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1. PRESENTACION

La Estrategia para Reducir la Brecha Salarial en Euskadi aprobada en 2018 tiene como meta situar a Euskadi, para el afio 2030, entre los paises europeos con
menor brecha salarial. Asi mismo, la Estrategia 2030 para la igualdad de mujeres y hombres en la CAE establece entre sus metas cuestiones como reducir en
cinco puntos la brecha salarial de género en Euskadi o reducir al menos, a la mitad, la brecha de género con relacién a la tasa de empleo en la CAE.

La Estrategia para Reducir la Brecha Salarial en Euskadi obedece al objetivo prioritario de impulsar medidas econémicas y sociales para avanzar en la igualdad
retributiva, promover la transparencia salarial en las empresas y combatir la discriminacidn salarial entre mujeres y hombres. Con ello se busca contribuir no
sélo al empoderamiento y mayor autonomia econdmica de las mujeres, sino también al crecimiento econdmico, al aumento de la productividad y a la
conciliacién corresponsable de la vida familiar, personal y laboral.

De cara a impulsar esta Estrategia se han elaborado diversos Planes Operativos de Accidn, a partir de los cuales los distintos departamentos y organismos
auténomos de Gobierno Vasco implicados han ido ejecutando medidas que contribuyen a impulsar las principales directrices y objetivos especificos marcados
en la Estrategia para Reducir la Brecha Salarial en Euskadi de cara a avanzar en una mayor igualdad salarial entre mujeres y hombres.

El | Plan Operativo de Accién 2020, incluye un total de 60 medidas para el periodo 2019-2021, agrupadas en los cuatro ejes que vertebran la Estrategia®. El I
Plan Operativo de Accién 2022-2025, con 74 medidas en los distintos ejes, abarca el periodo 2022-2025. La Estrategia, ademas, incluye especificamente
medidas para impulsar un Plan de Incorporacién de la Mujer a la Industria-PIMI y 23 de las 74 medidas recogidas en el Il Plan de Accién 2022- 2025 hacen
referencia al mismo.

En estos Planes se han visto implicados 8 departamentos y 1 organismo auténomo del Gobierno Vasco?: Industria, Transicidon Energética y Sostenibilidad;
Educacidn; Bienestar, Juventud y Reto Demogréfico; Salud a través de Osakidetza, Hacienda y Finanzas; Gobernanza, Administracion Digital y Autogobierno;
Economia, Trabajo y Empleo (incluido Lanbide); Lehendakaritza y Emakunde.

! Reducir la desigualdad salario/hora; Reducir la desigualdad en cuanto a la jornada laboral; Educacién y sensibilizacién social y Sensibilizacién empresarial y sindical.
2 El Decreto 18/2024, de 23 de junio, del Lehendakari, de creacidn, supresidon y modificacion de los departamentos de la Administracion de la Comunidad Auténoma del Pais Vasco y de determinacién de funciones y
areas de actuacién de los mismos, reestructurd la composicion de los departamentos del Gobierno Vasco.
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Ademas, anualmente se realizan los Informes de seguimiento de las medidas y actuaciones puestas en marcha a través de la Estrategia para Reducir la Brecha
Salarial en Euskadi y sus Planes Operativos de Accidn, de cara a medir el grado de avance y ejecucién de medidas y actuaciones previstas. Estos informes
ofrecen informacion pormenorizada cuantitativa y cualitativa sobre el desarrollo de cada una de las medidas puestas en marcha a lo largo de ese afio por los
diferentes departamentos y organismos auténomos implicados. En concreto se cuenta con los informes de seguimiento y evaluacién de los afios 2019, 2021,
2022, 2023y 2024.

En el marco de la elaboracion del 11l Plan Operativo de Accién 2026-2030 se ha elaborado este informe que, por un lado, ofrece una evaluacion de los anteriores
Planes a través del analisis y revisidn de los Informes de seguimiento anuales (con informacidn de datos correspondientes a 2019, 2021, 2022, 2023 y 2024). .
Para ello se han analizado las fuentes secundarias pertinentes (informes, memorias, etc.). Por otro, esta evaluacion se complementa con fuentes primarias,
mediante contenido de caracter mas cualitativo recogido a partir de la informacién proporcionada por los departamentos y organismos auténomos. Con ello
ha sido posible realizar una retrospectiva del camino andado, asi como identificar futuros retos. Para ello, se ha realizado una consulta directa mediante
cuestionario online a los departamentos y organismos que hasta la fecha han participado en los anteriores planes; se ha entrevistado a responsables de
algunos de los departamentos para ampliar la informacidn y se han llevado a cabo sesiones grupales tanto con los departamentos implicados hasta la fechas
como con aquellos que participaran por primera vez en el lll Plan Operativo de Accién 2026-2030. También se ha realizado una sesidn de trabajo con quienes
han ejercido y ejercen actualmente el liderazgo de la Estrategia (Lehendakaritza, Departamento de Economia, Trabajo y Empleo y Emakunde), de cara a
reflexionar fundamentalmente sobre el desarrollo de la Estrategia, su gobernanza y el seguimiento.

El informe se compone de los siguientes apartados:

= Fvaluacion de la implementacion de los Planes: ofrece una visidon de conjunto mas cuantitativa sobre el grado de implementacion de las medidas (segun el
eje, departamento responsable, presupuesto ejecutado...), asi como algunos datos cuantitativos a partir de fuentes de informacién secundarias
(indicadores de evaluacion y seguimiento previstos en la Estrategia). £n este apartado se recoge informacion de aquellos Departamentos y Organismo Auténomo
que hasta la fecha se han visto implicados en le Estrategia para Reducir la Brecha Salarial en Euskadi.

= Retrospectiva: valoracion del camino recorrido: aporta informacion cualitativa a partir de las entrevistas, cuestionarios y sesiones grupales con los
responsables de los departamentos y organismos auténomos participantes sobre la valoracién del desarrollo de las medidas; la gobernanza, coordinacion

y seguimiento del Plan o las principales dificultades encontradas en este tiempo. £n este apartado se recoge informacion de aquellos Departamentos y Organismo
Autdnomo que hasta la fecha se han visto implicados en le Estrategia para Reducir la Brecha Salarial en Euskadi.
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= Mirada futura: retos generales y especificos: permite conocer los principales retos que se atisban de cara al Il Plan Operativo de Accién 2026-2030 asi

como retos especificos de cada departamento u organismo auténomo. £n este apartado se recoge informacion los Departamentos y Organismos auténomos que

se verdn implicados en el lll Plan Operativo de Accion 2026-2030.

2. EVALUACION DE LA IMPLANTACION DE LOS PLANES OPERATIVOS DE ACCION: GRADO DE AVANCE DE LAS MEDIDAS

En este capitulo se ofrece, a partir de los Informes de seguimiento anuales que proporcionan informacién hasta 2024, un andlisis del grado de implementacién
y cumplimiento alcanzado por los dos Planes Operativos de Accién de 2020 y de 2025 para reducir la Brecha Salarial en Euskadi. Los resultados se ofrecen
clasificados a partir de diferentes criterios que posibilitan lecturas diversas de los datos (eje al que corresponde, departamento responsable...). Ademas, se
ofrece también informacidén sobre las medidas vinculadas con el Plan de incorporacién de la Mujer a la Industria (PIMI).

2.1. Grado de implementacion de las medidas previstas en los Planes Operativos de Accion l y Il

El | Plan Operativo de Accién 2020, preveia un total de 60 medidas, de las cuales el 61% correspondian a los Ejes 2 y 3. Del total de medidas contempladas en
este | Plan Operativo de Accidn 2020 se implementaron completamente? el 70,7%. Por ejes, se observa que el eje 1, relativo a reducir la diferencia en el
salario/hora con un grado de implantacién medio del 88,9% vy el eje 3, de educaciéon y sensibilizacién social, con un 80% de sus medidas completamente
implantadas, son los que presentan mayor grado de desarrollo.

Por su parte, el Il Plan Operativo de Accidén 2022-2025, con 74 medidas de las cuales el 56% corresponden a los Ejes 2 y 4. Del total de medidas se han llegado
a completar en su totalidad el 63,5% de las medidas. En el caso de este Il Plan Operativo de Accién 2022-2025, a lo largo del 2025 se ha continuado
implantando y completando algunas medidas, por tanto el porcentaje de implantacién final serd previsiblemente superior®. Si analizamos el grado de
desarrollo por ejes, se observa que los ejes 2, de reducir la desigualdad en la jornada laboral y el 4, de sensibilizacion empresarial y sindical, son los que
presentan una mayor implantacion de sus medidas, con valores medios del 65,2% y 84,2%, respectivamente.

3 En los informes de seguimiento el grado de implantacién siempre es anual, en funcidn de lo previsto para ese afio. Las medidas con vigencia para varios afios estan divididas segun lo que se prevé realizar cada afio.
Cuando un departamento no ha podido implantar el 100% de las medidas para ese afio, puede deberse a distintos factores: por un cambio en las prioridades, por falta de medios, por el covid...
4 El informe de seguimiento con los datos de 2025 se realiza en 2026, por tanto actualmente no existe informacién referida a 2025.
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MEDIDAS PREVISTAS Y MEDIDAS TOTALMENTE IMPLEMENTADAS EN LOS PLANES OPERATIVOS 2020 Y 2025 SEGUN EL EJE AL QUE PERTENECEN. NiUmero y Porcentajes.

| PLAN OPERATIVO 2020 Il PLAN OPERATIVO 2025

EJE N2 MEDIDAS % MEDIDAS N2 MEDIDAS % MEDIDAS N2 MEDIDAS % MEDIDAS N2 MEDIDAS % MEDIDAS
CONTEMPLADAS = CONTEMPLADAS TOTALMENTE TOTALMENTE CONTEMPLADAS = CONTEMPLADAS TOTALMENTE TOTALMENTE
(% ver.) IMPLEMENTADAS?> IMPLEMENTADAS (% ver.) IMPLEMENTADAS IMPLEMENTADAS
(valor medio) Valor medio (% hora.) (valor medio) Valor medio (% hora.)

EJE 1 Reducir la
desigualdad salario/hora
EJE 2 Reducir la
desigualdad en cuanto a la 22 36,7 12 36,9 23 31,1 15 65,2
jornada laboral
EJE 3 Educacidny
sensibilizacién social
EJE 4 Sensibilizacion
empresarial y sindical
TOTAL 60 100,00 46 70,7 74 100,00 47 63,5
Fuente: Tabla de elaboracidn propia a partir de los datos de los Informes de seguimiento anuales.

12 20,0 11 88,9 17 22,9 9 52,9

15 25,0 14 80,0 15 20,3 7 46,7

11 18,3 9 66,7 19 25,7 16 84,2

Nota: se ha cogido el valor medio de los afios correspondientes a cada Plan: | Plan 1019-2021 y Il Plan 2022-2024.

Hay que tener en cuenta que en el reporte realizado por los departamentos participantes a lo largo de los informes anuales de seguimiento, se incluia también
una categoria que recogia las medidas parcialmente completadas. Por tanto, teniendo en cuenta ambas categorias, el nivel de implantacién en todos los ejes
se elevaria notablemente.

Del mismo modo, existen algunas medidas que no se han podido realizar, por cambio en las prioridades departamentales o falta de recursos en algunos casos,
y otras, que aunque han conseguido iniciarse, no han tenido la continuidad o desarrollo esperado. Si analizamos la distribucién por departamentos, se observa
que el grado de implantacién de las distintas medidas es desigual y atiende a diversas razones. En el caso del | Plan operativo de accidn, las dificultades para
ejecutar algunas medidas se debid en parte a causas atribuibles a la pandemia COVID19 (debido a cambios en las prioridades y falta de medios). En el caso del
segundo Il Plan operativo de Accion 2022-2025, existen departamentos que por causas de organizacion interna, por un cambio en las prioridades o por tratarse
de medidas que necesitan de la definicidon de un planteamiento concreto, no han podido abordar algunas medidas, como estaba previsto.

5 Las medidas totalmente implementadas varian por afios, cada afio se pregunta especificamente por el grado de desarrollo de cada medida de cada eje ese afio. Se han utilizado valores medios.
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Con todo ello, existen departamentos que si que han podido ir implantando sus medidas y presentan elevadas tasas de implantacién, como son el
Departamento de Economia, Trabajo y Empleo, el Departamento de Hacienda y Finanzas y el organismo auténomo Emakunde, con tasas de implantacion
entre el 70% -80% o los Departamentos de Educacion y Bienestar, Juventud y Reto Demografico, que rondan un % medio del 60%. El Departamento de
Economia, Trabajo y Empleo, Emakunde y el Departamento de Bienestar, Juventud y Reto Demografico son los departamentos que agrupaban un mayor
porcentaje de medidas a implementar.

MEDIDAS PREVISTAS Y MEDIDAS TOTALMENTE IMPLEMENTADAS EN LOS PLANES OPERATIVOS de Accién 2020 Y 2025 SEGUN EL DEPARTAMENTO AL QUE PERTENECEN. NGmero y

Porcentajes.
| PLAN OPERATIVO 2020 1l PLAN OPERATIVO 2025
DEPARTAMENTO N2 MEDIDAS % MEDIDAS N2 MEDIDAS % MEDIDAS N2 MEDIDAS % MEDIDAS N2 MEDIDAS % MEDIDAS
CONTEMPLADAS @ CONTEMPLADAS TOTALMENTE TOTALMENTE CONTEMPLA CONTEMPLADAS O TOTALMENTE TOTALMENTE
(% ver.) IMPLEMENTADAS IMPLEMENTADAS DAS IMPLEMENTADAS IMPLEMENTADAS
(valor medio) Valor medio (% hora.) (% ver.) (valor medio) Valor medio (% hora.)
Industria, Transicion 1 33,3
Energética y Sostenibilidad > 83 4 80,0 3 41
Hacienda y Finanzas® 2 3,3 1 50,0 4 5,4 3 75,0
Educacion 11 18,3 8 72,7 10 13,5 6 60,0
G_ol_aernanza, Adm_mlstracuon 5 8,3 2 40,0 5 6,8 0 0,0
Digital y Autogobierno
Blenesta’r,‘Juventud y Reto 14 233 10 71,4 14 18,9 8 57,1
Demografico
Economia, Trabajo y Empleo 15 25,0 13 86,7 18 24,3 = 73S
(incluido Lanbide)
Emakunde 7 11,7 5 70,0 14 18,9 12 85,7
Salud-Osakidetza = - - - 5 6,8 4 80,0
Lehendakaritza’ 1 1,7 0 0,0 1 1,4 0 0,0
TOTAL 60 100,00 43 70,7 74 100,00 47 63,5

Fuente: Tabla de elaboracién propia a partir de los datos de los Informes de seguimiento anuales.
Nota: se ha cogido el valor medio de los afios correspondientes a cada Plan; | Plan 1019-2021 y Il Plan 2022-2024.

6 En el caso del Dpto. de Hacienda y Finanzas, cabe sefialar que en 2019 una de las dos meddas contempladas decayé por razones ajenas al propio Dpto.
7 La medida asignada a este departamento, es la medida 3.4.2 (Impulso de una accidn internacional centrada en la divulgacién y captacién de buenas practicas en materia de igualdad retributiva). Tal y como se ha
venido recogiendo en los distintos informes de seguimiento anuales, esta medida no se podra lleva a cabo hasta que no se elabore una Estrategia concreta y una valoracion conjunta con otros departamentos implicados.
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= Si atendemos al analisis por departamentos y organismo
auténomo, se observa que durante el periodo de cinco afios
analizados:

=  Emakunde es quien ha desarrollado un mayor porcentaje de las
medidas asignadas, en concreto el 75,8% de las medidas han sido

GRADO DE IMPLANTACION DE LAS MEDIDAS PREVISTAS EN LOS PLANES OPERATIVOS DE
ACCION 2020 Y 2025 SEGUN EL DEPARTAMENTO QUE ES RESPONSABLE. Porcentajes.

MEDIDAS TOTALMENTE COMPLETADAS (%)

. . Valor
totalmente completadas si tomamos de referencia el valor DEPARTAMENTO 2019 | 2021 2022 | 2023 2024 medio
medio, del periodo analizado. Con respecto al ultimo afio de Industria, Trans.
andlisis (2024) Emakunde ha completado el 92,3% de las medidas Energéticay 100 | 33,3 33,3 50 - 43,3
previstas para ese afio. Sostenibilidad

=  Asi mismo, el Departamento de Economia, Trabajo y Empleo, ::C'e"‘_‘f"y':'"a“zas 50,0 | 50,0 75,0 750 | 750 65,0
siendo uno de los departamentos con mayor nimero de medidas ucacion 63,6 75 55,6 71,4 60 65,1
(el 25% de las medidas corresponde a este departamento), ha HEEEE DI RED | oo | g 50 41,7 833 54,
o Demografico
desarrollado completamente el 68,6% de ellas. Desarrollo : .
. Economia, Trabajo y
especialmente alto en 2021y 2024. Empleo (incluido Lanbide) 40 | 87,5 66,7 688 | &0 68,6
=  El Departamento de Educacién por su parte, presenta un grado Emakunde 571 83,3 69,2 76,9 92,3 75,8
de desarrollo importante, con un valor medio del 65,1%. Salud-Osakidetza - - 100 100 - 66,0
=  El Departamento de Bienestar, Juventud y Reto Demografico, es Gobernanza, Adminis. 40 8.0
otro de los departamentos con medidas significativas para la Digital y Autogobierno ’
reduccién de la Brecha salarial y presenta un valor medio de Lehendakaritza - - - - - 0,0
implantacién total del 54,4%. TOTAL 2,7 536 60,0 63,8 53,4 63,5
n El Departamento de Hacienda y Finanzas, presenta una Fuente: Tabla de elaboracién propia a partir de los datos de los Informes de seguimiento anuales.

implantacién del 65% de sus medidas y en este caso, ademas,
resulta destacable el compromiso del Departamento con la
Estrategia, incorporando anualmente nuevas medidas no
previstas inicialmente.

= E|l Departamento de Industria, Transicion Energética y
Sostenibilidad ha completado el 43,3% de sus medidas.

= El Departamento de Salud, sin ser un departamento con
numerosas medidas, ha conseguido implantar el 66% de ellas.
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» Lehendakaritza®y el Departamento de Gobernanza, Administracién Digital y Autogobierno son departamentos que presentan un elevado porcentaje
de medidas parcialmente desarrolladas pero no han conseguido finalizarlas totalmente, de ahi que presenten un grado de implantacion mas

reducido.

La Estrategia para Reducir la Brecha Salarial en Euskadi, plantea cinco retos
para eliminar las desigualdades salariales entre mujeres y hombres, entre los
que se encuentra la reduccién de la segregacidon ocupacional, una de las
principales causas de la brecha salarial. Los sectores y profesiones en los que
se concentran las mujeres generalmente estan peor remunerados que
aquellos en los que se concentran los hombres. Ante esta realidad, se plantea
necesario atraer a mas mujeres a sectores como el industrial y a ocupaciones
mas relacionadas con las competencias técnicas y tecnoldgicas, dadas su
infrarrepresentacion. De ahi la importancia de la elaboraciéon de Planes y
medidas concretas que favorezcan la incorporacién de la Mujer a la Industria.
El Plan de incorporacidon de la Mujer en la industria formaba parte de la
planificacién estratégica de gobierno, en la legislatura 2020-2024 junto con la
Estrategia de la Brecha Salarial y otras como el V Plan Vasco de la Formacidén
Profesional, la Estrategia de Educacion STEAM Euskadi o el IV Plan Vasco de
Familias.

En los Planes Operativos de Accién | y Il, existian algunas medidas
expresamente vinculadas al Plan de Incorporacidn de la Mujer en la Industria
citado y cuyo seguimiento se ha realizado anualmente. Segun los informes de
evaluacion realizados, su evolucion por afios ha sido desigual, destacando
positivamente el desarrollo de 2021 y 2024. De media, se han desarrollado
totalmente durante este periodo, el 63,5% de las medidas de dicho Plan.
Segln ejes, el grado de implantacidn varia de unos a otros.

GRADO DE IMPLANTACION DE LAS MEDIDAS VINCULADAS CON EL PLAN DE
INCORPORACION DE LA MUJER A LA INDUSTRIA PREVISTAS EN LOS PLANES OPERATIVOS
DE ACCION 2020 Y 2025 SEGUN EJE DE ACTUACION AL QUE PERTENECEN. Porcentajes.

MEDIDAS TOTALMENTE COMPLETADAS (%)

EJE 1 Reducir la
desigualdad
salario/hora
EJE 2 Reducir la
desigualdad en
cuantoala
jornada laboral
EJE 3 Educaciény
sensibilizacion
social

EJE4
Sensibilizacion
empresarial y
sindical

TOTAL 52,0 70,6 59,1 42,9 77,8 63,5

Fuente: Tabla de elaboracidn propia a partir de los datos de los Informes de seguimiento anuales.

62,5 50,0 22,2 42,9 60,0 52,9

46,2 75,0 80,0 55,6 100,0 65,2

100,0 -- -- 100,0 -- 46,7

33,3 100,0 100,0 57,9 100,0 84,2

8 En el caso de Lehendakaritza: la medida asignada a este departamento, es la medida 3.4.2 (Impulso de una accién internacional centrada en la divulgacién y captacién de buenas practicas en materia de igualdad
retributiva). Tal y como se ha venido recogiendo en los distintos informes de seguimiento anuales, esta medida no se podra lleva a cabo hasta que no se elabore una Estrategia concreta y una valoracién conjunta con

otros departamentos implicados.
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2.2. Presupuesto ejecutado en relacion con las medidas de los Planes desarrollados hasta la fecha

En este apartado se presentan los resultados del grado de ejecucidn presupuestaria en relacidon con las medidas de los Planes Operativos de Accién |y Il,
desarrolladas a lo largo de los ultimos afios.

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

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

Para la evaluacién de la ejecucién presupuestaria, se ha tomado como dato el presupuesto final ejecutado sobre el inicial previsto, tal y como se desprende
de los diferentes informes de seguimiento anuales realizados. Cada afo, el nimero de medidas sobre las que se disponen datos cuantitativos (€), son menos
a las contenidas en el Plan, ya que algunas de ellas, se han ejecutado con recursos propios de cada departamento.
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PRESUPUESTO EJECUTADO SOBRE PREVISTO EN RELACION CON LAS MEDIDAS
El porcentaje de presupuesto previsto finalmente ejecutado, es  RECOGIDAS EN LOS PLANES OPERATIVOS DE ACCION I Y Il SEGUN EJE DE ACTUACION.

especialmente alto en el afio 2021, cuando se ejecutd el 86%, seguido del Porcentajes.
afo 2023 con un 80% de ejecucién presupuestaria. PRESUPUESTO EJECUTADO SOBRE PREVISTO (%)
Con esto, la ejecucién presupuestaria media a lo largo de los distintos afos 2229 2(;51 2(1):2 2(:?3 2024
de ejecucidn de la Estrategia y sus Planes Operativos de Accidn se situa en etk | adlees | medies | etk | oo ulkbe
el 78,7%. Una proporcién notable. EJE 1 Reducir la
desigualdad 43,9 35,8 39,9 46,4 89,8 51,2

. . . ., . . salario/hora
Por ejes, es especialmente alta la ejecucidén presupuestaria tanto del eje 2 EJE2 Reducliia

que trata de reducir desigualdad jornada laboral (valor medio de los 5 afios | gesigualdad en

82,7%) y del eje 3, centrado en la educacién y sensibilizacion social (media5 | cuantoala 754 88,1 751 82,5 92,5 82,7
afios 78,8%). Sin embargo el eje 1, relativo a reducir la desigualdad | jornadalaboral
salario/hora, presenta una ejecucién presupuestaria desigual, ya que los | E/E3Educaciény
. o . ., . sensibilizacion 91,7 95,4 94,8 13,7 98,6 78,8
primeros afios su ejecucion presupuestaria fue algo menor pero aumenta = __ .|
después hasta un notorio 89%. EJE 4
o . _ . _ Sensibilizacion 554 883 48,8 92,5 98,3 76,7
En términos absolutos, segun los informes de seguimiento anual realizados, e_mp."esa”a' y
el volumen presupuestario total ejecutado a lo largo de estos afios, alcanza _SI_'S‘:_';T_I
una suma total préxima a los 293.170 millones de euros®. 757 oL 27 Y 778 87
Fuente: Tabla de elaboracidn propia a partir de los datos de los Informes de seguimiento anuales.
PRESUPUESTO EJECUTADO TOTAL EN RELACION CON LAS MEDIDAS RECOGIDAS Nota: Las medidas desarrolladas cada afio, con recursos propios, no computan
EN LOS PLANES OPERATIVOS DE ACCION | Y Il ( en millones de euros)
PRESUPUESTO EJECUTADO El presupuesto ejecutado del aflo 2024, es inferior al de afios anteriores ya
2019 2022 2022 2023 2024 2% 7\l que el numero de medidas realizadas a través de recursos propios en los
Volumentotal 96,623 56505 55061 68,022 16,868 203,170  distintos departamentos, ha sido mayor este afio.

Fuente: Tabla de elaboracidn propia a partir de los datos de los Informes de seguimiento anuales.

9 La informacién cuantitativa del presupuesto ejecutado se obtiene sobre el total de medidas contempladas cada afio que disponen de informacién cuantitativa (las medidas que se desarrollan con recursos propios
no computan y las medidas sin informacion cuantitativa quedan también excluidas del cémputo).
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2.3. Evolucion de los principales indicadores recogidos en la Estrategia.

El modelo de Gobernanza de la Estrategia para Reducir la Brecha Salarial en Euskadi, recoge un sistema de indicadores de seguimiento y evaluacién que
permitan monitorizar y analizar el cumplimiento de la Estrategia y de los Planes Operativos de Accion, constituyendo un Cuadro de Mando. Este Cuadro
de Mando esta formado por un listado de 15 indicadores que considera tanto aspectos relacionados con el contexto y el entorno de la brecha salarial, como
aspectos relacionados directamente con los resultados de las medidas concretas incluidas en los Planes Operativos de Accién. En este apartado se analiza la
evolucién de cada uno de ellos.

EVOLUCION INDICADORES DE BRECHA SALARIAL: 2016-2024

Indicador dato en 2016 | dato en 2019 dato en 2020 dato en 2021 dato en 2022 dato en 2023 dato en 2024
1 Brecha salarial segtin ganancia media anual por persona trabajadora % 24,4 19,5 17,9 16,7 16,5 12,8 -
2 Brecha salarial por hora normal de trabajo % 14,3 9,5 8,3 7,3 8,8 3,6 -
3 I}/Iu;t?res er} las |.1ue.vas matriculaciones en estudios STEAM en el 32,05 32.24 3272 33,07 33,73 34,30 _»
ambito Universitario %
4 Mujer?s en !as nueyas matrlcglauones c?n las ramas de la Formacion 8,09 9,54 10,29 9,78 10,15 10,57 _
Profesional industrial (G. medio + superior) %
5 Tiempo promedio dedicado a los trabajos domésticos y al cuidado de
personas del hogar en el periodo de un dia. Horas: minutos 2:53:00 2:34:00 2:34:00 2:34:00 2:34:00 2:40:30 --
6 let?renma porcentual en la tasa de contratacion temporal de las 54 44 5,6 76 8,4 72 8,4
mujeres respecto a los hombres %
7 Diferencial de la tasa de actividad femenina sobre la masculina % -10,2 9,3 9,2 9 9,2 9 7,7
8 let?renma porcentual en la tasa de contratacion a tiempo parcial de las 205 202 19,9 17,8 16,5 18,4 18,8
mujeres respecto a los hombres %
9 Empresas beneficiarias de las ayudas publicas vinculadas a la B B B _ 2 27 28
conciliacion y corresponsabilidad (N2) (*)
10 ::;pecuones de fraude laboral y discriminacion laboral realizadas (N2) _ _ _ ol 38 17 9
11 | Denuncias registradas en el Buzon contra el Fraude Laboral vinculadas
e e L. . - - - 0 0 11 14
con la discriminacién salarial (N2) (*)
12  Empresas con Planes para la Igualdad -- -- -- 135 351 284 290
13 Personas formac.l.as en el ambito de la brecha salarial, la conciliacion y »_ »_ »_ 1.700 1.715 695 408
la corresponsabilidad (N2)
14 Hombres‘Y d‘elmujeres beneflua,r‘las de las ayudas publicas vinculadas _ _ _ 15.801 13.286 14.485 12.635
a la conciliacion y corresponsabilidad (N2)
15 Con.tratos mejorados a mujeres como consecuencia de las inspecciones »_ »_ »_ _ 2.373/42% 956/39% 3.345/9%
realizadas a las empresas (N2) y en %
Fuente: Informes de Evaluacién y Seguimiento de las medidas recogidas en los Planes Operativos de Accion | y Il
12
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Ganancia media anual por persona

El desarrollo de la Estrategia y de los Planes Operativos de Accion ha contribuido a reducir la Brecha Salarial segiin la ganancia media anual por persona
trabajadora. Partiendo del ultimo diagndstico del Il Plan Operativo 2022-2025, en el afio 2019 la brecha era del 19,5% (5 puntos porcentuales menos que en
el diagndstico previo al | Plan Operativo 2020 con datos de 2016, que se situaba en el 24,4%) mientras que en 2023 cae hasta el 12,8%, lo que supone una
reduccion de casi 7 puntos porcentuales.

Tasa de actividad femenina
En este sentido, el desarrollo de la Estrategia y de los Planes Operativos de Accidn parece que estan suponiendo una mejora de la tasa de actividad femenina®,
gue ha crecido paulatinamente. En 2009 representaba el 47,6% mientras que en 2024 asciende al 52,6%.

Tasa de contratacion a tiempo parcial

Asi mismo, la tasa de contratacion a tiempo parcial® se ha reducido en el caso de las mujeres a lo largo de los Ultimos afios. En 2016, la diferencia en la tasa
de contratacion a tiempo parcial de las mujeres respecto a los hombres era del 20,5%, y en 2024, segun los ultimos datos disponibles, la contratacién parcial
es un 18,8% mayor en las mujeres que en los hombres, por tanto se ha reducido en casi 2 puntos.

Empresas beneficiarias de las ayudas publicas vinculadas a la conciliacion y corresponsabilidad
Respecto a las empresas beneficiarias de las ayudas publicas vinculadas a la conciliacién y corresponsabilidad??, desde que se pusieron en marcha las
ayudas, un total de 97 empresas se han beneficiado de una linea de ayudas dirigidas a que las empresas vascas puedan hacer un diagnéstico de su situacién
y un plan de conciliacién corresponsable. Las empresas beneficiadas este ultimo 2024 fueron 28.

© Fyente: EUSTAT Encuesta de Poblacién en Relacién con la Actividad.
1 Fuente: INE. Encuesta de Poblacién Activa.
12 Fuente: Ayudas a empresas para implementar medidas de conciliacién corresponsable de la vida personal, familiar y laboral del Departamento de Bienestar, Juventud y Reto Demografico (solicitud propia).
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Inspecciones de fraude laboral y discriminacion laboral

En relacidn con las inspecciones de fraude laboral y discriminacién laboral realizadas'?, a lo largo de estos afios, se han llevado a cabo 105 actuaciones
inspectoras en materia de igualdad retributiva y en algunos casos se ha requerido de la subsanacidn de irregularidades detectadas.

Contratos mejorados a mujeres como consecuencia de las inspecciones realizadas a las empresas

A través de las inspecciones realizadas, mas de 6.600 contratos a mujeres se han transformado en contratos indefinidos y a tiempo completo, lo que supone
una mejora del 30% de los contratos totales revisados.

Denuncias registradas en el Buzon de Fraude laboral
El Buzén contra el Fraude Laboral'* ha registrado un total de 25 denuncias vinculadas con la discriminacién salarial desde su puesta en marcha.

Empresas con Planes para la Igualdad

En relacidn con las empresas con Planes de Igualdad, desde 2021 hasta 2024, son mas de 1.000 las empresas con planes de igualdad registrados en la CAE®.
Siendo este ultimo afio 2024, uno con mayor numero de registros con 290 planes en total, por encima de 2023 y 2021. Entre estos planes, se encuentran
algunos impulsados también desde las sociedades cooperativas.

Cabe sefialar, que este Ultimo afio 2024 se ha publicado una orden por la que se convoca y regula la concesion de subvenciones dirigidas a entidades entre
cuyos fines figure el promover el emprendimiento de las mujeres y la incorporacion de talento femenino en los érganos de direcciéon de las empresas y
organizaciones!®. A consecuencia de esta orden, se ha subvencionado un total de 7 entidades que han desarrollado 27 actividades y sea han beneficiado un
total de 1.422 mujeres.

Personas formadas en el ambito de la brecha salarial, la conciliacién y la corresponsabilidad
En lo relativo a la formacion recibida, aunque no se disponen de datos desagregados entre mujeres y hombres, el disefio y despliegue de una Agenda educativa
y puesta en marcha junto con personas cuidadoras de la Escuela de Valores, que ha impulsado programas y actividades educativas para sensibilizar y formar

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

14 Fuente: Buzdn virtual para informar sobre posibles discriminaciones salariales del Departamento de Economia, Trabajo y Empleo (solicitud propia).

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

16 Fuente: Departamento de Economia, Trabajo y Empleo (solicitud propia). Incluye Planes acordados, no acordados, vigentes y no vigentes (algunas empresas pueden contar con mas de un Plan).
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sobre el valor de los cuidados y los valores en el cuidado (adecuacién y ética del cuidado, corresponsabilidad de hombres y mujeres...), ha supuesto mas de
4.500 solicitudes en cuatro afios (2021, 2022,2023 y 2024)Y7.

Personas beneficiarias de las ayudas publicas vinculadas a la conciliacion y corresponsabilidad

Respecto a las ayudas a las personas beneficiarias de las ayudas publicas vinculadas a la conciliacién y corresponsabilidad’®, se mantienen estables alrededor
de las 15.000 entre 2021 y 2022, en 2023 se sitdan en las 14.485 personas y en 2024 disminuyen ligeramente hasta las 12.635 personas. De éstas, el 83% han
sido mujeres y el restante 17% han sido hombres.

17 Datos recogidos en el indicador 13. Fuente: Departamento de Bienestar, Juventud y Reto Demografico.

18 Datos recogidos en el indicador 14. Fuente: Departamento de Bienestar, Juventud y Reto Demografico.
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Esta cuestion ha sido abordada exclusivamente por los Departamentos y Organismo Auténomo que hasta la fecha se han visto implicados en le Estrategia para Reducir la Brecha Salarial en

Euskadi®®.

El presente apartado recoge la valoracion de los Departamentos y el organismo auténomo hasta ahora implicados en la Estrategia para Reducir la Brecha

Salarial en Euskadi sobre el desarrollo de las medidas enmarcadas en los Planes Operativos de Accidn ejecutados; el desarrollo general de la Estrategia en

clave de gobernanza, coordinacién y seguimiento y las dificultades identificadas en el camino. Cabe sefialar que esta valoracion parte de un proceso reflexivo

con caracter autoevaluativo proveniente de las opiniones y percepciones de las personas participantes en ella.

3.1. Valoracion del desarrollo de las medidas enmarcadas en los Planes Operativos de Accion ejecutados.

Mirada general del trabajo realizado

La capacidad y el nivel de impulso de cada departamento y organismo
auténomo han sido muy diferente a lo largo de los afos de ejecucién de los
Planes enmarcados en la Estrategia. Es por ello que algunos Departamentos
valoran positivamente su desarrollo de medidas vinculadas a erradicar la
brecha salarial, mientras que otros no tanto.

En lineas generales, la valoracion media que hacen los Departamentos con
respecto a su trabajo en relacion con la Estrategia y a las medidas
impulsadas para reducir la brecha salarial es de 6,9 puntos. Sin embargo, se
observan algunas diferencias: Los departamentos de Hacienda y Finanzas,
Bienestar, Juventud y Reto Demografico, Economia, Trabajo y Empleo, Salud
y Emakunde, muestran una mayor satisfaccién, mientras que es algo inferior
en el caso de los departamentos de Industria, Transicién Energética y
Sostenibilidad y Gobernanza Administracién Digital y Autogobierno.

VALORACION GENERAL DEL TRABAJO EN RELACION CON LA ESTRATEGIA
PARA REDUCIR LA BRECHA SALARIAL
Valoracién
(1-10)
Industria, Trans. Energética y Sostenibilidad 2
Gobernanza, Adminis. Digital y Autogobierno

Departamentos y Organismo Auténomo

3
Bienestar, Juventud y Reto Demografico 9
Economia, Trabajo y Empleo (incluido Lanbide) 8
Emakunde 8
Salud-Osakidetza 8
Lehendakaritza 7
Hacienda y Finanzas 10
Educacion® -
VALORACION MEDIA 6,9

9 |Industria, Transicién Energética y Sostenibilidad; Educacién; Bienestar, Juventud y Reto Demografico; Salud a través de Osakidetza, Hacienda y Finanzas; Gobernanza, Administracién Digital y Autogobierno; Economia,

Trabajo y Empleo; Lehendakaritza y Emakunde.
20 Educacién ha respondido a esta parte del cuestionario.
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Las medidas enmarcadas en los Planes Operativos de Accion ejecutados

De cara a conocer una valoracidn general vinculada a las medidas puestas en marcha durante este tiempo se ha consultado a los departamentos y el organismo
auténomo implicado por su valoracién con respecto a la implicacién y compromiso del Departamento en el desarrollo de medidas; el tipo de medidas puestas
en marcha; la capacidad del Departamento para desarrollar dichas medidas y su coherencia con el objetivo de eliminar la brecha salarial y el nivel de impulso
o apuesta del departamento para fomentar medidas vinculadas a la erradicacidn de la brecha salarial.

VALORACION DEL TRABAJO DE CADA DEPARTAMENTO EN RELACION CON DISTINTOS ASPECTOS COMO LA VINCULACION, TIPO DE MEDIDAS...

Valor Bienestar, Economia,
Industria, Trans. Gobernanza, Juventud y Trabajo y Salud-
Energéticay Adminis. Digital ) Empleo Osakidet
(1-10) Sostenibilidad  y Autogobierno  Demogréfic (incluido
Lanbide)

medio Lehenda Hacienday Educac

karitza Finanzas ion

Aspectos valorados

La IMPLICACION Y COMPROMISO del
Departamento en el desarrollo de

medidas para erradicar la brecha 6,9 2 3 10 8 o 8 ° 10 i
salarial.
ElI TIPO DE MEDIDAS puestas en marcha 6,6 ) 3 9 9 7 8 5 10 i

desde el Departamento.

La CAPACIDAD del Departamento para

desarrollar medidas para erradicar la 5,3 2 3 7 8 7 7 8 4 -
brecha salarial.

La COHERENCIA DE LAS MEDIDAS con el

9 8 7 8 8 10 -
objetivo de eliminar la brecha salarial. 6,2 2 3
Nivel de IMPULSO O APUESTA del
departamento para fomentar medidas 6,1 5 3 9 8 9 8 8 6 i

vinculadas a la erradicacion de la

brecha salarial.
Nota: El cuestionario se ha completado por parte de 8 departamentos y un organismo auténomo. No todos los participantes han respondido a todas las preguntas.
Fuente: Cuestionario elaborado ad hoc para esta evaluacion.

En lineas generales la cuestidn mejor valorada, de media, es la implicacion y compromiso de los distintos departamentos en el desarrollo de medidas para
erradicar la brecha salarial, con una puntuacién de 6,9 puntos. Menos satisfactoria es la capacidad departamental de la que se dispone para desarrollar
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medidas para erradicar la brecha salarial. Los departamentos que realizan una peor valoracion de su participacién e implicacion, aluden a razones que tienen

que ver con los cambios en la estructura departamental, a nivel de viceconsejeria y direcciones, que han afectado de forma directa al planteamiento, nivel de

implicacion y compromiso diverso. Como aspecto positivo, manifiestan que tras la nueva formacidn de Gobierno en junio de 2024, esta situacion ha mejorado.

Con respecto a cada una de dichas cuestiones se presentan las concreciones de dichas puntuaciones:

Aspectos valorados Reflexion

La IMPLICACION Y COMPROMISO
del Departamento en el desarrollo
de medidas para erradicar la
brecha salarial.

El TIPO DE MEDIDAS puestas en
marcha desde el Departamento.

La CAPACIDAD del Departamento
para desarrollar medidas para
erradicar la brecha salarial.

La COHERENCIA DE LAS MEDIDAS
con el objetivo de eliminar la
brecha salarial.
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Algunos departamentos sefialan que a lo largo de estos afios se han comprometido alineando sus actuaciones con
los principios de igualdad de oportunidades en términos salariales, como ocupacionales, y de calidad de empleo (en
el caso de Lanbide).

Otros sefialan que la implicacion y compromiso desigual dentro del propio departamento.

No obstante, conviene matizar que dentro de los Departamentos participantes no todas las direcciones tenian
asignadas medidas para reducir la brecha salarial. En el caso del Departamento de Hacienda y Finanzas en el que,
desde la Direccion de Patrimonio y Contratacion, se lideré un equipo de trabajo y se contratd a una experta para la
elaboracidn de la Instruccién de clausulas de igualdad en la contratacidn, y, desde la Direccion de Presupuestos se
ha permitido la identificacion del gasto en el aplicativo de presupuestos. Otras direcciones, sin embargo, han
tenido un papel menor.

Sobre el tipo de medidas puestas en marcha, aunque sean distintas entre departamentos y respondan de forma
diferente a los distintos ejes contemplados en la estrategia, los departamentos coinciden ampliamente en sefialar
que estadn alineadas con las prioridades estratégicas marcadas por la Estrategia, impulso de la conciliacion
corresponsable, la coeducacidn, fomento de planes de igualdad y la inspeccidn laboral para reducir las desigualdades
en el mercado laboral.

En esta cuestidon los departamentos coinciden en que estda muy condicionado por los recursos econémicos y
humanos asignados y que esta capacidad varia también en funcién de las prioridades y la medida concreta a la que
trata de dar respuesta. Asimismo, algunos departamentos hacen referencia a la limitacién de sus competencias
departamentales a la hora de tomar medidas que incidan de forma directa en la erradicacion de la brecha salarial.

En general, la valoracidn que se realiza es positiva, ya que se considera que la mayoria de medidas, estan bien
orientadas y alineadas con los ejes estratégicos definidos. Asi mismo, aunque algunos departamentos ponen de
manifiesto su disposiciéon de una capacidad técnica y organizativa sélida para desarrollar las medidas de manera
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eficaz, al mismo tiempo, se reconoce que la erradicacidon de la brecha salarial exige una accidén intersectorial y
sostenida, que combine esfuerzos normativos, culturales y econémicos.

Algunos departamentos sefalan que han ido incorporando de manera sistemdtica medidas relacionadas con el
analisis retributivo en los Planes de Igualdad de su organizacion a la vez que han podido aumentar recursos en el
Servicio incorporando una persona con dedicacién directa para Brecha Retributiva (Osakidetza). Se valora
positivamente también el impulso de politicas de igualdad desde Emakunde, quien destaca su compromiso y el
desarrollo acorde a sus competencias en esta materia. Ademas de las medidas propiamente asignadas en la
Estrategia, algunos de ellos ponen en valor el hecho de haber ido incorporando otras medidas a través de los
informes de seguimiento anual, que reflejaria también el compromiso adquirido con la Estrategia y sus Planes
Operativos de Accion (1 y Il) y su impulso y apuesta.

Las medidas mds relevantes desarrolladas hasta la fecha

Con respecto a la valoracién que hacen los departamentos y organismo auténomo sobre las medidas mas importantes desarrolladas en este tiempo (por su

envergadura, alcance, poblacién destinataria, presupuesto o nivel de innovacién que plantea) se reflejan aqui las que han sido consideradas especialmente

significativas:

Departamentos y Organismo

Auténomo

MEDIDAS MAS SIGNIFICATIVAS DESARROLLADAS HASTA LA FECHA SEGUN DEPARTAMENTO

Medidas mas relevantes

Departamento de Economia, Empleo

y Trabajo

Departamento de Gobernanza,
Administracién Digital y

Autogobierno

™
EDE
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Se destacan especialmente las medidas relacionadas con la inspeccidn para contribuir a reducir la desigualdad del
mercado laboral (Plan de inspeccion, mejora de contratos a mujeres y las formaciones en esta materia) y las que
en mayor medida han contribuido a fomentar el emprendimiento femenino, junto con Zainlab, centrado en los
cuidados.

Se sefialan los diagndsticos realizados sobre brecha salarial y la evaluacién de la experiencia del teletrabajo en la
administracién publica vasca, para valorar su impacto y ampliacion.
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Departamento de Hacienda y Se ve especialmente importante el trabajo realizado a través de las clausulas en contratos publicos, asi como el
Finanzas impulso de planes para la igualdad de mujeres y hombres en las pymes a través de Elkargi y Luzaro.

Se considera que ha sido importante el esfuerzo realizado en el andlisis de las medidas de conciliacién existentes
Departamento de Salud-Osakidetza en Osakidetza, la identificacion de factores que influyen en la brecha salarial en cada nivel retributivo y la
sensibilizacidon y formacién recibida en materia de igualdad de todo el personal de Osakidetza.

Se destacan la Estrategia STEAM Euskadi, para promover aspiraciones profesionales STEAM con perspectiva de

Departamento de Educacion X . ., .. .. .,
género y la implementacion, seguimiento y evaluacion del 1l Plan de Coeducacién.

Se valora especialmente el Programa Gizonduz, las medidas de sensibilizacién realizadas para reducir la brecha

Emakunde . . . . :
salarial y el servicio de atencidn prestado a empresas para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres.

Nota: No se ha podido contar con informacion de los siguientes departamentos: Departamento de Industria, Transicién Energética y Sostenibilidad; Departamento de Bienestar, Juventud y Reto
Demografico; Lehendakaritza.

Los avances concretos mds significativos

Los departamentos implicados han identificados una serie de avances y aportaciones significativos que se han realizado a la Estrategia y Planes Operativos de
Accién a través de las medidas puestas en marcha. Se han destacado especialmente:

e El nimero de ayudas y cuantia de las ayudas concedidas para la realizacion de diagndsticos, planes de igualdad (que recojan lineas especificas para la
reduccion de la brecha salarial asi como para fomentar la transparencia retributiva) y planes de conciliacién en empresas.

e La equiparacién de permisos de paternidad y maternidad que tiene incidencia en la reduccion de la brecha salarial y una mayor implantacién del
teletrabajo.

e Larecogida sistematica de datos desagregados por sexo, que ha permitido disponer de mayor informacién para poder evaluar mejor los indicadores
de desarrollo y resultado definidos.

¢ La formacidn sobre brecha salarial, tanto la organizada y recibida internamente a nivel departamental como la desarrollada de cara a la ciudadania
(incluidas jornadas y congresos especificos en la materia).

¢ Elimpulso del emprendimiento y liderazgo de las mujeres.

¢ La mayor sensibilizacion social y empresarial, a través de planes especificos de igualdad.

¢ Lasistematizacion y elaboracién de informes especificos de conciliacion y brecha retributiva.
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e La puesta en valor y visibilizacion de los compromisos presupuestarios adquiridos relacionados con la reduccidn de la brecha salarial, gracias a la
identificacion explicita de las partidas contra la brecha salarial en los presupuestos generales (informe de impacto).
¢ Disefio de herramientas especificas en el ambito de la brecha salarial en el marco de la red BAI-SAREA.
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3.2. Valoracidn sobre el desarrollo, la gobernanza y la coordinacion y seguimiento de la Estrategia

Esta cuestion ha sido abordada exclusivamente por los Departamentos y Organismo Autdnomo que hasta la fecha se han visto implicados en le Estrategia para Reducir la Brecha Salarial en Euskadi.
Ademds, se ha completado la valoracion con la vision de Lehendakaritza (encargada de la Estrategia en sus inicios) y de Emakunde y el Departamento de Empleo, Economia y Trabajo (encargados

actualmente de la Estrategia).

Desarrollo que ha tenido la Estrategia

Los departamentos implicados hasta la fecha valoran con un 6,7 sobre 10 el desarrollo que ha tenido desde Gobierno Vasco la Estrategia. Algunos
departamentos coinciden en sefialar como aspecto positivo, el hecho de que la Estrategia haya logrado agrupar a todos los departamentos de Gobierno Vasco
de cara a este Ill Plan Operativo de Accidn 2026-2030, como aspecto importante en términos de transversalidad. Asimismo, también se recogen aspectos
positivos en relacion con la coherencia conseguida con las politicas europeas y estatales en materia de igualdad retributiva y se valora como logro el visibilizar
la brecha salarial como un problema estructural que requiere respuestas interinstitucionales sostenidas. También se sefala que la revision constante y la
mejora continua han estado muy presentes, sobre todo favoreciendo la integracidn de la Estrategia en las politicas de igualdad y mejorando la coordinacion
interdepartamental.

Por su parte, quienes se han encargado del liderazgo de la estrategia durante estos afios apuntan que, ha podido existir cierta indefinicion en las
responsabilidades de los distintos departamentos participantes, lo que ha podido contribuir a que la parte técnica no haya interiorizado o incorporado a su
trabajo diario la Estrategia como propia.

Se sefiala también que el desarrollo de la Estrategia aiin no ha calado de forma homogénea en el conjunto de la Administracidon ya que existe una amplia
heterogeneidad en relacién con las medidas puestas en marcha, ya que aunque algunas medidas han sido coherentes con el objetivo Ultimo de erradicacion
de la discriminacidn salarial entre mujeres y hombres, otras se han llevado a cabo desde la inercia.
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Modelo de Gobernanza de la Estrategia

Con respecto al modelo de gobernanza de la Estrategia la puntuacién media otorgada por los departamentos ha sido de 6,4 puntos sobre 10. Algunos
departamentos sefialan que los cambios en el liderazgo de la Estrategia, han dificultado la clarificacién de roles y competencias, lo que ha podido afectar a la
gobernanza de la Estrategia. Estos cambios en el liderazgo y responsabilidad sobre la gobernanza e impulso de la Estrategia han tenido también aspectos
positivos. Se valora especialmente que el cambio de liderazgo de Lehendakaritza a Emakunde ha supuesto situar el conocimiento especializado de Emakunde
en el centro de la Estrategia, lo que ha permitido una visidn feminista mds coherente. Asi mismo, el nuevo cambio que se plantea para el Il Plan Operativo y
de Accidn 2026-2030 (la vinculacién entre Emakunde y el Departamento de Economia, Trabajo y Empleo) favorecera poner mirada también en el mercado
laboral.

Asi mismo, algunos departamentos sefialan la conveniencia de valorar e impulsar la coordinacién y seguimiento de la estrategia mas alla del Gobierno Vasco,
en concreto con el Grupo de Coordinacidn Interinstitucional y la Mesa de Didlogo Social de Euskadi, inicialmente previstas en la Estrategia (la primera quedd
excluida en el Il Plan Operativo de Accidn 2022-2025 en base a la experiencia del primero) y la segunda, aunque se mantiene, no ha tenido un papel en la
realidad.

Mecanismos de coordinacion y seqguimiento de la Estrategia

Los mecanismos de coordinacion son valorados por los departamentos implicados con 6,3 puntos sobre 10. Se valora positivamente la creacion de estructuras
politico-técnicas y grupos de trabajo interdepartamentales que han facilitado la puesta en comuin de avances y desafios pero, al mismo tiempo, se cree que
estos grupos politico-técnicos solo se mantuvieron especialmente activos a lo largo de la primera etapa de la Estrategia. Parece que de cara al lll Plan Operativo
de Accidn 2026-2030, gracias a la creacidn del espacio de coordinacion entre las direcciones responsables de las Unidades Administrativas de Igualdad, podra
hacerse mas efectiva la labor de puente a nivel técnico-politico de forma mds estable.

La valoracién de los departamentos con respecto a estos mecanismos de coordinacion es diversa. Algunos departamentos han vivido estos mecanismos como
herramientas eficaces, mientras que para otros han sido una carga administrativa mas. Por ello, hay una visidon generalizada de que los mecanismos de
coordinacién que se instauran en cada departamento no pueden ser homogéneos ni con pautas rigidas, dada las diferencias departamentales (en tamafio,
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en recursos econdmicos, en compromiso, en trayectoria en materia de igualdad, etc.). Se sefiala que la flexibilidad en los mecanismos y estructuras de
coordinacién intradepartamental es clave. Por ejemplo, cuando un departamento quiere ahondar realmente en la tematica y necesita una estructura sélida
para planificar, coordinar y evaluar medidas contra la brecha salarial, la creacién de un grupo especifico puede ser de gran ayuda. En cambio, otras veces, sin
necesidad de crear grupos, la designaciéon de una persona responsable clave, con criterios y responsabilidades claras y relacidn directa con las direcciones,
puede ser una alternativa agil y muy util.

El seguimiento anual que se hace de los Planes Operativos de Accién es valorado positivamente con una puntuacién de 7,4 puntos sobre 10. La mayoria de
departamentos coincide en que es necesario y contribuye en gran medida a medir el avance real de la Estrategia, ya que ofrecen una visién estratégica,
estructurada y transparente de los avances logrados y de las areas de mejora. Se valora también de manera positiva la metodologia empleada para medir el
grado de cumplimiento de los objetivos, asi como el esfuerzo de recopilacion y sistematizacion de informacién. Como aspecto de mejora se sefala que estas
evaluaciones se constituyan en mayor medida como instrumentos para la reflexion de cara a poder hacer un seguimiento integral, profundo, cualitativo y
colectivo a través de estructuras de coordinacion existentes como el Grupo Técnico Interdepartamental (GTI) o el nuevo espacio de coordinacién entre
Direcciones, ambos liderados por Emakunde.

Quienes han tenido la responsabilidad de liderar la Estrategia, coinciden en que las herramientas de evaluacién como los informes de seguimiento han
contribuido a tener una vision global de gobierno, conocer las medidas que se estan implantando desde los departamentos y contar con datos cuantitativos
sobre el grado de cumplimiento de diversos indicadores. Sin embargo, sigue siendo necesario establecer una definicidn precisa y sistematica de los indicadores
de medicidon de cara a evaluar la eficacia de las medidas, determinar con mayor precision el impacto exigido a cada actividad y marcar el rumbo de la Estrategia.

Por otro lado, y aunque no esta vinculado al seguimiento anual de los planes, se sefiala la importancia de reforzar la medicidn del impacto presupuestario de
las medidas realizadas.

3.3. Valoracion de las principales dificultades identificadas en el camino

Para poder valorar la experiencia vivida desde cada departamento y organismo auténomo en la implantacién de la Estrategia y Planes de Accién, se ha realizado
una reflexion colectiva sobre los principales obstaculos y dificultades vividas en el proceso, tratando de priorizar las experiencias compartidas por los distintos
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departamentos, aunque siendo conscientes de que muchas de estas dificultades estan ligadas a las realidades especificas de cada departamento u organismo.

Esta informacion resulta de interés para identificar los focos de accién de cara al lll Plan Operativo de Accién 2026-2030.

A continuacidn se resumen las principales dificultades identificadas:

™
EDE
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Coordinacién y comunicacion intradepartamental. Se subraya que la Estrategia y los Planes Operativos de Accién recogen medidas que requieren la
implicacion de todo el Departamento u Organismo, no sélo de una Direccidn concreta. Esta realidad requiere la participacién de muchas personas, lo
gue genera dificultades desde el punto de vista de la coordinacion y la comunicacién.

Los recursos econdémicos y humanos existentes. En consonancia con lo expuesto el desarrollo de medidas para erradicar la brecha salarial requiere
de implicacién y tiempo de diversas personas, para lo cual se debe prever su participacidon. En estos momentos, las técnicas de igualdad tienen en su
radar de medidas a impulsar aquellas vinculadas con la Estrategia para Reducir la Brecha Salarial en Euskadi, sin embargo, el impulso de las medidas
depende también de otras personas.

El compromiso politico. Siendo una de las cuestiones mejor valoradas, especialmente por aquellos departamentos que mayor satisfaccion muestran
con su impulso para erradicar la brecha salarial, es también una de las cuestiones a la que mayor importancia se le presta. Si no existe un compromiso
politico y una apuesta dentro del Departamento resulta complicado avanzar y solventar otro tipo de dificultades identificadas.

La sensibilizacion. En relacion con el punto anterior, varios departamentos sefialan que para que la coordinacidn a nivel interno sea efectiva es
necesario que todas las personas entiendan la importancia de la Estrategia y se sientan interpeladas.

El liderazgo y referencialidad. Se considera importante que los departamentos mantengan una coordinacién directa con quienes lideran la Estrategia
a nivel gubernamental para garantizar una coherencia y avance paulatino.

La continuidad y la estabilidad. Otra de las dificultades destacadas, hacen referencia a los cambios de personal que se dan en la mayoria de
departamentos e instituciones del Gobierno Vasco, tanto en direcciones como en perfiles técnicos. Esta situacién plantea dificultades en cuanto a
seguimiento y continuidad, asi como pérdida de informacidn histérica.
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La singularidad de cada departamento u organismo. Finalmente, se mencionan algunas dificultades asociadas a cada departamento o institucién,
condicionadas por las caracteristicas de cada uno de ellos. En este sentido se sefialan dificultades agrupadas en la dimensidn y complejidad de algunos
departamentos y entes autdnomos, asi como en las dificultades de participacién, sensibilizacién y comunicacidn interna, debido al caracter externo

de la actividad de la organizacion.
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4. MIRADA FUTURA: RETOS GENERALES Y ESPECIFICOS

Esta cuestion ha sido abordada tanto por los Departamentos y Organismos que hasta la fecha han estado implicados en el desarrollo de la Estrategia para Reducir la Brecha Salarial en Euskadi
como por aquellos que de ahora en adelante participaran en ella.

4.1. Retos generales para el lll Plan Operativo de Accion 2026-2030

Retos vinculados con la gobernanza estratégica

e Consolidar un modelo de gobernanza del Il Plan Operativo de Accién 2026-2030 con un liderazgo estable y sostenido en el tiempo, que garantice la
continuidad de las politicas de reduccidn de la brecha salarial que permita avanzar hacia un enfoque estructural y de largo recorrido.

o Definir el reparto de responsabilidades, funciones y dmbitos de decisién entre el Departamento de Economia, Trabajo y Empleo y Emakunde,
asegurando una referencialidad clara en materia de direccidn estratégica, seguimiento y evaluacién de las medidas vinculadas a la brecha salarial.

e Establecer un modelo de co-liderazgo entre ambos organismos que refuerce la transversalidad de la Estrategia y facilite su integracidn en las politicas
econdmicas, laborales y de igualdad.

e Desarrollar un sistema de gobernanza activo y participativo, que combine espacios de coordinacién estratégica con mecanismos de acompafiamiento
técnico a los departamentos, organismos auténomos y entes publicos para facilitar la incorporacién efectiva de medidas contra la brecha salarial.

e Activar y dinamizar de manera sistematica los mecanismos de coordinacion previstos en el modelo de gobernanza, estableciendo una planificacién
de reuniones periddicas, flexibles pero predefinidas, que favorezcan el seguimiento continuo de avances y dificultades.

Retos vinculados con la coordinacion y transversalidad

e Reforzar la coordinacidn interdepartamental para asegurar una respuesta integral a la brecha salarial, evitando actuaciones aisladas.

e Establecer una relaciéon y coordinacion directa entre Emakunde y el Departamento de Economia, Empleo y Trabajo con los departamentos de
Gobierno.

e Promover la coordinacién entre departamentos con distinto grado de experiencia en la materia, generando espacios de aprendizaje mutuo y
transferencia de buenas practicas en materia de igualdad retributiva.
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Fortalecer la coordinacidn presupuestaria para disponer de una visién global del esfuerzo econédmico destinado a reducir la brecha salarial y favorecer
un compromiso econémico coherente y alineado con los objetivos estratégicos.

Asegurar la coordinacion operativa entre quienes lideran la Estrategia y las unidades internas de los departamentos, garantizando una
implementacién homogénea y eficaz de las medidas.

Definir en cada departamento las formas de coordinacidén interna que garanticen un adecuado impulso de las medidas que se prevén, compartiendo
informacidn y generando espacios para la mejora y el desarrollo de dichas medidas.

inculados con la comunicacion, la sensibilizacion y la implicacion social

Reforzar la estrategia de comunicacion institucional para difundir de forma sistemadtica los avances, resultados e impactos de la Estrategia,
aumentando la transparencia y la rendicion de cuentas.

Intensificar las actividades de sensibilizacion dirigidas a empresas, agentes sociales y ciudadania sobre las causas estructurales de la brecha salarial y
la necesidad de abordarla desde una perspectiva corresponsable.

Impulsar una comunicacion publica de los resultados para incrementar la implicacion del tejido empresarial y social, visibilizando el impacto de las
medidas.

Posicionar la Estrategia como una buena practica en otros territorios y administraciones, compartiendo metodologias, aprendizajes y resultados que
refuercen el liderazgo institucional en la lucha contra la brecha salarial.

Retos vinculados con las alianzas y la corresponsabilidad

™
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Fortalecer las alianzas publico-privadas para abordar de forma estructural la brecha salarial, implicando activamente a empresas, agentes sociales,
entidades del tercer sector y organizaciones especializadas.

Impulsar la colaboraciéon con redes y organismos nacionales e internacionales que trabajan en igualdad retributiva, con el fin de intercambiar
conocimiento, innovaciones metodoldgicas y experiencias comparadas.

Fomentar la implicacién del tejido empresarial en la implementacién de medidas de igualdad retributiva, promoviendo compromisos voluntarios,

buenas practicas y sistemas de reporte avanzados.
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Retos vinculados con el enfoque estratégico y la mirada compartida

Consolidar una visiéon comun de la brecha salarial como un problema estructural que requiere una respuesta integral desde todos los ambitos de
actuacion publica.

Reforzar el papel de la Estrategia como marco comun de actuacion para todos los departamentos y organismos, promoviendo una cultura institucional
sensible a la igualdad salarial.

Adquirir compromiso politico e institucional que refuerce el caracter prioritario de la reduccién de la brecha salarial dentro de la agenda publica,
generando una visién compartida entre todos los niveles administrativos.

Profundizar en el entendimiento compartido de los objetivos, indicadores y prioridades del Il Plan Operativo de Accién 2026-2030, que favorezcan
actitudes proactivas en su implementacion.

Sensibilizar en la materia y realizar pedagogia institucional para consolidar el valor de la Estrategia y de las politicas de igualdad en todos los ambitos,
de manera que todas las personas entiendan su importancia y se sientan apeladas.

Ofrecer formacion especializada en brecha salarial, igualdad retributiva y analisis con perspectiva de género, dotando a los equipos técnicos de
herramientas claras para la planificacién, implementacién y evaluacidon de medidas.

Garantizar la integracion sistematica de medidas vinculadas al lll Plan Operativo de Accion 2026-2030 en los planes de igualdad de departamentos y
organismos auténomos.

Retos vinculados con la operatividad y la implementacion
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Reforzar la capacidad operativa para trasladar los compromisos estratégicos en materia de reduccién de la brecha salarial a actuaciones concretas,
homogéneas y evaluables en todos los sectores de intervencion.

Disenar herramientas de analisis sencillas, agiles y accesibles que faciliten la identificacidon de desigualdades retributivas y la toma de decisiones
Establecer sistemas de acompafiamiento técnico a los departamentos y entidades para la definicion de medidas, indicadores y planes de accidn
especificos en materia de brecha salarial.

Establecer metodologias comunes de trabajo que permitan una planificacion eficaz y una evaluacién comparada.
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Retos vinculados con el sequimiento, la evaluacion y los datos

Sistematizar las evaluaciones periddicas de impacto de la Estrategia, incorporando andlisis con datos desagregados por sexo y otros ejes de
desigualdad.

Afianzar los sistemas de reporte y disponibilidad de datos por parte de las empresas, favoreciendo mediciones fiables y comparables de la brecha
salarial.

Establecer mecanismos de seguimiento y evaluacién continua para identificar avances, obstaculos y dreas de mejora en la implementacién de las
politicas de igualdad retributiva.

Retos vinculados con la sostenibilidad y los recursos

Garantizar un compromiso presupuestario estable y suficiente que permita la continuidad y consolidacidn de las medidas dirigidas a reducir la brecha
salarial.

Disponer de recursos técnicos y humanos dedicados a la implementacion, seguimiento y evaluacién de la Estrategia.

Asegurar la sostenibilidad institucional de las medidas, integrandolas de forma estructural en las politicas publicas.

Consolidar estructuras permanentes de apoyo técnico que refuercen la implementacion efectiva y sostenida de las politicas de igualdad salarial a
medio y largo plazo.

4.2. Retos especificos de los departamentos y organismos auténomos implicados en el lll Plan Operativo de Accion
2026-2030

Muchos departamentos coinciden en que, de cara al lll Plan Operativo de Accion 2026-2030, mantendran algunas de las medidas que ya tenian asignadas en

los anteriores Planes. Por un lado, por su importancia en la reduccidn de la brecha salarial y, por otro, porque no se han acabado de completar (por falta de

recursos, cambio en las prioridades o bien estan supeditadas a otras que a nivel competencial no se han podido desarrollar). Tanto es asi, que el 69,7% de las
medidas que tenian asignadas tendran continuidad en el Il Plan Operativo de Accién 2026-2030. Entre las medidas que tendran continuidad, un 79,5% sufriran
ligeras variaciones adaptando sus objetivos al nuevo periodo 2026-2030, pero en un 20,5% si se realizaran reformulaciones significativas.
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Los departamentos implicados han identificado una serie de lineas de actuacion, que tendran presencia en el préximo lll Plan Operativo de Accién 2026-2030.

Si bien el propio Plan determinara cuales son las medidas finalmente identificadas para su abordaje en los proximos afios, en este apartado se recogen aquellas

qgue han sido mencionadas por el departamento en el desarrollo de esta evaluacién previa al Plan.

MEDIDAS O LINEAS DE ACTUACION IDENTIFICADAS EN EL DESARROLLO DE LA EVALUACION PREVIA AL Ill PLAN OPERATIVO DE ACCION 2026-2030
Departamentos y Organismo

Medidas o lineas identificadas

Auténomo

Departamento de Economia, Empleo
y Trabajo

Departamento de Gobernanza,
Administracidon Digital y
Autogobierno
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Impulsar en mayor medida planes de igualdad en cooperativas y pymes, y garantizar que la totalidad de
contratos publicos incluyan clausulas de igualdad retributiva y de género.

Favorecer que las medidas tengan un presupuesto suficiente para darles continuidad a lo largo de varios
afios y que todas incluyan indicadores de resultado y de impacto.

Conseguir una mayor implicacion de los agentes sociales y una mayor sensibilizacidon de parte empresarial.
Identificar desigualdades salariales en sectores con alta segregacion.

Profundizar en la transparencia salarial y mantener las actuaciones del departamento relacionadas con
la igualdad retributiva.

Profesionalizar, dignificar y consolidar el sector de cuidados, como espacio de empleo de calidad
evitando precarizacion laboral.

Fomentar la corresponsabilidad en empresas de economia social

Mejorar la efectividad de los informes de impacto de género.

Finalizar el diagndstico de la brecha salarial en la Administracion general y sus organismos auténomos que
se estd realizando y que permitird obtener datos concretos y fiables a partir de los cuales se podran definir
nuevos retos y actividades. Este diagndstico pondra una base sélida a la actuacion estratégica del
departamento.

Activar las acciones que deriven de dicho diagnéstico.

Seguir formando y profundizando en la sensibilizacidon y conocimiento de los factores que provocan la
brecha salarial en la Administracion.

Identificar los factores colindantes que producen la desigualdad en cuanto a la jornada efectiva (ya que
en la Administracién general y sus organismos auténomos no cabe desigualdad directa).

31



Departamento de Hacienda y
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Identificar el impacto econdmico y el reflejo presupuestario de todas las actuaciones de la Estrategia.
Realizar un exhaustivo seguimiento del gasto de las actuaciones vinculadas con la reduccion de la brecha
salarial.

Elaborar una Instrucciéon para la incorporacion de cldusulas de igualdad en las subvenciones en
colaboracién con Emakunde.

Seguir impulsando actividades de sensibilizaciéon y formacion.

Impulsar planes de igualdad a través del convenio con Elkargi.

Desarrollar un sistema informatico eficaz que permita el analisis sistematico de variables complejas como
la brecha salarial o la conciliacidon. Esto permitirda comprender mejor la heterogeneidad interna de
Osakidetza y simplificar los procesos.

Adecuar soluciones tecnoldgicas y sistemas de informacidon que permitan un andlisis agil y ubicar las
brechas especificamente en las dreas concretas donde se requiera intervencion.

Ofrecer formacidn continua que permita adaptarse en la practica a las nuevas exigencias normativas como
la directiva europea de transparencia retributiva y analizar el impacto de la formacién en igualdad.
Elaborar de un diagndstico y una guia de conciliacién corresponsable.

Realizar un mayor seguimiento de cldusulas de igualdad, especialmente en determinadas empresas
sectoriales.

Incentivar la integracién de la igualdad en la contratacién publica.

Establecer medidas especifica de la cobertura en puestos de decisién y puestos de mando.

Transformar la cultura que condiciona los itinerarios educativos para fomentar la participacion de las
mujeres en los puestos masculinizados y viceversa, orientando a los hombres hacia ambitos laborales con
mayor presencia de las mujeres.

Seguir con una apuesta clara por la Coeducacion, que promueva desde la educacién infantil una
educacion basada en la igualdad.

Apoyar, junto con Emakunde y el Departamento de Economia, Trabajo y Empleo, el impulso de la
Estrategia, favoreciendo la coordinacién interinstitucional y la definicién de objetivos compartidos.

Dar a conocer la Estrategia a nivel de Direcciones, favoreciendo la formacion, sensibilizacién y transmisidon
de la informacidn clara y operativa a la vez que identificar personas responsables en cada Direccién, que
actuen como referentes para el impulso y desarrollo de medidas concretas vinculadas a la Estrategia.

I BRECHA oo S coniiio vasco
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EMAKUNDE

SALARIAL e

Integrar la Estrategia en la planificaciéon anual de los departamentos, asegurando su presencia en los
instrumentos de gestidn y programacion.
Integrar a nivel comunicativo referencias a la brecha salarial.

Promover la participacion activa de la juventud en la elaboracidn de politicas de igualdad y empleo.
Fomentar el arraigo poblacional desde la equidad, para que se ofrezcan condiciones laborales equitativas
que puedan contribuir a retener poblacién joven y evitar el envejecimiento demografico.

Impulsar el enfoque rural-urbano, dado que en zonas rurales las desigualdades salariales y laborales son
mayores.

Incidir en mayor medida en el abordaje de la brecha salarial desde la corresponsabilidad.

Aumentar la implicacién de las empresas y destinar mds recursos materiales y personales para ello.
Mayor difusién de las clausulas de igualdad en los procedimientos de contratacién vy licitacién.

Ofrecer una formacion especifica que refuerce la competencia técnica en la materia.

Potenciar la igualdad en el empleo a tiempo parcial y en las condiciones laborales.

Reforzar la cultura de la transparencia salarial promoviendo campanas de sensibilizacién que fomenten
una cultura de rendicion de cuentas en materia salarial y garantizando la aplicacion efectiva de los
instrumentos de igualdad retributiva mediante los planes de igualdad en las empresas.

Revisar y mejorar el modelo de gobernanza actual, favoreciendo un liderazgo compartido con el
Departamento de Economia, Trabajo y Empleo, canalizando la coordinacién institucional de la mano de
Emakunde pero garantizando la corresponsabilidad politica y técnica.

Definir una metodologia para el calculo conjunto de la brecha salarial en la Administracion General del
Gobierno Vasco, dado que en la actualidad no existe un modelo comun y actualizado.

Reforzar el apoyo en la materia, con asistencia externa de una secretaria técnica.

Buscar sinergias y aumentar la colaboracion publico-privada con algunos sectores empresariales.
Avanzar en la identificacion de los factores que inciden en la brecha salarial y seguir incidiendo en la
sensibilizacidn social sobre ellos.

Nota: Se ofrece informacion de aquellos departamentos que han reportado informacidn al respecto.
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