PLAN OPERATIVO DE ACCION

2022- 2025

ESTRATEGIA

2030

para reducir la
brecha salarial

en Euskadi
)

EMAKUMEAREN EUSKAL ERAKUNDEA
INSTITUTO

SCO DE LA MUJER

Euskady

J
biew conuin
Al

————
e

EUSKO JAURLARITZA

GOBIERNO VASCO

IIIIIIIIIIIIIIIIIIII
AAAAAAAAAAAAAAAAAAA




Indice

Apartado Pagina
1) Presentacion 3
2) Contexto estratégico y normativo. Factores determinantes de la brecha salarial 6
2.1) Marco normativo y alineacion estratégica 7
2.2) Factores y palancas determinantes 13
3) Diagndstico de situacidn en relacion ala brecha salarial 14
3.1) Realidad actual y evolucion reciente de la brecha salarial en Euskadi y de los elementos relevantes que inciden en la misma 15
3.2) Prospectiva y tendencias que pueden influir en la brecha salarial 40
3.3) Resultados de la evaluacion del Plan Operativo de Accién 2020 43
3.4) Retos y oportunidades para el periodo 2021-2025 45
4) Marco de referencia: la Estrategia 2030 para reducir la Brecha Salarial en Euskadi 48
5) Plan Operativo de Accion 2025 53
5.1) Alcance del Plan 54
5.2) Objetivos estratégicos para el periodo 2021-2025 55
5.3) Ejes, directrices y medidas para reducir la brecha salarial 56
6) Modelo de gobernanza y seguimiento para el periodo 2021-2025 95

OBIERNO VASCO

l BRECHA Plan Qperativo de T

SALARIAL Accidn 2025



1

Presentacion

[4BRECHA  PanQersiioce ]
SALARIAL Accion 2025




Presentacion

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

Segun se desprende de los datos recogidos en el diagnoéstico de la situacion
en Euskadi de la brecha salarial, la ganancia media anual por persona
trabajadora en la CAE fue de 29.476,21 € en 2019. Por sexo, fue de
32.529,2 € para los hombres y de 26.197,62 € para las mujeres. Por tanto, si
se tiene en cuenta la ganancia anual, en la CAE existe una brecha salarial
de 19,5% (6.331,55 €), 4,9 puntos menos que en 2016 (24,4%). Si se
analiza la ganancia por hora, tal y como lo hace la Unién Europea, la brecha
salarial ha descendido en casi 5 puntos respecto a 2016, pasando del
14,3% en 2016 al 9,5% en 2019.

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. Asimismo,
eliminar las desigualdades salariales entre hombres y mujeres conlleva
beneficios que repercuten en la economia y en la sociedad en general.

Como respuesta a esta situacion, en 2018 se elaboro la Estrategia y Plan
Operativo de Accion para reducir la Brecha Salarial en Euskadi que fue
aprobada por el Consejo de Gobierno de 27 de noviembre de 2018 y que es
el fruto de la reflexién realizada por el Gobierno Vasco, complementado con
el andlisis de referencias externas y las aportaciones realizadas por la
ciudadania, personas expertas y por los distintos agentes econémicos y
sociales en torno a la brecha salarial y los posibles cauces para su
correccion.
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La Estrategia combina elementos a medio y largo plazo, planteando como
meta que Euskadi se sitle, para el afio 2030, entre los paises europeos
con menor brecha salarial, junto a la concrecion de Planes Operativos a
corto plazo, con objetivos especificos y medidas encaminadas a ir
consiguiendo avanzar en una mayor igualdad salarial entre hombres y
mujeres.

Cada Plan Operativo de Accion, previstos para los afios 2020, 2025 y 2030,
concreta en un plano operativo las directrices definidas en la Estrategia, al
objeto de que sirvan como instrumento de trabajo de los diferentes
departamentos del Gobierno Vasco a la hora de impulsar medidas
econdmicas y sociales para avanzar en la igualdad retributiva, promover la
transparencia salarial en las empresas, y combatir la discriminacion salarial
entre hombres y mujeres por cuanto pueden contribuir no soélo al
empoderamiento y mayor autonomia econdmica de las mujeres, sino
también al crecimiento econoémico, al aumento de la productividad y a la
conciliacion corresponsable de la vida familiar, personal y laboral.




El Consejo de Gobierno de 27 de noviembre de 2018 aprob0 la Estrategia y Plan Operativo de Accidn para
reducir la Brecha Salarial en Euskadi

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

ESTRATEGIA

2030

para reducir la 4 ejes 20 directrices

brecha salarial
en Euskadi

Estrategia 2030 = DIRECTRICES

Planes Operativos de Accién = MEDIDAS OPERATIVAS

Plan Operativo 2020 Plan Operativo 2025 Plan Operativo 2030
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Contexto estratégico y normativo.
Factores determinantes de la brecha
salarial
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Marco normativo y alineacion estratégica

Tal y como se recoge en la Estrategia y Plan Operativo de Accién para reducir la Brecha Salarial en Euskadi, su desarrollo se configura dentro del marco
normativo y se alinea con las principales estrategias y planes desarrollados a nivel internacional en torno al derecho a la igualdad salarial y a la no
discriminacion retributiva entre mujeres y hombres.

El Plan Operativo de Accion 2025 parte en su disefio de dicho marco normativo y estratégico referencial, tomando igualmente en consideracion las
principales novedades normativas que se han producido en los ultimos 2 afios, tales como el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes
para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, que reforma la Ley Organica 3/2007 y sus
decretos de desarrollo.

l BRECHA Plan Qperativo de

SALARIAL Accidn 2025



Marco normativo

A NIVEL INTERNACIONAL

Declaracién Universal de
Derechos Humanos de 10 de
diciembre de 1945, art. 23.2,
establece que toda persona tiene
derecho, sin discriminacién alguna, a
igual salario por trabajo igual.

Convenio 100 de la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT) de
1951, que conmina a los Estados a
garantizar la aplicacion del principio
de igualdad de remuneracion por un
trabajo de igual valor.

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

Pacto Internacional de Derechos
Econdmicos, Sociales y
Culturales (Asamblea General de
la ONU) de 1966, que en su articulo
7 hace referencia a la igualdad
salarial.

Tratado de Funcionamiento de la
Unién Europea (antiguo 141 TCE)
en el art. 157 establece que «cada
Estado miembro garantizara la
aplicacion del principio de igualdad
de retribuciéon entre trabajadores y
trabajadoras para un mismo trabajo
0 para un trabajo de igual valor».

Carta de los Derechos
Fundamentales de la Union
Europea, en su articulo 23 reconoce
que «La igualdad entre hombres y
mujeres sera garantizada en todos
los @mbitos, inclusive en materia de
empleo, trabajo y retribucion.

Directivas comunitarias: Directiva
75/117/CEE, Directiva 79/7/CEE del
Consejo, Directiva 86/613/CEE,
Directiva 92/85/CEE, Directiva
2002/73/CE, Directiva 2006/54/CE. +
«Directiva refundida» 2006/54/CE
del Parlamento Europeo y del
Consejo de 5 de julio, relativa a la
aplicacion del principio de igualdad
de oportunidades e igualdad de trato
entre hombres y mujeres en asuntos
de empleo y ocupacién.

Recomendacion de la Comision de
7 de marzo de 2014 sobre el
refuerzo del principio de igualdad de
retribucién entre hombres y mujeres
a través de la transparencia.

A NIVEL ESTATAL AMBITO DE LA CAE

[

~ .
B ~

Constitucion Espafiola (1978) en
su art. 14 prohibe la discriminacién
por razén de sexo. En el art. 35.1
consolida el derecho al trabajo y a
una remuneracion suficiente para
satisfacer las necesidades de la
persona trabajadora y su familia, sin
gue en ningun caso pueda hacerse
discriminacion por razén de sexo.

Estatuto de los Trabajadores,
cuyo art. 28 dispone: «El empresario
esta obligado a pagar por la
prestacion de un trabajo de igual
valor la misma retribucién, .... sin
que pueda producirse discriminacion
alguna por razon de sexo en
ninguno de los elementos o
condiciones de aquéllax.

Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de
marzo para la Ilgualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres, en su articulo
5, recoge que el principio de
igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres.
Igualmente, en su articulo 6
establece los  conceptos de
discriminacién directa e indirecta.

Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de
marzo, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la
ocupacion.

RD 901/2020, de 13 de octubre, por
el que se regulan los planes de
igualdad y su registro.

RD 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.

Ley 4/2005, de 18 de Febrero para
la lgualdad de Mujeres y Hombres,
en su articulo 36 establece que «Las
administraciones publicas vascas, en
el ambito de sus competencias, han
de promover las condiciones para
que la igualdad de oportunidades y
trato de mujeres y hombres sea real
y efectiva, tanto en las condiciones
de acceso al trabajo por cuenta
propia o ajena como en las
condiciones de trabajo, formacion,
promocién, retribucion y extincion del
contrato».

Ademas, en su articulo 42 establece
que «La Administracion de la
Comunidad  Auténoma, en la
negociacién  colectiva con su
personal, ha de plantear medidas
para promover la igualdad de
mujeres y hombres en el ambito del
empleo publico. Asi mismo, ha de
fomentar el didlogo entre los
interlocutores sociales a fin de que
en la negociacion colectiva referida
al sector privado se incorporen
también este tipo de medidas, en
especial las dirigidas a eliminar la
discriminacion retributivax.

PROYECTO DE LEY de segunda
modificacion de la Ley para la
Igualdad de Mujeres y Hombres.

Instruccién para incorporar clausulas
para la igualdad retributiva entre
hombres y mujeres y medidas contra
la brecha salarial en la contratacion
publica vasca.




afos:

A nivel estatal:

Real Decreto-ley 6/2019, de 1
de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres
y hombres en el empleo y la
ocupacion

Real Decreto 901/2020, de 13
de octubre, por el que se
regulan los planes de
igualdad y su registro

Real Decreto 902/2020, de 13
de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y
hombres
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A continuacion se detallan las principales novedades en el marco normativo en igualdad retributiva e igualdad acontecidas en los ultimos 2

Incorpora cambios significativos en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en materia de
planes de igualdad:

Altera su articulo 45.2, estableciendo la obligatoriedad de que todas las empresas con cincuenta 0 mas personas trabajadoras elaboraran
y aplicaran un plan de igualdad.

Establece importantes precisiones con respecto al contenido del diagnéstico y el plan de igualdad.
Establece un registro en el que deben quedar inscritos todos los planes de igualdad.

Ordena al Gobierno llevar a cabo el desarrollo reglamentario del diagnostico, los contenidos, las materias, las auditorias salariales, los
sistemas de seguimiento y evaluaciéon de los planes de igualdad, asi como el Registro de Planes de Igualdad, en lo relativo a su
constitucion, caracteristicas y condiciones para la inscripcion y acceso.

Determina el alcance subjetivo de los planes de igualdad y regula las cuestiones relacionadas con las empresas obligadas a negociar,
elaborar e implementar un plan de igualdad.

Asimismo, establece el contenido que deben tener los planes de igualdad, con las auditorias salariales como parte esencial del
diagnostico. Asi, el diagnéstico deberd realizar una descripcion de los sistemas y criterios de valoracién de puestos de trabajo, tareas,
funciones, y de los sistemas y/o criterios de clasificacion profesional utilizados por grupos profesionales, y/o categorias, analizando la
posible existencia de sesgos de género y de discriminacion directa e indirecta entre mujeres y hombres. También formaran parte de este
diagndstico el registro retributivo y la auditoria retributiva.

Regula el conjunto de medidas especificas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y no discriminacion entre mujeres y
hombres en materia retributiva, y el desarrollo de los mecanismos necesarios para identificar la existencia de brechas retributivas
injustificadas o discriminatorias.

Define dos elementos basicos para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y no discriminacion: el principio de transparencia, que
permite obtener informacion suficiente y significativa sobre el valor y cuantia de las retribuciones permitiendo deducir e identificar posibles
discriminaciones, tanto directas como indirectas; y la obligacion de igual retribucién por trabajos de igual valor, aportando todos los datos
que deben ser tenidos en cuenta para un correcto ejercicio de valoracion.

Desarrolla los instrumentos que hacen posible el principio de transparencia retributiva: el registro retributivo y la auditoria retributiva; y
establece la necesaria transparencia en la negociacion colectiva y la adecuada valoracion de los puestos de trabajo, incluyendo la
prevision sobre la elaboracion de un procedimiento de valoracion de los puestos de trabajo.




En el ambito de la CAE:

PROYECTO DE LEY de
segunda modificacion de la
Ley paralalgualdad de
Mujeres y Hombres

Instruccién paraincorporar
clausulas para laigualdad
retributiva entre hombres y
mujeres y medidas contra la
brecha salarial en la
contratacion publica vasca
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A través de esta modificacion de la vigente ley para la igualdad se quiere posibilitar “una politica y un pacto de pais con mayusculas” por la
igualdad y contra la violencia machista, reforzandola y adaptandola a las nuevas necesidades y retos derivados del nuevo contexto social y
normativo, en el que destaca la obligacién de adecuar el ordenamiento juridico vasco al Convenio de Estambul, adoptado por el Consejo de
Europa en 2011 y que entr6 en vigor en el Estado espafiol en 2014.

También se ha reforzado dicha ley con relacion a las medidas previstas, entre otros, en los ambitos de intervencion relacionados con otros
derechos sociales basicos y al trabajo, donde cabe destacar las medidas previstas para combatir la desigualdad retributiva, en consonancia
con la Estrategia y el Plan Operativo de Accion para reducir la Brecha Salarial en Euskadi de 2018 y con las ultimas modificaciones de la
normativa estatal sobre la materia establecidas en virtud del Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo.

La instruccién se enmarca en la “Estrategia y el Plan Operativo de Accién para reducir la Brecha Salarial en Euskadi”, que fija como meta
gue Euskadi se sitlie para el afio 2030 entre los paises europeos con menor brecha salarial.

El ambito de aplicacién es la de todo el sector publico de la CAE, es decir, la propia Administracion General y las entidades del sector
publico, y afecta a todos los contratos, ya sean obras, suministros, servicios, etc. Se establece, ademas, la obligacidn contractual de evitar la
existencia de discriminacion retributiva entre mujeres y hombres.




Marco estratégico en materia de igualdad retributiva

La prioridad dada al principio de igualdad retributiva en el marco de la normativa también se refleja en su introduccién dentro de las estrategias que rigen las
lineas de actuacion tanto a nivel internacional como de la Unién Europea. A continuacion, se recogen las referencias estratégicas recientes mas destacadas:

/

CARTA EUROPEA PARA LA IGUALDAD DE MUJERES

Y HOMBRES EN LA VIDA LOCAL

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

UNA UNION DE LA IGUALDAD: ESTRATEGIA PARA

LA IGUALDAD DE GENERO 2020-2025

La Estrategia Europea para la Igualdad de Género 2020-2025
establece los objetivos estratégicos y las acciones clave de la
Comision Europea para este periodo 2020-2025 en materia de
igualdad entre hombres y mujeres, entre las que se encuentra
garantizar la igualdad de participacion y de oportunidades en el
mercado laboral, incluyendo la eliminacién de la brecha retributiva
de género.

BRECHA Plan Qperativo de
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AGENDA 2030 PARA EL DESARROLLO SOSTENIBLE
DE LAS NACIONES UNIDAS (OBJETIVOS DE

DESARROLLO SOSTENIBLE)

El ODSS5, lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas
las mujeres y las nifias, que aboga por: “Impulsar la igualdad de
mujeres 'y hombres en el ambito laboral, combatiendo Ila
discriminaciéon salarial y promoviendo la conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral”.

El ODS8, trabajo decente y crecimiento econdmico, establece
entre sus metas lograr de aqui a 2030 el empleo pleno y
productivo y el trabajo decente para todas las mujeres y los
hombres, asi como la igualdad de remuneracién por trabajo de

igual valor.

Agenda Euskadi 220
Basque Country o

La Agenda Euskadi Basque Country 2030 define la vision de futuro
de Euskadi en el escenario local y global. Un plan de accién que
refleja el grado de alineamiento y contribucion del programa de
gobierno y de las politicas sectoriales que lo desarrollan con los
objetivos y metas vinculados a los 17 ODS.




La brecha salarial en el marco de la planificacion estratégica del Gobierno
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Factores determinantes de la brecha salarial

Las diferencias en la retribucion entre hombres y mujeres estan condicionadas por un amplia gama de factores, debiéndose en muchos casos a factores de
género y elementos socioculturales, que trasladan al &mbito econdmico la distinta posicion de las mujeres y de los hombres en la sociedad y, en consecuencia,

su también diferente relacién con el empleo.

A continuacion se recogen de forma gréfica las principales causas o factores directos que inciden en la brecha salarial, y sobre los que sera preciso incidir de
manera especial, asi como los elementos o palancas transversales de cambio a activar para luchar contra la desigualdad salarial.

Palanca transversal de cambio

EDUCACION Y SENSIBILIZACION SOCIAL

Factores que inciden en

Factores que inciden en
UNA MENOR JORNADA LABORAL

UN MENOR SALARIO/HORA

Discriminacion salarial Fraude laboral

BRECHA
SALARIAL

Ausencia de corresponsabilidad

Segregacion ocupacional X
greg P en los cuidados

Baja tasa de actividad femenina/

Segregacion vertical
Discontinuidad laboral

(techo de cristal)

Palanca transversal de cambio
SENSIBILIZACION EMPRESARIAL Y SINDICAL
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Diagnéstico de situacion en relacion a
la brecha salarial
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3.1

Realidad actual y evolucion reciente de
la brecha salarial en Euskadi y de los
elementos relevantes que inciden en la
misma
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La brecha salarial tanto por ganancia media anual como por hora normal de trabajo se ha reducido en los
ultimos anos

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

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

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 dzzig 2016-2019

Indicador

¢ Brecha salarial segun la ganancia

- media anual por persona .23 22,1 23,6 23,9 25,8 25,2 24 24,4 23,6 22,6 19,5 -4,9
: trabajadora % : : : : : : : : : : :

T T —

Diferencia entre hombres y mujeres €

 Brechasalarial porhoranormalde .0 o6 454 181 201 196 = 151 143 128 119 95 -48
: trabajo % : : : : : : : : : : :

ganancia por hora normal de trabajo :

174 18,0 18,6 18,6 19,1 19,1 19,6 19,4 19,5 19,9 204 1
SRS Lot AT NN N S WS SR SO NS ST WA NN SN S
ganancia por hora nommal iqeu;;arzzjz 143 148 15,7 152 153 154 16,7 16,6 17 17,6 18,5 1,9

Fuente: INE. Encuesta de Estructura Salarial 2019.

En el afio 2016 la Brecha Salarial segin la ganancia media anual por persona trabajadora se situaba en el 24,4%, descendiendo en 2019 al 19,5%, lo que

supone una reduccion de 4,9 puntos porcentuales. Concretamente, las mujeres perciben 26.197,6€ de media al afio, mientras que los hombres perciben
32.529,2¢€.

Si se analiza la Brecha salarial por hora normal de trabajo, se observa que la brecha salarial ha descendido en 4,8 puntos, del 14,3% en 2016 al 9,5% en
2019. La ganancia por hora de las mujeres se sitia de media en 18,5 €, mientras que en el caso de los hombres es de 20,4€.
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SALARIAL Accidn 2025




Aunque la situacion esta mejorando, el
avance en la Unién Europea es muy
lento, con la brecha disminuyendo en
menos de 2 puntos porcentuales en los
altimos anos
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BRECHA SALARIAL EN LA UNION EUROPEA CONSIDERANDO LA GANANCIA
MEDIA POR HORA NORMAL DE TRABAJO (%) Fuente: Eurostat 2019

Estonia
Letonia
Austria
Alemania
Rep. Checa
Eslovaquia
Hungria
Finlandia
Francia
Paises Bajos
Bulgaria
Unién Europea -27 paises
Dinamaria
Lituania
Espafia
Suecia
Malta
Croacia
Portugal
Chipre
Polonia
Eslovenia
Bélgica
Italia
Rumania
Luxemburgo

21,7
21,2
19,9
19,2
18,9
18,4
18,2
16,6
16,5
14,6
14,1
14,1
14,0
13,3
11,9
11,8
11,6
115
10,6
10,1
8,5
7,9
5,8
4,7
3,3
1,3

| | | | |

!
2014

' ' ' ' —

2015 2016 2017 2018 2019
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La brecha salarial ha descendido en todos los sectores y, de manera muy destacada, en laindustria

GANANCIA MEDIA ANUAL POR PERSONA TRABAJADORA Y POR HORA NORMAL DE TRABAJO SEGUN SECTORES DE ACTIVIDAD
Valores absolutos y porcentajes. CAE. 2016-2019

Sector de dato en dato en dato en dato en BS % Evoluciéon

indicador actividad 2016 € 2017 € 2018 € 2019€ - 2009 2016-2019

28.655,9 30.838,7

34.624,9

- Mujeres 27.852,9 28.331,7

Industria ..........................................................................
: i 33.847,3 34.415,8

Ganancia media . ...................................................................
~ anual por B i Mujeres » 26.729,9
COI‘IStI'UCCIOI’l Ereeernnnenes——— [ITTTTIIEEIEECLCCOLLCOreE B B
 [DErERInE! : Hombres i 272184 : 26.967,4 : 26.980,7 : 266196 :
trabajadora€ .................................... ... .......................... .......................... ...................
= . Mujeres © 2258932 : 23.684,3 : 242846 : 256894

. Servicios frensnsnn i ——— . R

E : Hombres 29.655,9 30.517,6 31.039,2 31.838,6

E : Mujeres i
Industria ............................... ......................... .........................
: : Hombres 5

- Ganancia por . Mujeres i : - : :
hora normal de Construcciéon ............................... RN
: : Hombres i

 trabajo €

i Mujeres :
SerViCiOS ............................... ......................... .........................
: : Hombres :

Fuente: INE. Encuesta de Estructura Salarial 2019.
Nota: Cuando la casilla estd marcada con un signo '-' antes del dato, indica que el nimero de observaciones muestrales esta comprendido entre 100 y 500, por lo que la cifra esta sujeta a

gran variabilidad.

Considerando los sectores de actividad, la mayor brecha salarial total en la ganancia media anual continGia produciéndose en el sector servicios,
alcanzado un valor del 21,8% (6.149€) en 2019, seguida del sector industrial, con un valor del 12,2% (4.281€). Respecto a 2016, cabe destacar la importante
reduccion de la brecha salarial segin la ganancia media anual por persona trabajadora, que en el sector industrial se ha reducido en 55 puntos
porcentuales, mientras que en el sector servicios se ha reducido en 2 puntos.

Analizando los datos por hora normal del trabajo, la mayor brecha salarial por hora se detecta igualmente en el sector servicios, con un valor del 10,4%,
seguida del sector industrial con un 8,7% en 2019. En ambos sectores la reduccion de la brecha por hora es significativa respecto a 2016, con una
reduccion de mas de 6 puntos porcentuales en el sector industrial y del 2,4 en el sector de servicios.
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La brecha salarial disminuye en todos los grupos de ocupacion, si bien sigue siendo muy elevada para
las ocupaciones con menor cualificacion

GANANCIA MEDIA ANUAL POR PERSONA TRABAJADORA Y POR HORA NORMAL DE TRABAJO SEGUN LA OCUPACION
Valores absolutos. CAE. 2016-2019

Indicador Ocupacién Sexo dato en dato en dato en dato en BS % BS % BS % BS % desDc;fe' Evolucion
P 2016 € 2017 € 2018 € 2019 € 2009 2016 2018 2019 2016 2016-2019
© Mujeres . 335644 | 338143 . 343058 . 35794 :
Alta ............................ ............................ ............................ ............................ 18’4 17,5 18'4 12’4 _5,2
: . i : Hombres 40.708,4 40.042,9 42.028,1 40.849 i i i i i i
Ganancia media .. ............................... e e a e na s e nan s a e ra e e naranaa e r e narnn s e nnrnrnrny . .. ...................... \ ..................... . ...................... ...................... |.
~ anual por = . Mujeres i 184282 : 187625 : 19.007,3 204455 : : : : : :

i persona Hombres

: trabajadora € e
i : Mujeres

26.851,4 27.714,2 28.938,5

15.157,5 15.194,4 16.890,1
Hombres | 257429 = 259128 = 271704 26.757.8

- Mujeres _ 169 17,2 17,9 24,9
: Hombres 20,1 20,3

; 20,9 26,08
- Ganancia por - Mujeres - 146 . 159 164 . 1447 ; ; ; ;
hora normal de Medla ............................ ............................ ............................ . ............................ 25’3 22,6 21'7 19 -3,6
 trabajo € TN ot s AN S S S LA N4 T SN S T NN S S
: ) : Mujeres 16,9 17,2 17,9 13,49 : : : : :
Baja .. ............................ e [ECETTETPTEUPTEEPRETTRELRIT - TECUETTEPPRCUTTETPIRCURIELRT: 29’3 23,5 25'6 19’5 _4
: : Hombres 20,1 20,3 20,9 16,75 : : : : :
Fuente: INE. Encuesta de Estructura Salarial 2019.
Detalle de las agrupaciones de ocupacion. Fuente: INE. “Encuesta de Respecto a los grandes grupos de ocupacion, se detecta una brecha salarial total
Estructura Salarial muy significativa en la ganancia media anual de las ocupaciones con menor
: Ocupacién : Grupos incluidos cualificacion (“ocupacién baja”), que asciende al 36,9% en 2019 (9.867€), si bien la
© Alta { Grupos 1, 2y 3: Directores y Directoras y Gerencia; Personal técnico y 5 evolucién ha sido pgsmva.r_especto a 2(?163 habiendo disminuido la bregha en 4,2
: : personal profesional cientifico e intelectual y profesionales de apoyo : puntos. Esta evolucion positiva se aprecia |gualmente para las ocupaciones con
¢ Media ¢ Grupos 4, 5, 6, 7y 0: Empleadas y empleados contables, administrativos y cualificacion media y alta.

: otros empleos de oficina; trabajadoras y trabajadores de los servicios de

: restauracion, personales, proteccion y vendedores y vendedoras; trabajadores . . . . .
{ y trabajadoras cualificadas en el sector agricola, ganadero, forestal y : Analizando los datos por hora normal del trabajo, se aprecia la misma tendencia

pesquero; artesanos y artesanas y trabajadores y trabajadoras cualificadas de favorable, reduciéndose la brecha considerablemente en el caso de las ocupaciones de

: ¢ las industrias manufactureras y la construccion -excepto operadores y ©  mayor cualificacion, 6,1 puntos. En el caso de las ocupaciones media y baja, la brecha
: : operadoras de instalacion y maquinaria-; y ocupaciones militares : . . P . R
P S s R R : se ha reducido en ambos casos, sin embargo, la brecha mas alta sigue siendo la
: : : t : . . e . .

ek ; STUpOS By S Ipsiacores y operarioras ce mstalaciones y maguinana. y correspondiente a las ocupaciones de menor cualificacion (19,5%).

: personal de montaje; y ocupaciones elementales




A pesar de la evolucion favorable, en la contratacion indefinida continta detectandose una importante
brecha salarial, mientras que en los contratos de duracion temporal las mujeres ganan mas que los
hombres de mediay por hora trabajada

GANANCIA MEDIA ANUAL POR PERSONA TRABAJADORA Y POR HORA NORMAL DE TRABAJO SEGUN TIPO DE CONTRATO
Valores absolutos y porcentajes. CAE. 2016-2019

Dif. .
. . dato en dato en dato en dato en BS % Evolucién
Indicador Tipo de contrato : Sexo desde

2016 € 2017 € 2018 € 2019 € 2009 2016 2016-2019

| 245726 | 25.024,6 & 261404

j - Mujeres 27.1283 5 5 5 5
- Ganancia mediaanual - Hombres | 33.130,2 | 33.774,4 | 345984 & 356729 5 5
 por persona B i S —Mi i L — . e
i trabajadora € i Mujeres i 17.220 : 19.967,2 : 20.603,7 : 23.100,4 : : :
: - Temporal : : . 58 18,3 6 5,3 -23,6

' " Hombres | 21.0851 & 21.940,8 @ 21.916,1 . 21.9382

Mujeres
|ndef|n|do . ..............................................

Gananciaporhora . tomPres 292
: normal de trabajo € .
] E ¢ Mujeres :

. Temporal S— S

5 - Hombres

Fuente: INE. Encuesta de Estructura Salarial 2019.

Desde el punto de vista del tipo de contrato, el de duracién indefinida continta presentando una importante brecha salarial, si bien la evolucion ha sido
favorable respecto a 2016. En 2016, la brecha se situaba en un valor del 25,8% (8.557€) en el caso de la ganancia media anual y del 16% en el caso de la
ganancia por hora normal de trabajo, mientras que en 2019 la situacion ha mejorado para la brecha salarial por hora (reduccién de 2,2 puntos) y de la ganancia
media anual (reduccion de 1,9 puntos). A pesar de esta evolucion positiva, los hombres siguen cobrando 8.544€ de media anual y 3€ més por hora de trabajo
en el caso de la contratacion indefinida.

En el caso de las personas con contrato temporal, por el contrario, la ganancia media anual por persona trabajadora y por hora de trabajo es mayor en el
caso de las mujeres que en el de los hombres. Asi, las mujeres con contratos de duracién temporal ganan 1.162 € mas que los hombres de media anual y 2,1€
mas por hora normal de trabajo.
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La brecha salarial segun la ganancia media anual por persona trabajadora se reduce en casi todos los
tramos de edad respecto a 2016

GANANCIA MEDIA ANUAL POR PERSONA TRABAJADORA SEGUN TRAMOS DE EDAD
Valores absolutos (euros) y porcentajes. CAE. 2016-2019

Dif. .
dato en dato en dato en dato en BS % BS % BS % BS % Evolucién

Cliezels U IC LD 2016 € . 2017€  2018€ . 2019 € 2009 2016 2018 2019 dzzclig 2016-2019

Mujeres

15.894,7 : 15.723,2

19.863,2 : 19.546,5 : 19.924,5

Menos de 25

Hombres 23.836,0 - 24.679,0 @ 25.309,7

- Mujeres - 23.7652 | 24.096,1 & 24.0420 @ 257499

Ganancia media anual por :
- persona trabajadora € " Hombres | 30.993,8 | 31.569,5 . 32.269,5 . 33.273,4 |

] : Mujeres : 24.660,2 : 257088 : 26.782,1 : 27.816,7 :
. De 45 a 54 aﬁos FEL T T e P T e e EPEP PO PPE: e T T LT PP TP U E PP RV TP EUE PO L ITETETTTTEPET TP TP .........
: : Hombres : 33.672,9 : 33.749,2 : 35.058,6 : 35.577,1 :

* Mujeres 251674 & 263168 = 287144 @ 29.9950

55y mas afios ! ‘
: : Hombres 33.710,1 : 34.564,4 : 34.466,9 : 35.233,2 :

Fuente: INE. Encuesta de Estructura Salarial 2019.

La ganancia media anual por tramos de edad presenta una mayor diferencia por sexo en el tramo de 35 a 44 afios, que se refleja en una brecha salarial del
22,6% (7.523€) en 2019. Le sigue de manera cercana el tramo de 45 a 54 afios, con una brecha del 21,8%, seguido por el tramo de 25 a 34 afos, con una
brecha del 18,5%.

Respecto a 2016, la brecha se reduce en casi todos los tramos de edad, destacando especialmente la reducciéon en mas de 10 puntos en el tramo de 55 y
mas afos. Por el contrario, en el tramo de edad entre 25 y 34 afios, la brecha aumenta casi dos puntos respecto a las cifras de 2016.

’ BRECHA Plan Qperativo de

SALARIAL Accidn 2025



La brecha salarial segun la ganancia media anual por persona trabajadora de las personas nacidas fuera
de Esparfia se ha reducido significativamente en la tltima década

GANANCIA MEDIA ANUAL POR PERSONA TRABAJADORA SEGUN LA NACIONALIDAD
Valores absolutos. CAE. 2016-2019

dato en dato en dato en dato en BS % BS % : Evolucién
2016 € 2017 € 2018 € 2019 € 2009 2016 2009-2019

Indicador Nacionalidad

- Mujeres | 236145 & 244110 @ 251413 = 26.484,5

Espaﬁa ... ........................ -. ....................... -. ................. 22’1 25 23’1 20’2 _1’9
; ; { Hombres 31.491,4 @ 32.1955 32.689 : 33.197,8 : : : : :
- Gananciamediaanual por
: persona trabajadora € .
! Resto del Mujeres -15.546,3 -17.365
mundo .............................................................................................................................. 29'9 32 18’1 _11‘8
Hombres -21.491,5 -20.914,1 -22.857,5 -21.213

Fuente: INE. Encuesta de Estructura Salarial 2019.

Nota: Cuando la casilla estd marcada con un signo - antes del dato, indica que el nimero de observaciones muestrales estd comprendido entre 100 y 500, por lo que la cifra esta sujeta a gran
variabilidad.

Analizando la ganancia media anual por persona trabajadora por nacionalidad, los datos apuntan hacia una menor brecha salarial de las personas nacidas
fuera de Espafa en 2019, lo que supone una evolucion muy positiva de la situacion respecto a 2009, con una reduccion relevante de la brecha entre la
poblacién de nacionalidades distintas a la espafiola, concretamente 11,8 puntos de 2009 a 2019, mientras que entre la poblacion espafiola tan solo se ha
reducido en 1,9 puntos.
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Cada vez un numero mayor de mujeres perciben pensiones de jubilacion, si bien el importe medio de las
misma es aun inferior al de los hombres

BRECHA DE PENSIONES
Valores absolutos y porcentajes. CAE. 2016-2020

Tipologia de dato en dato en dato en dato en dato en BS % deslijlz Evolucion
pensién 2016 € 2017 € 2018 € 2019 € 2020 € 2016 2016 2016-2020

Indicador

. Mujeres i 1.0147 ¢ 10298 : 10479 : 10829 : 1.0961
|ncapac|dad .................................... T T T P PP 2013 18,3 _2
: : Hombres 1.273,0 1.278,7 1.292,5 1.329,6 1.341,7 : :

o : Mujeres : 856,8 : 892,1 : 934,4 : 992,5 : 1.026 : : :

3 Jubilaciéon frrssssnsninn e Serersnrareninsnraranianas Beererssrareninranatsntanadennarantnsnnatsntnnatsnnagentnsanatsnsnnarsnnanannns e : 44’1 : 38,9 : _5,2

] : Hombres 1.533,8 1.559,2 1.592,3 1.650,2 1.679,1 i :
Pensiones medias por . Mujeres : 768,9 : 781,3 : 808,7 : 882,0 : 900,2 : : :
. B Vludedad .................................... [ECTTPTTEETURPPREEP PRI P e e =CUTTTTTEREUPPRITEPPRPIEEE: i '26,8 '40,8 _14
- tipologiay sexo € : - Hombres 606,5 609,5 616,1 635,4 639,5 : :

i Mujeres i 4438 i 4492 4584 : 4798 i 4868 : :

3 Orfandad frrrsn frossensn. frrrsn s B ILECLIECLEEECLRECEEREE i _0’9 : 1’4 : 2‘2

5 - Hombres . 4400 4502 4622 483,1 4936 = =

- Afavor de - Muijeres : 6524 : 6632 : 6771 : 7144 7344 09 i o5 | 14

- familiares - Hombres . 646,77 | 6641 . 6846 . 7143 . 7381 ' ’ ’
: o © Mujeres 123.091 127.377 132.260 136.958 140.127 : :
NGmero de pensiones Jubilacién 58S assssssssssssssssssasssas fressesser e e e : ~ _ _
; NUMEro ge : Hombres 217.949 220.343 222.957 225.357 225.699 ; ; ; ;
de]ubllaC|0nyde .................................... ........ ........................... .......................... ......................... .......................... -XITEEEICTCLOLEIIRIRR: ...................................
| Viudedad Viedegaq | Muieres 126789 12655 126554 | 12653 . 125840 |
: i . Hombres © 8477 | 8673 . 8810 : 8900 9101 : :

Fuente: Elaboracion propia a partir los datos de Seguridad Social. eSTADISS. Estadisticas de pensiones.

Los salarios y las diferencias salariales tienen un efecto directo en la percepcion de las pensiones y la brecha de género que se genera en las mismas,
detectandose diferencias tanto en la tipologia de pensién como en su importe medio. Asi, si bien se aprecia que un nimero cada vez mayor de mujeres
perciben pensiones de jubilacion, esto es, han accedido al mercado de trabajo, su nimero sigue siendo mucho menor que en el caso de los hombres. De este
modo, el 53% de las mujeres pensionistas (125.840) perciben pensiones de viudedad (no contributivas), mientras que el 96% de los hombres
pensionistas (225.699) perciben pensiones de jubilacion (contributivas). En el caso de las mujeres, las pensiones de jubilaciéon suponen un 47% del total
de las pensiones que reciben (140.127).

Por otra parte, desde 2016 el importe medio de las distintas tipologias de pensiones (incapacidad, jubilacién, viudedad, orfandad,... ) percibidas por las
mujeres ha aumentado, si bien, en todos los casos salvo en el de viudedad, siguen percibiendo un importe menor que los hombres, cuyas pensiones también
han crecido en este periodo. Cabe destacar la reduccion de la brecha en las pensiones por jubilacion que se reduce en 5,2 puntos respecto a 2016, lo que
significa que las mujeres en 2020 perciben 169€ mas que en 2016, aunque siguen ganando 653€ menos que los hombres..
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Continua dandose una mayor presencia de hombres en la Formacion profesional de Grado Medio y
Superior, y una presencia mayoritaria de mujeres en los estudios universitarios

Alumnado total en la CAE en la ensefianza reglada segun niveles y sexo
Valores absolutos y porcentajes horizontales. CAE. Cursos 2015-2016 y 2019-2020

Curso 2015/2016 Curso 2019/2020
Mujeres Hombres Hombres
Nivel de InStrucclén ............................ A, : - 3 p. ' N
5  (Abs) (Abs.) (%h.) (Abs.) (%h.) . (Abs.) (%h.)
. Educacion infantil . 93389 45298 . 485% . 48091 . 515% : : . 43.805 51,4%

Bachillerato

¢ Formacion Profesional de Grado

¢ Ensefianzas de régimen especial

Fuente: EUSTAT.

Analizando la ensefianza segun niveles de instruccion, la presencia de hombres y mujeres resulta equilibrada durante las primeras etapas educativas y el
bachillerato. Sin embargo, esta tendencia refleja ciertas diferencias en las fases educativas posteriores, en las cuales cabe destacar una presencia
mayoritaria de los hombres en la Formacion Profesional de Grado Medio (65,4%) y Superior (63,7%).

En el ambito Universitario, la presencia de mujeres sigue siendo superior y continla aumentando, situdndose en el curso 2019-2020 en un 54%. Del
mismo modo, la participacion de las mujeres contindia resultando predominante en las ensefianzas de régimen especial (63,1%).
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Las jovenes de la CAE contindan manteniendo una presencia baja en la Formacion Profesional de Grado
Medio

Alumnado de Formacion Profesional de Grado Medio de la CAE por familia profesional y sexo
Valores absolutos y porcentajes horizontales. CAE. Cursos 2016-2017 y 2019-2020. Fuente: Eustat.

curso 2019/2020 Las joévenes de la CAE continlan manteniendo una
0 [ R— WRMMISEESES  Hombres presencia baja en la Formacién Profesional de

curso 2016/2017

Familias de Formacién Profesional de : .
Mujeres = Hombres

Grado Medio

0, 0, 0, 0, .
(Abs) - (%h,) (%h.) (Abs:) (%h.) (%h.) Grado Medio, que se ha concretado en un 34,6% para
) - ! . . . .
‘Acthldadesflsmasydeportlvas 117 29,1% 70,9% 112 21,4% 78,6% el curso 2019/2020.
Administracion y gestion 1.077 60,4% 39,6% 1.217 60,9% 39,1%
‘ Agraria 256 19,5% 80,5% 258 18,2% 81.8% Analizando las diferencias entre las diversas familias
: de formacién, predominan las formaciones de
Artes graficas 273 38,1% 61,9% 257 41,6% 58,4% , . P . L, e
caracter técnico, fabricacion y/o mantenimiento en
: Comercio y marketing o 53,0% 47,0% 396 45,7% 54,3% los hombres y las de perfil humanistico, social o de
Edificacion y obra civil 94 28,7% 71,3% 148 23,0% 77,0% servicios en las mujeres.

Electricidad y electrénica 1.332 4,0% 96,0% 1.350 4,1% 95,9%

El equilibrio se mantiene en las formaciones
Energiay agua - - - - - -

relacionadas con la Quimica y el Comercio y el

Fabricacién mecénica 2.039 3,1% 2.284 6,0% marketing.
Hostelerfa y turismo 89 352% 64,8% 828 36,2% 63,8% Dest Sible t dencia a fut I
estaca por su previsible trascendencia a futuro la
megen personal 887 >9% e 10.9% brecha qILJJe se p?oduce en la familia de Informatica
Imagen y sonido T 84,8% 49 20,4% 79,6% y comunicaciones, donde la presencia de las mujeres,
Industrias alimentarias 160 61,9% 38,1% 166 57,2% 42,8% si bien ha aumentado en los Ultimos afios, aun apenas
Informatica y comunicaciones 935  6.7% 93,3% 1.109 7,7% 92,3% representa poco mas del 7% del alumnado.
‘ Instalaciéon y mantenimiento ‘ 1.009 4 2,5% 1.181 3,8%
Madera, mueble y corcho 252 5,6% 94,4% 284 13,7% 86,3%
Maritimo pesquera 190 : 3,2% 174 5,2%
| Quimica 85 52,9% 47,1% 108 54,6% 45,4%
Sanidad 2300 25,1% 2.213 24,2%

Seguridad y medio ambiente - - - -

Servicios socioculturales y a la comunidad 912 77,2% 22,8% 1.045 80,3% 19,7%

Textil, confeccion y piel - - - 23 78,3% 21, 7%
Transporte y mantenimiento de vehiculos 1.203 3,1% 96,9% 1.141 4,6% 95,4%

TOTAL 14.439 35,1% 64,9% 15.102 34,6% 65,4%
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Igualmente se mantiene la baja presencia femenina en la Formacion Profesional de Grado Superior, si
bien aumenta ligeramente respecto a afiios anteriores

Alumnado de Formacion Profesional de Grado Superior de la CAE por familia profesional y sexo.
Valores absolutos y porcentajes horizontales. CAE. Cursos 2016-2017 y 2019-2020. Fuente: Eustat.

La participacion de las mujeres en la
Formacion Profesional de Grado Superior

curso 2016/2017 curso 2019/2020

Familias de formacién Profesional

de Grado Superior ~ SEEIEEEE IR Hombres U Hombres ha aumentado hasta alcanzar el 36,3%, pero
(Abs.) (%h) — (%h) (Abs) — (%h) (%h.) este incremento se limita a 7 décimas respecto
Actividades fisicas y deportivas 790 19,9% 80,1% 760 23,6% 76,4% al curso 2016-2017.
Administracién y gestion 2.373 37,1% 2.462 36,5%
Agraria 246 16,7% 83.3% 255 20,4% 79.6% Por familias de formacion, la segregacion
Artes graficas 256 53,9% 46,1% 270 56,7% 43,3% formativa de los hombres y de las mujeres en
Comercio y marketing 1.093 47,0% 53,0% 1.161 42,0% 58,0% las famlllas de- Forma_uon Profesional -de Grado
Superior refleja el mismo comportamiento que
Edificacién y obra civil 335 35,8% 64,2% 295 36,6% 63,4% en la Formacién Profesional de Grado Medio
Electricidad y electronica 2.433 5,8% 2.375 8,2% con menor proporcion de mujeres en las ramas
Energia y agua 120 12,5% 87,5% 115 9,6% 90,4% industriales.
Fabricacion mecanica 2917 9.8% 3308 12,9% )
Hosteleria y turismo 1032 49,2% 50,8% 975 49,1% 50,9% g”&‘i’l?g?:;;e ggdr;iggzzrse dr?wquispreesnengz
Imagen personal : 392 3,3% 397 >5% é?nbitos relacionados con yeI CJomercio y el
: Imagen y sonido ‘ 549 28,2% 4 71,8% 572 25,3% 74,7% marketing, y la Quimica.
Industrias alimentarias 12 66,7% 33,3% 20 60,0% 40,0%
Informéatica y comunicaciones : 1.867 12,2% : 87,8% » 2.165 14,8% 85,2%
: Instalacion y mantenimiento : 1.346 5,9% : 7 1.546 6,9%
‘Madera, mueble y corcho : 75 173% = 82,7% 73 342% 65,8%
Maritimo pesquera ‘ 247 57% 240 2,9%
Quimica 462 50,9%  49,1% 490 60,2% 39,8%
Sanidad 1.408  263% 1.607 22,7%
Seguridad y medio ambiente 151 33,1% ‘ 66,9% 116 33,6% 66,4%
f;rr‘]’lifr:i‘asaZOCioc“'tura'eS yala 2.246 21,7% 2.101 22,0%
Textil, confeccion y piel 112 11,6% 108 12,0%
I;T:Sgrste y mantenimiento de 550  3,5% 96,5% 605  5,6%
TOTAL 21.012 35,6% 64,4% 22.016 36,3% 63,7%
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La presencia de mujeres en los estudios universitarios sigue creciendo, alcanzando el 54% del alumnado
en el curso 2019-2020

Alumnado total en las universidades de la CAE seglin rama de estudios y sexo
Valores absolutos y porcentajes horizontales. CAE. Cursos 2016-2017 y 2019-2020. Fuente: Eustat.

curso 2016/2017 curso 2019/2020

Rama de especializacion Mujeres Hombres Mujeres

(Abs.) (%h.) (Abs.) (%h.)

Attes y humanidades 6L7% . 2436 | 383% 6189 | 3883 | 62.7% 2306 | 373%
e e T s e S e P
AN B S o D T e B Ry o

57,4% 59,2%

28,3%

27,7%

La presencia de hombres y mujeres en la ensefianza universitaria resulta mas equilibrada que en la formacién profesional, siendo ligeramente superior el
numero de alumnas universitarias que suponen el 54,02% del alumnado matriculado en las universidades de la CAE en 2019-2020, un 1,3% mas que en
el curso 2016-2017.

Por areas de conocimiento, Ciencias Sociales y Juridicas continGan concentrando casi la mitad del total de las matriculaciones, area en la que las
mujeres suponen el 59,2% del total del alumnado en el curso 2019-2020, y en la que participa el 53% de las mujeres que cursan estudios universitarios en la
CAE (19.533), a gran distancia respecto a otras areas de Conocimiento

Al igual que en los ambitos de formacion profesional, se aprecian diferencias en las ramas de especializacién universitaria. De este modo, los hombres tienen
una presencia mayoritaria en la especializacion de Ingenieria y arquitectura (72,3%), mientras que las mujeres son mayoria en las Ciencias de la
salud (76,8%). Las ciencias constituyen la rama de especializacion con una distribucién mas equilibrada.
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Continta el predominio de la presencia masculina en el alumnado de larama de ingenieria

Los estudios mas masculinizados contindan siendo de la rama de
ingenieria. Practicamente todas las carreras que tuvieron menos de
una cuarta parte de mujeres pertenecia a este grupo. El
desequilibrio fue especialmente acusado en las ingenierias de
Automocion, Electronica de Comunicaciones, Marina, Mecatrénica
y en Industria Digital, donde la proporcién de mujeres no alcanzo el
10%.

Por otro lado, las titulaciones con mayor presencia femenina fueron
Educacion Infantil, Pedagogia, Enfermeria, Lenguas Modernas y
Gestion, Traduccion e Interpretacion y Conservacion vy
Restauracion de Bienes Culturales. Sin embargo, en ninguna de
ellas el porcentaje de mujeres superé el 90%.

Plan Operativo de

Alumnado matriculado en la C.A. de Euskadi en las titulaciones mas
representativas desde una perspectiva de género. 2019/20

Educacidn Infantil

Pedagogia

Enfermeria

Lenguas Modernas y Gestion

Traduccion e Interpretacion

Conservacion y Restauracion de Bienes Culturales
Filologia

Mutricion Humana y Dietética

Trabajo Social

Psicologia

Grados con mayor presencia
femenina

Ing. en Disefio Industrial y Desarrollo de Producto
Periodismo

Ing. Quimica

Administracion y Direccién de Empresas
Arquitectura Tecnica

Ing. Ambiental

Fiscalidad y Administracién Publica

Matematicas

Ciencias Ambientales

Ing. Organizacion Industrial

Grados con paridad

Ing. Electrénica Industrial y Automatica

Ing. Electrénica Industrial

Ing. en Telecomunicaciones

Ing. Informatica

Ing. en Innovacién de Procesos y Productos
Ing. Mecatrénica

Industria Digital

Ing. Marina

Ing. Electrénica de Comunicaciones

Ing. Automocién

Grados con mayor presencia
masculina
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Fuente: Eustat. Estadistica universitaria




Aumenta ligeramente el porcentaje de mujeres que participan en alguna actividad formativa

Porcentaje de personas de 25 a 64 afios en formacién permanente en la CAE segln sexo
Porcentajes. CAE. Afios 2015 y 2019. Fuente: Emakunde “Cifras 2020, Mujeres y Hombres en Euskadi”

Afno 2015 Afo 2019

Hombres (%) Dif. H-M (%) Hombres (%) Dif. H-M (%)

12,90% 13,70% 12,10% -1,60% 13,00% 14,60% 11,30% -3,30%

Con respecto a la formacién continua/permanente y la consiguiente capacitacion técnica, los ultimos datos disponibles reflejan que el 14,6% de las mujeres en
el tramo de edad de potencial acceso al mercado laboral (con edades entre 25 y 64 afios) de la CAE participan en alguna actividad formativa de
educacion o formacion permanente. Un 3,3% mas que los hombres.

Respecto a la situacién en 2015, los datos de 2019 revelan una ligera reduccién de la participacién de los hombres frente a un, también ligero, incremento en la
presencia de las mujeres en esta formacion.
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Las tasas de actividad y ocupacion de las mujeres contindan siendo inferiores a las de los hombres,
mientras que la tasa de paro se sitiua 0,3 puntos por encima de la de los hombres

Tasa de actividad, de ocupacién y de paro de la poblacion de 16 y mas afios de la CAE
Promedio anual (%). CAE. Afios 2016 y 2020. Fuente: Eustat “Poblacion en Relacién con la Actividad”

Afo 2016 Afo 2020 Var. 2016-2020

Indicador

Mujeres (%) Hombres (%) Mujeres (%) Hombres (%) Mujeres (%) Hombres (%)

Tasa de actividad -1,00
0,70
Tasa de paro 13,8 13,9 13,7 -0,2 10,6 10,8 10,5 0,3 3,10 3,2

Con respecto a la situacion laboral, en 2020, la tasa de actividad de las mujeres de la CAE en 2020 asciende al 51,3%, situandose a 9,3 puntos de la tasa
de actividad de los hombres (60,6%), lo que significa que en los Ultimos cuatro afios se ha reducido esta diferencia en casi un punto.

En el caso de la tasa de ocupacién, tanto en el caso de los hombres como de las mujeres aumenta ligeramente respecto al afio 2016, si bien la tasa de las
mujeres es, en 2020, 8,5 puntos mas baja que la tasa de ocupacién masculina (45,7% y 54,2%, respectivamente). A pesar de mantenerse esta diferencia, la
evolucion respecto a 2016 es positiva, habiéndose reducido esta diferencia en medio punto.

Por su parte, la tasa de desempleo femenina se sitta ligeramente por encima de la masculina (0,3 puntos superior en 2020). En ambos casos igualmente este
indicador mejora respecto a 2016, disminuyendo en mas de 3 puntos porcentuales tanto para los hombres como para las mujeres.
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Los sectores de la construccion, industria y sector primario cuentan con un empleo fuertemente
masculinizado, mientras que esta tendencia se invierte para el sector servicios

Poblacién ocupada de 16 y mas afios de la CAE segln sector econdmico y sexo
Valores absolutos y porcentajes horizontales y verticales. CAE. Afios 2016 y 2020. Fuente: Eustat. Estadistica municipal de actividad

Sector de actividad

:Pesca

f 172173

‘Industria

: Construccién

: Servicios

§Agricu|tura, Ganaderiay

51.907

661.410

895.457

Mujeres Hombres
(Abs.) (%h.) (%v) (Abs.) (%h.)
2.900 29,1% 0,7% 7.067 70,9%
36.005 20,9% 8,5% 136.168 79,1%
6.168 11,9% 1,4% 45.739 88,1%

42,5%

52,5%

57,5%

425528

47,5% 100,0%

Mujeres Hombres
(%v) (Abs.) (Abs.) (%h.) (%v) (Abs.) (%h.) (%v)
1,5% 9.443 25,1% 0,5% 7.074 74,9% 1,4%
29,0% 176.866 21,0% 8,1% 139.788 28,2%
9,7% 53.092 11,5% 1,3% 47.009 88,5% 9,5%
59,8% 715.669 57,9% 42,1% 60,9%

100,0%

955.070 48,1% 51,9%

En cuanto a sectores de actividad, mas del 90% de las mujeres se encontraban ocupadas en el sector servicios en 2020. Con 37.078 mujeres en la
industria (el 8,1% del empleo total de las mujeres), este sector se mantiene como el segundo con mayor nimero de mujeres empleadas, si bien casi el 80% del
total de personas ocupadas en la industria son hombres. La construccién, con 6.083 mujeres (y 47.009 hombres), se sitGa en tercer lugar, aunque a gran
distancia de los anteriores. Por Ultimo, el sector primario, con 2.369 mujeres trabajando en actividades de agricultura, ganaderia o pesca, supone el 1,1% de la
ocupacion total (y el 0,5% de las mujeres ocupadas).

El andlisis de la distribucién de la poblacién ocupada por sectores de actividad, pone de relieve las diferencias por sexo ya apuntadas en el andlisis sobre las
ramas de formacion. Asi, construccidn, industria y sector primario cuentan con un empleo fuertemente masculinizado: los hombres suponen entre el
88,5% vy el 74,9% del total en los tres sectores.

De este modo, los sectores de la agricultura, ganaderia y pesca y de la industria muestran una proporciéon de hombres 3 veces superior a la de las
mujeres. Esta tendencia se acentla para el sector de la construccién, siendo la proporcién de hombres 8 veces superior respecto a la de las mujeres
(88,5% hombres y 11,5% mujeres).

Esta tendencia se invierte para el sector servicios, con una presencia de las mujeres del 57,9%.

Respecto a los datos de 2016, apenas se observan diferencias.
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Las tasas de temporalidad y de empleo a tiempo parcial de las mujeres se mantienen por encima de las de
los hombres

Distribucién de las personas asalariadas en la CAE por tipo de contrato
Porcentajes respecto del total. CAE. Afios 2016 a 2020 (IV Trimestre). Fuente: INE. “Encuesta de
Poblacion Activa”

Tipo de contrato Afio 2016 = Afio 2017 = Afo 2018 = Afio 2019 = Afio 2020

De duracién indefinida 76,6 73,9 73,5 76,0 77,4

Temporal » 23,4 26,1 » 26,5 24,0 » 22,6
...................... 0 De duracién indefinida 79,1 76,4 76,0 78,7 80,8
ssile ‘Temporal ‘ 23,6 ‘ 24,0 21,3 |
.......................................... e diaién et o e o8 s o

Mujeres (%) 4
- Temporal 28,6 29,2 26,7

Distribucién de las personas ocupadas en la CAE por tipo de jornada
Porcentajes respecto del total. CAE. Afios 2016 a 2020 (IV Trimestre). Fuente: INE. “Encuesta de Poblacién Activa”

Afio 2018 Afo 2019 Afo 2020

Afio 2016 Afio 2017

Hombres§ Mujeres Hombresé Mujeres Hombresé Mujeres Hombresé Mujeres
@) & (%) %) (%) %) (%) %) @ (%)

Tipo de

Hombresé Mujeres
jornada : ]

Jornadaa : : 5 i ; : ; : 5
i tiempo : 823 : 928 : 705 : 82 : 920 : 733 : 836 : 929 : 735 @ 825
: completo : : : : : : : : : :

J d B B B B B B B B B B B B B B :
tioe::;?oaa L1717 [ 7,2 ] [ 29,5 ] 168 : 80 i 267 : 164 : 71 i 285 : 175 i 73 i 285 : 158 [ 6,2 ] [ 26,2 ]
¢ parcial : : : : : : : : : : : : : : :

Desde el punto de vista de la temporalidad y de la parcialidad de la contratacién laboral, la situacién de las mujeres muestra una clara desventaja respecto
aladelos hombres, especialmente a nivel del tipo de jornada.

De este modo, la tasa de empleo a tiempo parcial de las mujeres alcanza un 26,2% en 2020, lo cual supone 20 puntos mas que la correspondiente a los
hombres, mientras que en 2016 la diferencia alcanzaba los 22,3 puntos.

En cuanto al tipo de contrato, los contratos temporales de las mujeres son 6,8 puntos superiores a los de los hombres, mientras que en 2016 la diferencia era
menor, de 5,2 puntos.
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Casi el 60% de las mujeres ocupadas cuenta con jornada habitual continuada, 6,5 puntos mas que los
hombres

Poblacién ocupada por tipo de jornada laboral, segun caracteristicas sociodemogréficas en la CAE
Porcentaje. CAE. 2017 y 2020. Fuente: Eustat. “Encuesta sobre conciliacion de la vida laboral, familiar y personal”

Mujeres (%) Hombres (%)

Flexibilidad y horarios

 Continuada 56,90% 49,20% 59,10% 52,60%
{ Jornada habitual  Partida (mafiana y tarde) 33,30% 41,50% 28,90% 35,80%
Mixta (continuaday partida) 9,70% 9,40% 12% 11,60%
Horario nocturno (*) 10,90% 17,70% 9,90% 15,20%
Siempre 18,80% 9,90% 17,90% 10%

Traba]o en fln de SEIMAINEA Frrrrrrrrr st L
A veces 24,40% 34,30% 21,90% 29,20%
Trabajo a turnos 20,30% 24,10% 21,50% 24,30%

(*) Nota: Se considera horario nocturno cuando se realizan 3 0 méas horas de trabajo diario, o al menos una tercera parte de la jornada anual, entre las 22:00 y las 6:00 horas.

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

Un 59% de las mujeres ocupadas cuentan con una jornada habitual continuada, porcentaje que es 6,5 puntos superior al de los hombres que se encuentran
mas frecuentemente en empleos de jornada partida. Diferencia que se ha acrecentado en los Ultimos tres afos.

Respecto al horario nocturno, es notable la diferencia, asi la proporciéon de hombres (15,2%) resulta bastante superior al de las mujeres (9,9%).

Las diferencias se muestran también en el trabajo en fin de semana. En el que se realiza de forma permanente, el porcentaje de mujeres ocupadas llega casi
a duplicar el porcentaje de hombres que trabajan siempre en fin de semana (17,9% frente a 10%), mientras que, en el ocasional, la proporciéon de hombres es
superior (28,1% frente a 21,7%).

Casi uno de cada cuatro hombres trabaja a turnos (24,3%), proporcion que en las mujeres se sitla en mas de una de cada cinco (21,5%).

l BRECHA Plan Qperativo de

SALARIAL Accidn 2025



Los hombres cuentan con horarios flexibles de salida, mientras el trabajo en domicilio es mas habitual
entre las mujeres

Poblacién ocupada por tipo de horario y flexibilidad, segun caracteristicas sociodemogréficas en la CAE
Porcentaje. CAE. 2017 y 2020. Fuente: Eustat. “Encuesta sobre conciliacion de la vida laboral, familiar y personal”

Flexibilidad y horarios

Mujeres (%) Hombres (%) Mujeres (%) Hombres (%)

orario flexible de salida

J.Z rr‘;]';’g‘gam“ dela  Algunas veces 17,90% 17,40% -0,50% 18% 18,80% 0,80%

§A| menos la mitad
:de los dias

En 2020 se mantiene la diferencia entre las mujeres y los hombres en cuanto a la flexibilidad de los horarios de salida: el 35,6% de los hombres cuentan
con horarios flexibles, frente al 29,3% de las mujeres.

Respecto a la frecuencia de prolongacion de la jornada laboral, el 58,7% de los hombres no requiere prolongar casi nunca su jornada, mientras que el
24.,4% de las mujeres ven incrementarse su jornada laboral con frecuencia, casi 2 puntos porcentuales mas de hombres en esa situacion

El trabajo en el domicilio propio es, por otra parte, mas habitual entre las mujeres: el 11,7% trabajan en su domicilio al menos la mitad de los dias, y el
7% lo hace ocasionalmente. El porcentaje de mujeres en esta situacién ha aumentado considerablemente respecto a 2017, afio en el que solo el 6,4%

trabajaba en el domicilio al menos la mitad de los dias.
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Las mujeres encuentran una mayor dificultad que los hombres para la conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal

Poblacién ocupada de la CAE por grado de dificultad para compaginar aspectos de conciliacion segin sexo
Media. CAE. 2017 y 2020. Fuente: Eustat. “Encuesta sobre conciliacién de la vida laboral, familiar y personal”

Valoracién i Valoraciéon  Total : Valoracién Mujeres : Valoracién

Valoracion Total Valoracion Mujeres :
Hombres (1-10) (2-10) (2-10) : Hombres (1-10)

Aspecto de conciliacion (1-10) (1-10)

;Con cuidado de hijos/as
imenores

§Con cuidado de personas
:dependientes

éGIobaImente

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

En relacion a la dificultad de compaginar la vida laboral, familiar y personal, la valoracion difiere entre hombres y mujeres en funcién de los diferentes
aspectos o motivos de conciliacién.

El cuidado de personas dependientes se sitla como la actividad mas dificil de compatibilizar para las mujeres (4,4) y seguida del cuidado de menores (4,2),
mientras que en el caso de los hombres el cuidado de menores es el aspecto mas dificil de compaginar con el empleo remunerado (4,3), seguido por la
realizacién de actividades personales (3,9) y el cuidado de personas dependientes (3,7).

A nivel global, el foco de mayor dificultad se sitia en el area de cuidados, tanto de menores como de personas dependientes.
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Las mujeres dedican, como promedio, una hora y diez minutos mas a las labores domeésticas por jornada
y una hora menos al trabajo y a la formacion que los hombres

Tiempo promedio por persona de la CAE segun tipo de actividad y sexo en el periodo de un dia
Horas promedio (horas:minutos). CAE. 2013 y 2020. Fuente: Eustat. “Encuesta de presupuestos de tiempo”.

2020 Dif. Desde 2013

Tipo de actividad : ; : : : ; : ; :
Total (hh.mm) Mujeres i Hombres . Total (hh.mm) - Mujeres i Hombres Mujeres é Hombres

(hhomm)  :  (hh.mm) (hh.mm) ©  (hh.mm) (hh.mm) (hh.mm)

P —— P o o T v S e e A R pwpmm— — e
Trabajoyformacmn .................................. o . S Ea e e (i B e R S o
TrabaJOSdome Pt S O O T S e

Cu. L person S Ogar ................... T T S D e Lo

V|dasoc|a| ........................................... ............ SR e ............ R e P ............ o

Oc|oact|voydeportes ................................. e 202 ............ P S TP A ey [

OC|0pas|Vo ...................................................... T Lo ............ PRI 259254 ............ 305 .........

Trayectos .......................................................... T P 126110 ......................... P ............. e

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

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

El tiempo promedio dedicado a los trabajos domésticos en el periodo de un dia (tiempo social) se ha reducido en 10 minutos desde 2013. La diferencia del
tiempo que dedican a este trabajo no remunerado hombres y mujeres también se ha reducido en 13 minutos en dicho periodo, si bien ellas siguen dedicando
una cantidad de tiempo mucho mas elevada.

Por otro lado, las mujeres dedican de media casi cuarenta minutos mas a los cuidados a personas en el hogar, mientras que los hombres dedican cuarenta
minutos mas al ocio activo y a los deportes. Respecto al afio 2013, el tiempo dedicado a los cuidados a personas en el hogar ha aumentado, tanto en el caso
de las mujeres como de los hombres, pero en el caso de las mujeres ha aumentado el doble que en el de los hombres (33 y 16 minutos, respectivamente).

El tiempo promedio dedicado a las necesidades fisiolégicas, a la vida social, a los trayectos y al ocio pasivo durante una jornada es similar para hombres y para
mujeres.
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Principales datos sobre la evolucion de la brecha salarial en la CAE

3

Las principales cifras de retribucién salarial de los hombres y de las mujeres de la CAE en 2019 se cuantificaron en una ganancia media anual de 26.197,6€
para las mujeres 32.529,2€ para los hombres; y en una ganancia media por hora normal de trabajo de 18,5€/hora para para mujeres y de 20,4€/hora para
los hombres. Esta realidad se reflej6 en una brecha salarial total en la ganancia media anual del 19,5% (7.537€) y del 9,5% en la ganancia por hora
normal de trabajo, reflejando un avance positivo en la reduccion de la brecha salarial en Euskadi respecto a la situacién contemplada en 2016.
Asi, la Brecha salarial segun la ganancia media anual por persona trabajadora ha descendido en 4,9 puntos porcentuales respecto a 2016 que se situaba en
el 24,4%, y la brecha por hora normal de trabajo ha descendido en 4,8 puntos respecto a 2016 (14,3% en 2016).

Esta evolucion positiva también se observa a nivel tanto estatal como europeo, cuyas brechas salariales se sitian en el 11,9% a nivel estatal y en el
14,1%, y a nivel europeo (UE 27) en términos de la ganancia por hora normal de trabajo. De manera comparativa, al igual que en 2016, la situacion de la
CAE continta resultando menos desfavorable que la estatal y que la europea.

La brecha salarial ha descendido en todos los sectores y, de manera muy destacada, en la industria. La mayor brecha salarial total en la ganancia media
anual continta produciéndose en el sector servicios, alcanzado un valor del 21,8% (6.149€) en 2019, seguida del sector industrial, con un valor
del 12,2% (4.281€). A diferencia de 2016, la mayor brecha salarial por hora se detecta igualmente en el sector servicios, con un valor del 10,4%, seguida
del sector industrial con un 8,7% en 2019.

Desde el punto de vista de los niveles de ocupacion, la brecha salarial disminuye en todos los grupos de ocupacién, si bien sigue siendo muy elevada
para las ocupaciones con menor cualificacién con una brecha del 36,9% en 2019 (9.867€), si bien la evoluciéon ha sido positiva respecto a 2016,
habiendo disminuido la brecha en 4,2 puntos. Esta evolucién positiva se aprecia igualmente para las ocupaciones con cualificacion media y alta. Analizando
los datos por hora normal del trabajo, se aprecia la misma tendencia favorable, reduciéndose la brecha considerablemente en el caso de las ocupaciones de
mayor cualificacion, 6,1 puntos.

La brecha tanto en la ganancia media anual como por hora trabajada se reduce en 2019 tanto para la contratacion indefinida como temporal respecto
a 2016. A pesar de esta evolucion favorable, en la contratacién indefinida continla detectandose una importante brecha salarial, mientras que en los
contratos de duracién temporal las mujeres ganan mas que los hombres de media y por hora trabajada segun los Ultimos datos de 2019.

Considerando la edad, la mayor diferencia salarial se encuentra en el tramo de 35 a 44 afios, cuya brecha salarial en relacion a la ganancia media anual
se sitla en el 22,6% (7.523€) en 2019. Le sigue de manera cercana el tramo de 45 a 54 afios, con una brecha del 21,8%, seguido por el tramo de 25 a 34
afios, con una brecha del 18,5%.
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Los salarios y las diferencias salariales tienen un efecto directo en la percepcién de las pensiones y la brecha de género que se genera en las mismas,
detectandose diferencias tanto en la tipologia de pension como en el su importe medio. Asi, si bien se aprecia que un nimero cada vez mayor de mujeres
perciben pensiones de jubilacion, esto es, han accedido al mercado de trabajo, su nimero sigue siendo mucho menor que en el caso de los
hombres. De este modo, mientras que el 96% de los hombres pensionistas (225.699) perciben pensiones de jubilacion (contributivas), en el caso de las
mujeres, las pensiones de jubilacién suponen un 47% del total de las pensiones que reciben (140.127).

En resumen, los datos muestran una evolucion favorable en la reduccion de la brecha salarial en la CAE que en 2019 se sitda en cuanto a ganancia
media anual en el 19,5% y en el 9,5% en la ganancia por hora normal de trabajo. Continta existiendo una segregacién sectorial y ocupacional que
se traduce en una brecha mas alta para el sector servicios y el industrial y para las ocupaciones con una menor cualificacion. Las diferencias son
asimismo superiores en los contratos de duracion determinada y afectan mas a las mujeres de entre 35y 44 afios. Todo ello se refleja en las
pensiones, especialmente en las de jubilacion, cuya brecha asciende al 38,9%.
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Principales datos sobre la evolucion de los elementos que inciden en la brecha

Del andlisis de los datos extraidos del diagnéstico, los principales elementos que inciden en la generacién o reduccién de desigualdades salariales entre
mujeres y hombres en los siguientes ambitos son los siguientes:

ENSENANZA Y EMPLEABILIDAD Y CONCILIACION Y USO DEL
FORMACION EMPLEO TIEMPO

= Se aprecia una desigual participacion = Casi el 60% de las mujeres ocupadas
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= Persiste la presencia mayoritaria de los

hombres (superior al 87%) en las familias
de Formacién Profesional de Grado
Medio y de Grado Superior vinculadas a
los ambitos técnicos, industriales, de
producciéon y de mantenimiento.

Brecha existente en el &mbito de las
competencias digitales, donde las
mujeres representan algo mas de un 7%
del alumnado de la formacién profesional
de informéatica y comunicaciones.

La presencia de mujeres en los
estudios universitarios sigue
creciendo, alcanzando el 54% del
alumnado en el curso 2019-2020. Si bien
su presencia continGia siendo
minoritaria en la especializacion de
Ingenieria y  arquitectura  (27,7%),
concentrandose en las ciencias de la
salud y en las artes y humanidades.

El 14,6% de las mujeres en el tramo de
edad de potencial acceso al mercado
laboral (con edades entre 25 y 64 afios)
participa en alguna actividad de
formacion permanente. Un 3,3% mas
gue los hombres.
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de mujeres y hombres en el mercado
laboral. Las tasas de actividad vy
ocupacion de las mujeres contindan
siendo inferiores a las de los hombres,
mientras que la tasa de paro se sitla 0,3
puntos por encima de la de los hombres
en 2020.

Se mantiene la segregacidon sectorial
desde el punto de vista de la
ocupacién, concentrandose las mujeres
en empleos del sector servicios, Yy
existiendo una proporciéon de hombres
significativamente superior en los empleos
vinculados a la industria, la construccion y
el sector primario.

Las tasas de temporalidad y de empleo
a tiempo parcial de las mujeres se
mantienen por encima de las de los
hombres, con una diferencia de 20
puntos respecto a la tasa de empleo
parcial de los hombres y de casi 7 puntos
respecto a la tasa de empleo temporal.

cuenta con jornada habitual continuada,
6,5 puntos mas que los hombres; mayor
frecuencia de trabajo en fin de semana
gue se realiza de forma permanente,
llegando casi a duplicar el porcentaje de
hombres; y menor propension al horario
nocturno que los hombres.

Mayor tendencia de las mujeres a
prolongar la jornada laboral y mayor
frecuencia de uso de la modalidad de
trabajo en el domicilio.

Se mantienen las diferencias
significativas en el uso del tiempo,
dedicando las mujeres, como promedio a
lo largo de una jornada laboral, una hora y
diez minutos mas a las labores
domésticas por jornada y una hora menos
al trabajo y a la formacion que los
hombres.




3.2

Prospectiva y tendencias que pueden
influir en la brecha salarial
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Tendencias a considerar a futuro que pueden incidir en la brecha salarial

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

salarial:

ENVEJECIMIENTO DE El creciente envejecimiento de la poblacién trae consigo un incremento en la necesidad de cuidados de larga duracién que

LA POBLACION supondré nuevas oportunidades de empleo, pero también un mayor tiempo dedicado al trabajo de cuidado no remunerado que,
hoy por hoy, en el dmbito doméstico y familiar recae en mayor medida en las mujeres, lo que dificulta conseguir una i
participacion en condiciones de igualdad en el empleo (segin datos de la UE el 75 % de las tareas domésticas y de los cuidados
no remunerados los realizan mujeres). i

MAYOR El desigual reparto de las tareas domésticas y de cuidados entre los hombres y las mujeres dificulta las relaciones y progresion

CORRESPONSABILIDAD : laboral de las mujeres. Existe una tendencia paulatina a una mayor corresponsabilidad que puede facilitar una mayor igualdad
real de oportunidades en el desarrollo profesional de mujeres y hombres, pero es necesario tender hacia un verdadero sistema :
de corresponsabilidad. Para ello, la Administracién Publica y la negociacion colectiva pueden jugar un papel clave mediante el i
uso de los mecanismos que tienen a su alcance, como un aumento y mejora de los sistemas de apoyo y ayuda a las familias. ‘
MENOR POBLACION En un contexto de disminucién de la poblacién activa y escasez de personal cualificado, el aumento de la participacion de las
ACTIVA mujeres en el mercado de trabajo tiene un fuerte efecto positivo en la economia. De este modo, facilitar que las mujeres que, o
bien no entran en el mercado laboral, o que en algin momento lo abandonan, apuesten por trabajar en un empleo remunerado
puede traducirse en mayor autonomia econémica para las mujeres, pero también en un mayor crecimiento econémico.

Ademas, la falta de mano de obra implicara una importancia creciente de la retencién y atraccion de talento que exigira de las
empresas otorgar un papel mas relevante a la gestion avanzada de personas.

MISMO TRABAJO Y Se aprecian diferencias en los salarios establecidos para actividades o profesiones que, aun siendo diferentes, se consideran de
TRABAJO DE IGUAL equivalente valor y requerimientos. En este sentido, los salarios para igual nivel de ocupacién tienden a ser menores en las
VALOR ocupaciones altamente feminizadas que en otras ocupaciones masculinizadas.

Asegurar la disposicién de estructuras retributivas que garanticen que las mujeres y los hombres reciban una retribucién idéntica
por un mismo trabajo o un trabajo de igual valor resulta fundamental para atajar la existencia de brecha salarial. La falta de
transparencia retributiva ha sido identificada como uno de los principales obstaculos. En este sentido, se estan introduciendo
nuevas disposiciones legales para mejorar el cumplimiento del principio de igualdad de retribucion y de oportunidades mediante
el aumento de la transparencia retributiva.
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AVANCE EN LA Como consecuencia de la rapida transformacion y digitalizacion de la economia y el mercado de trabajo, segin datos de la UE,
ECONOMIA DIGITAL actualmente el 90% de los puestos de trabajo requieren capacidades digitales basicas. Las mujeres solo representan el 17% de
las personas que estudian o trabajan en el campo de las TIC en la UE vy solo el 36% de las personas graduadas en areas
STEAM (Ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas). En esta transicion, es fundamental que las mujeres contribuyan a
construir ese futuro y que se multiplique el actual nUmero de nifias que adquieren capacidades informaticas para poder influir en
la configuracion del mundo digital del mafana.

Ademas, el avance en la economia digital supondrd una mayor necesidad de inversién economica y de dedicacion por parte de
las empresas y las y los trabajadores en las actividades de aprendizaje permanente, asi como una demanda creciente de
empleos con perfil de conocimiento alto y medio-alto, y demanda decreciente de empleos con perfil de conocimiento bajo y
medio-bajo.

................................................................................................................................................................................................................................................................................................. )

FLEXIBILIDAD LABORAL La flexibilizacién de las condiciones laborales supone otra via para la compatibilizacién de vida familiar, laboral y personal. La
incentivacion de nuevas formas de trabajo, o el fomento de una organizacion mas flexible del tiempo de trabajo, pueden suponer
dos instrumentos efectivos en la busqueda de este objetivo.

En relacién con el teletrabajo sera necesario tener en cuenta los potenciales riesgos que comporta para las mujeres ya que
puede llevar a que éstas asuman mayores cupos de trabajo doméstico, en especial, en relacion con el cuidado de hijas e hijos y
se alejen de las dindmicas del entorno laboral.

LA PANDEMIA DE La pandemia de la COVID-19 ha impactado de manera diferente en mujeres y hombres, no sélo en términos de prevalencia de la
COVID-19 Y SUS enfermedad, sino en clave de consecuencias en el empleo, en los niveles de exclusion social, bienestar emocional, en las
CONSECUENCIAS relaciones familiares, en la asuncion de los cuidados, etc.

ECONOMICAS Y

Ademads, la pandemia ha derivado en una significativa reduccion de la actividad laboral y econémica en general. La vuelta a la
actividad econdémica puede presentar ritmos diferentes segun los sectores, afectando de forma diferencial a la poblacién
ocupada de mujeres y hombres. Para aliviar la situacién, es probable que recurran a estrategias tales como la reduccion de
jornada o el abandono temporal del empleo, lo que reducir4 sus oportunidades de insercion laboral, desarrollo y progresion
profesional, y limitara su autonomia econémica.

SOCIALES
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3.3

Resultados de la evaluacion del Plan
Operativo de Accion 2020
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Resultados de la evaluacion del POA 2019-2020

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

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

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

Desde el punto de vista de los resultados cuantitativos, el analisis de la evolucion de los indicadores de contexto apunta a una buena direccién en la reduccion
de la brecha salarial entre hombres y mujeres, tal y como se ha recogido en el apartado de diagnéstico de este documento.

En cualquier caso, no se puede olvidar que estos datos corresponden a un escenario previo al vivido recientemente en el que la emergencia sanitaria generada
por la pandemia de la COVID-19 ha tenido como consecuencia una importantisima crisis social y econémica con importantes efectos en el mercado de trabajo,
asi como en las condiciones laborales, y que en el que las cargas suplementarias han recaido “fundamentalmente” sobre las mujeres desde el inicio de la
pandemia. Las consecuencias de esta pandemia es previsible que se vean reflejadas en una posible evolucién negativa, al menos a corto plazo, de estos
indicadores.
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3.4

Retos y oportunidades para el periodo
2021-2025
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Retos y oportunidades para el periodo 2021-2025

A continuacidn, se recogen algunos aspectos sobre los que se presentan retos y oportunidades sobre los que se considera relevante avanzar o
profundizar de cara al siguiente periodo de planificacion que abarcara hasta 2025 y que se recogeran en el Plan Operativo de Accion 2025:

i Asegurar el cumplimiento del i Se necesitan medidas que aumenten la transparencia retributiva, alienten a las organizaciones a que revisen sus
i principio de igualdad de retribucién i estructuras retributivas para garantizar la igualdad de retribucion entre las mujeres y los hombres que realizan un
i y de oportunidades mediante el i mismo trabajo o un trabajo de igual valor. En ello, resultara clave el impulso de la aplicacién y despliegue de los
i aumento de la transparencia i Reales Decretos 901/2020 y 902/2020 en relacién con la exigencia de transparencia retributiva a las empresas y la
i retributiva i adaptacion de la regulacién ayudas para elaborar Planes de Igualdad, asi como la promocién de la incorporacioén en

i los convenios colectivos y acuerdos de empresa de medidas a favor de la transparencia salarial y medidas de
i conciliacion corresponsable.

Reducir la segregacion ocupacional : Continuar impulsando medidas para reducir la segregacién ocupacional por sexo, como factor que més incide, hasta :
i un 35%, en la brecha salarial, segin el estudio “Brechas de Género en el Mercado Laboral en Euskadi”. La brecha
i salarial aumenta notablemente con la feminizacion de la ocupacion y disminuye cuanto mas masculinizada sea. Ante
i esta realidad, es necesario atraer a mas mujeres a sectores como el industrial y a ocupaciones mas relacionadas
i con las competencias técnicas y tecnologicas, en los que en muchas ocasiones las mujeres estan
i infrarrepresentadas. Es igualmente necesario desarrollar estrategias para mejorar la valoracion y remuneracion en
los sectores feminizados y, en especial, del sector de cuidados de larga duracién. Un sector que resulta estratégico :
i para garantizar el bienestar y la calidad de vida a futuro de todos y todas, y con un gran potencial de generacién de
i empleo. ‘

i Profundizar en una educacion i Los estereotipos de género son una de las causas profundas de la desigualdad entre hombres y mujeres vy i
i desde laigualdad y paralaigualdad : contribuyen en gran medida a la brecha salarial entre hombres y mujeres. Avanzar en la igualdad salarial exige :
: i trabajar el concepto de igualdad desde la infancia a través de itinerarios educativos y laborales desde la base de una
i educacion igualitaria libre de sesgos de género que haga posible ir superando los roles y estereotipos. :
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i Favorecer la corresponsabilidad Una de las grandes barreras a las que las mujeres se enfrentan es la de compatibilizar la vida laboral con la vida

i social i familiar. El peso de los cuidados de familiares (menores, o personas menores y mayores dependientes) recae casi

i i exclusivamente sobre las mujeres, y mientras no exista una verdadera corresponsabilidad social en los cuidados
i que implique en mayor medida a los hombres, las instituciones publicas y las empresas, sera muy dificil conseguir
i una participacion en condiciones de igualdad para mujeres y hombres en el empleo. Acciones como bajas
i paternales igualitarias e intransferibles para ambos coényuges, escolarizacion universal de cero a tres afios, horarios
i flexibles y en jornada continua, etc., pueden favorecer que las madres y padres puedan compatibilizar sus horarios
i laborales con la vida personal y familiar.

forrrereeese s ss s RRRRRs e nnn e B eeusss11eee AR R RSS2 RS20 1111114455111 RS2 RRRRRRSREERRRRR i
i Democratizar los cuidados i El modelo actual de cuidados es injusto y genera desigualdad, porque se soporta mayoritariamente sobre el trabajo
i procurando un nuevo equilibrio del i de cuidados no remunerado. El cuidado familiar ha de ser una opcién que se ha de facilitar desde el sector publico, :
i cuidado institucional, personal y i ofreciendo apoyos para un cuidado compatible con la vida personal y laboral, procurando al mismo tiempo preservar
familiar, reforzando el primero el cuidado familiar como caracteristica de nuestra sociedad y modelo de bienestar.

i Existe la necesidad de promover un cambio del modelo para situar el cuidado y la sostenibilidad de la vida en el :
i centro. Un modelo que contemple la ampliacién de la intervencién publica, asi como la cooperacién entre las i
i personas, familias y comunidades, organizaciones de iniciativa e intervenciéon social, empresas y sector publico, i
i tanto en la provision como en la promocién de los cuidados. Un modelo que otorgue un valor social a los cuidados y
i promueva activamente la participacion de los hombres en los cuidados. ‘
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La Estrategia tiene como meta que Euskadi se sitlue, para el afio 2030, entre los paises europeos con

menor brecha salarial
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Una Euskadi que en 2030:

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

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

Eliminar la discriminacion salarial.

Reducir la segregacion ocupacional.

Profundizar en una educacién desde la igualdad y para la igualdad.

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

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

SKO JAURLARITZA
BIERNO VASCO




Para alcanzar esta meta se plantean una serie de objetivos

Objetivos a largo plazo

Elemento :
(Estrategia 2030)
Brecha salarial (resultado U Erradicar totalmente la discriminacién salarial directa
general) U Reducir notablemente la brecha salarial indirecta
Transparencia salarial O Extender la transparencia al conjunto de las empresas vascas, al margen de su dimensiéon
Conciliacion corresponsable QO Extender las medidas de conciliacién a la mayor parte de las empresas vascas, con independencia de
su tamafo y del sector al que pertenezcan
O Haber avanzando sustancialmente en una mayor equiparacion en los usos del tiempo, sobre la base
de una sociedad concienciada con la corresponsabilidad y encaminada hacia una redistribucion
equitativa de los trabajos de cuidados
Segregacién ocupacional y O Conseguir una reduccion sustancial de la segregacion ocupacional en la formacién profesional y la
vertical universidad, como base fundamental de una reduccién en las diferencias de acceso al empleo
U Conseguir una presencia equilibrada de las mujeres en los ambitos de decisién y direccion, tanto
publicos como privados
Concienciacién social U Tener plenamente integrada la lucha contra la brecha salarial como un objetivo social en el que,

aungue se hayan producido avances, es imprescindible seguir trabajando a largo plazo
U Tener integrados los planes para la igualdad de mujeres y hombres en las empresas

QO Tener integrados planes de conciliacién corresponsable en las empresas

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

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

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

20

directrices

l BRECHA

SALARIAL

Plan Qperativo de
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EJE

EJE1
Reducir la
desigualdad
salario/hora

EJE2

Reducir la
desigualdad en
cuantoala
jornada laboral

EJE 3
Educaciony
Sensibilizacion
Social

EJE 4
Sensibilizacién
Empresarial y
Sindical

DIRECTRIZ

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

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

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

Ofrecer incentivos para integrar a un mayor numero de mujeres en estudios de caracter técnicoy tecnolégico

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

Intensificarla lucha contra el fraude laboral

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

Sensibilizar a la ciudadania, particularmente a los hombres, en la corresponsabilidad de las tareas domésticas y de cuidado de personas
Impulso a la escolarizacién de 0 a 3 afios

Profundizar en la conciliacién corresponsable en la administracion publica vasca

Racionalizar los horarios para favorecerla conciliacion

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

Fomentar desde la edad infantil una educacion basada en la igualdad

Incorporar una dinamica de investigacién que permita monitorizar el problema y realizar un seguimiento de la evolucién de los diferentes factores con
influencia en la brecha salarial en Euskadi

Evaluar el avance en el desarrollo de las directrices y el impacto real alcanzado por cada una de las medidas puestas en marcha
Trasladar socialmente el valor para nuestro pais de reducir la brecha salarial

Generalizar planes para la igualdad en las empresas que incluyan entre sus medidas la lucha contra la brecha salarial directa e indirecta
Profundizar en una gestidn avanzada que ponga en valor y apoye el desarrollo de las personas, sin sesgos de género

Fomentar la transparencia salarial

Utilizar las clausulas sociales enla contratacion para avanzar en la reduccion de la brecha salarial

St
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Alcance del Plan Operativo de Accion 2025

Tal y como se recoge en la Estrategia 2030 para reducir la Brecha Salarial en Euskadi, su despliegue esta previsto que se realice a través de 3 planes
operativos de accion, abarcando el Plan Operativo de Accidn 2025 el periodo comprendido entre 2021y 2025.

El Plan Operativo de Accion 2025 presenta un total de 74 medidas de cuyo desarrollo son responsables los siguientes departamentos y organismos:

= Desarrollo Econémico, Sostenibilidad y Medio Ambiente

» Economiay Hacienda

» Educacion

» Emakunde, organismo auténomo del Departamento de Igualdad, Justicia y Politicas Sociales
» Gobernanza Publica y Autogobierno

» |gualdad, Justicia y Politicas Sociales

» Lehendakaritza

» Salud, a través de Osakidetza —Servicio Vasco de Salud

= Trabajoy Empleo
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Objetivos estratéegicos para el periodo 2021-2025

En coherencia con la Estrategia para reducir la Brecha Salarial en Euskadi 2030, el Plan Operativo de Accién 2025 plantea los siguientes objetivos:

Objetivos a corto/medio plazo

Elemento )
(Plan Operativo 2025)
Brecha salarial (resultado U Reducir la brecha salarial directa
eneral . . T
9 ) U Continuar con la puesta en marcha de medidas que reduzcan la brecha salarial indirecta
Transparencia salarial O Impulsar la aplicacion y despliegue de los mecanismos para instaurar la transparencia salarial en nuestro mercado de
trabajo
O Asegurar la transparencia retributiva en las empresas de méas de 50 personas trabajadoras
Conciliacion corresponsable 4 Continuar poniendo en valor y difundiendo las buenas préacticas existentes
U 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 mujeresy
hombres en el empleo
O Seguir trabajando de forma coordinada y en todos los ambitos (educativo, ocio y tiempo libre, laboral,...) la cultura de
la corresponsabilidad en los cuidados
Segregaciéon ocupacional y O Continuar mejorando los mecanismos de orientacién escolar y vocacional desde la libertad y sin condicionamientos
vertical de género para sentar las bases de una menor segregacién ocupacional a futuro
O Incentivar el acceso de las mujeres a sectores y profesionales tradicionalmente masculinizadas
O Aumentar la presencia e incidencia de las mujeres en los ambitos de decisién y direccion
Concienciacién social O Continuar concienciando al conjunto de la sociedad, y en concreto al &mbito 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

O Continuar avanzando en 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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Ejes, directrices y medidas para reducir la brecha salarial

El Plan Operativo de Accion 2025 se articula sobre los 4 ejes de actuacion definidos por la Estrategia, que, tal y como se recogia en la misma, se
mantendran comunes para todo el periodo de alcance de la Estrategia y para los sucesivos planes operativos.

De manera andloga, las 20 Directrices se mantendran comunes para los planes operativos, incorporando un namero variable de medidas. El Plan
Operativo de Accion 2025 plantea un total de 74 medidas.

4 ejes 20 directrices 74 medidas

En las paginas siguientes se recoge la relacion de medidas a desarrollar en el marco del Plan Operativo de Accion 2025.
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EJE 1

REDUCIR LA DESIGUALDAD
SALARIO/HORA




Relacion de medidas EJE 1

COD. DIRECTRIZ

DIREC.
11

1.2

1.3

14

COD.
MED.
Incrementar el nimero de 1.1.1
inspecciones para corregir posibles
discriminaciones salariales por razén
de sexo 1.1.2
Informar a trabajadoras y 1.21
trabajadores sobre el derecho a la
no discriminacion salarial por razén
de sexo, y animar la denuncia de 1.2.2
situaciones de discriminacion
directa
1.2.3
Reforzar y mejorar la actividad de 1.3.1
orientacién vocacional para @@
conseguir acercar a las y los jévenes
vascos a una eleccion de carrera 1.3.2
profesional basada en una mayor
informacion y libre de estereotipos @j@
de género 133
&
Ofrecer incentivos para integrar a un | 1.4.1
mayor nimero de mujeres en @@
estudios de caracter técnico y
tecnol6gico 1.4.2
&
1.4.3
&
144
1.4.5

Plan Qperativo de

Accidon 2025

MEDIDA

Plan especifico de Inspeccién de Trabajo de igualdad retributiva

Programas de formacion especifica en materia de igualdad retributiva dirigidos al personal de
inspeccién de trabajo

Buzon virtual para informar sobre posibles discriminaciones salariales

Camparfias de sensibilizacion e informacién sobre el derecho a la no discriminacion salarial por
razén de sexo

Defensa de los derechos de igualdad

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

Sensibilizacién sobre la Formacién Profesional y el empleo en ramas profesionales
tradicionalmente masculinizadas y feminizadas

Promocion de la igualdad de mujeres y hombres en los centros integrados de formacion
profesional

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

Fomento de aspiraciones profesionales STEM e intenciones profesionales STEM con perspectiva
de género- Estrategia de Educaciéon STEAM Euskadi

Subvenciones destinadas a proyectos de formacién y contratacion de mujeres desempleadas en
ocupaciones laborales masculinizadas

Programa de apoyo a mujeres en los ambitos rural y urbano

Intermediacion laboral no sexista

DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

Trabajo y Empleo

Trabajo y Empleo

Trabajo y Empleo

Trabajo y Empleo

Igualdad, Justicia y Politicas Sociales —

Emakunde

Educacion

Educacion

Educacion

Departamento de Desarrollo Econémico,
Sostenibilidad y Medio Ambiente
Educacion

Trabajo y Empleo

Trabajo y Empleo

Trabajo y Empleo




COD. DIRECTRIZ COD. MEDIDA

DIREC. MED.

15 Aumentar la presencia e incidencia | 1.5.1 Acciones para aumentar la presencia de mujeres en puestos de direccién y consejos de
de las mujeres en los ambitos de @: administraciéon de empresas industriales de la CAE
decision y direccion @

1.5.2 Estudio de la presencia de mujeres en puestos de direccién y consejos de administracién del

g@ sector publico

1.5.3 Promocién del emprendimiento de las mujeres y la incorporacion de talento femenino en los
@@ 6rganos de direccién de las empresas y organizaciones

154 Promocion de medidas para favorecer una presencia mayor de las mujeres en cualquier puesto de
mando de Osakidetza, garantizando la transparencia y la no discriminacion en los procesos
correspondientes. Revision de acceso a puestos de mando

@@ REFERENCIA al Plan de incorporacion de la mujer a la industria

DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

Departamento de Desarrollo Econémico,
Sostenibilidad y Medio Ambiente
Gobernanza Publica y Autogobierno

Trabajo y Empleo

Salud - Osakidetza




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

. . DEPARTAMENTO
MED. MEDIDA DESCRIPCION DE LA MEDIDA RESPONSABLE
1.1.1 Plan especifico de Inspeccion de Realizacion de campafias especificas de la Inspeccion de Trabajo con el objetivo de Trabajoy Empleo

Trabajo de igualdad retributiva velar por el cumplimiento de las obligaciones laborales estipuladas por los Reales

Decretos 901 y 902 en todas las empresas vascas (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).

1.1.2 Programas de formacion Continuacion con la implementacion de sesiones de formacion en materia de igualdad Trabajo y Empleo
especifica en materiade igualdad  de mujeres y hombres en el ambito laboral y, especificamente, en materia de igualdad
retributiva dirigidos al personal de retributiva, atendiendo al cumplimento de los Reales Decretos 901 y 902.
inspeccién de trabajo

OBIERNO VASCO
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DIRECTRIZ 1.2.
INFORMAR A TRABAJADORAS Y TRABAJADORES SOBRE EL DERECHO A LA NO DISCRIMINACION SALARIAL POR RAZON DE SEXO, Y
ANIMAR LA DENUNCIA DE SITUACIONES DE DISCRIMINACION DIRECTA

. DEPARTAMENTO

MED. MEDIDA DESCRIPCION DE LA MEDIDA RESPONSABLE
1.2.1 Buzdén virtual para informar sobre  Sistematizacion y analisis de la informaciéon sobre casos de discriminacion salarial Trabajoy Empleo

posibles discriminaciones recogida en el buzén de fraude laboral.

salariales
1.2.2 Campafias de sensibilizaciéon e Desarrollo de campafias de informacién y sensibilizacion sobre el derecho a la no Trabajoy Empleo

informacién sobre el derecho ala  discriminacién salarial por razén de sexo a través de, por un lado, los medios de

no discriminacién salarial por comunicacién; y, por otro, a través de la organizacion de eventos (congreso,

razén de sexo jornadas,...) dirigidos a los agentes relacionados con dicha materia (personal del

Departamento de Trabajo y Empleo y de Inspeccion de Trabajo, organizaciones
sindicales y empresariales, consultoras de igualdad,...)

1.2.3 Defensa de los derechos de Servicio de asesoramiento ante posibles situaciones de discriminaciéon por razéon de Igualdad, Justicia y
igualdad sexo que se produzcan en el sector privado, en el que se atienden consultas, se dan Politicas Sociales —
recomendaciones a personas fisicas y/o juridicas para corregir situaciones o practicas Emakunde
discriminatorias. Igualmente se presta asesoramiento sobre la normativa del Servicio
del Hogar Familiar, sobre los derechos de conciliacion y otros derechos que tengan
especial incidencia de cara al fomento de la igualdad de mujeres y hombres.

OBIERNO VASCO
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DIRECTRIZ 1.3.

©

o=

REFORZAR Y MEJORAR LA ACTIVIDAD DE ORIENTACION VOCACIONAL PARA CONSEGUIR ACERCAR A LAS Y LOS JOVENES VASCOS A
UNA ELECCION DE CARRERA PROFESIONAL BASADA EN UNA MAYOR INFORMACION Y LIBRE DE ESTEREOTIPOS DE GENERO

MEDIDA

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

1.3.1 Formacion especificaalas y los
orientadores educativos sobre
orientacién vocacional no sexista

Se seguira incidiendo en la preparacion de los orientadores y orientadoras en lo que
respecta a la orientacion 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 con los objetivos de: garantizar una orientacién vocacional no sexista con el
fin de hacer posible que todas las personas desarrollen sus aptitudes y actitudes, que la
socializacién diferencial de género limita o niega; actualizar el perfil docente de los
orientadores y las orientadoras, incidiendo en los ambitos vinculados a las salidas
académicas y profesionales desde la libertad, la diversidad de opciones y sin
condicionamientos de género; e incidir mediante los planes de accién tutorial en la
orientaciéon académica y profesional en condiciones de igualdad para superar la brecha
de género existente.

Educacién

1.3.2 Sensibilizacion sobre la
Formacion Profesional y el
empleo en ramas profesionales
tradicionalmente masculinizadas y
feminizadas

Establecimiento de programas de sensibilizacion dirigidos a mujeres adolescentes y
jovenes para acercarlas a ambitos industriales, técnicos y tecnoldgicos y a hombres
adolescentes y jévenes para acercarlos a los ambitos de salud y cuidados.

Se quiere dar a conocer la Formacion Profesional y sus itinerarios formativos. Para ello,
se llevaran a cabo diferentes proyectos con diferentes sesiones programadas, tanto
presenciales como online, durante el curso 2021-2022 en las que trabajar desde
diferentes perspectivas, el abordaje de la igualdad y la Formacién Profesional en cada
uno de los territorios. Entre otras actividades, se prevén realizar jornadas de puertas
abiertas, publicidad, ....

Educacion

1.3.3 Promoci6n de laigualdad de
mujeres y hombres en los centros
integrados de formacién
profesional

Establecimiento, en la Resolucién de organizacién en los Centros Integrados de
Formacion Profesional Publicos de cada curso escolar, que el Plan Anual del Centro
debera contener, al menos, dos actuaciones relacionadas con la igualdad de género.
Una vez finalizado el curso se realizara el seguimiento y evaluacion de las actividades
realizadas por los centros.

Educacién
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DIRECTRIZ 1.4.
OFRECER INCENTIVOS PARA INTEGRAR A UN MAYOR NUMERO DE MUJERES EN ESTUDIOS DE CARACTER TECNICO Y TECNOLOGICO

141

MEDIDA

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

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Promocion y difusién de programas de responsabilidad social corporativa de empresas
tractoras vascas correspondientes a ocupaciones tradicionalmente masculinizadas para
incentivar la participacion de mujeres en actividades formativas que faciliten un futuro
acceso a las oportunidades laborales generadas por estas empresas tractoras.

Asimismo, se impulsaran, a través de las asociaciones empresariales 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 fuertemente masculinizado con el objetivo de promover su apertura y
atraer al mismo a las mujeres (Iniciativa FVEM: dia de la empresa).

Todo ello con el objetivo de 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.

DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

Departamento de
Desarrollo
Econémico,
Sostenibilidad y
Medio Ambiente

1.4.2

Fomento de aspiraciones
profesionales STEM e intenciones
profesionales STEM con
perspectiva de género- Estrategia
de Educacion STEAM Euskadi

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.

Educacién

143

Subvenciones destinadas a
proyectos de formacion y
contratacion de mujeres
desempleadas en ocupaciones
laborales masculinizadas

Subvenciones para la realizacion de proyectos de formaciéon y contratacion,
entendiendo como tales aquellos que combinen acciones de formacién con compromiso
de contratacién, actuaciones de prospeccion y fomento de la participacion, asi como
contratacion laboral efectiva, en ocupaciones laborales masculinizadas, de forma que
se incremente la presencia de las mujeres en las mismas.

Trabajo y Empleo

l BRECHA
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- DEPARTAMENTO
MEDIDA DESCRIPCION DE LA MEDIDA RESPONSABLE
1.4.4 Programa de apoyo a mujeres en Linea de subvenciones para la atencién personalizada a las mujeres de &reas rurales y Trabajoy Empleo
los ambitos rural y urbano urbanas participantes en itinerarios individualizados que combinen acciones de

diferente naturaleza, como orientacién laboral, asesoramiento, informacién, formacion,
adquisicién de competencias y habilidades transversales, facilitacion de la insercion
laboral y acompafiamiento en el empleo, y tengan por objeto su capacitacion e
insercién laboral, fortaleciendo al tiempo la igualdad efectiva y la no discriminacién en el
acceso al empleo.

1.45 Intermediacion laboral no sexista Impulso de la igualdad de mujeres y hombres en la intermediacién laboral mediante la Trabajo y Empleo
implementacién del curriculum anénimo o ciego en los procesos de seleccion de
candidaturas de personas inscritas que hayan prestado su consentimiento expreso para
ello, por parte de las empresas demandantes.

l BRECHA Plan Qperativo de
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DIRECTRIZ 1.5.
AUMENTAR LA PRESENCIA E INCIDENCIA DE LAS MUJERES EN LOS AMBITOS DE DECISION Y DIRECCION

151

MEDIDA

Acciones para aumentar la
presencia de mujeres en puestos
de direccién y consejos de
administracién de empresas
industriales de la CAE

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Con el fin de recabar informacién 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 llevara a cabo el seguimiento del
estudio de cuantificaciébn de la participacibn de mujeres en los Consejos de
Administracion realizado en empresas industriales de la CAE de mas de 100 personas
trabajadoras y la realizacion del mismo en empresas de mas 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.

DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

Departamento de
Desarrollo
Econémico,
Sostenibilidad y
Medio Ambiente

152

Estudio de la presencia de
mujeres en puestos de direccién y
consejos de administracion del
sector publico

Actualizacion de los datos recabados en el estudio realizado en 2019 relativos a la
presencia de mujeres en puestos de direccion y consejos de administracion en la
Administracion General, Entes Publicos, Organismos Auténomos, Sociedades Publicas
y Fundaciones. Se considera importante continuar analizando los datos en cada
legislatura y avanzar en lineas de trabajo como la mejora del equilibrio entre mujeres y
hombres en la toma de decisiones y garantizar la igualdad de género en todos los
niveles a través del establecimiento de medidas concretas que conduzcan a una mejor
representacion de las mujeres en la toma de decisiones, asi como en la visibilizacion de
modelos de referencia de mujeres que ostentan puestos de decisién o direccidon para
romper estereotipos, promoviendo, por ejemplo, su participacién en seminarios, charlas
y demds actos publicos.

Gobernanza
Publica 'y
Autogobierno

153

Promocidén del emprendimiento de
las mujeres y laincorporacion de
talento femenino en los 6rganos
de direccién de las empresas y
organizaciones

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.

Trabajo y Empleo

/
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- DEPARTAMENTO
MEDIDA DESCRIPCION DE LA MEDIDA RESPONSABLE
154 Promocidn de medidas para A partir del registro desagregado por sexo de representacion en los puestos de mando, Salud - Osakidetza
favorecer una presencia mayor de se llevara a cabo la revision de acceso a dichos puestos en Osakidetza, con el fin de
las mujeres en cualquier puesto promover medidas que favorezcan una presencia mayor de las mujeres en cualquier
de mando de Osakidetza, puesto de direccién y decision, garantizando la transparencia y la no discriminacion en

garantizando latransparenciay la los procesos correspondientes.
no discriminacion en los procesos

correspondientes. Revisiéon de

acceso a puestos de mando

OBIERNO VASCO
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EJE 2

REDUCIR LA DESIGUALDAD EN
CUANTO A LA JORNADA
LABORAL




Relacion de medidas EJE 2 :—:5

COD. DIRECTRIZ COD. MEDIDA DEPARTAMENTO
DIREC. MED. RESPONSABLE
2.1 Intensificar la lucha contra el fraude |2.1.1 Plan especifico de Inspeccion de Trabajo sobre modalidades de contratacion laboral en el Trabajo y Empleo
laboral colectivo femenino
2.2 Fomentar una mayor cultura 'y 221 Ayudas a empresas para implementar medidas de conciliacion corresponsable de la vida personal, | Igualdad, Justicia y Politicas Sociales
préacticas de conciliacién @:@ familiar y laboral
corresponsable en las empresas
vascas 2.2.2 Impulso de sistemas de acreditacion y certificacion de las empresas que potencien la conciliacion | Igualdad, Justicia y Politicas Sociales
corresponsable
&
2.3 Sensibilizar a la ciudadania, 23.1 Programas de parentalidad positiva para conseguir una mayor implicacion de los hombres en las | Igualdad, Justicia y Politicas Sociales
particularmente a los hombres, en la tareas de cuidado de menores

corresponsabilidad de las tareas
domeésticas y de cuidado de

ersonas 2.3.2 | Programa Gizonduz Igualdad, Justicia y Politicas Sociales —
P Emakunde
2.3.3 Sensibilizacion sobre el valor social de los cuidados Igualdad, Justicia y Politicas Sociales

234 Zainlab: Estrategia de definicion y promocion de oportunidades de empleo y emprendimiento en el | Trabajo y Empleo
@@ ambito de los cuidados y la Silver Economy

2.3.5 | Estatuto o Carta de Derechos de las Personas Cuidadoras Familiares de Euskadi Igualdad, Justicia y Politicas Sociales
2.3.6 | Sensibilizacion sobre la importancia y la corresponsabilidad en los cuidados institucionales y Igualdad, Justicia y Politicas Sociales
familiares

2.3.7 | Disefioy despliegue de una Agenda educativa y puesta en marcha de la Escuela de Valores en | gualdad, Justiciay Politicas Sociales

el cuidado

2.3.8 | Sistemas de accién positiva para el fomento de la asuncién del cuidado familiar por los hombres | 'gualdad, Justiciay Politicas Sociales
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COD. DIRECTRIZ COD.
DIREC. MED.

24 Impulso a la escolarizacion de 0 a3 | 2.4.1
anos @’@

242
o

243

e

25 Profundizar en la conciliaciéon 251
corresponsable en la administracion
publica vasca

25.2

2.7 Aumentar los servicios e incentivos | 2.7.1
economicos que favorezcan la @j@
conciliacion corresponsable para
evitar la salida de las mujeres del 2.7.2
mercado laboral y mejorar su tasa 5@:@
de actividad

2.7.6
i

2.7.7

MEDIDA

Ayudas econdmicas a través de subvenciones para posibilitar el acceso de las familias a las
escuelas infantiles privadas

Ayudas econémicas a través de subvenciones para posibilitar el acceso de las familias a las
escuelas infantiles municipales

Posibilitacién del acceso de las familias a las haureskolak
Evaluacion del impacto de las experiencias de teletrabajo en la Administracioén Publica Vasca al
objeto de poder abordar su adecuacion

Andlisis de las medidas de conciliacién existentes en Osakidetza y de su disfrute proporcionado
entre mujeres y hombres, en el uso de estas licencias y permisos de conciliacion

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

Elaboracién de un estudio para conocer diferentes servicios de apoyo a la conciliacién existentes
Ayudas para sustituir a personas trabajadoras acogidas a una excedencia o reduccion de jornada
de trabajo para cuidado de menores y dependientes

Ayudas para equiparar en el ambito privado los permisos de paternidad

Modelos predictivos para el cuidado de las personas cuidadoras

Impulso de variantes de respiro para la atencion de personas mayores o dependientes

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

é::cz@ REFERENCIA al Plan de incorporacion de la mujer a la industria

DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

Educacion

Educacion

Educacién

Gobernanza Publica y Autogobierno

Salud - Osakidetza

Igualdad, Justicia y Politicas Sociales

Igualdad, Justicia y Politicas Sociales

Trabajo y Empleo

Igualdad, Justicia y Politicas Sociales

Igualdad, Justicia y Politicas Sociales

Igualdad, Justicia y Politicas Sociales

Igualdad, Justicia y Politicas Sociales

NOTA: En el Plan Operativo de Accién 2025 no se han identificado medidas correspondientes a la Directriz “2.6.Racionalizar los horarios para favorecer la conciliaciéon”. No obstante, dado que
podran incorporarse medidas a lo largo de la vigencia del Plan Operativo 2025, asi como en el siguiente Plan Operativo de Accion para el periodo hasta 2030, que contribuyan a esta directriz, se ha
mantenido la numeracion del Plan para mantener la trazabilidad a lo largo de la vigencia de la Estrategia 2030 para reducir la Brecha Salarial en Euskadi.
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DIRECTRIZ 2.1.
INTENSIFICAR LA LUCHA CONTRA EL FRAUDE LABORAL

COD. - DEPARTAMENTO

MED. MEDIDA DESCRIPCION DE LA MEDIDA RESPONSABLE

211 Plan especifico de Inspeccién de Refuerzo de las campafias de Inspeccion de Trabajo contra la contratacion fraudulenta, Trabajo y Empleo
Trabajo sobre modalidades de intensificando las campafias de Contratacion a tiempo parcial y Contratacion temporal.

contratacion laboral en el
colectivo femenino
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DIRECTRIZ 2.2.
FOMENTAR UNA MAYOR CULTURA Y PRACTICAS DE CONCILIACION CORRESPONSABLE EN LAS EMPRESAS VASCAS

i DEPARTAMENTO
MEDIDA DESCRIPCION DE LA MEDIDA RESPONSABLE

221 Ayudas a empresas para Creacion de una linea de ayudas dirigidas a que las empresas vascas puedan hacer un Igualdad, Justicia y
implementar medidas de diagndstico de su situacion y un plan de conciliacién corresponsable. El diagndstico y el  Politicas Sociales

conciliacién corresponsable dela  Plan deberan incluir medidas dirigidas a reducir la brecha salarial.
vida personal, familiar y laboral

222 Impulso de sistemas de Valoracion de posibles formas de reconocer el trabajo llevado a cabo por las empresas Igualdad, Justicia y
acreditacion y certificacion delas  en conciliacién corresponsable, en base a un estudio previo, que se realizard entre Politicas Sociales
empresas que potencien la 2021 y 2022. Se prevé la creacion de algun tipo de certificaciéon para las empresas que
conciliacidon corresponsable dispongan de un diagnéstico y un plan de conciliacion.

l BRECHA Plan Qperativo de N 0 numiserrn |
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DIRECTRIZ 2.3.
SENSIBILIZAR A LA CIUDADANIA, PARTICULARMENTE A LOS HOMBRES, EN LA CORRESPONSABILIDAD DE LAS TAREAS DOMESTICAS Y
DE CUIDADO DE PERSONAS

i DEPARTAMENTO
MEDIDA DESCRIPCION DE LA MEDIDA RESPONSABLE
2.3.1 Programas de parentalidad El Departamento de Igualdad, Justicia y Politicas Sociales esta redefiniendo las Igualdad, Justiciay
positiva para conseguir una politicas publicas de parentalidad positiva, para ello se ha encargado a la Universidad Politicas Sociales
mayor implicacion de los hombres del Pais Vasco un informe que defina las areas de intervencion teniendo en cuenta la
en las tareas de cuidado de investigacion y el conocimiento cientifico. La implicacién de los hombres en la crianza y
menores 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 para conseguir, entre otros
objetivos, una mayor implicacion de los hombres en las tareas de cuidado de menores.
Por ejemplo, tal y como se ha hecho en ejercicios anteriores, incluir en el temario de los
cursos de parentalidad positiva, dirigidos a profesionales de todos los ambitos en
contacto con familias con hijas de hijos, la importancia de las implicacion de los padres
en la crianza. Ademas, en la web institucional Gurasotasuna dirigida a profesionales se
ofrecian investigaciones, conocimiento sobre los beneficios que para las hijas e hijos
supone la implicacién del padre en la crianza.

2.3.2 Programa Gizonduz Impulso del Programa Gizonduz para promover la concienciacion, participacion e Igualdad, Justicia y
implicacion de los hombres en pro de la igualdad de mujeres y hombres, para que se Politicas Sociales —
conviertan en agentes de cambio, entre otras cuestiones, para contribuir a una mayor Emakunde
corresponsabilidad en el trabajo doméstico y de cuidado.

2.3.3 Sensibilizacién sobre el valor Realizacién de campafias de sensibilizacién y formacién respecto a la importancia de la Igualdad, Justicia y
social de los cuidados parentalidad positiva en el ambito educativo y en los medios de comunicacién. Politicas Sociales
Campafias, por ejemplo que destaquen la importancia de que los padres se impliquen
en el juego (en la que se muestren hombres-padres jugando) o sobre la importancia de
la lectura (en la que se muestren hombres-padres leyendo y acompafiando en la
lectura).

OBIERNO VASCO
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COD. . DEPARTAMENTO

MED. MEDIDA DESCRIPCION DE LA MEDIDA RESPONSABLE

2.3.4 Zainlab: Estrategia de definiciony  Disefio y puesta en marcha de Zainlab, un proyecto para contribuir a generar un Trabajoy Empleo
promocién de oportunidades de mercado de trabajo profesionalizado en el area de los cuidados a las personas
empleo y emprendimiento en el mayores. Pretende identificar, prever y promover las oportunidades de empleo que se
ambito de los cuidados y la Silver  desarrollaran en los proximos afios en el rea de los cuidados a las personas mayores.

Economy 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.

235 Estatuto o Carta de Derechos de Promocion y aprobacion de un Estatuto o Carta de Derechos de las Personas Igualdad, Justiciay
las Personas Cuidadoras Cuidadoras Familiares de Euskadi que recoja los derechos reconocidos en la normativa Politicas Sociales
Familiares de Euskadi sectorial (salud, servicios sociales, familia...), en el marco del Consejo Vasco de

Servicios Sociales, con las Diputaciones Forales y la colaboracion de Eudel.

2.3.6 Sensibilizacion sobre la Impulso de una iniciativa publico-privada social de sensibilizacion sobre la importancia Igualdad, Justicia y
importanciay la del cuidado familiar, la necesidad del equilibrio, adecuacion, corresponsabilidad y Politicas Sociales
corresponsabilidad en los justicia en los cuidados institucionales y familiares, en el marco del Consejo Vasco de
cuidados institucionales y Servicios Sociales, con las Diputaciones Forales y la colaboracién de Eudel.
familiares

2.3.7 Disefio y despliegue de una Disefio y despliegue de una Agenda educativa y puesta en marcha de la Escuela de Igualdad, Justicia y
Agenda educativay puesta en Valores, que impulse, junto con las personas cuidadoras, programas y acciones Politicas Sociales
marcha de la Escuela de Valores educativas para sensibilizar y formar sobre el valor de los cuidados y los valores en el
en el cuidado cuidado (adecuacion y ética del cuidado, corresponsabilidad de hombres y mujeres...)

2.3.8 Sistemas de accién positiva para Medidas de accién positiva de las empresas privadas: Impulso, desde los Planes de Igualdad, Justicia y
el fomento de la asuncion del Igualdad de las empresas, de disposiciones para fomentar la asuncién de cuidado Politicas Sociales

cuidado familiar por los hombres familiar por hombres que trabajan fuera de casa, aplicando sistemas de accién positiva
gue incentiven la asuncién de estas tareas de cuidado por su parte.

Medidas de accién positiva ayudas Gobierno Vasco: Las ayudas a la conciliaciéon de la
vida familiar y laboral, reguladas mediante el Decreto 164/2019, de 22 de octubre, que
subvencionan las reducciones de jornada y excedencias para el cuidado de hijas e
hijos, familiares dependientes y en situacion de extrema gravedad sanitaria se introduce
una discriminacién positiva cuando la persona solicitante es hombre incrementandose
los limites temporales maximos de disfrute de las ayudas.
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DIRECTRIZ 2.4.
IMPULSO A LA ESCOLARIZACION DE 0 A 3 ANOS

B DEPARTAMENTO
MEDIDA DESCRIPCION DE LA MEDIDA RESPONSABLE
24.1 Ayudas econOmicas a través de Convocatoria anual de subvenciones dirigida a las escuelas de primer ciclo de Educacion
subvenciones para posibilitar el Educacion Infantil de la CAE de titularidad privada, como ayuda para contribuir al
acceso de las familias a las mantenimiento de las escuelas de primer ciclo de Educacién Infantil de titularidad
escuelas infantiles privadas privada de la CAE, para disminuir y homogeneizar las cuotas de las familias, ofrecer un

amplio servicio que ayude a conciliar vida familiar y laboral y mejorar la calidad de la
atencion educativa.

2.4.2 Ayudas econémicas através de Convocatoria anual de subvenciones dirigida a los ayuntamientos de la Comunidad Educacién
subvenciones para posibilitar el Auténoma del Pais Vasco que son titulares de Escuelas Infantiles para nifios y nifias de
acceso de las familias a las 0 a 3 afios para financiar los costes de mantenimiento de las Escuelas Infantiles de
escuelas infantiles municipales titularidad municipal para nifios y niflas de cero a tres afios, que prestan un servicio
esencial para facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las familias
vascas.
2.4.3 Posibilitacion del acceso de las Apoyo a las familias para acceder a la educacion de 0 a 3 afios, especialmente para Educacion
familias a las haureskolak aquellas con menos recursos econdmicos, mediante la gratuidad de las escuelas

infantiles del Consorcio de Haureskolak para familias con una renta inferior a los 18.000
euros. Asimismo, se posibilita que el servicio sea gratuito para los/las segundos/as y
sucesivos/as hermanos/as matriculados/as simultaneamente.
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DIRECTRIZ 2.5.
PROFUNDIZAR EN LA CONCILIACION CORRESPONSABLE EN LA ADMINISTRACION PUBLICA VASCA

< DEPARTAMENTO
MEDIDA DESCRIPCION DE LA MEDIDA RESPONSABLE
25.1 Evaluacion del impacto de las Profundizacion en la evaluacién del impacto en términos de conciliaciéon y de calidad y Gobernanza
experiencias de teletrabajo en la eficacia y eficiencia en el desarrollo del servicio de las experiencias de teletrabajo Publicay
Administracién Pablica Vasca al desarrolladas en la Administracion Publica Vasca, para poder abordar -en su caso- su Autogobierno
objeto de poder abordar su adecuacion.
adecuacion
25.2 Analisis de las medidas de Con el fin de profundizar en la conciliacion corresponsable en la administracion pablica Salud - Osakidetza
conciliacién existentes en vasca, se realiza un registro de las medidas de conciliacion existentes en Osakidetza y
Osakidetza y de su disfrute de su disfrute por parte de mujeres y hombres, adecuando una herramienta informatica
proporcionado entre mujeres y para la extraccion, andlisis y explotacion de la informacién relativa al uso de estas
hombres, en el uso de estas medidas. A partir de este registro, se llevara a cabo el andlisis correspondiente del
licencias y permisos de disfrute proporcionado de mujeres y hombres de licencias y permisos relacionados con
conciliacion la conciliacion familiar/profesional.

OBIERNO VASCO
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DIRECTRIZ 2.7.
AUMENTAR LOS SERVICIOS E INCENTIVOS ECONOMICOS QUE FAVOREZCAN LA CONCILIACION CORRESPONSABLE PARA EVITAR LA
SALIDA DE LAS MUJERES DEL MERCADO LABORAL Y MEJORAR SU TASA DE ACTIVIDAD

COD.
MED.

2.7.1

MEDIDA

Ayudas ala conciliacion
corresponsable de la vida
personal, familiar y laboral para la
contratacion de personas para el
cuidado de menores de 14 afios

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Nuevo decreto de ayudas a la contratacion de personas cuidadoras de hijas e hijos
hasta el momento en que hijas e hijos cumplan 14 afios. Tras el confinamiento, como
medida urgente para ayudar a las familias a conciliar familia y trabajo, se publicé la
Orden de 9 de febrero de 2021, de la Consejera de Igualdad, Justicia y Politicas
Sociales, por la que se convocaron las ayudas a la contratacion de personas
trabajadoras para el cuidado de hijas e hijos de entre 3 y 14 afos de edad durante el
curso escolar 2020/2021, que completaba el capitulo V del Decreto 164, de 22 de
octubre, sobre ayudas para la conciliacion de la vida familiar y laboral que
subvencionaba esa misma contratacion hasta los 3 afios de hijos e hijas. A través del
nuevo decreto se pretende dar continuidad y estabilidad a esta medida hasta los 14
afos de hijas e hijos. Uno de los requisitos de acceso a estas ayudas es que ambos
progenitores estén activos laboralmente y trabajando a jornada completa del sector de
actividad.

=7

DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

Igualdad, Justicia y
Politicas Sociales

2.7.2

Elaboracién de un estudio para
conocer diferentes servicios de
apoyo ala conciliacion existentes

Realizacién de un estudio que recoja los diferentes recursos y servicios de conciliacion
existentes en la CAE, el Estado y Europa.

Igualdad, Justicia 'y
Politicas Sociales

2.7.3

Ayudas para sustituir a personas
trabajadoras acogidas a una
excedencia o reduccion de
jornada de trabajo para cuidado
de menores y dependientes

Linea de ayudas a las empresas para sustituir a personas trabajadoras acogidas a una
excedencia o reduccién de jornada de trabajo para el cuidado de hijos, hijas, de
familiares en situacion de dependencia o en extrema gravedad sanitaria. Se
subvencionara la contratacién de personas inscritas como desempleadas, para sustituir
a personas trabajadoras por cuenta ajena 0 personas socias trabajadoras o socias de
trabajo de sociedades cooperativas, que se hayan acogido a una excedencia o
reduccion de jornada para el cuidado. Se subvencionara, asimismo, la ampliacion de la
jornada laboral de una persona trabajadora anteriormente contratada a tiempo parcial
para cubrir el puesto de una persona trabajadora en excedencia o reduccion de jornada.

Trabajo y Empleo
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MEDIDA

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

2.7.4 Ayudas para equiparar en el El 1 de enero de 2021, se igualaron los permisos por nacimiento y cuidado para ambos Igualdad, Justicia y
ambito privado los permisos de progenitores, desde ese dia, padre y madre pueden disfrutar de 16 semanas de Politicas Sociales
paternidad prestacion. En 2022, se seguira gestionando la linea de ayudas a la equiparacioén de las

prestaciones por nacimiento y cuidado para los nacimientos anteriores al 1 de enero de
2021. Ademas, actualmente esta linea de ayudas ha quedado vigente para las familias
monomarentales - monoparentales a las que se les subvencionan 8 semanas de
excedencia, hasta las 24 semanas (siempre completando el permiso por nacimiento y
cuidado de la Seguridad Social).

2.7.5 Modelos predictivos para el Impulso en el marco del Consejo Vasco de Servicios Sociales y junto con el resto de Igualdad, Justicia y
cuidado de las personas Instituciones, de la inteligencia artificial y el big data para elaborar modelos predictivos Politicas Sociales
cuidadoras gque permitan, entre otros aspectos, segmentar la poblacién de personas cuidadoras por

niveles de sobrecarga y riesgo de claudicacion.

Esta medida incide en una mayor institucionalizaciéon 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.

2.7.6 Impulso de variantes de respiro Impulso de las variantes de respiro del decreto de cartera (SAD, servicios de atencién Igualdad, Justicia y
para la atencién de personas diurna, de alojamiento y centros residenciales) y promocion de medidas para favorecer Politicas Sociales
mayores o dependientes el acceso en periodos de distinta duracion entre semana o fin de semana.

2.7.7 Impulso de servicios o actividades Impulso, junto con Diputaciones Forales, Ayuntamientos, la colaboracion de Eudel y de Igualdad, Justicia y

para abordar situaciones
inadecuadas de cuidado y/o
sobrecarga

organizaciones del Tercer Sector Sociales de Euskadi, 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, emancipacion,
fallecimiento.

Esta medida incide en una mayor institucionalizaciéon 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.

Politicas Sociales
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EJE 3

EDUCACION Y SENSIBILIZACION
SOCIAL




Relacion de medidas EJE 3

COD. DIRECTRIZ

DIREC.
31

3.2

3.3

3.4

COD. MEDIDA
MED.
Fomentar desde la edad infantil una 3.11 Impulso a la elaboracion de Planes de coeducacion en los centros de educacion infantil,
educacion basada en la igualdad primaria y educacién secundaria obligatoria y bachillerato de la red publica y concertada
3.1.2 Implementacion del Il Plan de coeducacion y su seguimiento y evaluacion
3.1.3 Formacién continua del profesorado de acuerdo a modelos coeducativos
3.14 Programa Nahiko

Actualizacion y socializacion del informe cuatrienal de brecha salarial elaborado por
Emakunde

Incorporar una dinamica de investigacion | 3.2.1
gue permita monitorizar el problema y
realizar un seguimiento de la evolucién

de los diferentes factores con influencia | 3-2.2 Identificacion de los factores que inciden en la brecha salarial en cada uno de los niveles de
en la brecha salarial en Euskadi retribucion y desarrollo de medidas que conduzcan a una reduccion de esta brecha en todas
aquellas categorias en las que sea superior al 5%
3.2.3 Diagnostico de la brecha salarial en la Administracion General del Gobierno Vasco
3.24 Diagnéstico de la brecha salarial en los principales entes, organismos auténomos y
empresas publicas de la CAE
3.25 Proyecto piloto para la utilizacion de la guia ‘Trabajo de igual valor' en empresas vascas
3.2.6 Disefio e implantacion de un plan para incorporar la perspectiva de género en las politicas
activas de empleo
3.2.7 Formacién en materia de brecha salarial dirigida al personal que presta sus servicios en la

administracion general de la CAE y sus organismos autbnomos

Evaluar el avance en el desarrollo de las | 3.3.1
directrices y el impacto real alcanzado
por cada una de las medidas puestas

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

en marcha 3.3.2 Seguimiento presupuestario de las medidas especificas del plan contra la brecha salarial
Trasladar socialmente el valor para 34.1 Actuaciones de sensibilizacion social respecto al reto de eliminar/reducir la brecha salarial
nuestro pais de reducir la brecha salarial

3.4.2 Impulso de una accién internacional centrada en la divulgacion y captacién de buenas

practicas en materia de igualdad retributiva

Plan Qperativo de
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DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

Educacion

Educacion

Educacion

Igualdad, Justicia y Politicas Sociales —
Emakunde

Igualdad, Justicia y Politicas Sociales —
Emakunde

Salud - Osakidetza

Gobernanza Publica y Autogobierno
Gobernanza Publica y Autogobierno
Trabajo y Empleo

Trabajo y Empleo

Gobernanza Publica y Autogobierno -
IVAP

Igualdad, Justicia y Politicas Sociales —
Emakunde

Economia y Hacienda

Igualdad, Justiciay Politicas Sociales —
Emakunde

Lehendakaritza




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

i DEPARTAMENTO
MEDIDA DESCRIPCION DE LA MEDIDA RESPONSABLE
3.1.1 Impulso ala elaboracion de Con el objetivo de impulsar que los centros educativos incorporen la perspectiva de Educacién
Planes de coeducacion en los género en su cultura, politicas y practicas, se impulsard la elaboracion de proyectos
centros de educacion infantil, coeducativos a través de, entre otras acciones, garantizar la convocatoria, para los

primariay educacién secundaria centros publicos y concertados, especifica para el disefio de proyectos coeducativos.

obligatoriay bachillerato de lared A través de esta convocatoria anual hasta 100 centros educativos iniciaran un proceso

publicay concertada de dos cursos en los que disefiaran e implementaran sus proyectos coeducativos. Para
este recorrido contardn con el asesoramiento, formacion y seguimiento desde los
seminarios zonales de los servicios de apoyo.

3.1.2 Implementacién del Il Plan de Continuacion con la puesta en marcha de las medidas recogidas en el “Il Plan de Educacién
coeducacion y su seguimiento y Coeducacion para el Sistema Educativo Vasco, en el camino hacia la Igualdad y el
evaluacion 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 Educacion y al
Sistema Educativo de formacién, estructuras y personas para impulsar de manera
coordinada e integral el modelo de escuela coeducativa en las etapas de Educacion
Infantil, Primaria y Educacién Secundaria; impulsar que los centros educativos
incorporen la perspectiva de género en su cultura, politicas y practicas; y, poner en
marcha mecanismos para la prevencion, deteccion precoz y respuesta eficaz ante la
violencia contra las mujeres.

3.1.3 Formacion continua del Oferta de formacion en materia de coeducacion a profesorado a través de diferentes Educacion
profesorado de acuerdo a actuaciones, tales como la convocatoria de Prest Gara, en la que se oferta, entre otras
modelos coeducativos cuestiones, formacion en materia de coeducacion (relacionada con los pilares del Il

Plan de Coeducacion para el Sistema Educativo Vasco, en el camino hacia la Igualdad
y el Buen Trato 2019-2023), formaciéon sobre los pilares de la coeducacion a las
personas responsables en esta materia en los centros a través de los Berritzegunes,
realizacion de seguimiento y evaluacion de las actuaciones realizadas, oferta del curso
“Hezkidetzan esku hartzen” de la UPV, entre otros, dirigido al profesorado y formacién
en materia de educacion afectiva sexual a las personas responsables de coeducacién
de los centros.
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COD.
MED.

3.14

MEDIDA

Programa Nahiko

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Programa que busca promover el desarrollo integral pleno de chicas y chicos para la
autonomia personal, los buenos tratos interpersonales, la ciudadania plena y la
corresponsabilidad en las tareas de cuidado de las personas y domésticas. El
Programa Nahiko promueve la transformacion desde un modelo de escuela mixta a un
modelo de escuela coeducativa y se implementa en los centros educativos de primaria,
donde el profesorado adquiere el conocimiento sobre el material didactico del programa
y lo pone en préctica con su alumnado.

DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

Igualdad, Justicia 'y
Politicas Sociales —

Emakunde

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

MED.

3.2.1

MEDIDA

Actualizacién y socializacion del
informe cuatrienal de brecha
salarial elaborado por Emakunde

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Actualizacion y socializacion del informe sobre brecha salarial con el fin de promover la
concienciacion, participacion e implicacién de los hombres en pro de la igualdad de
mujeres y hombres, para que se conviertan en agentes de cambio, entre otras
cuestiones, para contribuir a una mayor corresponsabilidad en el trabajo doméstico y de
cuidado.

Ly

DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

Igualdad, Justicia y
Politicas Sociales —
Emakunde

3.2.2

Identificacion de los factores que
inciden en la brecha salarial en
cada uno de los niveles de
retribucion y desarrollo de
medidas que conduzcan a una
reduccion de esta brecha en todas
aquellas categorias en las que sea
superior al 5%

Alineada con el objetivo de reducir la brecha salarial indirecta, con esta medida se
pretende identificar los factores que inciden en la brecha salarial en Osakidetza para, a
partir de ahi, desarrollar medidas encaminadas a reducirla. En el grupo de trabajo de
brecha salarial se llevara a cabo un registro del salario bruto medio de mujeres y
hombres por categorias/puestos funcionales y se analizara la brecha salarial en cada
uno de los niveles de retribucién, identificando los distintos factores que estan
influyendo (edad, tipo de contrato y jornada, guardias...). Con los datos resultantes, se
desarrollaran medidas, comenzando por las categorias en las que la brecha sea
superior al 5%.

Salud - Osakidetza

3.2.3

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

Incorporacion de una dinamica de investigacion que permita recabar informacion y
realizar un seguimiento de la evolucion de los diferentes factores con influencia en la
brecha salarial en Euskadi. Para ello, se realizar4 un diagnéstico de la situacién para
posteriormente disefiar planes de accién en aquellos casos en los que la brecha
salarial supere un porcentaje del 10%.

Gobernanza
Publica y
Autogobierno

3.2.4

Diagnéstico de la brecha salarial
en los principales entes,
organismos auténomos y
empresas publicas de la CAE

Incorporacion de una dinamica de investigacién que permita recabar informacién y
realizar un seguimiento de la evolucién de los diferentes factores con influencia en la
brecha salarial en Euskadi. Para ello, se realizara un diagnéstico de la situacién para
posteriormente disefiar planes de accién en aquellos casos en los que la brecha
salarial supere un porcentaje del 10%.

Gobernanza
Publica y
Autogobierno
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=
- DEPARTAMENTO
MEDIDA DESCRIPCION DE LA MEDIDA RESPONSABLE
3.25 Proyecto piloto para la utilizacion Realizacién de un proyecto piloto para la implementacién en un conjunto de empresas Trabajoy Empleo
de la guia ‘Trabajo de igual valor’ vascas de la “Guia practica para identificar puestos de trabajo de igual valor sin sesgos
en empresas vascas de género”, elaborada en 2020, en la que se establecen los criterios para delimitar el

concepto ‘trabajo de igual valor’. La guia pretende ayudar a reflexionar sobre cémo se
determinan las retribuciones en las empresas, qué aptitudes, qué formacion y qué
capacidades se retribuyen y si los factores que forman el salario de las personas
trabajadoras llevan implicitas discriminaciones de género o no.

3.2.6 Disefio e implantacidn de un plan Partiendo de un diagnostico inicial, definicibn e implantacion de un conjunto Trabajoy Empleo
para incorporar la perspectiva de sistematizado de objetivos y criterios de actuacién que sirvan de apoyo para integrar
género en las politicas activas de  dicha transversalidad en las politicas de apoyo a la activacién para el empleo, asi como

empleo medidas y acciones para realizar su seguimiento y evaluar su resultado e impacto.

3.2.7 Formacion en materia de brecha Combatir la discriminacion salarial e impulsar la igualdad efectiva de mujeres y Gobernanza
salarial dirigida al personal que hombres en el entorno laboral, asi como impulsar medidas para avanzar en la igualdad Publicay
presta sus servicios en la retributiva, son compromisos que el Gobierno Vasco establece en el marco de la Autogobierno -
administracién general de la CAE Estrategia para Reducir la Brecha Salarial en Euskadi. En este sentido, la brecha IVAP
y sSus organismos auténomos salarial forma parte de la planificacion estratégica del Gobierno que se materializa a

travées 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 organizardn 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.
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DIRECTRIZ 3.3.
EVALUAR EL AVANCE EN EL DESARROLLO DE LAS DIRECTRICES Y EL IMPACTO REAL ALCANZADO POR CADA UNA DE LAS MEDIDAS
PUESTAS EN MARCHA

COD. - DEPARTAMENTO

MED. MEDIDA DESCRIPCION DE LA MEDIDA RESPONSABLE

3.3.1 Actuaciones de seguimiento para  Realizacién de informes de seguimiento del Plan operativo de accion 2021-2025- Igualdad, Justicia 'y
medir el avance en lareduccioén intermedio y final-, a fin de conocer el grado de avance e impacto de las medidas Politicas Sociales —
de la brecha salarial implementadas a través del plan y asi proponer adecuaciones o mejoras, asi como Emakunde

actuaciones socializadoras para dar a conocer dichos avances.

3.3.2 Seguimiento presupuestario de Identificacion en el aplicativo de presupuestos de las actuaciones concretas puestas en Economiay
las medidas especificas del plan marcha para contribuir a la reduccion de la brecha salarial de género, con el objetivo de Hacienda
contra la brecha salarial identificar de una manera facil el presupuesto destinado a la lucha contra la brecha

salarial y facilitar el seguimiento a su ejecucion, de forma que se pueda dar informacién
fiable y transparente del cumplimiento de las actuaciones previstas.

OBIERNO VASCO
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DIRECTRIZ 3.4.
TRASLADAR SOCIALMENTE EL VALOR PARA NUESTRO PAIS DE REDUCIR LA BRECHA SALARIAL

i DEPARTAMENTO

MEDIDA DESCRIPCION DE LA MEDIDA RESPONSABLE
34.1 Actuaciones de sensibilizacion Realizacién de actuaciones de sensibilizacién y comunicacién social para promover la Igualdad, Justicia y
social respecto al reto de concienciacion sobre la relevancia de la eliminacion y/o reduccion de la brecha salarial  Politicas Sociales —

eliminar/reducir la brecha salarial y las actitudes proactivas para tal reto. Se trata de actuaciones de caracter puntual que Emakunde
se desarrollaran a lo largo del afio (pildoras formativas, jornadas, divulgacion en redes,

etc.)
3.4.2 Impulso de una accion Promocion, a través de la colaboracion con diferentes organismos internacionales, de la Lehendakaritza
internacional centrada en la difusién de la Estrategia y Plan Operativo de Accion 2025 para Reducir la Brecha
divulgacion y captacion de Salarial en Euskadi, con objeto de proyectar buenas practicas en la materia, asi como
buenas préacticas en materia de captar nuevo conocimiento que permita fortalecer y complementar el marco de las
igualdad retributiva politicas de igualdad.

OBIERNO VASCO
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Relacion de medidas EJE 4

COD. DIRECTRIZ COD.
DIREC. MED.
4.1 Generalizar planes para la igualdad | 4.1.1

en las empresas que incluyan entre
sus medidas la lucha contra la

brecha salarial directa e indirecta 4.1.2

st
4.1.3
e

4.1.4

4.1.5

4.1.6
4.1.7
4.1.8
4.1.9
4.1.10

4.1.11

Plan Qperativo de

i6n 2025

MEDIDA

Programa de formacion y capacitacion en materia de igualdad para agentes sociales
Ayudas econdmicas para la elaboracién de planes para la igualdad en las pequefias y medianas
empresas

Mayor sistematizacion y transparencia en los procesos de seleccion, promocion y de valoracion de
puestos en las empresas a través del didlogo social

Informes de impacto de género de los convenios colectivos

Actuaciones derivadas de la presidencia del Grupo de trabajo de Igualdad de Género de la Mesa
de Diélogo Social

Servicio de atencién y asesoramiento a empresas para el impulso de la igualdad de mujeres y
hombres

Reconocimiento de Entidad Colaboradora para la igualdad de mujeres y hombres

Elaboracion y/ o actualizacion de materiales y acciones formativas para elaborar diagnosticos y
planes para la igualdad en las organizaciones y para promover la igualdad retributiva
Sensibilizacion y formacion en materia de igualdad a toda la plantilla de Osakidetza

Promocion e integracion de la igualdad de mujeres y hombres en las empresas de economia

social

Impulso ala elaboracion de planes de igualdad de mujeres y hombres en las pymes a través de
Elkargi y Luzaro

DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

Trabajo y Empleo
Igualdad, Justicia y Politicas Sociales —
Emakunde

Trabajo y Empleo

Trabajo y Empleo

Igualdad, Justicia y Politicas Sociales —
Emakunde

Igualdad, Justicia y Politicas Sociales —
Emakunde

Igualdad, Justicia y Politicas Sociales —
Emakunde

Igualdad, Justicia y Politicas Sociales —
Emakunde
Salud-Osakidetza

Trabajo y Empleo

Economia y Hacienda




Relacion de medidas EJE 4 oSuS

COD. DIRECTRIZ COD. MEDIDA DEPARTAMENTO

DIREC. MED. RESPONSABLE

4.2 Profundizar en una gestion 421 Promocion de la gestion avanzada con perspectiva de género Igualdad, Justicia y Politicas Sociales —
avanzada que ponga en valory Emakunde
apoye el desarrollo de las personas,
sin sesgos de género 4.2.2 | Profundizacién en la incorporacion de la perspectiva de género en la evaluacion de los proyectos | Desarrollo Econémico, Sostenibilidad y

de I+D Medio Ambiente
4.3 Fomentar la transparencia salarial 43.1 Transversalizacion de la igualdad de género en todos los grupos de trabajo de la Mesa de Diélogo | Trabajo y Empleo

@@ Social

4.3.2 Adaptacion del registro de la contratacion publica para facilitar el seguimiento y la evaluacion del | Economiay Hacienda
plan contra la brecha salarial

4.4 Utilizar las clausulas socialesenla |[4.4.1 Actualizacion del Acuerdo de Gobierno sobre las clausulas de igualdad en la contratacion publica | Economia y Hacienda
contratacion para avanzar en la
reduccion de la brecha salarial

442 Promocion de la integracion de la perspectiva de género en los contratos, subvenciones y Igualdad, Justicia y Politicas Sociales —
convenios Emakunde
443 Introduccién de clausulas de igualdad en la contratacion publica realizada por Osakidetza y Salud - Osakidetza

seguimiento de las mismas

@@ REFERENCIA al Plan de incorporacion de la mujer a la industria




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

COD.
MED.

MEDIDA

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

4.1.1 Programa de formaciéon y Desarrollo de programa subvencional de formaciéon y capacitacion en materia de Trabajoy Empleo
capacitacion en materia de igualdad dirigido a los agentes sociales que forman parte de las Comisiones de
igualdad para agentes sociales Igualdad de las empresas para la negociacién y desarrollo de los planes de igualdad, en

cumplimiento del RD 901/2020 por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro.

4.1.2 Ayudas econOmicas para la Apoyo econdmico a través de subvenciones a empresas y a entidades privadas para la Igualdad, Justicia y
elaboracién de planes para la contratacion de una consultora homologada para la realizacion de un diagnostico sobre  Politicas Sociales —
igualdad en las pequefias y la igualdad de mujeres y hombres y un plan de igualdad. La subvencién va orientada a Emakunde
medianas empresas ayudar a las entidades en sus primeros pasos, para facilitar la incorporacion de una

cultura que promueva la igualdad dentro de la empresa, en la confeccién de sus
primeros Diagndsticos y Planes para la igualdad.

4.1.3 Mayor sistematizaciéon y Establecimiento de recomendaciones de buenas practicas para aplicar mayor Trabajoy Empleo
transparencia en los procesos de  transparencia en los procesos de seleccién y promocion en las empresas, asi como en
seleccién, promocién y de la valoracion o calificacién de puestos de trabajo, a través del Grupo de Igualdad de
valoracion de puestos en las Género de la Mesa de Dialogo Social, creado en 2019.
empresas através del didlogo
social

4.1.4 Informes de impacto de género de

los convenios colectivos

Elaboracion de un estudio cualitativo sobre la situacién de la igualdad entre mujeres y
hombres en la negociacion colectiva a través del estudio de los convenios colectivos
vigentes en Euskadi, y elaboracion de informes de impacto de género de los convenios
colectivos que se presenten a la Autoridad Laboral Vasca para su depdésito y registro.

Trabajo y Empleo
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4.1.5

MEDIDA

Actuaciones derivadas de la
presidencia del Grupo de trabajo
de lgualdad de Género de la Mesa
de Didlogo Social

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

Coordinacion, apoyo y dinamizacion de las sesiones de Grupo de trabajo de Igualdad
de Género de la Mesa de Didlogo Social, a fin de promover la inclusion de la igualdad
efectiva en la negociacion colectiva, el fomento de los planes de igualdad en las
empresas, asi como el desarrollo, aportaciones y seguimiento de la propia estrategia e
implementacién de actuaciones acordadas en el marco del Grupo.

DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

Igualdad, Justicia 'y
Politicas Sociales —
Emakunde

4.1.6

Servicio de atenciény
asesoramiento a empresas para el
impulso de laigualdad de mujeres
y hombres

Servicio desde el que se promueve la sensibilizacién, la informacién, asesoramiento y
apoyo a la elaboracién y puesta en marcha de planes de igualdad en las empresas,
como agentes clave para promover las condiciones que faciliten la igualdad entre las
personas empleadas y para eliminar los obstaculos que la impiden en el dia a dia. Los
planes para la igualdad se han configurado como una medida eficaz para la lucha
contra las discriminaciones y desigualdades entre mujeres y hombres y por tanto un
instrumento eficaz contra la brecha salarial.

Igualdad, Justicia y
Politicas Sociales —
Emakunde

4.1.7

Reconocimiento de Entidad
Colaboradora para laigualdad de
mujeres y hombres

Mas alld del apoyo econdémico para la realizacién de diagnésticos y planes para la
igualdad, Emakunde también otorga un reconocimiento a las organizaciones y
entidades que realicen actuaciones que propicien y promocionen una mayor igualdad
de mujeres y hombres, y la remocién de obstaculos que impidan dicha igualdad. A tal
fin, ha de aportarse para su valoracion un diagnéstico y plan de actuacién en materia de
igualdad, que hayan sido comunicado a toda la plantilla, y haber establecido medidas
especificas para prevenir y hacer frente al acoso sexual y por razén de sexo.

Igualdad, Justicia y
Politicas Sociales —
Emakunde

4.1.8

Elaboracién y/ o actualizacion de
materiales y acciones formativas
para elaborar diagnosticos y
planes para laigualdad en las
organizaciones y para promover la
igualdad retributiva

Actualizacion de la metodologia para elaborar diagndsticos y planes para la igualdad en
las organizaciones, a fin de adecuarlas a las nuevas obligaciones normativas en
relacion con los planes de igualdad, y realizar actuaciones de sensibilizacion y/o
formacion sobre las mismas.

Se disefiaran acciones formativas sobre estas cuestiones para ofertar en el portal
virtual de Emakunde en 2022.

Igualdad, Justicia 'y
Politicas Sociales —
Emakunde

l BRECHA

SALARIAL
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DEPARTAMENTO

MEDIDA DESCRIPCION DE LA MEDIDA RESPONSABLE

419 Sensibilizacién y formacién en Con el objetivo de formar en igualdad para impulsar el cambio en la cultura corporativa Salud-Osakidetza
materia de igualdad a toda la y trasladar a la sociedad este cambio, se continuara con la programacion y oferta de
plantilla de Osakidetza diversas acciones formativas de igualdad para toda la plantilla de Osakidetza.

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

4111 Impulso ala elaboracion de Promocién de la elaboracion de planes de igualdad en las PYMES a través de un Economiay
planes de igualdad de mujeres y convenio de colaboracién con la Sociedad de Garantia Reciproca de Elkargi, SGR y Hacienda
hombres en las pymes através con Luzaro, E.F.C., S.A. (Establecimiento Financiero de Crédito, S.A.) como
de Elkargi y Luzaro mecanismo para impulsar el disefio de planes de igualdad en las empresas a las que

prestan sus servicios.
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DIRECTRIZ 4.2.
PROFUNDIZAR EN UNA GESTION AVANZADA QUE PONGA EN VALOR Y APOYE EL DESARROLLO DE LAS PERSONAS, SIN SESGOS DE
GENERO
COD. - DEPARTAMENTO
MED. MEDIDA DESCRIPCION DE LA MEDIDA RESPONSABLE
421 Promocién de la gestion Promocién de la concienciacion sobre la relevancia de la incorporacion de la Igualdad, Justiciay
avanzada con perspectiva de perspectiva de género en la gestién avanzada de las entidades a través de un convenio Politicas Sociales —
género de colaboracion con Euskalit para la elaboracion de materiales y acciones Emakunde

sensibilizadoras, asi como para apoyar en la gestidon del buscador de buenas practicas
de igualdad en la gestion. Todo ello prestando especial atencién a la incorporacion de la
igualdad en la gestion de las personas a fin de reducir la brecha salarial.

4.2.2 Profundizacion en la El andlisis de la perspectiva de género se encuentra incorporado dentro de los criterios Desarrollo
incorporacion de la perspectivade de evaluacion de los programas de ayuda a la 1+D ELKARTEK, HAZITEK y Econémico,
género en la evaluacion de los BIKAINTEK. De cara a profundizar mas en este ambito, se prevé llevar a cabo una Sostenibilidad y
proyectos de I1+D accion formativa sobre como incorporar la perspectiva de género en los proyectos de Medio Ambiente
[+D.

En un primer lugar, se prevé que vaya dirigida a los equipos técnicos de las entidades
gestoras (Direccion de Tecnologia y SPRI), y mas adelante se tratard de ampliar a otros
colectivos, equipos de evaluadores externos, empresas y agentes de la Red Vasca de
Ciencia, Tecnologia e Innovacion. Asimismo, para las proximas convocatorias de
ayudas 2022 de los programas HAZITEK y ELKARTEK, se va a incorporar a la plantilla
de las memorias de proyecto, un apartado en el que la entidad solicitante analice la
pertinencia al género del proyecto de 1+D y, en su caso, como se ha incorporado la
perspectiva de género al mismo.

OBIERNO VASCO
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DIRECTRIZ 4.3.

FOMENTAR LA TRANSPARENCIA SALARIAL

MEDIDA

DESCRIPCION DE LA MEDIDA

DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

431 Transversalizacion de laigualdad
de género en todos los grupos de
trabajo de la Mesa de Didlogo
Social

Coordinaciéon de la integracién de la igualdad de mujeres y hombres como eje
transversal en todos los grupos de trabajo sectoriales creados en el marco de la Mesa
de Di4logo Social.

Mediante el Dialogo Social se ha de lograr la mejora de los contenidos de la
negociacion colectiva en materia de igualdad efectiva entre hombres y mujeres, para
asi ir reduciendo la brecha salarial. Igualmente, a través de la negociacion colectiva, se
pueden implantar en las empresas medidas de fomento de la igualdad efectiva entre
hombres y mujeres que permitan eliminar la brecha salarial.

Trabajo y Empleo

4.3.2 Adaptacion del registro de la
contratacion publica para facilitar
el seguimiento y la evaluacién del
plan contra la brecha salarial

Adaptacién para dar la posibilidad de generar informes anuales desde el aplicativo del
Registro de Contratistas sobre la situacidon de las empresas en relacion a la brecha
salarial. Se pretende facilitar la obtencion de informaciéon de las empresas, de una
forma sencilla, sobre la existencia de planes de igualdad, protocolos frente al acoso
sexual y por razdn de sexo, sobre la distribucion de la plantilla y la brecha salarial.

Economiay
Hacienda

l BRECHA Plan Qperativo de
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DIRECTRIZ 4.4.
UTILIZAR LAS CLAUSULAS SOCIALES EN LA CONTRATACION PARA AVANZAR EN LA REDUCCION DE LA BRECHA SALARIAL

. DEPARTAMENTO
MEDIDA DESCRIPCION DE LA MEDIDA RESPONSABLE

44.1 Actualizacién del Acuerdo de Refundicion y actualizacion en un solo Acuerdo de los distintos Acuerdos e Economiay
Gobierno sobre las clausulas de Instrucciones aprobadas por el Consejo de Gobierno en relacion con la incorporacion Hacienda
igualdad en la contratacién de clausulas para la igualdad retributiva de mujeres y hombres y medidas contra la
publica brecha salarial en la contratacién publica.

4.4.2 Promocidn de laintegraciéon dela  Puesta en marcha de un servicio de asesoramiento y apoyo, asi como disefio e Igualdad, Justicia'y
perspectiva de género en los implementacion de acciones de formacion y sensibilizacion, a fin de que se siga Politicas Sociales —
contratos, subvenciones y integrando la perspectiva de género en los procedimientos de contratacién, Emakunde
convenios subvenciones y convenios.

Se continuara prestando apoyo al personal de la administracion publica, mediante
pautas para integrar la igualdad de mujeres y hombres en los procedimientos de
contratacion 'y subvencione, y proporcionando informacibn a empresas y
organizaciones para cumplir con las clausulas para la igualdad de pliegos de
contratacion y/o de bases reguladoras de la concesion de subvenciones. Entre otros
apoyos, se prevé la actualizacion de la “Guia para empresas sobre igualdad en la
contratacion”.
4.4.3 Introduccion de clausulas de Con el objetivo de avanzar en la reduccion de la brecha salarial, Osakidetza actualizard Salud - Osakidetza

igualdad en la contratacion
publica realizada por Osakidetza 'y
seguimiento de las mismas

e incorporard clausulas de igualdad en los pliegos de contratacion.

Asimismo, realizara el seguimiento de estas clausulas. A partir de la revision de las
clausulas de igualdad en los pliegos y del desarrollo de directrices para la definicion de
las clausulas que deben ser requeridas Yy su incorporacion en todos los pliegos de
expedientes de contratacion sin excepcién, se llevara a cabo el seguimiento de estas
clausulas en todos los contratos que lleva a cabo Osakidetza.
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Modelo de gobernanza y seguimiento para el periodo 2021-2025

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

De este modo, para la Gobernanza de la Estrategia se previeron 3 instrumentos de coordinacién y seguimiento, que, una vez transcurridos los 2 primeros
afios de su implementacion y en base a la experiencia acumulada, se han concretado en los siguientes 2 instrumentos, con la composicion y cometidos
detallados a continuacion:

3

PAPEL

COMPOSICION

FUNCIONES

PERIODICIDAD DE LAS

REUNIONES

BRECHA
SALARIAL
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COMISION INTERDEPARTAMENTAL PARA LA
IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES

Seguimiento y coordinacion interna dentro del Gobierno

Personas designadas en representacion de los
Departamentos del Gobierno Vasco.

Se podré establecer un grupo técnico de trabajo, en el que
participen los Departamentos y entidades del Gobierno
Vasco relacionadas con los contenidos de la Estrategia y el
Plan Operativo de Accion, para tratar de una manera mas
especifica su seguimiento y monitorizacién.

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

Seguimiento de caracter cuatrimestral

GRUPO DE IGUALDAD DE GENERO DE LA MESA DE
DIALOGO SOCIAL DE EUSKADI

Caracter consultivo y de contraste

En el grupo participan agentes empresariales y sindicales, el
Departamento de Trabajo y Empleo, el Consejo de
Relaciones Laborales y Emakunde

Espacio en el que se trabaja en el ambito del fomento de los
planes de igualdad de las empresas, la igualdad de género
en la negociacion colectiva, asi como sobre el desarrollo,
aportaciones y seguimiento de la Estrategia y Plan Operativo
para reducir la brecha salarial.

A determinar por el grupo de trabajo

USKO JAURLARITZA
OBIERNO VASCO




Sistematica de seguimiento, evaluacion y rendicion de cuentas

El Modelo de Gobernanza contempla el establecimiento de una sistematica de seguimiento y evaluacién de la Estrategia y de los Planes Operativos a lo largo
de su periodo de alcance temporal. Esta sistematica se articula a través de la definicion de un sistema de indicadores de seguimiento y evaluacion que
permiten monitorizar y analizar el cumplimiento de la Estrategia y de los Planes Operativos, constituyendo un Cuadro de Mando.

En el Cuadro de Mando se recogen una serie de indicadores que consideran tanto aspectos relacionados con el contexto y el entorno de la brecha salarial,
como aspectos relacionados directamente con los resultados de las medidas concretas incluidas en el Plan Operativo.

A continuacion se incluye la relacion de los indicadores definidos:

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION (*)

1
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Brecha salarial segun la ganancia media anual por persona trabajadora en la CAE (%)

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

N° de empresas con Planes para la Igualdad

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