comunicacién

Participacion de agentes en el afio 2024: Si.

Presupuesto Previsto:

2024= 230.000€

Presupuesto ejecutado en (€) en el aifio 2024: 190.669,40€

% presupuesto ejecutado sobre el total previsto en el afio 2024: 82%

Observaciones:

Indicadores de seguimiento y
evaluacion:

A. Numero de campafias realizadas
B. NUmero de eventos realizados

C. Nimero de personas participantes
(desglosado por sexo)

Indicadores para el afio 2024:
A.3B. 1C. Mas de 109. 83 mujeres 25 hombre 1 No binario

Observaciones: El Dpto.de Economia, Trabajo y Empleo puso en marcha una serie de actuaciones; entre ellas,
una campafia de sensibilizacién e informacion sobre el derecho a la no discriminacion salarial por razéon de sexo
y colaboraciones publicitarias con El Correo y la Cadena Ser con motivo del Dia de Igualdad Salarial,
conmemorado el 22 de febrero, asi como una campania de informacién para dar a conocer el lll Congreso
Internacional de Brecha Salarial el 10 de diciembre en Vitoria-Gasteiz.

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

Il Congreso Internacional sobre Brecha Salarial - Departamento de Trabajo y Empleo - Gobierno Vasco - Euskadi.eus

Valoracién general:

El desarrollo de esta actuacion se valora muy positivamente ya que alcanza los objetivos propuestos inicialmente

42



https://www.euskadi.eus/web01-s2lancon/es/contenidos/informacion/congreso_brecha_salarial_2024/es_def/index.shtml

a y Plan Operativa I‘ BRECHA
n para reducir la_ ) SALARIAL

1.2.3 DEFENSA DE DERECHOS DE IGUALDAD

11 PLAN OPERATIVO

Eje 1 Reducir la desigualdad del salario/hora

Encaje estratégico: 1.2. Informar a trabajadoras y trabajadores sobre el derecho a la no discriminacidn salarial por razén de sexo, y animar la denuncia de situaciones
de discriminacidn directa
Departamento responsable: Emakunde
Actuaciéon enmarcada en el “plan de
incorporacion de la mujer a la NO
industria”:
PERIODO DE EJECUCION PREVISTO 2023 y posteriores
2024 PREVISION REALIZADO/RESULTADOS

Servicio de asesoramiento ante posibles situaciones de discriminacién por | Grado de Implementacion en el afio 2024: COMPLETADA
Descripcion de actividades necesarias razén de sexo en el sector privado. Este servicio atiende consultas y ofrece | Motivos/justificacion del grado de implementacién:
para su puesta en marcha: recomendaciones a personas fisicas y/o juridicas para corregir situaciones o
practicas discriminatorias.

Participacion / Rol de terceras partes y

s e e No hay previstos Participacion agentes en el afio 2024: No

Presupuesto ejecutado en (€) en el afo 2024: recursos propios
% presupuesto ejecutado sobre el total previsto en el afio 2024: no

Presupuesto Previsto: 2024: sin presupuesto previsto cuantificable
Observaciones:
Indicadores para el afio 2024:
A. Numero de asesoramientos en materia laboral A. 89

Indicadores de seguimiento y

.. B. N2 de recomendaciones en materia laboral B. 8
evaluacion:

Observaciones:

Berdintasunaren eta sexuagatiko bereizkeria ezaren printzipioa defendatzea
sektore pribatuan - Zerbitzu (euskadi.eus)

La Defensoria cumple la funcién legalmente establecida (art. 68 Decreto
Valoracion general: Legislativo 1/2023) y el nimero de solicitudes depende de las necesidades de
la ciudadania.

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:
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1.3.1 FORMACION ESPECIFICA A LAS Y LOS ORIENTADORES EDUCATIVOS SOBRE ORIENTACION VOCACIONAL NO SEXISTA

Il PLAN OPERATIVO

Encaje estratégico:

Eje 1. Reducir la desigualdad salario/hora.

Directriz 1.3 Reforzar y mejorar la actividad de orientacién 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 género.

Departamento responsable:

Departamento de Educacion - Viceconsejeria de Politicas Educativas- Direccion para la Diversidad e Inclusion

Actuacion enmarcada “plan de
incorporacion mujer industria”

Si

PERIODO DE EJECUCION PREVISTO

2022-2024

2024

PREVISION

REALIZADO/RESULTADOS

Descripcion de actividades
necesarias para su puesta en
marcha:

Se seguird incidiendo en la preparacidn de los orientadores y orientadoras

en lo que respecta a la orientacidn profesional desde la libertad y sin

condicionamientos de género y en el conocimiento del mercado de

trabajo y el papel de las mujeres en la empresa.Se prevén

distintas:acciones:

* Disefio de médulos de formacién sobre orientacién vocacional no
sexista dirigidos a personas orientadoras a través de Prest Gara.

¢ Imparticién de médulos mediante seminarios zonales de Berritzegunes.

* Revisidn y actualizacion de los planes de accién tutorial.

* Visitas a empresas para conocer el papel de la mujer en la empresa.

* Mejora del programa de orientacion Aurrera a través de ayudas
técnicas para los cuestionarios de orientacion profesional.

Grado de Implementacion 2024: COMPLEMENTADA

Motivos/justificacion del grado de implementacién:

Se solicité un mdédulo de Prest Gara, que ha sido desarrollado por la Universidad del Pais
Vasco. Serdn dos turnos de 30 horas cada uno y cada uno de ellos con un mdximo de 20
profesionales de la orientacion. Los dos cursos se imparten en el afio 2025. En el
desarrollo de los mdédulos y sus contenidos se incorpora la Perspectiva de Género en
todas sus dimensiones.La estrategia de orientacion educativa de la CAPV en el dmbito
de la ESO, el bachillerato y la FP (2023-2026) establece en sus enfoques transversales o
miradas que deben guiar el desarrollo de las acciones que se incorporard la PERSPECTIVA
DE GENERO en todas las dimensiones de la orientacién educativa buscando fomentar la
igualdad efectiva de hombres y mujeres. Ha avanzado correctamente.

Participacion / Rol de terceras:

Orientadores7as,,Profesorado, Berritzeguneak y Empresas y asoci.

Participacion agentes: Si.

Presupuesto Previsto:

Recursos propios

Presupuesto ejecutado (€): Recursos propios

% presupuesto ejecutado sobre el total previsto: No cuantificable

Observaciones:

Indicadores de seguimiento y
evaluacion:

A. Numero de acciones de formacién llevadas a cabo en los
Berritzegunes.

B. NUmero de actualizaciones de los planes de accion tutorial
C. Numero de planes de accién tutorial implementados.

D. Numero de empresas visitadas, numero de orientadores y
orientadoras que toman parte y valoracién de las visitas.

Indicadores:

A. 3 (en todos los territorios) las valoraciones han sido superiores a 4 sobre 5

B. 1 propuesta de tutoria para ESO y Bachillerato (en proceso).

C. Elprograma de orientacién vocacional STEM finalizado y comenzado el piloto.
D. 2 visitas a empresas en Bizkaia, participacion de 20pes. Valoraciones 4,5 sobre 5

Observaciones:

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

https://www.euskadi.eus/contenidos/informacion/planak/es def/adjuntos/Plan_orientacion 2023 2026
c.pdfhttps://hezkidetzagune.euskadi.eus/es/ii-hezkidetza-plana

https://orientagunea.euskadi.eus/es/hezkuntza-tutoretza-plana
https://steam.eus/es/orientacion-profesional/programa-etorkizuna-argitzen,

Valoracion general:

En orientacion educativa se cuida la perspectiva de género en todos los aspectos que abarca.
Los programas que se elaboran de orientacion académica y profesional inciden en la presencia de mujeres
en las profesiones tradicionalmente masculinas.
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1.4.1. COMPROMISO DE EMPRESAS TRACTORAS VASCAS PARA FACILITAR EL ACCESO DE LAS MUJERES A OCUPACIONES TRADICIONALMENTE

MASCULINIZADAS
Il PLAN OPERATIVO

Eje 1 Reducir la desigualdad del salario/hora

Encaje estratégico: . . . . . . . . , Pt "
) g Directriz 1.4. Ofrecer incentivos para integrar a un mayor nimero de mujeres en estudios de caracter técnico y tecnoldégico

Departamento responsable: Departamento de Industria, Transicidn energética y Sostenibilidad-Viceconsejeria de Industria
Actuacion enmarcada en el “plan de
incorporacion de la mujer a la Si
industria”:
PERIODO DE EJECUCION PREVISTO 2021-2024
2024 PREVISION REALIZADO/RESULTADOS

Promocion y difusion de programas de responsabilidad social | Grado de Implementacion en el afio 2024: DECAIDA
corporativa de empresas tractoras vascas correspondientes a | Motivos/justificacion del grado de implementacién:
ocupaciones tradicionalmente masculinizadas para incentivar | En 2024 no se ha avanzado en esta medida.

la participacién de mujeres en actividades formativas que
faciliten un futuro acceso a las oportunidades laborales
generadas por estas empresas tractoras.Asimismo, se
Descripcion de actividades necesarias impulsaran, a través de las asociaciones empresariales

para su puesta en marcha: territoriales, las rutas empresariales con especial foco a las
actividades y ramas técnicas de sectores masculinizados y se
realizara un programa piloto con una asociacion sectorial de
un sector industrial para lograr el compromiso de las
empresas tractoras y asociaciones sectoriales con el objetivo
de favorecer el acceso de las mujeres a profesiones
tradicionalmente masculinizadas y en especial a la industria.

Participacién / Rol de terceras partes y

= Confebask Participacion agentes en el afio 2024: No.
agentes colaboradores:

Presupuesto ejecutado en (€) en el afio 2024: 0

Presupuesto Previsto: 2024: % presupuesto ejecutado sobre el total previsto en el afio 2024:0%
Indicadores para el afio 2024: A. No se ha realizado nada en 2024.
Indicadores de seguimiento y Observaciones: en 2024 no se ha avanzado nada en esta accion.

A. Desarrollo del Proyecto Piloto en 25 aulas

evaluacion: Grado de Implementacion en el afio 2024: Decaida.

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:
Valoracion general:
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1.4.2. FOMENTO DE ASPIRACIONES PROFESIONALES STEM E INTENCIONES PROFESIONALES STEM CON PERSPECTIVA DE GENERO- ESTRATEGIA DE

EDUCACION STEAM EUSKADI

Il PLAN OPERATIVO

Encaje estratégico:

Eje 1. Reducir la desigualdad salario/hora.

Directriz 1.4 Ofrecer incentivos para integrar a un mayor numero de mujeres en estudios de caracter técnico y tecnoldgico

Departamento responsable:

Departamento Educacién — Direccion de Aprendizaje e Innovacion Educativa

Actuacion enmarcada en el “plan de

incorporacion de la mujer a la Si
industria”:
PERIODO DE EJECUCION PREVISTO 2021-2025

2024

PREVISION

REALIZADO/RESULTADOS

Descripcion de actividades necesarias
para su puesta en marcha:

Se impulsara el acercamiento de las profesiones STEM al alumnado, y
especialmente a las chicas, desde una planteamiento que busque activamente
romper con los estereotipos y dando una vision realista y cercana acerca de
dichas profesiones. Asimismo, se promoveran encuentros para que haya
interaccion entre el alumnado y personal profesional STEM, e incluso se
propiciara que el alumnado pueda practicar el rol de profesionales STEM, bien
en sitios de trabajo profesionales o bien en contextos simulados.

Grado de Implementacion en el afo 2024: COMPLETADA

Motivos/justificacion del grado de implementacion:

Tanto en el curso 2022/2023 como en el 2023/2024 se publicé la
convocatoria STEAM en centros publicos como en centros
concertados del sistema educativo vasco teniendo una gran
acogida entre los centros y ejecutando la mayoria del
presupuesto como se puede ver en los siguientes datos:

Participacion / Rol de terceras partes y
agentes colaboradores:

= Centros Educativos publicos y privados
= Berritzegunes

Participacion agentes en el afio 2024 (Convocatoria 24-25):
Centros publicos: 177

Centros concertados: 95

Berritzegunes (participaron en la evaluacién de los proyectos).

Presupuesto Previsto:

2024: 700.000euros

Presupuesto ejecutado en (€) en el afio 2024: 626.102,98 euros.
Centros publicos: 350.000 euros
Centros concertados: 276.102,98 euros

% presupuesto ejecutado sobre el total previsto en el afio
2024:89,5%

Observaciones:

Indicadores de seguimiento y
evaluacion:

A. Numero de centros que han participado en el programa STEAM

B. NUumero de alumnos y alumnas que han participado en el programa STEAM
desagregados por sexo

C. Porcentaje de alumnas que han participado en el programa STEAM

Indicadores para el afio 2024:

A. 272
B. Alumnas: 26.671 Alumnos: 27.278
C. 49,43%

Observaciones:

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

Valoracién general:

Positiva.

46




s U SR

1.4.5. INTERMEDIACION LABORAL NO SEXISTA (A)

Il PLAN OPERATIVO

Eje 1. Reducir la desigualdad salario/hora

Encaje estratégico: . . . . . " . . , Pt "
Directriz 1.4. Ofrecer incentivos para integrar a un mayor numero de mujeres en estudios de caracter técnico y tecnoldgico.

Departamento responsable: Departamento de Economia, Trabajo y Empleo-Lanbide

Actuacion enmarcada en el “plan de

incorporacion de la mujer a la No

industria”:

PERIODO DE EJECUCION PREVISTO 2023-2025
2024 PREVISION REALIZADO/RESULTADOS

Impulso de la igualdad de mujeres y hombres en la intermediacion Grado de Implementacion en el afio 2024: COMPLETADA
laboral mediante la implementacion del curriculum anénimo o ciego | Motivos/justificacién del grado de implementacion:

Descripcion de actividades necesarias en los procesos de seleccion de candidaturas de personas inscritas Desde el 2024 ha pasado a ser un servicio a disposicion de las empresas

para su puesta en marcha: que hayan prestado su consentimiento expreso para ello, por parte de | consolidado e integrado de forma estructural en la de bdsqueda de
las empresas demandantes. perfiles profesionales.

Participacién / Rol de terceras partesy | Lanbide- Ser.Vasco de Empleo y Empresas que forma parte de su

Participacion agentes en el afio 2024: Si
agentes colaboradores: cartera. P &

Presupuesto ejecutado en (€) en el aiio 2024: Recursos propios

% presupuesto ejecutado sobre el total previsto en el afio 2024: No
Presupuesto Previsto: Recursos propios cuantificable

Observaciones: Se encuentra dentro del gasto de Equipos para procesos
de informacidn y aplicaciones informaticas.

A. N2 DE EMPRESAS QUE HAN REALIZADO BUSQUEDAS DE CV Indicadores para el afio 2024:
CIEGO A TRAVES DE LA WEB (CON O SIN PRE-OFERTA). A. Total de empresas diferentes que han hecho busquedas: 1.081
Indicadores de seguimiento y B. N2 DE PREOFERTAS: la preoferta se refieren a solicitudes de B.  N.2DE PREOFERTAS (solicitudes de oferta): 2.158
evaluacion: oferta, ya que no se pueden hacer busquedas sin preoferta C.  Sin datos.
C. N2 PERSONAS INSCRITAS QUE HAN PRESTADO SU Observaciones:

CONSENTIMIENTO

Busqueda de perfiles profesionales - Lanbide

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

Muy satisfactoria ya que las empresas participan en el proceso de
Valoracion general: busqueda y se alinea con su ética y compromiso de empresa con la no
discriminacién por factores como el sexo, la edad, origen, ...
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Encaje estratégico:

Eje 1 Reducir la desigualdad del salario/hora

Directriz 1.5 Aumentar la presencia e incidencia de las mujeres en los ambitos de decision y direccidén

Departamento responsable:

Departamento de Industria, Transicion energética y Sostenibilidad- Viceconsejeria de Industria

Actuacion enmarcada en el “plan de

incorporacion de la mujer a la Si
industria”:
PERIODO DE EJECUCION PREVISTO 2021-2024

2024

PREVISION

REALIZADO/RESULTADOS

Descripcion de actividades necesarias
para su puesta en marcha:

Con el fin de recabar informacidn sobre la presencia de las
mujeres en los consejos de administracion de empresas
industriales de la CAE y fomentar la presencia de las mismas en
actos publicos de caracter industrial, se llevard a cabo el
seguimiento del estudio de cuantificacion de la participacion de
mujeres en los Consejos de Administracion realizado en
empresas industriales de la CAE de mds de 100 personas
trabajadoras y la realizacién del mismo en empresas de mds de
50 personas trabajadoras. Asimismo, se impulsara la
participacion de las mujeres en los seminarios, charlas y demas
actos publicos de caracter industrial que sean promovidos o
apoyados desde el Gobierno Vasco.

Grado de Implementacion en el afio 2024: DECAIDA

Motivos/justificacion del grado de implementacion:
En 2024 no se ha avanzado en esta medida.

Participacién / Rol de terceras partes y
agentes colaboradores:

= Confebask
L AED

Participacion agentes en el aiio 2024: No.

Presupuesto Previsto:

2024: No disponible

Presupuesto ejecutado en (€) en el afio 2024: 0

% presupuesto ejecutado sobre el total previsto en el afio 2024:0%

Indicadores de seguimiento y
evaluacion:

A. Actualizacidn estudio realizado.

B. Realizacion del nuevo estudio para empresas de mas de 50 personas
trabajadoras.

C. Numero de mujeres que participan en las actividades de caracter
industrial promovidas por el Departamento.

Indicadores para el afio 2024: A. No se ha realizado nada en 2024.

Observaciones: en 2024 no se ha avanzado nada en esta accion.

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

Valoracion general:
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Encaje estratégico:

Eje 1. Reducir la desigualdad salario/hora

Directriz 1.5 Aumentar la presencia e incidencia de las mujeres en los ambitos de decision y direccion

Departamento responsable:

Departamento de Trabajo y Empleo — Viceconsejeria de Empleo e Inclusién —Direccidon de Empleo e Inclusidn

Actuacion enmarcada en el “plan de

incorporacion de la mujer a la Si
industria”:
PERIODO DE EJECUCION PREVISTO 2021-2024

2024

PREVISION

REALIZADO/RESULTADOS

Descripcion de actividades necesarias
para su puesta en marcha:

Convocatoria de subvenciones dirigidas a entidades entre cuyos fines
se encuentre promover el emprendimiento de las mujeres y la
incorporacion de talento femenino en los érganos de direccion de las
empresas y organizaciones.

Grado de Implementacion en el afo 2024: COMPLETADA

Motivos/justificacion del grado de implementacion:

En el aflo 2024 se ha publicado una orden por la que se convoca y regula la
concesidn de subvenciones dirigidas a entidades entre cuyos fines figure el
promover el emprendimiento de las mujeres y la incorporacién de talento
femenino en los érganos de direccion de las empresas y organizaciones.

Participacién / Rol de terceras partes y
agentes colaboradores:

No hay agentes previstos

Participacion de agentes en el afio 2024: No disponible.

Presupuesto Previsto:

2024=175000

Presupuesto ejecutado en (€) en el afio 2024: 175.000 €

% presupuesto ejecutado sobre el total previsto en el afio 2024: 100%

Observaciones:

Indicadores de seguimiento y
evaluacion:

A. Numero de entidades subvencionadas
B. NUmero de proyectos subvencionados
C. Numero de mujeres beneficiarias

Indicadores para el afio 2024:
A. 7 B. 27actividades realizadas/previstas  C. 1422 mujeres
inscritas en cualquiera de las actividades

Observaciones:

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

ORDEN de 9 de julio de 2024, del Vicepresidente Segundo del Gobierno y Consejero de Economia,
Trabajo y Empleo, por la que se convoca y regula, para el afio 2024, la concesidn de subvenciones
dirigidas a asociaciones y demds entidades sin dnimo de lucro, entre cuyos fines figure el
promover el emprendimiento de las mujeres y/o la incorporacion de talento femenino en los
drganos de direccion de las empresas y organizaciones.

Subvenciones dirigidas a asociaciones y demas entidades sin animo de lucro, entre cuyos fines
figure el promover el emprendimiento de las mujeres y/o la incorporacién de talento femenino
en los drganos de direccién de las empresas y organizaciones 2024 - Gobierno Vasco

Valoracion general:
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https://www.euskadi.eus/ayuda_subvencion/2024/subvenciones-dirigidas-a-asociaciones-y-demas-entidades-sin-animo-de-lucro-entre-cuyos-fines-figure-el-promover-el-emprendimiento-de-las-mujeres-y/o-la-incorporacion-de-talento-femenino-en-los-organos-de-direccion-de-las-empresas-y-organizaciones-2024/web01-tramite/es/#:%7E:text=Es%20objeto%20de%20la%20presente%20Orden%20establecer%2C%20para,%C3%B3rganos%20de%20direcci%C3%B3n%20de%20las%20empresas%20y%20organizaciones.
https://www.euskadi.eus/ayuda_subvencion/2024/subvenciones-dirigidas-a-asociaciones-y-demas-entidades-sin-animo-de-lucro-entre-cuyos-fines-figure-el-promover-el-emprendimiento-de-las-mujeres-y/o-la-incorporacion-de-talento-femenino-en-los-organos-de-direccion-de-las-empresas-y-organizaciones-2024/web01-tramite/es/#:%7E:text=Es%20objeto%20de%20la%20presente%20Orden%20establecer%2C%20para,%C3%B3rganos%20de%20direcci%C3%B3n%20de%20las%20empresas%20y%20organizaciones.
https://www.euskadi.eus/ayuda_subvencion/2024/subvenciones-dirigidas-a-asociaciones-y-demas-entidades-sin-animo-de-lucro-entre-cuyos-fines-figure-el-promover-el-emprendimiento-de-las-mujeres-y/o-la-incorporacion-de-talento-femenino-en-los-organos-de-direccion-de-las-empresas-y-organizaciones-2024/web01-tramite/es/#:%7E:text=Es%20objeto%20de%20la%20presente%20Orden%20establecer%2C%20para,%C3%B3rganos%20de%20direcci%C3%B3n%20de%20las%20empresas%20y%20organizaciones.

v Plan Operativo l‘ BRECHA

n para reducir la

SALARIAL

6.1.2 Eje 2: Reducir la desigualdad en cuanto a la jornada laboral

2.1.1. PLAN ESPECIFICO DE INSPECCION DE TRABAJO SOBRE MODALIDADES DE CONTRATACION LABORAL EN EL COLECTIVO FEMENINO

Il PLAN OPERATIVO

Encaje estratégico:

Eje 2. Reducir la desigualdad en cuanto a la jornada laboral
Directriz 2.1. Intensificar la lucha contra el fraude laboral

Departamento responsable:

Departamento de Economia, Trabajo y Empleo — Viceconsejeria de Trabajo y Seguridad Social —Direccidn de Trabajo y Seguridad Social

Actuaciéon enmarcada en el “plan de

incorporacion de la mujer a la industria”: NO
PERIODO DE EJECUCION PREVISTO 2021-2025
2024 PREVISION REALIZADO/RESULTADOS

Descripcion de actividades necesarias para su
puesta en marcha:

Refuerzo de las
campanas de
Inspeccién de Trabajo
contra la contratacion
fraudulenta,
intensificando las
campanas de
Contratacién a
tiempo parcial y
Contratacion

Grado de Implementacion en el afio 2024: COMPLETADA

Motivos/justificacion del grado de implementacion:

Inspeccion desarrolld varias campafias contra el fraude en la contratacion y revisé 38.806 contratos, de los cuales
3.345 se transformaron en indefinidos y a tiempo completo, si bien se prevé que aumenten con los resultados de los
dos ultimos planes de choque.

En este caso, la Herramienta las ha seleccionado porque ha detectado que tienen un volumen de contratos a tiempo
parcial superior al de las empresas del sector de actividad al que pertenecen, o porque tiene un coeficiente de
parcialidad también superior. La campafia se extendera a lo largo de todo 2024.

temporal.
Participacion / Rol de terceras partes E L ~ ,
icipacion / 3 v 'mp'resas v Participacion de agentes en el aiio 2024:Si.
agentes colaboradores: Sindicatos

Presupuesto Previsto:

2024= Recursos
propios

Presupuesto ejecutado en (€) en el aiio 2024: Recursos propios

% presupuesto ejecutado sobre el total previsto en el afio 2024:No cuantificable

Observaciones:

Indicadores de seguimiento y evaluacion:

A. Nimero de
campanias realizadas
B. Numero de
contratos de mujeres
transformados

Indicadores para el afio 2024:
A. 2 campafias B. Sin datos.

Observaciones: Se han realizado 2 campafias en las que se ha combatido el fraude en la contratacién a tiempo
parcial y fraude a contratacidon temporal. El 21 de febrero, con motivo del Dia Internacional de la Igualdad Salarial, el
Departamento de Economia, Trabajo y Empleo organizé una jornada de trabajo en la que se presentoé un estudio
sobre la parcialidad. En Euskadi la parcialidad es altamente involuntaria: el 50% de las personas que trabajan en esta
modalidad lo hacen por no poder encontrar un empleo a jornada completa.

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

Valoracion general:
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2.3.1. PROGRAMAS DE PARENTALIDAD POSITIVA PARA CONSEGUIR UNA MAYOR IMPLICACION DE LOS HOMBRES EN LAS TAREAS DE CUIDADO DE MENORES

Il PLAN OPERATIVO

Encaje estratégico:

Eje 2 Reducir la desigualdad en cuanto a la jornada laboral.
Directriz 2.3. Sensibilizar a la ciudadania, particularmente a los hombres en la corresponsabilidad de las tareas domésticas y cuidado de personas

Departamento responsable:

Dpto. Bienestar, Juventud y Reto demografico

Actuacion enmarcada en el “plan de

incorporacion de la mujer a la NO
industria”:
PERIODO DE EJECUCION PREVISTO 2021-2025

2024

PREVISION

REALIZADO/RESULTADOS

Descripcion de actividades necesarias
para su puesta en marcha:

Encargo de un estudio a la Universidad del
Pais Vasco que defina las areas de
intervencién teniendo en cuenta la
investigacion y el conocimiento cientifico.
La implicacién de los hombres en la crianza
y en las tareas de cuidado de menores sera
objeto de reflexion en el informe. En base a
las directrices que se definan, en afios
sucesivos, se desarrollaran medidas en el
marco de los programas de parentalidad
positiva.

Grado de Implementacién en el afio 2024: DECAIDA

Motivos/justificacion del grado de implementacion:

En 2023, la accion decayd pero se mantuvo el presupuesto porque se pensaba retomar a corto Plazo.
Finalmente no ha sido asi, y en 2024 no se ha realizado el estudio de la UPV y no esta previsto desarrollar
nada en un futuro a corto plazo.

Participacion / Rol de terceras partes y
agentes colaboradores:

UPV, Dpto. de Psicologia Evolutiva.
Entidad que resulte adjudicataria contrato
servicios.

Participacion agentes en el afio 2024: No.

Presupuesto Previsto:

2024:90.000€

Presupuesto ejecutado en (€) en el afio 2024: no se realiza.

% presupuesto ejecutado sobre el total previsto en el afio 2024: no cuantificable

Observaciones: No se realiza, medida decaida.

Indicadores de seguimiento y
evaluacion:

A. Medidas implementadas.
B. Personas a las que ha llegado.

Indicadores para el afio 2024: A. sin datos B. sin datos

Observaciones:

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

Valoracion general:

No se ha llevado a cabo.
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2.3.2 PROGRAMA GIZONDUZ

Il PLAN OPERATIVO

Encaje estratégico:

Eje 2 Reducir la desigualdad en cuanto a la jornada laboral.
Directriz 2.3. Sensibilizar a la ciudadania, particularmente a los hombres en la corresponsabilidad de las tareas domésticas y cuidado de personas

Departamento responsable: Emakunde
Actuacion enmarcada en el “plan
de incorporacion de la mujerala | NO
industria”:
PERIODO DE EJECUCION
PREVISTO 2021-2025
2024 PREVISION REALIZADO/RESULTADOS

Descripcion de actividades
necesarias para su puesta en
marcha:

Impulsar el programa "Gizonduz" para promover la
concienciacién, participacién e implicacion de los
hombres en la igualdad de mujeres y hombres, de
manera que los hombres se conviertan en agentes
del cambio hacia una mayor corresponsabilidad en
el trabajo doméstico y en el cuidado, entre otros.

Grado de Implementacion en el afio 2024: COMPLETADA

Motivos/justificacion del grado de implementacion:
Se han cumplido los objetivos y acciones previstas.

Participacion / Rol de terceras
partes y agentes colaboradores:

No hay agentes previstos

Participacion agentes en el afio 2024: No

Presupuesto Previsto:

130.000€

Presupuesto ejecutado en (€) en el ano 2024: 230.000€

% presupuesto ejecutado sobre el total previsto en el afio 2024: 176%

Observaciones:

Indicadores de seguimiento y
evaluacion:

A. Numero de personas que han partidcipado en los
cursos

B. Satisfaccion media de las personas participantes en los
cursos presenciales

Indicadores para el afio 2024:
A. 4.729 personas (2.575 hombres, 2.141 mujeres, 13 no binarios o no responden).
B. 5,1 (enunaescaladelab).

Observaciones:

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

https://www.emakunde.euskadi.eus/contenidos/informacion/gizonduz_memoriak/eu_def/adjuntos/G 2024 E
U.pdf

Valoracién general:

En 2024 ha pasado de ser un programa a ser un servicio, ampliando objetivos y areas de actuacién
y aumentando el presupuesto. Ademas, se ha creado un espacio de asesoramiento y se ha
realizado el estudio de la Caja de la Masculinidad y la evaluacion de Gizonduz y se ha aprobado la
Estrategia Gizonduz 2030. Por todo ello, hacemos una valoracidn positiva, ya que se han cumplido
los objetivos del programa y han aumentado la demanda de actividades de formacion y
sensibilizacidén y el nimero de participantes manteniendo la tendencia de los ultimos afios.
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2.3.4. ZAINLAB: ESTRATEGIA DE DEFINICION Y PROMOCION DE OPORTUNIDADES DE EMPLEO Y EMPRENDIMIENTO EN EL AMBITO DE LOS CUIDADOS Y

LA SILVER ECONOMY

Il PLAN OPERATIVO

Encaje estratégico:

Eje 2. Reducir la desigualdad en cuanto a la jornada laboral.

Directriz 2.3 Sensibilizar a la ciudadania, particularmente a los hombres, en la corresponsabilidad de las tareas domésticas y de cuidado de

personas.

Departamento responsable:

Departamento de Economia, Trabajo y Empleo- Viceconsejeria de Empleo e Inclusién —Direccidon de Empleo e Inclusidn

Actuacion enmarcada en el “plan de

incorporacion de la mujer a la Si
industria”:
PERIODO DE EJECUCION PREVISTO 2021-2024

2024

PREVISION

REALIZADO/RESULTADOS

Descripcion de actividades necesarias
para su puesta en marcha:

Disefio y puesta en marcha de Zainlab, un proyecto para contribuir a
generar un mercado de trabajo profesionalizado en el drea de los
cuidados a las personas mayores. Para ello, busca preparar los perfiles
profesionales necesarios para que ese empleo sea de calidad y
estimular iniciativas empresariales que acompafien y afronten los
nuevos retos del sector.

Grado de Implementacion en el afio 2024: COMPLETADA

Motivos/justificacion del grado de implementacion:

Subvenciones nominativas a las 3 Diputaciones, para la cualificacién en
cuidados a partir de las ensefianzas del proyecto experimental ZAINLAB
de mejora de la capacitacion profesional de las personas y su
empleabilidad en el dmbito del cuidado en domicilio a particulares en los
tres territorios histdricos. Subvencidn directa a Servicio Sociales
Integrados, S. Coop., para la ejecucion del proyecto MENTIS.

Participacién / Rol de terceras partes y
agentes colaboradores:

Home Care Lab-HCL-S.Coop

Participacion de agentes en el afio 20

Presupuesto Previsto:

2024: 370.000€ (Diputaciones)+242.604€ (proyecto MENTIS)

Presupuesto ejecutado en (€) en el afio 2024: 612.604€

% presupuesto ejecutado sobre el total previsto en el afio 2024:
612.604€

Observaciones:

Indicadores de seguimiento y
evaluacion:

1.Profesionalizacion del sector

A. Poblacidn destinaria formacion MENTSAD.

B. Despliegue. N2 de grupos por TT. HH

2.Upskilling de profesiones y silverizacion

D.N2 de entidades colaboradoras

E. N2 de personas con titulacion Mentsad (no oficial) obtenida:

F. N2 de personas con todas las competencias en el proced. del IVAP.
H. Grado de satisfaccion de las personas participantes:

3.Apoyo para el emprendimiento en la Silver Economy

I. N2 de Disefios de servicios o programas realizados

Indicadores para el afio 2024:

A. 156.

B. Bizkaia 3-Gipuzkoa 3-Araba 7

D. MENTSAD 3 entidades y una en Gipuzkoa(Camara de comercio de
Gipuzkoa)

E. 172

F 144. E| 92% obtiene el CP.

H. No hay datos.

I. 7 programas para la acreditacion a personas cuidadoras prof.de la
prestacién PEAP
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2.3.4. ZAINLAB: ESTRATEGIA DE DEFINICION Y PROMOCION DE OPORTUNIDADES DE EMPLEO Y EMPRENDIMIENTO EN EL AMBITO DE LOS CUIDADOS Y

LA SILVER ECONOMY

Il PLAN OPERATIVO

J. N2 de Jornadas sobre cuidados realizados

Proyecto capacitacion MENTIS (Sep. 2023-May 2024)

K. Poblacion destinaria formacion MENTSAD.

L. Despliegue. N2 de grupos por TT. HH

N. N.2 de personas con titulacion Mentis (no oficial) obtenida:

O. Grado de satisfaccién de las personas participantes:
P. N2 de entidades colaboradoras

M. N.2 de personas con todas las competencias en el proced. del IVAP:

J. Jornada “Capacitacion y acompafiamiento para la Silver Economy”
impulsado y financiado por Adinberri.

K.128 117 mujeres 11hombres

L.6 grupos 3 Bizkaia 2 Gipuzkoa 1 Araba

N. 104 96 mujeres 8 hombre

M. 94 91 mujeres 3 hombres

0. 90% de las personas que participan muestran satisfaccion.
P. 6 entidades

Observaciones: PROYECTO MENTIS (acciones significativas):

e  Rueda de prensa en Ermua, con la participacion de Idoia
Mendia, el alcalde de Ermua, la teniente alcalde de Durangoy
Karmele Acedo.

e  Publicaciones en prensa escrita y/o digital: en “El Correo”, en
“Deia”, en paginas web de los ayuntamientos de Ermua y Ofiati,
de la Cuadrilla de Laguardia, de Izarra Centre.

e Publicaciones en redes sociales propias: Facebook, LinkedIn,
Instagram.

. Difusidn en jornadas, congresos, redes.

e  Acuerdo con IVAP para transferencia de manuales

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

https://www.camaragipuzkoa.com/formacion-y-gestion-de-
personas/formacion-5/comercial-y-marketing/eventodetalle/7172/silver-
economy-capacitacion-y- acompanamiento
https://www.camaragipuzkoa.com/eu/prestakuntza-eta-pertsonen-
kudeaketa/prestakuntza-3/merkataritza-eta-
marketina/ekitaldiaren%20zehaztasunak/7172/silver- economy-rako-
gaikuntza-eta-laguntza

https://zainlab.eus/profesionalizacion/mentins

Valoracion general:

Valoracion muy positiva.
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2.3.5. ESTATUTO O CARTA DE DERECHOS DE LAS PERSONAS CUIDADORAS FAMILIARES DE EUSKADI (PACTO VASCO POR LOS CUIDADOS)
11 PLAN OPERATIVO

Eje 2 Reducir la desigualdad en cuanto a la jornada laboral.

Encaje estratégico: . . L . . . . o .
) g Directriz 2.3. Sensibilizar a la ciudadania, particularmente a los hombres en la corresponsabilidad de las tareas domésticas y cuidado de personas

Departamento responsable: Dpto. de Bienestar, Juventud y Reto Demografico
Actuacion enmarcada en el “Plan de
Incorporacion de la Mujer a la NO
Industria”:
PERIODO DE EJECUCION PREVISTO Por definir
2024 PREVISION REALIZADO/RESULTADOS

Grado de Implementacion en el afio 2024: COMPLETADA

Motivos/justificacion del grado de implementacion:

El documento cuenta con 14 compromisos que buscan la mejora del sistema de cuidados y estan centrados en la
calidad del empleo en el sector, la promocion de la igualdad de género y el reconocimiento de los cuidados como un
interinstitucional para un futuro derecho y responsabilidad colectiva. Segun el Pacto la politica de cuidados es y debe ser, una politica de igualdad
'Pacto o Compromiso de Pais por los orientada a la cohesion social, reforzando ambas. Y para ellos sustituir un modelo de cuidados injusto por otro, publico,
Cuidados’. comunitario y corresponsable, que deje de atribuir a las mujeres en general, o a las mayores o las migrantes, una
responsabilidad que ha de ser publica y de toda la sociedad.

En febrero de 2024 las tres
diputaciones forales y los
ayuntamientos de las tres capitales
vascas suscribieron el acuerdo

Descripcion de actividades necesarias
para su puesta en marcha:

= Consejo Vasco S.Sociales - CVASS

Participacién / Rol de terceras partesy | = Departamento de Salud Participacién agentes en el afio 2024: Si.
agentes colaboradores: = Diputaciones Forales
= Eudel

Presupuesto ejecutado en (€) en el afo 2024: Recursos propios.

Presupuesto Previsto: Sin definir % presupuesto ejecutado sobre el total previsto en el afio 2024: No cuantificable.
Observaciones:

Indicadores para el afio 2024.

Indicadores de seguimiento y A. Grado de desarrollo del Pacto )
<. . A. Firma del Pacto
evaluacion: vasco sobre cuidados - —oo - - -
Observaciones: en febrero 2024 se suscribié el pacto por las diferentes administraciones.
Referencia a documentos o links existentes sobre la medida: Medida contemplada en la Estrategia Sociosanitaria de Apoyo a Familias Cuidadoras.
Valoracion general: Positiva.
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2.3.7. DISENO Y DESPLIEGUE DE UNA AGENDA EDUCATIVA Y APOYO A FAMILIAS CUIDADORAS Y PERSONAS DEPENDIENTES

Il PLAN OPERATIVO

Encaje estratégico:

Eje 2 Reducir la desigualdad en cuanto a la jornada laboral.
Directriz 2.3. Sensibilizar a la ciudadania, particularmente a los hombres en la corresponsabilidad de las tareas domésticas y cuidado de personas

Departamento responsable:

Dpto. Bienestar, Juventud y Reto demogréfico

Actuacion enmarcada en el “plan de

incorporacion de la mujer a la NO
industria”:
PERIODO DE EJECUCION PREVISTO 2021-2025

2024

PREVISION

REALIZADO/RESULTADOS

Descripcion de actividades necesarias
para su puesta en marcha:

Proyecto Laguntzabide donde entre
otras acciones se da apoyo a la
formacion sociosanitaria reglada
(habilitaciones) y a la creacion de
espacios de formacion para personas
cuidadoras en temas de dependencia
y cuidados.

Grado de Implementacion en el afio 2024: COMPLETADA

Motivos/justificacion del grado de implementacién: Subvencidon nominativa a la Asociacién Ascudean familias
cuidadoras y personas dependientes- para el programa Laguntzabide, proyecto de intermediacion socio-laboral
con familias cuidadoras y personas con dependencia, formacidn, insercion socio — laboral y empleo, cuenta con
crédito presupuestario suficiente y adecuada, concedida en 2024.

Participacion / Rol de terceras partes y
agentes colaboradores:

Dpto. de Educacion

Participacion agentes en el afio 2024: Si.

Presupuesto Previsto:

2024: 80.000€

Presupuesto ejecutado en (€) en el afio 2024: 80.000€

% presupuesto ejecutado sobre el total previsto en el afio 2024: 100%

Observaciones:

Indicadores de seguimiento y
evaluacion:

A. N2 de acciones educativas puestas
en marcha
B. N2 de personas participantes

Indicadores para el afio 2024: A.28 B. 408 personas, 357 familias

Observaciones:

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

Medida contemplada en la Estrategia Sociosanitaria de Apoyo a Familias Cuidadoras

Valoracion general:

Positiva.
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2.5.1. EVALUACION DEL IMPACTO DE LAS EXPERIENCIAS DE TELETRABAJO EN LA ADMINISTRACION PUBLICA VASCA AL OBJETO DE PODER ABORDAR SU

ADECUACION

Il PLAN OPERATIVO

Encaje estratégico:

Eje 2. Reducir la desigualdad en cuanto a la jornada laboral

Directriz 2.5. Profundizar en la conciliacién corresponsable en la administracion publica vasca

Departamento responsable:

Departamento de Gobernanza, Administracion Digital y Autogobierno

Actuacion enmarcada en el “plan de

incorporacion de la mujer a la No
industria”:
PERIODO DE EJECUCION PREVISTO 2022-2025

2024

PREVISION

REALIZADO/RESULTADOS

Descripcion de actividades necesarias
para su puesta en marcha:

Profundizacién en la evaluacion del impacto en términos de conciliacion y

de calidad y eficacia y eficiencia en el desarrollo del servicio de las

experiencias de teletrabajo desarrolladas en la Administracion Publica

Vasca, para poder abordar -en su caso- su adecuacion.

Grado de Implementacién 2024: DECAIDA

Motivos/justificacion del grado de implementacion:
Se ha descartado ejecutar la medida prevista este afio.

Participacién / Rol de terceras partes y
agentes colaboradores:

e  Direccion de Funcién Publica
e Las diferentes Direcciones de Servicios de todos los
departamentos del Gobierno Vasco.

Participacion agentes: No

Presupuesto Previsto:

No especifica.

Presupuesto ejecutado (€): 0

% presupuesto ejecutado sobre el total previsto : 0

Observaciones:

Indicadores de seguimiento y
evaluacion:

A. Informe sobre las experiencias de teletrabajo
B. Andlisis comparativo del porcentaje de mujeres y hombres con
teletrabajo

Indicadores:
A. B.

Observaciones:

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

Valoracién general:
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2.7.1. AYUDAS A LA CONCILIACION CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL PARA LA CONTRATACION DE PERSONAS PARA EL CUIDADO

DE MENORES DE 14 ANOS

11 PLAN OPERATIVO

Encaje estratégico:

Eje 2 Reducir la desigualdad en cuanto a la jornada laboral.

Directriz 2.7. Aumentar los servicios e incentivos econdmicos que favorezcan la conciliacién corresponsable para evitar la salida de las mujeres del mercado

laboral y mejorar su tasa de actividad.

Departamento responsable:

Dpto. Bienestar, Juventud y Reto demografico

Actuacion enmarcada en el “plan
incorporacion de la mujer industria”:

Si

PERIODO DE EJECUCION PREVISTO

2022 y posteriores

ANO 2024

PREVISION

REALIZADO/RESULTADOS

Descripcion de actividades necesarias
para su puesta en marcha:

Finalmente se publica en octubre de 2022 el DECRETO
102/2022, de 7 de septiembre, de ayudas a la contratacion
de personas trabajadoras para el cuidado de hijas e hijos
menores de 14 afios de edad.

Segun la disposicion transitoria segunda del Decreto, “Las
ayudas por cotizaciones devengadas entre el 1 de julio de
2021y el 31 de diciembre de 2021 habran de solicitarse en
todo caso en el afio 2022".

Amplia el limite de edad de las personas menores de edad
para las que se contratan los cuidados hasta los 14 afos
respecto al Decreto 164/2019. Esta linea de ayudas,
mientras siga vigente, serd incluida en el Plan Estratégico de
Subvenciones anual del Gobierno Vasco.

Grado de Implementacion en 2024: COMPLETADA

Motivos/justificacion del grado de implementacion:

En octubre del 2022 se publicé el DECRETO 102/2022, de 7 de septiembre, de ayudas a la
contratacidn de personas trabajadoras para el cuidado de hijas e hijos menores de 14 afios.
Por tanto, la publicacion de esta Orden trajo consigo la ampliacidn de la edad de las personas
menores de edad que van a ser cuidadas respecto del decreto 164/2019, ya que el Decreto
164/2019 la contratacidn de personas cuidadoras era para el cuidado de menores con edades
comprendidas entre 0y 3 afios y tras la publicacién de la Orden la edad se amplia hasta los 14
afos.

La publicacion del Decreto 102/2022, de 7 septiembre, de ayudas a la contratacién de personas
trabajadoras para el cuidado de hijas e hijos menores de 14 afios de edad, deroga el Capitulo
V del Decreto 164/2019 que regulaba las ayudas a la contratacidn de personas cuidadoras de
hijas e hijos hasta los 3 afios.

Participacién / Rol de terceras partes y
agentes colaboradores:

No hay previstos

Participacion agentes: No

Presupuesto Previsto:

2024:
e  PEP 19/0635 (Decreto 164/2019) = 50.000€
. PEP 22/0600 (Decreto 102/2022) = 2.000.000
TOTAL : 2.050. 000

Presupuesto ejecutado en (€): 926.453,87 € Decreto 102/2022 + 876,08€ Decreto 164/2019
TOTAL 927.329,9€

% presupuesto ejecutado sobre el total previsto: 46,32% Decreto 102/2022 + 1,75% Decreto
164/2019 TOTAL: 45,23%

Observaciones:

Indicadores de seguimiento y
evaluacion:

A. Numero de familias que reciben la subvencion

Indicadores: A. 1.082 expedientes - 854 personas beneficiarias Decreto 102/2022
1 expediente - 1 persona beneficiaria Decreto 164/2019

Observaciones:

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

Valoracion general:
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2.7.4. AYUDAS PARA EQUIPAR EN EL AMBITO PRIVADO LOS PERMISOS DE PATERNIDAD

Il PLAN OPERATIVO

Encaje estratégico:

Eje 2 Reducir la desigualdad en cuanto a la jornada laboral.
Directriz 2.7. Aumentar los servicios e incentivos econémicos que favorezcan la conciliacién corresponsable para evitar la salida de las mujeres del
mercado laboral y mejorar su tasa de actividad.

Departamento responsable:

Dpto. Bienestar, Juventud y Reto demogréfico

Actuacion enmarcada en el “plan de

incorporacion de la mujer a la Si
industria”:
PERIODO DE EJECUCION PREVISTO 2021-2024

2024

PREVISION

REALIZADO/RESULTADOS

Descripcion de actividades necesarias
para su puesta en marcha:

El 1 de enero de 2021, se igualaron
los permisos por nacimiento y
cuidado para ambos progenitores.
En 2022, se seguira gestionando la
linea de ayudas a la equiparacién de
las prestaciones por nacimiento y
cuidado para los nacimientos
anteriores al 1 de enero de 2021.
Esta linea de ayudas ha quedado
vigente para las familias
monomarentales - monoparentales
desde 8 semanas hasta 24 semanas.

Grado de Implementacion en el afio 2024: COMPLETADA

Motivos/justificacién del grado de implementacion:

Desde el 1 de enero de 2021, fecha en la que se igualan los permisos por nacimiento y cuidado de menor para
ambos progenitores, la subvencion queda en vigor para las familias monomarentales/monoparentales, para las
que el periodo de subvencion sera el resultado de la diferencia entre 168 dias (24 semanas) y el nimero de dias
subsidiados como prestacion contributiva por nacimiento y cuidado de la persona menor en el marco de la
normativa de la Seguridad Social.

Participacién / Rol de terceras partes y
agentes colaboradores:

No hay previstos

Participacion agentes en el aiio 2024: No.

Presupuesto Previsto:

2024: 390.000€

Presupuesto ejecutado en (€) en el afio 2024: 173.630,68€

% presupuesto ejecutado sobre el total previsto en el afio 2024: 44,52%

Observaciones:

Indicadores de seguimiento y
evaluacién:

A. N2 de expedientes de cobertura de
las excedencias para el progenitor no
gestante por sexo.

Indicadores para el afio 2024: A. Hombres: 7  Mujeres: 30

Observaciones:

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

Valoracién general:
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2.7.7. IMPULSO DE SERVICIOS O ACTIVIDADES PARA ABORDAR SITUACIONES INADECUADAS DE CUIDADO Y/O SOBRECARGA (SERVICIO BETION, ZAINTEL y

ZAINDU APP)
Il PLAN OPERATIVO

Encaje estratégico:
laboral y mejorar su tasa de actividad.

Eje 2 Reducir la desigualdad en cuanto a la jornada laboral.
Directriz 2.7. Aumentar los servicios e incentivos econdmicos que favorezcan la conciliacién corresponsable para evitar la salida de las mujeres del mercado

Departamento responsable: Dpto. de Bienestar, Juventud y Reto Demografico

Actuacion enmarcada en el “Plan de

Incorporacion de la Mujer a la NO
Industria”:
PERIODO DE EJECUCION PREVISTO 2021-2025

2024 PREVISION

REALIZADO/RESULTADOS

Impulso, de servicios o actividades para abordar las
situaciones inadecuadas de cuidado y/o sobrecarga, asi
como para facilitar las transiciones por relevo parcial,
ingreso en una institucién, emancipacién, fallecimiento.
Esta medida incide en una mayor institucionalizacién
del cuidado de las personas dependientes. Cuidado que
si no es institucional, recae sobre las mujeres, teniendo
estas que abandonar o reducir su presencia en el
mercado laboral.

Descripcion de actividades necesarias
para su puesta en marcha:

Grado de Implementacion en el afio 2024: COMPLETADA

Motivos/justificacién del grado de implementacién:

Se ha continuado con el programa de teleasistencia Betion, que permite a las personas usuarias
disponer de un servicio de atencion permanente en el domicilio, las 24 horas del dia y todos los dias
del afio. Se ha continuado con el servicio Zaintel, teléfono que pretende mejorar la calidad de vida
de las personas cuidadoras (mujeres en su mayoria). Ofrece consejos sobre los cuidados, proporciona
pautas para promocionar el bienestar y el autocuidado también de las personas cuidadoras y les
aporta un apoyo psicolédgico que sirve de desahogo emocional. Zaindu es la App de apoyo a familias
cuidadoras. Se adjudica la licitacién y comienza su funcionamiento. En diciembre se comienza a
recibir solicitudes 320.

Participacién / Rol de terceras partes: Diputaciones Forales, Aytos., Eudel, 3er Sector Social

Participacion agentes en el aiio 2024: Si.

Presupuesto Previsto: 13.040.000€

Presupuesto ejecutado en (€) en el afio 2024: 13.005.278 €

% presupuesto ejecutado sobre el total previsto en el afio 2024: 99,7%

A. Betion: altas en el servicio, desagregados por sexo.

[l Ll CR R B. Zaindu: solicitudes de apoyo

evaluacion:

Indicadores para el aiio 2024:

A. Altas en el servicio: Total 16.989 - 100,00%. Hombre: 5.958 - 35,07%. Mujer: 11.031 - 64,93%
B. 320 solicitudes

Observaciones:

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

Valoracion general:

Positiva.
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6.1.3 Eje 3: Educacidn y sensibilizacion social
3.1.1. IMPULSO A LA ELABORACION DE PLANES DE COEDUCACION EN LOS CENTROS DE EDUCACION INFANTIL, PRIMARIA Y EDUCACION SECUNDARIA

OBLIGATORIA Y BACHILLERATO DE LA RED PUBLICA Y CONCERTADA

Il PLAN OPERATIVO

Encaje estratégico:

Eje 3 Educacién y Sensibilizacién Social

Directriz 3.1 Fomentar desde la edad infantil una educacién basada en la igualdad

Departamento responsable:

Departamento de Educacién - Viceconsejeria de Politicas Educativas- Direccion para la Diversidad e Inclusion

Actuaciéon enmarcada en el “plan de

incorporacion de la mujer a la No
industria”:
PERIODO DE EJECUCION PREVISTO 2022-2024

2024

PREVISION

REALIZADO/RESULTADOS

Descripcion de actividades necesarias
para su puesta en marcha:

Con el objetivo de impulsar que los centros educativos incorporen la perspectiva
de género en su cultura, politicas y practicas, se impulsara la elaboracion de
proyectos coeducativos a través de, entre otras acciones, garantizar la
convocatoria, para los centros publicos y concertados, especifica para el disefio
de proyectos coeducativos.

A través de esta convocatoria anual hasta 100 centros educativos iniciaran un
proceso de dos cursos en los que disefiaran e implementaran sus proyectos
coeducativos. Para este recorrido contaran con el asesoramiento, formacion y
seguimiento desde los seminarios zonales de los servicios de apoyo.

Grado de Implementacion en el afio 2024: COMPLETADA

Motivos/justificacion del grado de implementacion:

Aunque en la evaluacidn de 2023, se considerd que el objetivo se
habia cumplido y no se veia la necesidad de publicar nueva
convocatoria, con la intencion de trabajar la coeducacién,
durante el afio 2024 se conformé una red de colaboracién con 15
centros educativos publicos para incorporar el enfoque
coeducativo en el curriculum.”

Los participantes de esta red fueron 28 mujeres y 2 hombres
junto con 3 asesoras del Berritzegune Nagusia.

Participacién / Rol de terceras partes y
agentes colaboradores:

= Centros educativos publicos y concertados
= Berritzegunes

Participacion agentes en el afio 2024: si

Presupuesto Previsto:

2024: sin definir

Presupuesto ejecutado en (€) en el afo 2024: recursos propios

% presupuesto ejecutado sobre el total previsto: no
cuantificable

Observaciones:

Indicadores de seguimiento y
evaluacion:

A. Numero de centros que conforman la red.

Indicadores para el afio 2024:
A. 15 centros participando en la red (28 mujeres y 2
hombres junto con 3 asesoras del Berritzegune Nagusia)

Observaciones:

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

Valoracion general:
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3.1.2. IMPLEMENTACION DEL Il PLAN DE COEDUCACION Y SU SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Il PLAN OPERATIVO

Encaje estratégico:

Eje 3 Educacidn y Sensibilizacion Social

Directriz 3.1 Fomentar desde la edad infantil una educacion basada en la igualdad

Departamento responsable:

Departamento de Educacion - Viceconsejeria de Politicas Educativas- Direccion para la Diversidad e Inclusion

Actuacion enmarcada en el “plan de

incorporacion de la mujer a la No
industria”:
PERIODO DE EJECUCION PREVISTO 2022-2024

2024

PREVISION

REALIZADO/RESULTADOS

Descripcion de actividades necesarias
para su puesta en marcha:

Continuacion con la puesta en marcha de las medidas recogidas en el “II

Plan de Coeducacion para el Sistema Educativo Vasco, en el camino hacia

la lgualdad y el Buen Trato 2019-2023”, su seguimiento y evaluacién, para

seguir dando pasos en el camino anteriormente iniciado hacia la escuela

coeducativa. El Plan plantea tres objetivos generales:

= Proveer al Departamento de Educacidn y al Sistema Educativo de
formacion, estructuras y personas para impulsar de manera coordinada
e integral el modelo de escuela coeducativa en las etapas de Educacion
Infantil, Primaria y Educacion Secundaria.

= Impulsar la incorporacién de la perspectiva de género en los centros.

= Poner en marcha mecanismos para la prevencion, deteccion precoz y
respuesta eficaz ante la violencia contra las mujeres.

Grado de Implementacion en el afio 2024: PARCIALMENTE
DESARROLLADA

Motivos/justificacion del grado de implementacion:

Algunas propuestas no han podido desarrollarse al cien por cien por
diferentes motivos (pandemia, priorizacidn de otras actuaciones...).
También se han realizado actuaciones nuevas no recogidas en el
propio plan.Cabe mencionar que se ha realizado una memoria del I|
Plan de Coeducacion donde se han recogido las actividades llevadas a
cabo durante el periodo 20219-2024.

Participacion / Rol de terceras partes y
agentes colaboradores:

Viceconsejeria de Educacion.Viceconsejeria de Administracion y Servicios-
Unidad de igualdad y Emakunde

Participacion agentes en el afio 2024: si

Presupuesto Previsto:

2024: sin definir

Presupuesto ejecutado en (€) en el afo 2024: 6.679,08€

% presupuesto ejecutado sobre el total previsto en el aiio 2024: no
habia prevision

Observaciones:

Indicadores de seguimiento y
evaluacion:

A. N2 de acciones que se han desarrollado y grado de desarrollo

B. N2 de nombramientos de profesorado responsable de coeducacién en
los centros escolares y de representantes de igualdad en los Organos de
Maxima Representacion para el despliegue del Il Plan de Coeducacion

Indicadores para el afio 2024:
A. se han llevado a cabo la gran mayoria de actuaciones recogidas.
B. 251 centros tienen representante de igualdad en OMR

Observaciones:

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

Toda la documentacién elaborada se encontrard a disposicion del
profesorado en la pagina especifica de Hezkidetza
(https://hezkidetzagune.euskadi.eus/es/hasiera) del Departamento
de Educacion.

Valoracion general:

62



https://hezkidetzagune.euskadi.eus/es/hasiera

s U SR

3.1.3. FORMACION CONTINUA DEL PROFESORADO DE ACUERDO A MODELOS COEDUCATIVOS

Il PLAN OPERATIVO

Encaje estratégico:

Eje 3 Educacidn y Sensibilizacion Social
Directriz 3.1 Fomentar desde la edad infantil una educacion basada en la igualdad

Departamento responsable:

Departamento de Educacion - Viceconsejeria de Politicas Educativas- Direccién de Aprendizaje e Innovacién y Direccidn para la Diversidad e

Inclusion
Actuacion enmarcada en el “plan de
incorporacion de la mujer a la No
industria”:
PERIODO DE EJECUCION PREVISTO 2022-2024

2024

PREVISION

REALIZADO/RESULTADOS

Descripcion de actividades necesarias
para su puesta en marcha:

Oferta deformacion en materia de coeducacion a

Grado de Implementacion en el afio 2024: PARCIALMENTE DESARROLLADA

profesorado a través de diferentes actuaciones, tales como:
- Formacion sobre los pilares de la coeducacion a las
personas responsables en esta materia en los

centros a través de los Berritzegunes. .
- Realizacidn de seguimiento y evaluacion de las
actuaciones realizadas. .

- Oferta del curso “Hezkidetzan esku hartzen” de la
UPV, entre otros, dirigido al profesorado.

- Formacién en materia de educacion afectiva
sexual a las personas responsables de coeducacién
de los centros.

Prest-Gara: 24 cursos: 743 personas
Jornadas coeducativas: 412 personas

Motivos/justificacion del grado de implementacidn: se han desarrollado parte de
las acciones previstas, como por ejemplo: Seminarios de coeducacion, donde han
participado 458 personas a través de la UPV.

Hezkidetzan Esku-hartzen: ikasgelatik hasita parekidetasunaren alde
konpetentzia-bidea egiten. 6 participantes, 125 horas.

Hezkidetzan Esku-hartzen: indarkeriei aurre egiteaz gain, tratu onak sustatzeko
ibilbide teoriko-praktikoa. 14 participantes, 125 horas.

Participacién / Rol de terceras partes y
agentes colaboradores:

Centros publicos y privados y profesorado, Berritzegunes y
Entidades seleccionadas

Participacion agentes en el afio 2024: Si.

Presupuesto Previsto:

Presupuesto ejecutado en (€) en el afio 2024: 50.039,08€

2024: sin definir

% presupuesto ejecutado sobre el total previsto en el afio 2024: no cuantificable

Observaciones:

Indicadores de seguimiento y
evaluacion:

Indicadores para el afio 2024:
A. 27 acciones B. 1.633 personas

A. Nimero de acciones formativas llevadas a cabo

B. Numero de personas formadas desagregadas por sexo Observaciones:

Seminarios de coeducacion: 458 personas
Prest-Gara: 24 cursos: 743 personas
Jornadas coeducativas: 412 personas

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

Valoracion general:
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3.2.3. DIAGNOSTICO DE LA BRECHA SALARIAL EN LA ADMINISTRACION GENERAL DEL GOBIERNO VASCO

Il PLAN OPERATIVO

Eje 3. Educacién y Sensibilizacidn Social.

Encaje estratégico: Directriz 3.2. Incorporar una dinamica de investigacion que permita monitorizar el problema y realizar un seguimiento de la evolucién de los
diferentes factores con influencia en la brecha salarial en Euskadi.
Departamento responsable: Departamento de Gobernanza, Administracion Digital y Autogobierno
Actuacion enmarcada en el “plan de
incorporacion de la mujer a la No.
industria”:
PERIODO DE EJECUCION PREVISTO 2022-2025
2024 PREVISION REALIZADO/RESULTADOS

Incorporacion de una dindmica de investigacion que permita recabar
informacidn y realizar un seguimiento de la evolucién de los diferentes
Descripcion de actividades necesarias factores con influencia en la brecha salarial en Euskadi. Para ello, se

para su puesta en marcha: realizara un diagndstico de la situacion para posteriormente disefiar planes
de accion en aquellos casos en los que la brecha salarial supere un
porcentaje del 10%.

Grado de Implementacién 2024: DECAIDA

Motivos/justificacion del grado de implementacion:
Se ha descartado ejecutar la medida prevista este afio.

e  Direccidon de Funcién Publica
e  Direccidn de Servicios
e Los diferentes departamentos del Gobierno Vasco

Participacion / Rol de terceras partes y
agentes colaboradores:

Participacion agentes: No

Presupuesto Previsto: No especifica.

Presupuesto ejecutado (€): 0

% presupuesto ejecutado sobre el total previsto : 0

Observaciones:

A. Recopilacion de datos para la elaboracién del diagndstico
Indicadores de seguimiento y B. Realizacién del diagndstico

evaluacion: C. Difusién de la informacion

D. Disefio de planes de actuacion

Indicadores:
A. B. C. D.

Observaciones:

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

Valoracion general:

64




agia y Plan Operativo I‘ BRECHA
cidn para reducir la SALARIAL

3.2.6. DISENO E IMPLANTACION DE UN PLAN PARA INCORPORAR LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LAS POLITICAS ACTIVAS DE EMPLEO
Il PLAN OPERATIVO

Eje 3. Educacidn y Sensibilizacién Social.

Encaje estratégico: Directriz 3.2. Incorporar una dinamica de investigacion que permita monitorizar el problema y realizar un seguimiento de la evolucién de los diferentes
factores con influencia en la brecha salarial en Euskadi.

Departamento de Economia, Trabajo y Empleo-Lanbide

Departamento responsable:
Actuacion enmarcada en el “plan de

incorporacion de la mujer a la No
industria”:
PERIODO DE EJECUCION PREVISTO 2022-2024
2024 PREVISION REALIZADO/RESULTADOS

Grado de Implementacion 2024: PARCIALMENTE DESARROLLADA
Motivos/justificacion del grado de implementacién: planificacion
de acciones de igualdad en coordinacién con el SEPE para 2021,
2022, 2023 y también durante 2024. No se ha podido completar
totalmente.

Partiendo de un diagndstico inicial, definicion e implantacidn de un conjunto
sistematizado de objetivos y criterios de actuacidn que sirvan de apoyo para
integrar dicha transversalidad en las politicas de apoyo a la activacién para el
empleo, asi como medidas y acciones para realizar su seguimiento y evaluar su
resultado e impacto.

Descripcion de actividades necesarias
para su puesta en marcha:

Participacién / Rol de terceras partes y

Lanbide- Servicio vasco de empleo y SEPE, Servicio Publico de Empleo Estatal Participacion agentes: personal de los servicios de empleo
agentes colaboradores:

Presupuesto ejecutado (€): Recursos propios

Presupuesto Previsto:

2024: recursos propios

% presupuesto ejecutado sobre el total previsto: No cuantificable

Observaciones:

Indicadores de seguimiento y

A. Numero de diagndsticos realizados
B. Numero de planes implantados

Indicadores:A. 0 B. 1 C.0

Observaciones:

evaluacion:

C. Numero de evaluaciones realizadas

Medida enmarcada en el proyecto Acciones para favorecer la
transversalidad de género en todas las politicas activas de empleo
(C23.12.P3) del Plan de Recuperacion, Transformacion y Resiliencia,
NextGenerationEU.

Valoracién general: No se ha podido completar totalmente.

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:
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3.2.7. FORMACION EN MATERIA DE BRECHA SALARIAL DIRIGIDA AL PERSONAL QUE PRESTA SUS SERVICIOS EN LA ADMINISTRACION GENERAL DE LA CAE

Y SUS ORGANISMOS AUTONOMOS

11 PLAN OPERATIVO

Encaje estratégico:

Eje 3. Educacién y Sensibilizacidn Social.

Directriz 3.2. Incorporar una dinamica de investigacion que permita monitorizar el problema y realizar un seguimiento de la evolucién de los

diferentes factores con influencia en la brecha salarial en Euskadi.

Departamento responsable:

Departamento de Gobernanza, Administracion Digital y Autogobierno

Actuacion enmarcada en el “plan de

incorporacion de la mujer a la No
industria”:
PERIODO DE EJECUCION PREVISTO 2023-2025

2024

PREVISION

REALIZADO/RESULTADOS

Descripcion de actividades necesarias
para su puesta en marcha:

Combatir la discriminacidn salarial e impulsar la igualdad efectiva de mujeres y
hombres en el entorno laboral, asi como impulsar medidas para avanzar en la
igualdad retributiva, son compromisos que el Gobierno Vasco establece en el
marco de la Estrategia para Reducir la Brecha Salarial en Euskadi. En este
sentido, la brecha salarial forma parte de la planificacion estratégica del
Gobierno que se materializa a través de las diferentes medidas y acciones

propuestas por los diferentes departamentos. Por ello, con objeto de ahondar en

un mayor conocimiento sobre el tema (factores que generan la brecha salarial,
marco normativo en la materia, elementos para el cambio, ..), se organizaran
varias ediciones de un mismo curso dirigidas preferentemente a personal que
forme parte del impulso de las medidas asi como al resto de personas
interesadas en la materia.

Grado de Implementacién en el afio 2024: DECAIDA

Motivos/justificacion del grado de implementacion: Se ha
descartado ejecutar la medida prevista este afio.

Participacién / Rol de terceras partes y
agentes colaboradores:

. IVAP
= Personal que presta sus servicios en la Administracion General y sus
Organismos Auténomos

Participacion agentes: No

Presupuesto Previsto:

No especifica.

Presupuesto ejecutado en (€): 0

% presupuesto ejecutado sobre el total previsto: 0

Observaciones:

Indicadores de seguimiento y
evaluacion:

A. Numero de ediciones llevadas a cabo
B. Numero de personas participantes identificadas segin departamento
C. Numero de personas formadas desagregadas por sexo

Indicadores para el afio 2024:
A. B. C.

Observaciones:

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

Valoracion general:
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3.3.1. ACTUACIONES DE SEGUIMIENTO PARA MEDIR EL AVANCE EN LA REDUCCION DE LA BRECHA SALARIAL

Il PLAN OPERATIVO

Eje 3. EDUCACION Y SENSIBILIZACION SOCIAL

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
Departamento responsable: Emakunde

Actuacion enmarcada en el “plan de

Encaje estratégico:

incorporacion de la mujer a la No
industria”:
PERIODO DE EJECUCION PREVISTO 2021-2025
2024 PREVISION REALIZADO/RESULTADOS

Elaborar informes de seguimiento, intermedio y final, del Plan de Accién | Grado de Implementacion en el afio 2024: COMPLETADA
Operativo 2021-2025, para conocer el grado de avance e impacto de las | Motivos/justificacién del grado de implementacién:

medidas implementadas a través del mismo, proponiendo adaptaciones | En 2024 se ha realizado el informe de seguimiento 2023 y se ha
o0 mejoras, asi como actividades socializadoras que den cuenta de dichos | colgado en la web de Emakunde.

Descripcion de actividades necesarias
para su puesta en marcha:

avances.
Participacion / Rol de terceras partes L L, o ,
ElpEatin P ¥ Departamentos implicaados en el Plan Participacion agentes en el aiio 2024: Si
agentes colaboradores:
Presupuesto ejecutado en (€) en el afio 2024: 17.739,75€
9 to ej tad b | total ist | afio 2024:
T H et 15.000€ % presupuesto ejecutado sobre el total previsto en el afio
118%
Observaciones:
Indicadores para el aifio 2024:
. .. . . . A. Segun el informe realizado en 2024: El 57,6% de las acciones
Indicadores de seguimiento y A. Porcentaje de acciones previstas desarrolladas total o . .
.. . previstas para 2023se han ejecutado totalmente, un 25,4%
evaluacion: parcialmente

parcialmente y un 3,2% de las medidas han sido iniciadas.
Observaciones:
https://www.emakunde.euskadi.eus/brecha-que-es/webema01-
contentproyect/es

Valoracién general: Positiva.

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:
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3.3.3. IMPULSO Y COORDINACION DE LAS MEDIDAS RELACIONADAS CON EL EMPLEO EN LOS PLANES Y ESTRATEGIAS DE REFERENCIA ‘

Il PLAN OPERATIVO

Encaje estratégico:

Eje 3. Educacién y sensibilizacién social

3.3 Directriz. Evaluar los avances en el desarrollo de las directrices y el impacto alcanzado por cada una de las medidas puestas en marcha

Departamento responsable: Lehendakaritza
Actuacion enmarcada en el “plan de
incorporacion de la mujer a la No
industria”:
PERIODO DE EJECUCION PREVISTO 2023-2025
2024 AURREIKUSPENA EGINDA/EMAITZAK

Descripcion de actividades
necesarias para su puesta en
marcha:

Impulsar y coordinar las medidas relacionadas con

el empleo en los planes y estrategias de referencia.

Entre ellos, la Estrategia Vasca de Reto
Demografico 2030, |a Estrategia Vasca de Apoyo a
la Emancipacién Juvenil 2030y el V Plan Joven.
Estas medidas han tenido relacién con el salario, la
conciliacion y la orientacidn.

Grado de Implementacion 2024: PARCIALMENTE DESARROLLADA

Motivos/justificacion del grado de implementacion:
La medida esta supeditada a distintas Estrategias de larga duracién.

Participacion / Rol de terceras
partes y agentes colaboradores:

Lehendakaritza y otros Departamentos del
Gobierno Vasco.

Participacion agentes en el afio 2024: Si.

Presupuesto Previsto:

2024: Sin definir.

Presupuesto ejecutado en (€) en el afio 2024:.Sin presupuesto definido.

% presupuesto ejecutado sobre el total previsto en el afio 2024: no cuantificable.

Observaciones:

Indicadores de seguimiento y
evaluacion:

A. Urtero neurrien jarraipena egitea.
B. Segimendurako txostenak prestatzea.

Indicadores 2024: A.Si B. Si

Observaciones:

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

V Plan Joven:https://www.euskadi.eus/contenidos/informacion/gazte politikak sarrera/eu_gazte/adjuntos/V.-GAZTE-
PLANA-BEHIN-BETIKOA.pdf

Estrategia vasca 2030 para Reto Demografico:
https://www.euskadi.eus/contenidos/informacion/estrategia_vasca_2030/eu_def/adjuntos/Il Dok operatiboa Erronka de
mografikoa eus.pdf

Memoria de seguimiento de la Estrategia vasca 2030 de reto demografico:
https://www.euskadi.eus/contenidos/informacion/estrategia vasca 2030/eu def/adjuntos/Memoria-2023-Reto-Demogra-
fico-Eusk.pdf

Gazteen Emantzipazioa laguntzeko 2030erako Euskal Estrategia:

https://bideoak?2.euskadi.eus/2023/03/21/news 84486/Estrategia emancipacion juvenil Doc Il EUS.pdf

Valoracion general:
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3.4.1. ACTUACIONES DE SENSIBILIZACION SOCIAL CON EL RETO DE ELIMINAR/REDUCIR LA BRECHA SALARIAL

Il PLAN OPERATIVO

Encaje estratégico:

Eje 3 Educacion y sensibilizacién social

Directriz 3.4 Trasladar socialmente el valor para nuestro pais de reducir la brecha salarial

Departamento responsable: Emakunde
Actuacion enmarcada en el “plan de
incorporacion de la mujer a la NO
industria”:

PERIODO DE EJECUCION PREVISTO 2021-2025

2024

PREVISION

REALIZADO/RESULTADOS

Descripcion de actividades necesarias
para su puesta en marcha:

Realizar actuaciones de sensibilizacion y comunicacion
social para concienciar sobre la importancia de
eliminar y/o reducir la brecha salarial y las actitudes
proactivas para este reto. Se trata de actuaciones
puntuales que se desarrollaran durante todo el afio
(sesiones formativas, jornadas, divulgacion a través de
las redes sociales, etc.).

Grado de Implementacion 2024: COMPLETADA

Motivos/justificacion del grado de implementacion:

La actuacion de sensibilizacion realizada en 2024, ha sido una nota de prensa. El 17 de septiembre se
envio una nota de prensa a los medios de comunicacion. Titulo: "2030. La estrategia del Gobierno
pretende situar a Euskadi para el afio entre los paises europeos con menor brecha salarial ".

Participacion / Rol de terceras partes y
agentes colaboradores:

No hay previstos

Participacion agentes: No

Presupuesto Previsto:

Sin definir.

Presupuesto ejecutado en (€): Recursos propios

% presupuesto ejecutado sobre el total previsto: No cuantificable

Observaciones:

Indicadores de seguimiento y
evaluacién:

A. acciones de sensibilizacion realizadas

Indicadores: A.1

Observaciones:

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

Irekia Eusko Jaurlaritza - Gobierno Vasco :: 2030. urterako Euskadi soldata-arrakala txikiena duten
europako herrialdeen artean kokatzeko helburua du Jaurlaritzaren estrategiak

Valoracién general:

69




 Plan Operativo l‘ BRECHA
n para reducir la SALARIAL

6.1.4 Eje 4: Sensibilizacion empresarial y sindical

4.1.2. AYUDAS ECONOMICAS PARA LA ELABORACION DE PLANES DE IGUALDAD EN PEQUENAS Y MEDIANAS EMPRESAS
Il PLAN OPERATIVO

Encaje estratégico:

Eje 4. Sensibilizaciéon Empresarial y Sindical

Directriz 4.1 Generalizar planes para la igualdad en las empresas que incluyan entre sus medidas la lucha contra la brecha salarial

directa e indirecta

Departamento responsable: Emakunde
Actuacion enmarcada en el “plan de
incorporacion de la mujer a la No
industria”:

PERIODO DE EJECUCION PREVISTO 2021-2025

2024

PREVISION

REALIZADO/RESULTADOS

Descripcion de actividades necesarias
para su puesta en marcha:

Apoyo econdmico a empresas y entidades privadas
para la contratacion, a través de subvenciones, de
una consultora homologada para la realizacién de un
diagnéstico sobre la igualdad de mujeres y hombres
y un plan de igualdad. La subvencion estd orientada
a apoyar a las entidades en sus primeros pasos para
facilitarles la incorporacion de una cultura que
promueva la igualdad en el seno de la empresa con
el fin de que éstas elaboren sus primeros
diagndsticos y planes para la igualdad.

Grado de Implementacion en el afio 2024: COMPLETADA

Motivos/justificacion del grado de implementacién: Se ha renovado la convocatoria de
subvenciones a empresas y entidades privadas para la contratacion de una ayuda para el diseiio
de diagndsticos y planes para la igualdad de mujeres y hombres y se ha subvencionado a 43
empresas por un importe total de 243.985,36 €.

De las entidades a las que se ha concedido la subvencién, 18 son de Gipuzkoa, 24 de Bizkaia y
1 de Alava. En cuanto al &mbito de actuacién, 6 son de ingenieria y empresas tecnoldgicas, 7
se dedican a la educacion y formacion, 1 al transporte, 2 a la construccion, 2 a la quimica, 2 a
la produccién de herramientas y piezas, 3 a la alimentacién y demas areas de servicio. En total,
las cifras, diagndsticos y planes realizados han beneficiado a 1276 mujeres y 1507 hombres
(personal de plantilla de las entidades subvencionadas) e indirectamente a muchos mas.

Participacién / Rol de terceras partes y
agentes colaboradores:

No hay previstos

Participacion agentes en el afio 2024:No

Presupuesto Previsto:

400.000€

Presupuesto ejecutado en (€) en el afio 2024: 243.985,36 €

% presupuesto ejecutado sobre el total previsto en el afio 2024: 61%

Observaciones:

Indicadores de seguimiento y
evaluacion:

A.NUmero de empresas adjudicatarias de inversiones
por Territorio Histdrico

B.NUmero de empresas adjudicatarias de inversiones
por tamafio

C.NUumero de mujeres y hombres que se benefician
directamente de las mejoras (plantillas)

Indicadores para el afio 2024:

A. Bizkaia; 24 Gipuzkoa; 18 Araba 1

B. <50 =21 (48,83%) 51< x < 100= 16 (37,20%) 101< x< 150=4 (9,3%)
C. Mujeres 1.276 Hombres 1.507

>150=2 (4,6%)

Observaciones:

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

Diagnostikoak eta planak egiteko diru laguntzak - Gaia

Valoracion general:
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4.1.5. GESTION DE BAI SAREA — RED DE ENTIDADES COLABORADORAS PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES EN LA COMUNIDAD AUTONOMA DE

EUSKADI

Il PLAN OPERATIVO

Encaje estratégico:

Eje 4. Sensibilizacién Empresarial y Sindical

Directriz 4.1 Generalizar planes para la igualdad en las empresas que incluyan entre sus medidas la lucha contra la brecha salarial

directa e indirecta

Departamento responsable: Emakunde
Actuacion enmarcada en el “plan de
incorporacion de la mujer a la No
industria”:

PERIODO DE EJECUCION PREVISTO 2021-2025

2024

PREVISION

REALIZADO/RESULTADOS

Descripcion de actividades necesarias
para su puesta en marcha:

BAI SAREA — Coordinacidn, apoyo y
seguimiento de la red de entidades
colaboradoras para la igualdad de mujeres y
hombres en la Comunidad Auténoma de
Euskadi. Es una red promovida por
Emakunde cuyo objetivo es reducir las
brechas entre mujeres y hombres (incluida la
brecha salarial) y contribuir a la
transformacioén de la situacion empresarial y
social. Uno de los grupos de trabajo que
componen la red se encarga especificamente
de la brecha salarial.

Grado de Implementacion en el afio 2024: COMPLETADA

Motivos/justificacion del grado de implementacion: esta medida estd muy relacionada con la acciéon
4.1.16 del anterior Plan Operativo. En la actualidad, la red BAISAREA esta integrada por Emakunde,
79 Entidades Colaboradoras para la Igualdad de Mujeres y Hombres y Emakunde. Estas instituciones,
mediante la firma de un modelo de compromiso, se comprometen voluntariamente a promover la
igualdad de mujeres y hombres y a adoptar los principios de ONU Mujeres para su empoderamiento,
adaptados a la realidad de Euskadi. BAISAREA, pretende compartir experiencias, conocimientos,
practicas, aprendizajes, ideas, metodologias, etc., desarrollar herramientas, elaborarlas y
transformar la realidad empresarial y social, reduciendo las brechas entre mujeres y hombres en el
ambito laboral e impulsando la igualdad y la justicia social como valores estratégicos de las
organizaciones. En 2024, desde BAISAREA se han realizado diferentes acciones formativas vy
productos-herramientas para favorecer la igualdad entre mujeres y hombres.

Participacién / Rol de terceras partes y
agentes colaboradores:

Empresas que forman parte de la red

Participacion agentes en el aiio 2024: Si

Presupuesto Previsto:

87.120€

Presupuesto ejecutado en (€) en el aifio 2024: 87.120€

% presupuesto ejecutado sobre el total previsto en el afio 2024: 100%

Observaciones:

Indicadores de seguimiento y
evaluacion:

A. Numero de entidades adheridas a la red
B. Nimero de actuaciones desarrolladas
C. Numero de herramientas creadas

Indicadores para el afio 2024:

A. 79B. Se han realizado 5 reuniones con el grupo motor, 15 sesiones de trabajo con grupos BS y 5 Formaciones,
ademds de 27 videos. C. Se han desarrollado 6 productos/herramientas: mapa de puntos criticos, documento de
liderazgos histdricos, Test INTERSECCIONAL de Baisarea, Triptico.

Observaciones:

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

https://www.emakunde.euskadi.eus/enpresak-bai-sarea/webema01-contentemas/eu/
https://baisarea.eus/red/

Valoracién general:
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4.1.7. SERVICIO DE ATENCION Y ASESORAMIENTO A LAS EMPRESAS PARA IMPULSAR LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES

Il PLAN OPERATIVO

Encaje estratégico:

Eje 4. Sensibilizacién Empresarial y Sindical

Directriz 4.1 Generalizar planes para la igualdad en las empresas que incluyan entre sus medidas la lucha contra la brecha salarial

directa e indirecta

Departamento responsable:

Emakunde

Actuacion enmarcada en el
“plan de incorporacion de la
mujer a la industria”:

No

PERIODO DE EJECUCION
PREVISTO

2021-2025

2024

PREVISION

REALIZADO/RESULTADOS

Descripcion de actividades
necesarias para su puesta en
marcha:

A través de este servicio se promueve la sensibilizacion,
informacidén, asesoramiento y apoyo para la elaboracién y puesta
en marcha de planes de igualdad en las empresas, como agentes
clave para promover las condiciones que permitan la igualdad
entre las personas empleadas y la eliminacion de los obstaculos
que la impiden en su vida cotidiana.

Grado de Implementacion en el afio 2024: COMPLETADA

Motivos/justificacion del grado de implementacion:
Se han realizado las acciones y jornadas previstas, con alrededor de 600 consultas a lo
largo de 2024.

Participacion / Rol de
terceras partes y agentes
colaboradores:

No hay previstos

Participacion agentes en el afio 2024: No

Presupuesto Previsto:

10.000€

Presupuesto ejecutado en (€) en el afio 2024: 16.483€

% presupuesto ejecutado sobre el total previsto en el afio 2024: 165%

Observaciones:

Indicadores de seguimiento
y evaluacion:

A. Numero de consultas de atencidn ofrecidas
B. NUmero de jornadas realizadas

Indicadores para el afio 2024: A. 500-600 B.2

Observaciones: Empresas comprometidas con la igualdad salarial (16 de febrero),
Liderazgo feminista de las mujeres, clave en la consecucién de la igualdad (7 de
noviembre).

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

Empresas comprometidas con la igualdad salarial (16 de febrero). Programa (PDF)
Liderazgo feminista de las mujeres, clave en la consecucion de la igualdad (7 de nov).
Programa (PDF), Jardunaldiaren bideoa (Youtube), Aurkezpena: Jose Jabier Zurikarai
(PDF), Aurkezpena: Eva Silvan (PDF), Mahai-ingurua: Bai Sarea (PDF), Lidergo feminista
PDF

Valoracién general:

Satisfaccidn con el Servicio prestado.
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https://www.emakunde.euskadi.eus/contenidos/informacion/formacion_trabajo/eu_def/adjuntos/2024.02.16.programa.pdf
https://www.emakunde.euskadi.eus/contenidos/informacion/formacion_trabajo/eu_def/adjuntos/2024.11.07.programa.pdf
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https://www.emakunde.euskadi.eus/contenidos/informacion/formacion_trabajo/eu_def/adjuntos/2024.11.07.jose_jabier_zurikarai.pdf
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https://www.emakunde.euskadi.eus/contenidos/informacion/organizaciones_bai_sarea/eu_def/adjuntos/lidergo_feminista.pdf
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4.1.8. RECONOCIMIENTO DE ENTIDAD COLABORADORA PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES

Il PLAN OPERATIVO

Eje 4. Sensibilizacion Empresarial y Sindical
Encaje estratégico:
directa e indirecta

Directriz 4.1 Generalizar planes para la igualdad en las empresas que incluyan entre sus medidas la lucha contra la brecha salarial

Departamento responsable: Emakunde
Actuacion enmarcada en el “plan No

de incorporaciéon mujer industria”:

PERIODO DE EJECUCION PREVISTO | 2021-2025

2024 PREVISION

REALIZADO/RESULTADOS

Ademas del apoyo econdmico a la elaboracién de
diagndsticos y planes para la igualdad, Emakunde
reconoce a las instituciones y entidades que realicen
actuaciones dirigidas a favorecer y promover una
mayor igualdad de mujeres y hombres y a eliminar los
obstaculos que la impidan. Para ello, hay que
presentar para valorar el diagndstico y el plan de
actuacion en materia de igualdad que se ha
comunicado a todo el personal y establecer medidas
especificas para prevenir y combatir el acoso sexual y
el acoso por razén de sexo.

Descripcion de actividades
necesarias para su puesta en
marcha:

Grado de Implementacion en el afio 2024: COMPLETADA

Motivos/justificacién del grado de implementacién:

En el marco del Decreto 11/2014, de 11 de febrero, por el que se regula la figura de entidad

colaboradora, se han reconocido 10 entidades que se han adherido a las anteriores

reconocidas:
1. FUNDACION GIZAKIA

SESTRA INGENIERIA'Y ARQUITECTURA, S.L.

INGARTEK CONSULTING, S.L.

SEGUROS LAGUNARO, S.A.

AMBULANCIAS GIPUZKOA

SOPRA STERIA

LANCHAS BUS

CAMPEZO OBRAS Y SERVICIOS, S.A.

MUSEO DE ARTE CONTEMPORANEO DEL PAIS VASCO. ARTIUM MUSEOA
10. AVANZA URBANOS DE EUSKADI, S.

A 31 de diciembre hay 160 entidades colaboradoras.

L XNV WD

Participacién / Rol de terceras
partes y agentes colaboradores:

Entidades colaboradoras para la igualdad de mujeres y
hombres

Participacion agentes en el ailo 2024: Si

Presupuesto Previsto: 5.000€

Presupuesto ejecutado en (€) en el afio 2024: recursos propios

% presupuesto ejecutado sobre el total previsto en el afio 2024: no cuantificable

Observaciones:

A. Numero de distintivos otorgados
B. NuUm. de jornadas realizadas para la entrega de los
distintivos

Indicadores de seguimiento y
evaluacion:

Indicadores para el aifio 2024:
A. 10 B. 1

Observaciones:

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

https://www.emakunde.euskadi.eus/informazioa/lankidetza-erakundea/webema01-contentemas/eu/

Valoracién general:

Satisfactoria y positiva.
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4.1.9. ELABORACION Y/O ACTUALIZACION DE MATERIALES Y ACCIONES FORMATIVAS PARA LA ELABORACION DE DIAGNOSTICOS Y PLANES PARA LA

IGUALDAD EN LAS ORGANIZACIONES Y PARA PROMOVER LA IGUALDAD RETRIBUTIVA

11 PLAN OPERATIVO

Encaje estratégico:

Eje 4. Sensibilizacion Empresarial y Sindical

Directriz 4.1 Generalizar planes para la igualdad en las empresas que incluyan entre sus medidas la lucha contra la brecha salarial

directa e indirecta

Departamento responsable: Emakunde
Actuacidon enmarcada en el “plan
de incorporacion de la mujerala | No
industria”:
PERIODO DE EJECUCION
PREVISTO 2022-2025
2024 PREVISION REALIZADO/RESULTADOS

Descripcion de actividades
necesarias para su puesta en
marcha:

Actualizar la metodologia de elaboracidn de diagnésticos y planes para la
igualdad en las organizaciones para adaptarlos a las nuevas obligaciones
normativas relativas a los planes para la igualdad y realizar actuaciones de
sensibilizacidn y/o formacién sobre los mismos. Se disefiaran acciones
formativas sobre estas materias para su imparticion en el portal virtual de
Emakunde.

Grado de Implementacion en el afio 2024: COMPLETADA

Motivos/justificacién del grado de implementacién:
A partir de 2024 se ha ofrecido un curso dirigido a empresas a través de la
Escuela de Igualdad de Emakunde, EBE.

Participacién / Rol de terceras
partes y agentes colaboradores:

No hay previstos

No

Presupuesto ejecutado en (€) en el afio 2024: 6.608€

Presupuesto Previsto: 6.600€ % presupuesto ejecutado sobre el total previsto en el afio 2024: 100%
Observaciones:
A. Numero de horas Indicadores para el afio 2024:
Indicadores de seguimiento y B. Idioma cursos A. 30Horas B. 1euskaray 1 castellano C. 124 alumnado (106
evaluacion: C. Alumnado inscrito en los cursos, por sexo. mujeres y 18 hombres) D. 8,5 p untos sobre 10.
D. Valoracién de los curos por parte del alumnado Observaciones:

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

https://formakunde.eus/gaiak/enpresak-eta-enplegua/

Valoracion general:

Buena acogida del curso, se seguird impartiendo en la Escuela de Igualdad
de Emaunde (EBE).
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4.1.11. PROMOCION E INTEGRACION DE LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES EN LAS EMPRESAS DE ECONOMIA SOCIAL

11 PLAN OPERATIVO

Encaje estratégico:

Eje 4. Sensibilizacion Empresarial y Sindical

Directriz 4.1 Generalizar planes para la igualdad en las empresas que incluyan entre sus medidas la lucha contra la brecha salarial

directa e indirecta

Departamento responsable:

Departamento de Economia, Trabajo y Empleo Viceconsejeria de Trabajo y Seguridad Social —Direccidon de Economia Social

Actuaciéon enmarcada en el “plan de

incorporacion de la mujer a la No
industria”:
PERIODO DE EJECUCION PREVISTO 2021-2025

2024

PREVISION

REALIZADO/RESULTADOS

Descripcion de actividades necesarias
para su puesta en marcha:

Promocion e integracién de la igualdad de mujeres y hombres
en las empresas de economia social a través de la puesta en
marcha del Plan Estratégico Interdepartamental e
Interinstitucional de Economia Social (2022-2026).

Grado de Implementacion en el afio 2024: COMPLETADA

Motivos/justificacion del grado de implementacién:

En 2024, el Departamento de Economia, Trabajo y Empleo ha participado en el acto
de reconocimiento y visibilizacion de las mujeres en el ambito del cooperativismo
vasco. Empoderando juntas, creando historia: mas cooperativas, mas igualdad. Es el
lema con el que el Consejo Superior de Cooperativas de Euskadi -KOOPERATIBEN
KONTSEILUA- y la Confederacion de Cooperativas de Euskadi -KONFEKOOP- han
celebrado el Dia Internacional de la Mujer.

Acto que ha tenido lugar en el Palacio Villa Suso, de Vitoria-Gasteiz, se ha rendido
homenaje a aquellas mujeres pioneras que han contribuido a la historia del
cooperativismo y del feminismo.

Participacién / Rol de terceras partes y
agentes colaboradores:

Cooperativas

Participacion de agentes en el afio 2024: S|

Presupuesto Previsto:

Recursos propios

Presupuesto ejecutado en (€) en el aiio 2024: Recursos propios

% presupuesto ejecutado sobre el total previsto en el afio 2024: No cuantificable

Observaciones:

Indicadores de seguimiento y
evaluacion:

A. (Por definir)

Indicadores para el afio 2024:
A.

Observaciones:

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

https://konfekoop.coop/2024/03/08/konfekoop-empoderando-juntas-creando-
historia-mas-cooperativas-mas-igualdad/

Valoracion general:

El desarrollo de esta actuacidn se valora muy positivamente ya que alcanza los
objetivos propuestos inicialmente
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4.1.12. IMPULSO A LA ELABORACION DE PLANES DE IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES EN LAS PYMES A TRAVES DE ELKARGI Y LUZARO

Il PLAN OPERATIVO

Eje 4. Sensibilizacion Empresarial y Sindical

Encaje estratégico: Directriz 4.1 Generalizar planes para la igualdad en las empresas que incluyan entre sus medidas la lucha contra la brecha salarial
directa e indirecta
Departamento responsable: Departamento de Hacienda y Finanzas - Direccidn de Politica Financiera y Prevision Social
Actuacion enmarcada en el “plan
de incorporacién de la mujer a la No
industria”:
PERIODO DE EJECUCION PREVISTO | 2023-2024
2024 PREVISION REALIZADO/RESULTADOS

Grado de Implementacion 2024: PARCIALMENTE DESARROLLADA

Motivos/justificacion del grado de implementacion:
LUZARO, E.F.C., S.A. exige a las PYMES con mas de 50 personas en plantilla una declaracion responsable de si disponen de planes de igualdad antes de

Promocion de la elaboracion de planes
de igualdad en las PYMES a través de un

convenio de colaboracién con la formalizacién de los préstamos, que posteriormente son objeto de aval por parte de la Administracion, si bien en el Convenio vigente desde 2020 a 2024

Descripcién de actividades Sociedad de Garantia Reciproca de no incluye estipulaciones en este sentido. Ademas, LUZARO, a pesar de no tener obligacién de contar con plan de igualdad, ha elaborado y registrado un
. . plan de igualdad fruto del compromiso con el departamento de Hacienda y Finanzas y conforme a lo establecido en el Convenio vigente. ELKARGI, SGR, en

necesarias para su pueSta en EIkargl, SGR y con Luzaro, E.F.C., S.A. los Convenios de Reafianzamiento vigentes con el Departamento de Hacienda y Finanzas se compromete a promover entre las empresas beneficiarias la

marcha: (Establecimiento Financiero de Crédito, elaboracion de diagnésticos y planes para la igualdad de mujeres y hombres, asi como proporcionar, en su caso, informacion y formacién a las empresas

que lo soliciten. En los Convenios formalizados con Elkargi en 2024 se ha incluido como requisito para acceder a las ayudas publicas en forma de aval que
L ) las empresas que resulten obligadas dispongan o estén en fase de aprobar planes de igualdad de igualdad de mujeres y hombres y protocolos contra el
disefio de planes de igualdad en las acoso sexual. Se incluye una Declaracién responsable que deberén firmar las empresas en este sentido, antes de la formalizacién de los avales. Ademas,
empresas a las que prestan sus servicios. ELKARGI ha enviado cartas a todas las PYMES asociadas con mds de 50 empleados recordéndoles la obligacion de contar con un plan de igualdad, asi
como de medidas contra el acoso sexual y por razén de sexo conforme a la normativa vigente.

S.A.) como mecanismo para impulsar el

Participacién / Rol de terceras Direccion de Politica Financiera y Prevision

i . Participaci6 t | afio 2024: SI.
partes y agentes colaboradores: Social, Elkargi, SGR, y Luzaro E.F.C., S.A.- articipacion agentes en efano

Presupuesto ejecutado en (€) en el afio 2024: No disponible.

Presupuesto Previsto: e  Por definir. % presupuesto ejecutado sobre el total previsto en el afio 2024: No cuantificable.

Observaciones: No hay una partida especifica en el presupuesto 2024 para impulsar los planes de igualdad
-Empresas con mas de 50 empleados que | Indicadores para el afio 2024: A. Pendiente de recibir la informacién. B. Pendiente de recibir la informacion.

disponen de planes de Igualdad. Observaciones:

-Propuestas formativas en materia de Solicitada a Elkargi la siguiente informacion en materia de Igualdad, pendiente de remitir:
Indicadores de seguimiento y igualdad e impulsar planes de igualdad -Informacién 2024 de datos desagregados por sexo referidos a la estructura de personal, Detalle de empresas con mas de 50
evaluacion: entre las empresas socias empleados que disponen de planes de Igualdad. Propuesta de Elkargi para formar a las empresas en materia de igualdad e impulsar

planes de igualdad entre las empresas socias.

Solicitada a Luzaro la siguiente informacién en materia de Igualdad, pendiente de remitir

-Informacién 2024 de datos desagregados por sexo referidos a la estructura de personal de las empresas con mas de 50 empleados
-Detalle de empresas con mas de 50 empleados que disponen de planes de Igualdad.

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

Valoracion general:
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4.1.14. APOYO A LA EMPRESA COOPERATIVA COMO AGENTE CLAVE PARA LA TRANSFORMACION DEL MODELO ECONOMICO Y EL MODELO SOCIAL

SOSTENIBLE

11 PLAN OPERATIVO

Encaje estratégico:

Eje 4. Sensibilizacién Empresarial y Sindical

Directriz 4.1 Generalizar planes para la igualdad en las empresas que incluyan entre sus medidas la lucha contra la brecha salarial

directa e indirecta

Departamento responsable: Emakunde
Actuacion enmarcada en el “plan de

incorporacion de la mujer a la No
industria”:

PERIODO DE EJECUCION PREVISTO 2023-2025

2024

PREVISION

REALIZADO/RESULTADOS

Descripcion de actividades necesarias
para su puesta en marcha:

El objetivo es elaborar un informe en el que se hayan
identificado buenas practicas en materia de
conciliacion en empresas cooperativas.

Grado de Implementacion 2024: COMPLETADA

Motivos/justificacion del grado de implementacion:

Se desarrolla un proyecto piloto en el marco del convenio entre Emakunde y Konfekoop.
Este proyecto se titula “La empresa cooperativa: motor en la transformacién de las
economias y contribucion clave para un modelo social mas sostenible”. La consultora
Hezi2de se ha encargado de la ejecucion. Se ha impartido formacién en materia de igualdad
a 7 cooperativas para, posteriormente, sistematizar medidas de conciliacién corresponsable
en funcion de las necesidades de cada empresa.

Participacién / Rol de terceras partes y
agentes colaboradores:

Konfekoop. Euskadiko Kooperatiben Konfederazioa.
Confederacion de Cooperativas de Euskadi

Participacién agentes en el afio 2024: Si.

Presupuesto Previsto:

30.0000€

Presupuesto ejecutado en (€) en el afio 2024: 30.000€

% presupuesto ejecutado sobre el total previsto en el afio 2024: 100%

Observaciones:

Indicadores de seguimiento y
evaluacion:

A. Numero de cooperativas participantes

Indicadores para el afio 2024: A. 7 COOPERATIVAS

Observaciones:

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

Valoracion general:
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4.1.15 APOYO A LA FEDERACION DE MUJERES EMPRESARIAS, DIRECTIVAS Y PROFESIONALES DE EUSKADI PARA LA REALIZACION DE ACCIONES DIRIGIDAS AL

EMPODERAMIENTO DE LAS MUJERES EN EL AMBITO EMPRESARIAL
Il PLAN OPERATIVO

Eje 4. Sensibilizacién Empresarial y Sindical

Encaje estratégico: Directriz 4.1 Generalizar planes para la igualdad en las empresas que incluyan entre sus medidas la lucha contra la brecha salarial
directa e indirecta
Departamento responsable: Emakunde

Actuacion enmarcada en el “plan de

incorporacion mujer a la industria”: No
PERIODO DE EJECUCION PREVISTO 2023-2025
2024 PREVISION REALIZADO/RESULTADOS

Grado de Implementacion 2024: COMPLETADA

Motivos/justificacién del grado de implementacion:

En el marco del convenio de colaboracién entre Emakunde y Enpresariak se
concede una subvencién nominativa a Enpresariak, para el desarrollo de 5
iniciativas:

- “Programa para consejeras: Fortaleciendo el liderazgo de mujeres en los
consejos de administraciéon: Un viaje de desarrollo profesional”

3 jornadas temadticas: “Jornada Kontzilia” (05-09-2024. Vitoria-Gasteiz);
“Jornada sobre Brecha Salarial” (16-09-2024. Donostia); “Jornada sobre
prevencién de riesgos laborales con perspectiva de género” (07-11-2025.
Vitoria-Gasteiz).

- “Impulso de la comunicacién y visibilizacion de Enpresariak”: Renovacion
presencia digital actualizando pagina web y perfil de Linkedin.

“Creacion de Premios a la Empresa Igualitaria”

Programa “Fortalecimiento de alianzas estratégicas; impulsando el liderazgo
de mujer en el dmbito empresarial”. (20-11-2024. Vitoria-Gasteiz)

Enpresariak-Federacién de Empresarias, Directivas y Profesionales
de Euskadi es una entidad cuyo objetivo es garantizar la presencia
de las mujeres en los érganos de decisién del tejido socioecondémico

_— - . vasco.
Descripcion de actividades necesarias

para su puesta en marcha:

La labor de Emakunde se centra en Apoyar a la Federacién de
Empresarias y Directivas de Euskadi en la realizacion de acciones de
empoderamiento para las mujeres.

Participacion / Rol de terceras partesy | EnpresariAK- FEDERACION DE MUJERES EMPRESARIAS, compuesta a Participacion agentes en el afio 2024: S/.

agentes colaboradores: nivel territorial por Araba, Bizkaia y Gipuzkoa (AMPEA, AED y ASPEGI).
Presupuesto ejecutado en (€) en el aiio 2024: 20.000€

Presupuesto Previsto: 20.0000€ % presupuesto ejecutado sobre el total previsto en el afio 2024: 100%
Observaciones:

Indicadores de seguimiento y Indicadores para el afio 2024: A.5 B.4

o A. Nimero de acciones B. Numero de jornadas -
evaluacion: Observaciones:

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:
Valoracién general: Positiva.
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4.2.1 IMPULSO DE LA GESTION AVANZADA CON PERSPECTIVA DE GENERO

11 PLAN OPERATIVO

Encaje estratégico:

Eje 4. Sensibilizacién Empresarial y Sindical

Directriz 4.2 Profundizar en una gestién avanzada sin emisiones de género que valore y apoye el desarrollo de las personas

Departamento responsable: Emakunde
Actuacidon enmarcada en el “plan
de incorporacion de la mujerala | No
industria”:
PERIODO DE EJECUCION
PREVISTO 2022-2025
2024 PREVISION REALIZADO/RESULTADOS

Descripcion de actividades
necesarias para su puesta en
marcha:

Promover la concienciacion sobre la importancia de incorporar la
perspectiva de género en la gestién avanzada de las organizaciones, a
través de la suscripcién de un convenio de colaboracidn con la fundacién
Euskalit para la realizacidon de materiales y acciones de sensibilizacién y
apoyo en la gestién del buscador de buenas practicas en igualdad en la
gestion. Todo ello con especial atencién a la incorporacion de la igualdad
en la gestion de las personas con el fin de reducir la brecha salarial.

Grado de Implementacion en el afio 2024: COMPLETADA

Motivos/justificacién del grado de implementacion:
Se han realizado jornadas, pildoras formativas y se han identificado buenas practicas

Participacion / Rol de terceras

E i ]

partes y agentes colaboradores: dall S
Presupuesto ejecutado en (€) en el afio 2024: 3075,6€

presupussto prevte 10-000¢ % presupuesto ejecutado sobre el total previsto en el afio 2024: 30%

Observaciones:

Indicadores de seguimiento y
evaluacion:

A.Actuaciones audiovisuales de sensibilizacion/formacion
B. NUumero de jornadas realizadas
C.Numero de buenas practicas identificadas y subidas al buscador

Indicadores para el afio 2024:
A. 2 pilulas formativas B. 1jornada
Arabay Satse) y 11 en total.

C. 2 mejores prdacicas (Sartu

Observaciones:

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

Valoracién general:
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4.4.1. ACTUALIZACION DEL ACUERDO DE GOBIERNO SOBRE LAS CLAUSULAS DE IGUALDAD EN LA CONTRATACION PUBLICA

Il PLAN OPERATIVO

Encaje estratégico:

Eje 4. Sensibilizacion Empresarial y Sindical

Directriz 4.4 Utilizar las clausulas sociales en la contratacidn para avanzar en la reduccion de la brecha salarial

Departamento responsable:

Departamento de Hacienda y Finanzas

Actuacion enmarcada en el “plan de

incorporacion de la mujer a la No
industria”:
PERIODO DE EJECUCION PREVISTO 2023-2024

2024

PREVISION

REALIZADO/RESULTADOS

Descripcion de actividades
necesarias para su puesta en marcha:

A. Reflexionar junto a responsables de contratacidn
y técnicas de igualdad sobre las dificultades a la
hora de incluir clausulas de igualdad en la
contratacion publica. B. Aprobar una nueva
Instruccion por el Consejo de Gobierno que
actualice la instruccién para la igualdad
retributiva.C. Formar a las técnicas en igualdad en la
nueva Instruccion para la introduccidon de clausulas.

Grado de Implementacion 2024: COMPLETADA

Motivos/justificacién del grado de implementacién:

A. Se han realizado 6 sesiones con 90 personas representantes de todos los departamentos,
organismos autdonomos y los siguientes entes publicos de derecho privado: Osakidetza, URA,
SPRI, HAZI IHOBE, EVE, IVF entre otros

B. RESOLUCION 34/2024, de 22 de marzo, de la Directora de la Secretaria del Gobierno y de
Relaciones con el Parlamento, por la que se dispone la publicacién del Acuerdo por el que se
aprueba la Instruccidn sobre incorporacién de la perspectiva de género y clausulas para la
igualdad de mujeres y hombres, en la contratacion publica de la Comunidad Auténoma de
Euskadi.

C. El 22 de mayo de 2024 se realizé una formacién de 4 horas a las técnicas de igualdad de la
Administracidon General e Institucional

Participacion / Rol de terceras partes
y agentes colaboradores:

B.Dir. de Patrimonio y Contratacion y la Dir. de Ser.
del Dpto. de Hacien y Finanzas y Emakunde.

Participacion agentes en el aiio 2024: Si.

Presupuesto Previsto:

2024: 670 €

Presupuesto ejecutado en (€) en el afio 2024:Para la formacidn se contratd a una persona
experta: 670,73€

% presupuesto ejecutado sobre el total previsto en el afio 2024: 100%

Observaciones: no se han contemplado las horas de trabajo del personal de la Administracion
que han dedicado muchas horas a la elaboracion y aprobacion de la Instruccidon

Indicadores de seguimiento y
evaluacion:

B. Aprobar la Instruccion (si/no)
C.Realizar formacién (si/no)

Indicadores para el afio 2024: B. Si aprobada. C. Si realizada

Observaciones: la formacidn obtuvo una gran participacion y valorada muy positivamente

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

https://www.euskadi.eus/web01bopv/eu/p43aBOPVWebWar/VerParalelo.do;jsessionid=FINeVT48x-
CS4a55Mk3NwuYqgZhhlbU-sz4tGVwcshecmiNegPYrWd!-
10883786341929944262?R01HPortal=web01&R01HPage=bopv&ROIHLang=eu&ed2024001563

Valoracién general:

Se da por concluida esta accion
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4.4.2. PROMOVER LA INTEGRACION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO EN CONTRATOS, SUBVENCIONES Y CONVENIOS

Il PLAN OPERATIVO

a y Plan Operativa ;‘ BRECHA
de Accidn para reducir la SALARIAL

Encaje estratégico:

Eje 4. Sensibilizacion Empresarial y Sindical

Directriz 4.1 Generalizar planes para la igualdad en las empresas que incluyan entre sus medidas la lucha contra la brecha salarial

directa e indirecta

Departamento responsable: Emakunde
Actuacion enmarcada en el “plan de
incorporacion de la mujer a la No
industria”:

PERIODO DE EJECUCION PREVISTO 2021-2025

2024

PREVISION

REALIZADO/RESULTADOS

Descripcion de actividades necesarias
para su puesta en marcha:

Puesta en marcha del servicio de asesoramiento y apoyo y disefio e
implementacidn de acciones formativas y de sensibilizacion para
continuar con la integracion de la perspectiva de género en los
procedimientos de contratacion, subvenciones y convenios.Se
seguira apoyando al personal de la Administracion Publica a través
de las directrices para la integracion de la igualdad de mujeres y
hombres en los procedimientos de contratacion y subvenciones, y
se informara a las empresas y entidades para el cumplimiento de
clausulas de igualdad en los pliegos de contratacion y/o en las bases
reguladoras de la concesion de subvenciones. Entre otras ayudas, se
prevé la actualizacion de la guia "Guia para empresas: igualdad en la
contratacion".

Grado de Implementacion en el afio 2024: PARCIALMENTE DESARROLLADA

Motivos/justificacion del grado de implementacion:

Se ha prestado un servicio de asesoramiento y apoyo para seguir integrando la
perspectiva de género en los procedimientos de contratacién, subvenciones y
convenios. Se ha elaborado un borrador de instruccién con las directrices para la
incorporacion de la perspectiva de género en las subvenciones. No se han organizado
acciones de sensibilizacidn ni sesiones de formacidn porque esta responsabilidad ha
sido asumida por el Departamento de Economia y Hacienda. No se ha desarrollado la
guia prevista "Guia para empresas: igualdad en la contratacion", ya que el proceso se
iniciara cuando se apruebe la instruccién.

Participacién / Rol de terceras partes y
agentes colaboradores:

Dpto de Hacienda y Finanzas

Participacion agentes en el aiio 2024: Si

Presupuesto Previsto:

2024: 20.000€

Presupuesto ejecutado en (€) en el afio 2024: 11.804,88 €.

% presupuesto ejecutado sobre el total previsto en el afio 2024: 59%

Observaciones:

Indicadores de seguimiento y
evaluacion:

A.NUmero de materiales actualizados
B.NUmero de acciones formativas y de sensibilizacion
C.NUumero de servicios de asesoramiento prestados

Indicadores para el afio 2024:
A. No se han actualizado materiales
B. No se han realizado
C. Se han atendido 69 consultas y prestado el correspondiente asesoramiento.

Observaciones:

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

Valoracién general:

Se han desarrollado diferentes acciones pero algunas no se han podido completar.
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4.4.3. INTRODUCCION DE CLAUSULAS DE IGUALDAD EN LA CONTRATACION PUBLICA REALIZADA POR OSAKIDETZA Y SEGUIMIENTO DE LAS MISMAS

Il PLAN OPERATIVO

Encaje estratégico:

Eje 4 Sensibilizacion empresarial y sindical

Directriz 4.4. Utilizar las clausulas sociales en la contratacion para avanzar en la reduccion de la brecha salarial

Departamento responsable:

Departamento de Salud — Osakidetza - Direccion RRHH Osakidetza - Subdireccién de Desarrollo y Formacion

Actuacion enmarcada en el “plan de

incorporacion de la mujer a la NO
industria”:
PERIODO DE EJECUCION PREVISTO 2021-2024

2024

PREVISION

REALIZADO/RESULTADOS

Descripcion de actividades necesarias
para su puesta en marcha:

Osakidetza actualizara e incorporara clausulas de igualdad
en los pliegos de contratacidon. Asimismo, realizard el
seguimiento de estas clausulas. A partir de la revision de las
cldusulas de igualdad en los pliegos y del desarrollo de
directrices para la definicion de las cldusulas que deben ser
requeridas y su incorporacién en todos los pliegos de
expedientes de contratacidn sin excepcion, se llevara a
cabo el seguimiento de estas cldusulas en todos los
contratos de Osakidetza.

Grado de Implementacion: PARCIALMENTE COMPLETADA

Motivos/justificacion del grado de implementacion:
Realizada la inclusion de las cladsulas en pliegos, asi como su seguimiento parcial.

Participacién / Rol de terceras partes y
agentes colaboradores:

-Direccién Econémico Financiera, -Servicio de contratacion, -
Unidades Promotoras

Participacion agentes: Si

Presupuesto Previsto:

Sin definir.

Presupuesto ejecutado en (€): Recursos propios

% presupuesto ejecutado sobre el total previsto: No cuantificable

Observaciones:

Indicadores de seguimiento y
evaluacion:

A. Clausulas incorporadas (INICIADA 2021)
B. Informe de seguimiento de la introduccidn de cldusulas
en los contratos (Realizado Si / No / Parcial)

Indicadores: A. Si B. Parcial

Observaciones:

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

RESOLUCION 34/2024, de 22 de marzo, de la Directora de la Secretaria del Gobierno y de Relaciones con el Parlamento, por la
que se dispone la publicacién del Acuerdo por el que se aprueba la Instruccidn sobre incorporacién de la perspectiva de género
y cldusulas para la igualdad de mujeres y hombres, en la contratacidn publica de la Comunidad Auténoma de Euskadi.

Valoracién general:

La accidn se valora positivamente y en la Evaluacién del | Plan de Igualdad de Osakidetza 2021-2024, se
recogen todos los avances: Se ha realizado una Jornada de Contratacion Publica en el 2024, donde hubo
referencia expresa a las cladusulas de igualdad. Y como drea de mejora se identifica la necesidad de una
formacion especifica a las personas que realizan contratacién publica y seguimiento de contratos
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6.2 Medidas inicialmente no previstas en el Il Plan Operativo implementadas en 2024

1.4.6 INTERMEDIACION LABORAL NO SEXISTA: IMPLEMENTACION DEL CURRICULUM ANONIMO O CIEGO EN LA OFERTA

Il PLAN OPERATIVO

Encaje estratégico:

Eje 1. Reducir la desigualdad salario/hora

Directriz 1.4. Ofrecer incentivos para integrar a un mayor nimero de mujeres en estudios de caracter técnico y tecnolégico.

Departamento responsable:

Departamento de Economia, Trabajo y Empleo-Lanbide

Actuaciéon enmarcada en el “plan de

incorporacion de la mujer a la NO
industria”:
PERIODO DE EJECUCION PREVISTO 2024-2025

(2024)

PREVISION

REALIZADO/RESULTADOS

Descripcion de actividades necesarias
para su puesta en marcha:

Impulso de la igualdad de mujeres y hombres en la
intermediacién laboral mediante la implementacién del
curriculum andénimo o ciego en los procesos de seleccion de
candidaturas de personas inscritas, por parte de las empresas
demandantes (ofertas canal presencial).

Grado de Implementacion: INICIADA

Motivos/justificacion del grado de implementacién:

Es una evolucién de la medida 1.4.5, donde se ha querido avanzar y dar un paso mas,
dada la importancia que tiene la intermediacion laboral no sexista en la contribuciéon
a la reduccion de la brecha salarial.

Participacion / Rol de terceras partes y
agentes colaboradores:

Lanbide- Servicio vasco de empleo y Empresas que forma parte
de la cartera de Lanbide.

Participacion agentes: Si.

Presupuesto:

Recursos Propios

Presupuesto ejecutado (€): Recursos Propios.

Observaciones:
Se encuentra englobado dentro del gasto de Equipos para procesos de informacién y
aplicaciones informaticas.

Indicadores de seguimiento y
evaluacion:

A. N2 DE EMPRESAS DEMANDANTES

B. N2 DE OFERTAS QUE SE PIDE CURRICULUM CIEGO (cc)

C. % DE OFERTAS EN QUE SE PIDE CC SOBRE EL TOTAL DE
OFERTAS

Indicadores:
A. Sin datos

B. 234 en 2024
C. 10,8%

Observaciones:
No se pueden dar datos ya que lleva poco tiempo implantado

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

Valoracién general:

De momento, muy satisfactoria
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4.4.6 ASESORAMIENTO PARA LA INCORPORACION DE CLAUSULAS DE IGUALDAD EN LA CONTRATACION PUBLICA

Il PLAN OPERATIVO

Encaje estratégico:

Eje 4. Sensibilizaciéon Empresarial y Sindical.

Directriz 4.4 Utilizar las cldusulas sociales en la contratacidn para avanzar en la reduccién de la brecha salarial

Departamento responsable:

Hacienda y Finanzas

Actuacion enmarcada en el “plan de

incorporacion de la mujer a la NO
industria”:
PERIODO DE EJECUCION PREVISTO 2024-2025

(2024)

PREVISION

REALIZADO/RESULTADOS

Descripcion de actividades necesarias
para su puesta en marcha:

a.ldentificacion de las brechas principales entre mujeres y
holmbres en los colectivos a los que se dirigen 72 contratos de
los departamentos y sus organismos auténomos.

b.Propuesta de cldusulas de igualdad incluir en los contratos

Grado de Implementacion:
a. COMPLETADA
b. AEJECUTAREN EL 2025

Motivos/justificacion del grado de implementacion:
PARA LA PROPUESTA DE CLAUSULAS DE IGUALDAD ES NECESARIO HABER
CULMINADO EL ANALISIS DE LAS BRECHAS ENTRE MUJERES Y HOMBRES

Participacién / Rol de terceras partes y
agentes colaboradores:

Departamento de Hacienda y Finanzas y Emakunde
Las dos contrataciones las realiza el Departamento de Hacienda
y Finanzas

Participacion agentes: Si

Presupuesto:

2024:17.545,00 EUR
2025: 3.048,78

Presupuesto ejecutado(€): 2024: 17.545,00 Euros

Observaciones:

Indicadores de seguimiento y
evaluacion:

a. Informe final disponible (SI[/NO)

b. Tener la propuesta de clausulas de igualdad definitiva.

Indicadores:
a.Si b. corresponde a 2025.

Observaciones:

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

EL INFORME FINAL (A.) SE COMPARTIRA UNA VEZ FINALICE LA ACTUACION B.

Valoracion general:

Se puede considerar una Buena Practica de ayuda para avanzar en la puesta en
practica de la Instruccidn sobre la incorporacion de la perspectiva de género y
clausulas para la igualdad de mujeres y hombres, en la contratacién publica de la CAE.
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4.3.3 VISIBILIZACION DE LA BREHA SALARIAL EXISTENTE EN EL MERCADO LABORAL ‘

Il PLAN OPERATIVO

Encaje estratégico:

Eje 4. Sensibilizaciéon Empresarial y Sindical.
Directriz 4.3 Fomentar la transparencia salarial

Departamento responsable:

Hacienda y Finanzas

Actuacion enmarcada en el “plan de

incorporacion de la mujer a la NO
industria”:
PERIODO DE EJECUCION PREVISTO 2024-2025

(2024)

PREVISION

REALIZADO/RESULTADOS

Descripcion de actividades necesarias
para su puesta en marcha:

Visibilizar la brecha salarial existente en el mercado laboral
entre los diferentes ambitos econdmicos de Euskadi:

1. En los informes: informe trimestral, informe anual

2. Destacar en las presentaciones ante empresas de rating y en
el Observatorio Industrial

Grado de Implementacion: COMPLETADA

Motivos/justificacion del grado de implementacion:

Se han realizado los informes previstos y 5 presentaciones a las empresas de RATING
(Standard & Poor’s, Moody’s eta Fitch rating) con amplia participacién de mujeres. Y
en el Observatorio industrial: representantes de todos los clusters y del Gobierno,
incluidos los de la SPRI. Participaron 50 personas y la mitad fueron mujeres.

Participacién / Rol de terceras partes y
agentes colaboradores:

Dpto. de Hacienda y Finanzas. Direccidon de Economia y
Planificacidn.

Participacion agentes: Si

Presupuesto:

Recursos propios. Cap. I.

Presupuesto ejecutado(€): 2024: recursos propios

Observaciones:

Indicadores de seguimiento y
evaluacion:

A. informe trimestral (S[/NO).

B. informe anual (SI/NO).

C. Presentacién en el Observatorio de Industria (S[/NO).
D. Presentacion a las empresas de RATING (Si/NO).

Indicadores:

A. informe trimestral Si

B. informe anual SI.

C. Presentacién Observatorio de Industria Si, 50 participantes de estas, 25 mujeres.
D. Presentacion a las empresas de RATING Si, con amplia participacion femenina.

Observaciones:

Referencia a documentos o links existentes sobre la medida:

Urteko txostena - Ekonomia - Eusko Jaurlaritza - Euskadi.eus
EAEko ekonomiaren hiruhilabetekaria - Ekonomia - Eusko Jaurlaritza - Euskadi.eus

Valoracién general:

Muy positiva.
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7. CONCLUSIONES

Después de analizar toda la informacién recogida en el presente informe de seguimiento y
teniendo en cuenta también los informes anteriores, podriamos concluir que el grado de
implantacidon del Il Plan Operativo es alto. Concretamente en 2024, el 86% del total de medidas
previstas se han desarrollado completa o parcialmente. Este porcentaje supera al registrado en
afios anteriores, cuando fue del 82,5% en 2023 y del 82,6% en 2022.

= Si observamos su implantacién por ejes, el eje 4, vinculado a la sensibilizacion
empresarial y sindical, es el eje con mayor grado de desarrollo parcial y completo, ya
que el 100% de sus 13 medidas se han implantado parcial y/o totalmente. En segundo
lugar, el eje 1 que hace referencia a reducir las desigualdades en el salario/hora,
presenta un desarrollo parcial y/o completo del 81,8% de sus 11 medidas y el eje 2,
relativo a reducir la desigualdad en la jornada laboral, por su parte, presenta un 80% de
desarrollo parcial y/o total de las 10 medidas adscritas al mismo en 2024. Sin embargo,
el eje 3, relacionado con la educacion y sensibilizaciéon social, como ya ocurria en el
informe de seguimiento de 2023, sigue siendo uno de los ejes menos desarrollados, con
9 medidas previstas para 2024 y un desarrollo parcial o completo del 77,8%.

= Por departamentos, los que cuentan con mayor nimero de medidas en 2024 son:
Emakunde (13 medidas), el Dpto. de Economia, Trabajo y Empleo (10 medidas) y el Dpto.
de Bienestar, Juventud y Reto Demografico (6 medidas). El grado de desarrollo que
presentan las medidas impulsadas desde éstos resulta significativo, alcanzando una
implantacién completa del 92,3%, 80% y 83,3% respectivamente. Otros departamentos,
con menor numero de medidas, presentan grados de desarrollo mas modestos
(Educacion, Hacienda y Finanzas, Salud-Osakidetza y Lehendakaritza).

= Ademas cabe sefialar el compromiso adquirido por incorporar y desarrollar nuevas
medidas al Il Plan Operativo, con 3 nuevas medidas anadidas en 2024.

= Del total de las 9 medidas vinculadas con el PIMI, en 2024, el 77,8% de las medidas se
han completado totalmente. Si comparamos esta cifra con la de afios anteriores, 2023
y 2022, el grado de avance total que presentaban las medidas vinculadas al PIMI, fue
ligeramente inferior (57,9% y 59,1% respectivamente).

El grado de ejecucién presupuestaria3! en 2024 ha alcanzado un 92,6% sobre el inicialmente
previsto y en valores absolutos, la ejecucién presupuestaria supera los 16,86 millones de euros.
La ejecucion presupuestaria de este afio sobre la inicialmente prevista, se sitia por encima de la
conseguida en 2023 (cuando fue de un 80% e incluso de 2022, con un 73,7%). Sin embargo, hay
gue tener en cuenta que la cuantia/volumen real ejecutado es significativamente menor, ya que
en 2023 fue de 68 millones de euros.

= Por gjes, el eje con mayor volumen presupuestario previsto era el eje 2, relativo a la
reduccién de la desigualdad jornada laboral. Es destacable también la diferencia en su
volumen presupuestario ejecutado con respecto al resto de ejes, ya que es muy

31 Es importante tomar como orientativo e interpretar con cautela el analisis presupuestario. Tal y como se ha expuesto en el
apartado referente a este analisis, no ha sido posible recoger datos presupuestarios de todas las medidas, ya que algunas medidas
se han desarrollado con recursos propios, o no se ha podido recabar informacion a través del Dpto. correspondiente.
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siginificativa (15 millones de euros). Ademas entre todas las medidas adheridas a este
eje y gracias al esfuerzo realizado desde todos los departamentos y organismos
autéonomos implicados, se ha conseguido ejecutar una buena parte del presupuesto
previsto, concretamente, un 92,5%.

= Las medidas vinculadas con el PIMI, han alcanzado un nivel de ejecucion presupuestaria
en 2024 del 68,3% (mientras que en 2023 fue del 82,1% y en 2022 de un 71,1%).

Gracias a los datos recogidos en los principales indicadores de Brecha Salarial®?, se observa que
a través de las distintas medidas impulsadas en la ejecucion de los Planes Operativos de Accidn
y el desarrollo de la Estrategia 2030, estan contribuyendo afio a afio a disminuir la Brecha Salarial
existente entre mujeres y hombres en Euskadi.

Si comparamos datos de los distintos diagndsticos que han precedido a los tres Planes
Operativos de Accion, 2016, 2019 y 2023%, |a diferencia existente entre la ganancia media anual
de mujeres y hombres se situaba en el 24,4% en 2016, en 2019 descendié en mas de 5 puntos,
hasta una brecha del 19,5% mientras que en 202334 cae hasta el 12,81%, lo que supone una
reduccién de casi 7 puntos porcentuales con respecto a 2019 y de casi 12 puntos con respecto
a 2016.

Ademds de la mejoria en la brecha existente por ganancia media anual entre mujeres y hombres,
en 2024, se constata un notable aumento del nimero de matriculaciones de mujeres en carreras
STEAM; asi como en formacion profesional industrial; se reduce la diferencia entre hombres y
mujeres en el tiempo promedio dedicado a los trabajos domésticos y al cuidado de personas del
hogar; se mantienen estables las empresas y personas beneficiarias de las ayudas publicas
vinculadas a la conciliacidn y corresponsabilidad; siguen incrementdndose las empresas con
nuevos planes de igualdad regsitrados cada afio y disminuye la diferencia entre hombres y
mujeres en la tasa de contratacién a tiempo parcial.

Por lo tanto, se puede concluir que dichos factores, estdn favoreciendo la consecucion
progresiva del objetivo fundamental de la Estrategia 2030 de eliminar la discriminacién salarial
existente entre mujeres y hombres en Euskadi.

32 g) detalle se recoge en los capitulos 5y 6 de este informe.

33 para la elaboracién del diagndstico del Il Plan Operativo, el ultimo dato publicado en la encuesta de Estructura Salarial del INE,
corresponde con el afio 2023.
34 {dem nota anterior.
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8. ANEXO: TABLAS DE RESULTADOS

Tablas (capitulos 4 y 5) Pagina

=  DISTRIBUCION DE LAS MEDIDAS PREVISTAS EN EL Il PLAN OPERATIVO 2022-2025 15
PARA 2024 SEGUN GRADO DE IMPLEMENTACION DE LAS MEDIDAS Y EJE DE
ACTUACION AL QUE PERTENECEN. Valores absolutos y porcentajes.2024

=  PROPORCION DE MEDIDAS COMPLETADAS O PARCIALMENTE DESARROLLADAS 15
SOBRE EL TOTAL DE MEDIDAS PREVISTAS EN EL Il PLAN OPERATIVO 2022-2025
PARA EL ANO 2024 SEGUN EJE DE ACTUACION Y DIRECTRIZ A LA QUE
PERTENECEN. Valores absolutos y porcentajes.2024

= DISTRIBUCION DE LAS MEDIDAS PREVISTAS EN EL Il PLAN OPERATIVO 2022-2025 17
PARA 2024 SEGUN GRADO DE IMPLEMENTACION DE LAS MEDIDAS Y
DEPARTAMENTO RESPONSABLE DE LAS MISMAS. Valores absolutos vy
porcentajes.2024

=  PROPORCION DE MEDIDAS COMPLETADAS O PARCIALMENTE DESARROLLADAS 18
EN EL ANO 2024 SOBRE EL TOTAL DE MEDIDAS PREVISTAS EN EL Il PLAN
OPERATIVO 2022-2025 SEGUN EJE DE ACTUACION Y DEPARTAMENTO
RESPONSABLE. Valores absolutos y porcentajes.2024

= DISTRIBUCION DE LAS MEDIDAS VINCULADAS CON EL PLAN DE INCORPORACION 19
DE LA MUJER A LA INDUSTRIA PREVISTAS EN EL II PLAN OPERATIVO 2025 SEGUN
GRADO DE IMPLEMENTACION DE LAS MEDIDAS Y EJE DE ACTUACION EN EL QUE
SE ENMARCAN. Valores absolutos y porcentajes. 2024

=  PROPORCION DE MEDIDAS VINCULADAS CON EL PLAN DE INCORPORACION DE LA 19
MUJER A LA INDUSTRIA COMPLETADAS O PARCIALMENTE DESARROLLADAS
SOBRE EL TOTAL DE MEDIDAS VINCULADAS CON EL PIMI PREVISTAS EN EL Il PLAN
OPERATIVO 2022-2025 SEGUN DEPARTAMENTO RESPONSABLE DE LAS MISMAS.
Valores absolutos y porcentajes.2024

* DETALLE DE MEDIDAS VINCULADAS CON EL PLAN DE INCORPORACION DE LA 19
MUJER A LA INDUSTRIA PREVISTAS EN EL Il PLAN OPERATIVO 2022-2025 SEGUN
DEPARTAMENTO RESPONSABLE DE LAS MISMAS. 2024

*  PRESUPUESTO PREVISTO Y EJECUTADO EN RELACION CON LAS MEDIDAS 21
PREVISTAS EN EL || PLAN OPERATIVO 2022-2025 PARA EL ANO 2024 SEGUN EJE
DE ACTUACION. Valores absolutos y porcentajes 2024.

=  PRESUPUESTO PREVISTO Y EJECUTADO EN RELACION CON LAS MEDIDAS 21
PREVISTAS EN EL Il PLAN OPERATIVO 2022-2025 PARA EL ANO 2024 SEGUN
DEPARTAMENTO RESPONSABLE. Valores absolutos y porcentajes 2024.

*  PRESUPUESTO PREVISTO Y EJECUTADO EN RELACION CON LAS MEDIDAS 22
VINCULADAS CON EL PIMI PREVISTAS EN EL Il PLAN OPERATIVO 2022-2025 PARA
EL ANO 2024. Valores absolutos y porcentajes 2024

= |INDICADORES DE BRECHA SALARIAL: GANANCIA MEDIA ANUAL POR PERSONA 28
TRABAJADORA Y POR HORA NORMAL DE TRABAJO. Valores absolutos y
porcentajes. CAE. 2016-2023

= |INDICADORES DE BRECHA SALARIAL: NUEVAS MATRICULACIONES EN ESTUDIOS 28
STEAM. Valores absolutos y porcentajes. CAE. 2009/2010, 2016/17 y hasta
2023/24

= |NDICADORES DE BRECHA SALARIAL: NUEVAS MATRICULACIONES EN RAMAS DE 29

FORMACION PROFESIONAL INDUSTRIAL. Valores absolutos y porcentajes. CAE.
2009/2010, 2016/17 y hasta 2023/24

. INDICADORES DE BRECHA SALARIAL: TIEMPO DEDICADO A TRABAJOS 30
DOMESTICOS Y CUIDADOS. Valores absolutos. CAE. 2013-2023
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INDICADORES DE BRECHA SALARIAL: TASA DE CONTRATACION TEMPORAL,
ACTIVIDAD Y CONTRATACION A TIEMPO PARCIAL. Porcentajes. CAE. 2009, 2016-
2024

30

INDICADORES DE BRECHA SALARIAL: EMPRESAS BENEFICIARIAS DE AYUDAS
PUBLICAS, INSPECCIONES DE FRAUDE LABORAL Y DENUNCIAS REGISTRADAS EN
EL BUZON DE FRAUDE LABORAL. Valores absolutos. CAE. 2021- 2024.

31

INDICADORES DE BRECHA SALARIAL: EMPRESAS CON PLANES DE IGUALDAD.
Valores absolutos 2021- 2024.

31

OTROS INDICADORES DE BRECHA SALARIAL. Valores absolutos. CAE. 2021-2024

31

INDICADORES DE BRECHA SALARIAL: GANANCIA MEDIA ANUAL POR PERSONA
TRABAJADORA SEGUN SECTORES DE ACTIVIDAD. Valores absolutos y porcentajes.
CAE. 2009, 2016-2023

34

INDICADORES DE BRECHA SALARIAL: GANANCIA POR HORA NORMAL DE TRABAJO
SEGUN SECTORES DE ACTIVIDAD. Valores absolutos y porcentajes. CAE. 2009,
2016-2023

34

INDICADORES DE BRECHA SALARIAL: GANANCIA MEDIA ANUAL POR PERSONA
TRABAJADORA SEGUN LA OCUPACION. Valores absolutos y porcentajes.
CAE.2009, 2016-2023

35

INDICADORES DE BRECHA SALARIAL: GANANCIA POR HORA NORMAL DE TRABAJO
SEGUN LA OCUPACION. Valores absolutos y porcentajes. CAE. 2009, 2016-2023

35

INDICADORES DE BRECHA SALARIAL: GANANCIA MEDIA ANUAL POR PERSONA
TRABAJADORA SEGUN LA EDAD. Valores absolutos y porcentajes. CAE. 2009,
2016-2023

36

INDICADORES DE BRECHA SALARIAL: BRECHA DE PENSIONES. Valores absolutos y
porcentajes. CAE. 2009, 2016-2024

37

INDICADORES DE BRECHA SALARIAL: PESO DE LAS MUJERES EN LAS PENSIONES DE
JUBILACION Y VIUDEDAD. Valores absolutos y porcentajes. CAE.2009, 2016-2024

37
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