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La igualdad de género se considera un principio rector de la accion publica y también un
principio organizativo de la Administracion andaluza capaz de promover la calidad y la
eficacia. La incorporacion del principio de igualdad de género en las politicas pUblicas
supone contribuir a avanzar hacia una igualdad mas real y efectiva, considerando los in-
tereses del conjunto de la ciudadania. A pesar de que las administraciones publicas se
caracterizan por utilizar sistemas de acceso, promocion y seleccion basados en los prin-
cipios de igualdad, mérito, capacidad y publicidad, como en cualquier otro ambito social,
todavia se observa la reproduccidn de roles y estereotipos de género que son suscepti-
bles de generar sesgos y desigualdades que influyen en la representacion por sexo de su
personal. Por ello, el analisis de la representacion de hombres y mujeres en los distintos
colectivos de personal de la Junta de Andalucia permite percibir si hay igualdad en los
puestos, niveles y ambitos de politica en los que el personal al servicio de la Junta de
Andalucia desempefia su labor, o bien, persisten desigualdades de género.

El presente capitulo ofrece un analisis por sexo del personal que trabaja en la Adminis-
tracion General de la Junta de Andalucia, el Sistema Educativo Publico andaluz, el Ser-
vicio Andaluz de Salud, el personal no judicial de la Administracidn de Justicia, asi como
de las entidades instrumentales y consorcios del sector publico andaluz. El estudio
aborda la concentracién de mujeres y hombres en los puestos de mayor responsabili-
dad y salario, conocida como segregacion vertical, y la segregacidn horizontal, que ana-
liza la predominancia de uno u otro sexo en determinadas areas laborales. La finalidad
Ultima es conocer la situacion para poder disefiar e implementar medidas correctoras
que promuevan un mayor equilibrio de géneroyy, a su vez, mejoren la eficiencia en el uso
de los recursos humanos de la Administracion Publica andaluza.

Aligual que en ediciones anteriores, se estudia uno de estos colectivos con mayor pro-
fundidad y con una perspectiva evolutiva. En este Informe del Presupuesto 2025, se
analiza bajo estas caracteristicas el colectivo del personal de la Administracion General
de la Junta de Andalucia en el periodo 2008-2024, lo que permite disponer de una pers-
pectiva temporal de alcance suficiente para contrastar las tendencias identificadas en
2012,2016y 2019.

Las fuentes de informacion que sustentan estos analisis de Representacion son los re-
gistros del Sistema de Informacién de Recursos Humanos de la Junta de Andalucia, en
los supuestos del personal al servicio de la Administracién General y del personal no
judicial al Servicio de la Administracién de Justicia; de la Consejeria de Desarrollo Edu-
cativoy Formacion Profesional, en el caso del personal docente; del Servicio Andaluz de
Salud, en el del personal estatutario.

De manera general, y con vistas a realizar un analisis homogéneo, estatico y compara-
ble, los datos se extraen con fecha 1 de enero del ejercicio precedente al presupuesto
que se elabora. De esta manera, cuando se alude al afio 2024, se refiere exclusivamente
ala representacidn que existia en ese momento. También, en la comparativa con el afio
anterior, se refiere a la situacion existente a 1 de enero de 2023.

En el caso del analisis de los permisos y retribuciones, los datos corresponden al afio
completo, analizandose las situaciones ocurridas entre el personal de la Administracion
General en 2016 y 2024, teniendo en cuenta que los Ultimos datos actualizados corres-
ponden al afio completo 2023. También en este colectivo, los datos relativos al personal
alto cargo, han sido extraidos con fecha de 25 de septiembre de 2024, al objeto de refle-
jar un analisis lo mas actualizado posible.
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Para aportar una vision actualizada de la situacion de la plantilla a fecha de cierre de
la elaboracidn presupuestaria, también se incorpora informacion sobre los datos de la
Adenda de género del Anexo de personal, que acompafia al Proyecto de Ley del Pre-
supuesto de la Junta de Andalucia. Sin embargo, dado que ni el anexo ni la adenda in-
cluyen informacidn esencial para identificar desigualdades, como datos relacionados
con la edad, la presencia de descendientes u otros aspectos, se considera fundamental
basar el analisis de Representacion en las conclusiones de las variables evaluadas al
1 de enero. Esta instantanea resulta valiosa, ademas, para alimentar la serie histérica
anual que refleja la evolucién de las brechas entre los diferentes grupos.

Para el estudio de la representacién se utiliza el IPRHM, un indice que responde a la
formula IPRHM=((M-H)/(M+H))+1, donde M es el nimero total de mujeres y H el nimero
total de hombres. La paridad se corresponde con un valor del IPRHM igual a 1, mientras
que un 60% de hombres tendria por resultado un valor de 0,80 y un 60% de mujeres, un
valor de 1,20. De esta manera, los valores del indice entre 0y 0,80 corresponden a una
situacion de desequilibrio por mayoria de hombres; entre 0,80 y 1, de mayoria de hom-
bres pero dentro de los limites de representacion equilibrada; entre 1y 1,20, reflejarian
una mayoria de mujeres pero dentro del equilibrio; y por ultimo, valores entre 1,20y 2,
representan desequilibrio por mayoria de mujeres.

En enero de 2024, se observa que se agudiza la tendencia hacia una mayor feminizacion
observada en los Ultimos afios por parte del conjunto del personal al servicio de la Admi-
nistracion General de la Junta de Andalucia, ya que en enero de 2024 se ha incrementado
el nimero de mujeres (IPRHM=1,28), con respecto a 2008 (IPRHM=1,20). Esta tendencia
se acentlia especialmente entre el personal laboral (IPRHM=1,43), colectivo que continla
siendo el mas numeroso; y en menor medida entre el personal funcionario (IPRHM=1,14).
Sin embargo, en el caso del personal alto cargo, se ha incrementado el nimero de hom-
bres en comparacién con 2008 (IPRHM=0,92), aunque todavia permanece una distri-
bucién equilibrada (IPRHM=0,89). La sobrerrepresentacion femenina entre el personal
laboral y su mayor presencia en los grupos profesionales y niveles administrativos mas
bajos, condiciona la existencia de una brecha salarial del 13,2% para el conjunto del per-
sonal de la Administracion General en 2024, manteniéndose practicamente inalterada
con respecto a 2016, afio en el que la brecha salarial de género alcanzaba el 13%.

Entre el personal del Sistema Educativo de Andalucia, a 1 de enero de 2024 se observa
la misma situacién de feminizacién del colectivo que el afio anterior (IPRHM=1,32). De
igual manera, se mantiene el grado de feminizacion tanto en los centros publicos (IPR-
HM=1,32) como en los privados (IPRHM=1,31). En 2024 se detiene la progresiva tenden-
cia de incorporacion de mujeres a los equipos directivos, ya que se mantiene el IPRHM
delafio anterior (1,17), siendo su presencia inferior a la de representacion de mujeres en
el conjunto del personal docente (IPRHM=1,32). Por otra parte, el colectivo mas masculi-
nizado, Inspeccién Educativa, aumenta la presencia femenina ya que su IPRHM pasa del
0,72 de 2023 al 0,75 de 2024.

A 1 de enero de 2024, el personal estatutario del SAS muestra la misma situacion de
desequilibrio con respecto al afo anterior, ya que presenta el mismo IPRHM (1,40),
siendo nuevamente el colectivo mas feminizado de la Administracion Andaluza. Si se
considera la edad, la mayor sobrerrepresentacién femenina se observa en la cohorte
de 35-44 afios (IPRHM=1,45) y, con respecto al afio anterior, aumenta el equilibrio entre
el personal de mayor edad (IPRHM=1,16). La descendencia parece influir en la represen-
tacion por sexo, ya que se produce mayor feminizacidn entre el personal sin hijos/as
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(IPRHM=1,40) o con un descendiente (IPRHM=1,46), y disminuye en el caso de mas de dos
hijos/as (IPRHM=1,30).

El personal no judicial de Justicia a 1 de enero de 2024 mantiene el mismo grado de
feminizacion que a 1 de febrero de 2023, con un IPRHM de 1,36. Esta misma distribucion
se observa en los Cuerpos Generales. En las secretarias de los juzgados de Paz, ocu-
pados tradicionalmente por hombres, se agudiza la feminizacién en comparacioén con
el afio anterior (IPRHM=1,07 y 0,93, respectivamente). E|l Cuerpo de Forenses también
ha aumentado la presencia femenina con respecto al afio anterior (IPRHM=1,25) pero
sigue estando por debajo de la distribucion del conjunto (IPRHM=1,36). Los cargos con
responsabilidades directivas, presentan una distribucidon practicamente paritaria (IPR-
HM=0,97), idéntica a la del ejercicio anterior.

Finalmente, a 1 de enero de 2024, la representacion total de las agencias administra-
tivas, las agencias de régimen especial, las agencias publicas empresariales, los con-
sorcios, las sociedades mercantiles y las fundaciones muestra valores equilibrados
(IPRHM=0,92), aunque ligeramente mas alejados de la paridad que el ejercicio anterior
IPRHM=0,95). Los consorcios son las Unicas entidades que se mantienen en valores de
representacion equilibrada (IPRHM=0,94) en el ejercicio 2024. Las sociedades mercan-
tiles (IPRHM=0,69), y las agencias publicas empresariales (IPRHM=0,75) destacan por
sobrerrepresentacién masculina, y, las fundaciones y la Unica agencia administrativa
incluida en el analisis presentan una plantilla muy feminizada, con un IPRHM de 1,39y
1,67, respectivamente.

La representacion de mujeres y hombres en los cargos intermedios muestra una ten-
dencia hacia una mayor incorporacién de mujeres (IPRHM=L1). Sin embargo, el personal
en los equipos directivos que no ocupa altos cargos (IPRHM=0,60) continda revelando
una sobrerrepresentacion masculina, fuera de los margenes del equilibrio representa-
tivo. Ademas, entre el personal de los érganos de gobierno (IPRHM=0,72) y los maximos
cargos directivos (IPRHM=0,51), también se observa una presencia predominante de
hombres. Por cuanto al resto de personal, se muestra la misma representacion que en
el total del colectivo (IPRHM=0,92).
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3.1. Analisis del personal de la Administracion
General de la Junta de Andalucia

Larepresentaciony participacion igualitaria de mujeresy hombres en la Administracion
publica es un indicador clave del progreso hacia la diversidad y la igualdad de género
de los paises, y es necesaria para que las politicas y los servicios publicos reflejen ade-
cuadamente los intereses de todos los miembros de la sociedad?®. A pesar de los avances
legislativos y sociales acaecidos en las Ultimas décadas, las Administraciones publicas
siguen mostrando estereotipos y desigualdades de género que afectan a la representa-
cion de su personal y al desempefio profesional en igualdad de condiciones.

En este sentido, en el Gltimo ejercicio se ha producido un importante avance en la Admi-
nistracion andaluza, con la aprobacién del | Plan de Igualdad de la Administracion Ge-
neral de la Junta de Andalucia 2023-20272, cuyo objetivo es fortalecer la integracion de
la dimensidn de género en los valores que configuran la cultura de la Junta de Andalucia
y la gestion de sus recursos humanos, garantizando condiciones laborales igualitarias
entre las mujeres y hombres que prestan sus servicios en la Administracién General de
la Junta de Andalucia3.

Siguiendo con los analisis que se ha realizado en los Informes de evaluacidn de impacto
de género del Presupuesto en afios anteriores, el presente epigrafe se centra en el estu-
dio de la representacion de hombres y de mujeres entre el personal de Administracién
General de la Junta de Andalucia. En esta ocasion el informe contiene un analisis en pro-
fundidad que abarca el periodo 2008 - 2024, lo que permite disponer de una perspectiva
temporal de alcance suficiente para contrastar las tendencias identificadas en 2012,
2016y 2019.

De manera general, el informe presenta el examen del personal funcionario y laboral
sujeto al VI Convenio de la Administracion General de la Junta de Andalucia y sus ins-
tituciones y agencias, estudiando factores como el grupo profesional, el nivel adminis-
trativo, la edad, la descendencia o la temporalidad. Ademas, se lleva a cabo un analisis
especifico de los puestos de mayor responsabilidad, y en concreto, se observa la repre-
sentacidn entre el personal alto cargo y el personal funcionario en los niveles 27-30 de
la carrera administrativa.

El estudio se efectia con datos proporcionados por el Sistema de Informacion de Re-
cursos Humanos de la Junta de Andalucia, con fecha 1 de enero de 2024, salvo los datos
relativos al personal alto cargo, extraidos con fecha de 25 de septiembre de 2024.

Para obtener evidencias mas actualizadas sobre el nimero de efectivos que integra el
personal de la Administracion General, tales datos se complementan con la Adenda de
género del Anexo de Personal, obtenidos en octubre de 2024, durante el procedimiento
de elaboracion del Presupuesto 2025. El examen cuantitativo efectuado sobre esta ul-
tima fuente de informacién muestra que el personal de la Administracion General de la

1 OCDE (2023), Gender equality in public sector employment.
2 Aprobado por Acuerdo de 24 de octubre de 2023, de Consejo de Gobierno.

3 https://juntadeandalucia.es/sites/default/files/2023-10/CJALFP-231027-1%20Plan%?20Igualdad _Administracion_
General_JuntaAndalucia%202023-2027.pdf
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Junta de Andalucia lo integran 41.373 personas, de las que 26.727 son mujeres (64,6%)
y 14.646 hombres (35,4%). Segln la Adenda de género, la representacién de hombres
y mujeres entre el personal alto cargo se distribuye en 118 mujeres que constituyen el
44.7% del total, y 146 hombres que suponen el 55,3%.

3.1.1. Analisis general

En enero de 2024, el conjunto del personal de la Administracion General de la Junta de
Andalucia muestra un mayor indice de feminizacién (IPRHM=1,28) que en 2008, primer
afio de referencia analizado en el que el IPRHM era 1,20. La representacion de mujeres
es mas acusada que en la Administracion General del Estado, en la que se observa una
situacion paritaria entre ambos sexos en 2023 (IPRHM=1)4.

GRAFICO 3.1.1.1. E’VOLUCI(')N DEL IPRHM DEL PERSONAL DE LA ADMINISTRACION GENERAL DE LA
JUNTA DE ANDALUCIA. PERIODO 2008-2024
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Durante el periodo analizado, la representacion de hombres y mujeres se mantuvo
dentro del equilibrio hasta el ejercicio 2013. A partir del afio siguiente, la presencia de
mujeres se intensifica hasta el afio 2023, alcanzando el valor maximo de toda la serie
(IPRHM=1,28), valor que se mantiene en 2024.

Por categoria laboral, el personal funcionario, que reduce el conjunto de nimero de
efectivos, representa el 49,5% del total en 2024 (el 48,9% en 2008), y presenta una com-
posicién mas equilibrada aunque con mayoria de mujeres en ambos extremos del perio-
do estudiado, con un IPRHM de 1,07 en 2008 y 1,14 en 2024. Por su parte, el personal la-
boral, que también reduce su volumen, sigue siendo la categoria mas numerosa (50,5%
en 2008 y 49,8% en 2024), y es la que mas desequilibrio presenta con un IPRHM de 1,33
en 2008 que se eleva a 1,43 en 2024. Finalmente, el personal alto cargo de la Adminis-
tracion General andaluza, que supone el 0,6% del conjunto del personal, ha mantenido
valores de equilibrio desde 2008 (IPRHM=0,92), hasta 2024 afio en el que se aleja ligera-
mente de la paridad (IPRHM=0,89).

4 IPRHM para la Administracion General del Estado segln los datos del Gltimo Boletin Estadistico del Personal
al servicio de las Administraciones Publicas (julio, 2023) del Ministerio de Hacienda y Funcién Publica (p.10). No
incluye el analisis del personal de las Fuerzas Armadas y Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado, ni de la
Administracion de Justicia
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GRAFICO 3.1.1.2. IPRHM DEL PERSONAL DE LA ADMINISTRACION DE LA JUNTA DE ANDALUCIA SEGUN
CATEGORIAS LABORALES. ANOS 2008 Y 2024
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La distribucién de hombres y mujeres en el personal funcionario de la Administracion
andaluza es similar a la que presenta el conjunto de la Administracién General del Esta-
do a julio de 2023 (IPRHM=1,06), aunque con una feminizacién mas acusada en el caso
andaluz. Sin embargo, el personal laboral de la Administracién General del Estado pre-
senta equilibrio representativo, con una mayor presencia masculina (IPRHM=0,85) que
en el personal laboral de la Junta de Andalucia.

CUADRO 3.1.1.1. PERSONAL DE LA ADMINISTRACIC')’I_\I GENERAL DE LA JUNTA DE ANDALUCIA SEGUN
CATEGORIAS, GRUPOS Y GRUPOS PROFESIONALES. ANOS IPRHM 2008 Y 2024

Categoria Aiio Gruposy subgrupos TOTAL
A1/l A2/1l ci/ c2/Iv E/V

Personal Alto Cargo 2024 0,89 0,89
2008 0,92 0,92

Personal Funcionario 2024 1,00 1,25 1,27 1,27 2,00 1,14
2008 0,88 0,91 1,05 1,36 0,80 1,07

Personal Laboral 2024 1,33 1,57 1,51 1,09 1,46 1,43
2008 1,18 1,48 1,29 1,13 1,40 1,33

Sobrerrepresentacién masculina (<0,80). Representacién equilibrada (0,80 - 1,20). Sobrerrepresentacién femenina (>1,20)

En el andlisis por grupos y subgrupos profesionales, se observa que la tendencia a la
feminizacion afecta a casi todos los elementos. Asi, el personal funcionario ha intensi-
ficado la presencia de mujeres en todos los grupos desde el afio 2008, a excepcion del
grupo C2, el segundo grupo mas numeroso entre el funcionariado (un 15,4% del total en
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2024). Como consecuencia delincremento masculino, el grupo C2 presenta un IPRHM de
1,27 en 2024 frente al 1,36 de 2008.

Por otro lado, destaca la paridad a la que se ha llegado en el grupo Al en 2024 desde
los valores de 2008 (IPRHM=0,88), grupo para el que se requieren mayores méritos for-
mativos para su acceso y que cuenta con mayores retribuciones y responsabilidades. El
mayor contraste se observa en la intensificacion de la feminizacion en el grupo menos
numeroso, el grupo E (IPRHM=2) con respecto al afio 2008 (IPRHM=0,80).

En el personal laboral, la presencia de mujeres se ha incrementado en todos los grupos
profesionales, excepto en el grupo IV en el que se muestra un incremento de la presen-
cia masculina en 2024 (IPRHM=1,09) con respecto al afio 2008 (IPRHM=1,13), mantenién-
dose dentro de los margenes de equilibrio representativo.

Uno de los factores a tener en cuenta al analizar la calidad del empleo publico desde la
perspectiva de género es la temporalidad, que afecta de manera diferenciada a mujeres
y hombres. En la Junta de Andalucia, a 1 de enero de 2024 la temporalidad es 0,5 puntos
inferior a la observada en el mes de febrero de 2023, afectando a un 20% del personal.
La temporalidad es mas elevada entre las mujeres (24,1%) aunque ha disminuido 4,9
puntos con respecto al ejercicio anterior. La tasa masculina es casi la mitad de la feme-
nina (12,8%), y disminuye asimismo en 3,8 puntos porcentuales. Finalmente, la brecha
de género en la temporalidad desciende a 11,2 puntos, 1,1 puntos menos que en 2023,

La temporalidad es mas elevada entre el personal laboral, pero con valores mas bajos
que en 2023 alcanzando al 37,1% de las mujeres (40,1% en 2023) y al 25,6% (28,1% en
2023) de los hombres de este colectivo, disminuyendo la brecha de género en 0,5 puntos
con relacién al afio anterior, y estabilizandose la brecha de género en 11,5 puntos. En
este sentido, la disminucidn de la temporalidad se explica por la finalizacidén de los pro-
cesos de estabilizacion que se pusieron en marcha en Andalucia para atajar la tempora-
lidad que afecta a las Administraciones publicas?, por lo que sus efectos en la reduccion
de la tasa de temporalidad se han hecho patentes a partir de este ejercicio.

3.1.2. Personal alto cargo

Los datos actualizados a septiembre de 2024 muestran que el personal alto cargo de
la Administracién General de la Junta de Andalucia presenta una representacién equi-
librada (IPRHM=0,89), algo mas cercana a la paridad que en la misma fecha del afio
anterior (IPRHM=0,85).

Alo largo del periodo 2008-2024, el personal alto cargo de la Administracién General de
la Junta de Andalucia ha mantenido valores de equilibrio muy préximos a la paridad,
salvo en los afios 2016 (IPRHM=0,89) y 2017 (IPRHM=0,87), en los que se produjo un incre-
mento de la presencia masculina revertida en 2018 (0,97), cuando se vuelven a alcanzar
valores préximos a la paridad.

5Ley20/2021,de 28 dediciembre,de medidas urgentes para lareducciéon de latemporalidad en el empleo piblicoy
Decreto91/2022, de 31 de mayo, por el que se aprueba la Oferta de Empleo PUblico para la estabilizacién de empleo
temporal en la Administracion General de la Junta de Andalucia para el afio 2022.
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GRAFICO 3.1.2.1. EVOLUCION DEL IPRHM DEL PERSONAL ALTO CARGO. PERIODO 2008-2024
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La representacion por sexo en 2024 se encuentra dentro de los margenes de equilibrio
en la mayoria de las adscripciones de personal alto cargo de la Junta de Andalucia.
Las Consejerias (IPRHM=1,14) y las Viceconsejerias (IPRHM=1,14), presentan mayoria
femenina dentro del equilibrio. Las Secretarias Generales son practicamente parita-
rias (IPRHM=0,97), mientras las Direcciones Generales y las Delegaciones del Gobierno
(IPRHM=0,79), y las Delegaciones Territoriales (IPRHM=0,88) tienen mayor representa-
cion masculina. Por su parte, las Secretarias Generales Técnicas (IPRHM=1,29) salen
en septiembre de 2024 del equilibrio representativo por mayoria de mujeres, aunque
mejorando su situacidn con respecto al afio anterior (IPRHM=1,38). También el resto de
altos cargos (IPRHM=0,77) muestra un desequilibrio representativo, esta vez, por una
presencia mayoritaria de hombres aunque menos acusada que en 2023 (IPRHM=0,69).

CUADRO 3.1.2.1. PERSONAL ALTO CARGO SEGUN SEXO Y ADSCRIPCION. ANO 2024. IPRHM 2024 Y 2008

M H TOTAL 2024 2008
Presidencia 0 1 1 0,00 0,00
Consejerias 8 6 14 1,14 0,93
Viceconsejerias 8 6 14 1,14 0,40
Secretaria General 15 16 31 0,97 0,67
Secretaria General Técnica 9 5 14 1,29 1,33
Direccidn General y Delegaciones Gobierno 28 43 71 0,79 1,04
Delegaciones Territoriales 35 45 80 0,88 0,90
Otros altos cargos 15 24 39 0,77 0,82
TOTAL 118 146 264 0,89 0,92

Sobrerrepresentacién masculina (<0,80). Representacién equilibrada (0,80 - 1,20). Sobrerrepresentacién femenina (>1,20)

El analisis de la representacion por adscripcion revela que, en ambos momentos, la
Presidencia ha estado ocupada por un hombre y también, que las Viceconsejerias han
pasado de tener una sobrerrepresentacion masculina en 2008 (IPRHM=0,40) a tener ma-
yoria de mujeres en 2024 (IPRHM=1,14), mientras que las Secretarias Generales Técnicas
en ambos periodos analizados, son las mas feminizadas (IPRHM=1,33 en 2008 y 1,29 en
2024). El colectivo de otros altos cargos ha pasado del equilibrio en 2008 a presentar una
mayoria masculina en 2024.

ANALISIS DE
REPRESENTACION POR
SEXO DEL PERSONAL



3.1.3. Personal funcionario

Durante el periodo 2008-2024 el personal funcionario de la Administracién General anda-
luza se ha feminizado aunque manteniéndose en los margenes de equilibrio representa-
tivo. La misma distribucién de mujeres y hombres se mantuvo entre los afios 2008 y 2010
(IPRHM=1,07) con una ligera mayoria de mujeres. En 2011 se llega al nivel mas cercano a
la paridad de toda la serie, con un IPRHM de 1,05. A partir de ese afio, se inicia un incre-
mento paulatino de funcionarias que alcanza su punto maximo en 2024 (IPRHM=L1,14).

Entre los afios 2008 y 2024 la distribucidn por grupo de la plantilla de personal de Ad-
ministracion General cambia, de tal forma que los subgrupos con mas efectivos al prin-
cipio del periodo son el C1 (28,5%) y el C2 (27,8%). Sin embargo, en 2024 los subgrupos
mas numerosos son el Al (47,9%) y el C1 (31%).

La composicion de los diferentes subgrupos se ha ido feminizando, e incrementandose
la representacion femenina segun se desciende en el grupo profesional. Por primera
vez se obtiene la paridad en el grupo Al en 2024, hecho que contrasta con la intensa
masculinizacién existente en 2008 (IPRHM=0,88). El Unico subgrupo que ha aumentado
la participacién de hombres en este periodo es el grupo C2, que ha pasado de contar
conun IPRHM de 1,36 en 2008 a 1,27 en 2024.

GRAFIC03.1.3.1. IPRHM DEL PERSONAL FUNCIONARIO SEGUN GRUPO PROFESIONAL. ANOS 2008 Y 2024
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Por nivel administrativo la feminizacion ha sido generalizada, siendo especialmente
llamativo el incremento en la presencia de mujeres en los niveles 27-30, por ser los que
ostentan las mayores responsabilidades, que en 2008 presentaban un IPRHM de 0,73y
en 2024 se acercan a la paridad (IPRHM=0,93). En la misma linea se comportan los nive-
les 24-26, que también se encontraban por debajo de la linea de equilibrio (IPRHM=0,77)
y al final del periodo estudiado son practicamente paritarios (IPRHM=0,97).
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Al examinar todos los niveles administrativos con detalle, se observa como se ha produ-
cido una importante evolucidn en la participacién de mujeres y hombres en los dltimos
dieciséis afos. Los hombres eran mayoria en los niveles 23 y del 25-30 en el afio 2008,
estando ademas por debajo del equilibrio representativo. En 2024 todos los niveles se
encuentran en el margen de equilibrio, aunque todavia algunos de ellos estan alejados
de la paridad por mayor representacion masculina, entre ellos, el nivel 27 (IPRHM=0,88)
y el nivel 29 (IPRHM=0,89).

Los niveles mas feminizados en 2008 han continuado aumentando la presencia de mu-
jeres a lo largo de los afios, es el caso del nivel 18, el que concentra mas efectivos en
2024 (22,5%), y en el que las mujeres estan sobrerrepresentadas. En 2008 este colectivo
presentaba un IPRHM de 1,23,y en 2024 de 1,32.

CUADRO 3.1.3.1. PERSONAL FUNCIONARIO DE LA ADMINISTRACION GENERAL DE LA JUNTA DE

ANDALUCIA SEGUN SEXO, NIVEL Y GRUPO PROFESIONAL. ANO 2024 E IPRHM 2008 Y 2024

Grupo/ Al A2 c1 c2 E Total IPRHM
Nivel "0 0" M H M H M H M H |M H Total % |2024 2008
30 108 124 108 124 232 1,1 0,93 0,59
29 43 54 43 54 97 0,5 0,89 0,78
28 506 539 506 539 1.045 5,1 0,97 0,78
27 309 394 309 394 703 3,4 0,88 0,69
26 537 638 537 638 1.175 5,7 0,91 0,74
25 2.050 2.169 2.050 2.169 4.219 20,4 0,97 0,77
24 200 158 42 5 242 173 415 2,0 1,17 0,90
23 360 852! 360 352 712 3,4 1,01 0,76
22 834 534 480 264 1.314 798 2.112 10,2 | 1,24 1,08
21 3 40 - 8 3 48 51 0,2 0,12 -
20 537 403 9 80 546 483 1.029 5,0 1,06 0,81
19 - - - - 1,00
18 887 439 2.180 1.139 3.067 1.578 4.645 22,5 1,32 1,23
17 57 19 1 15 58 34 92 0,4 1,26 1,33
16 508 386 7 55 S5 441 956 4,6 1,08 1,09
15 1.328 704 5 3 1.333 707 2.040 9,9 1,31 1,19
14 172 376 772 376 1.148 5,6 1,34 1,37
13 . - - - - 0,33
12 7 - 7 - 7 0,0 2,00 0,63
TOTAL 4.947 4.962 1.949 1.161 4.082 2.336 785 449 7 - 11.770 8.908 20.678 100,0 1,14 1,07
9.909 3.110 6.418 1.234 7 20.678
IPRHM 1,00 1,25 1,27 1,27 2,00 1,14
2024
IPRHM 0,88 0,91 1,05 1,36 0,80 1,07
2008

Sobrerrepresentacién masculina (<0,80). Representacién equilibrada (0,80 - 1,20). Sobrerrepresentacién femenina (>1,20)
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Los cambios también se muestran en este periodo al estudiar los tramos de edad del
personal funcionario. En 2008, los hombres eran mayoria entre los mayores de 65 afios
(IPRHM=0,36) y entre los efectivos de 55 a 64 afos (IPRHM= 0,78). Por el contrario, las
franjas etarias de personal mas joven estaban formadas mayoritariamente por mujeres
(IPRHM=1,22). La situacion en 2024 es bastante distinta entre el personal de mayor edad
puesto que la horquilla de mas de 65 afios, aunque todavia con mayoria de hombres, se
acerca cada vez mas a la paridad (IPRHM=0,93). El colectivo de personal de entre 55-64
afios, que es el mas numeroso de todos (44,5%) ya muestra una mayor presencia de
mujeres en 2024, con un IPRHM de 1,15 aunque dentro del equilibrio representativo. El
grupo de personal de menor edad, por debajo de 35 afios, presenta también una com-
posicion claramente feminizada en 2024 (IPRHM=1,22).

Se observa por tanto como a lo largo del periodo 2008-2024, las mujeres se han incor-
porado en los tramos de edad mas jovenes y en todos los niveles administrativos, con
lo que la masculinizacion existente en 2008 en casi todos los niveles se ha reducido en
los niveles y grupos profesionales mas elevados aunque sin llegar todavia al equilibrio
representativo. Los niveles intermedios y bajos, sin embargo, han incrementado la femi-
nizacidn inicial superando los limites equilibrados.

Si se toma en consideracidn la variable de la descendencia, se observa que existe en
2024¢ una feminizacién mayor entre el personal que no tiene hijos o hijas (IPRHM=
1,15) y que representan el 40,1% del total del funcionariado; o entre la que tiene un
solo hijo o hija (IPRHM=1,18). La proporcién de mujeres y hombres entre el personal
funcionario que tiene dos y tres hijos 0 mas, es mas equilibrada, con un IPRHM de 1,11
y 1,08, respectivamente.

Personal funcionario de los niveles 27-30

El avance en igualdad requiere de una mayor presencia de mujeres en puestos de res-
ponsabilidad y de toma de decisiones, por ello, el anlisis de la representacion del per-
sonal funcionario se completa con una atencion especifica al personal en los niveles
superiores (27-30) de la carrera administrativa.

GRAFICO 3.1.3.2. IPRHM DEL PERSONAL FUNCIONARIO SEGUN NIVELES 27-30. ANOS 2008 Y 2024
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6 No estan disponibles los datos de descendencia para 2008.
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El estudio de la distribucion de dichos niveles en el periodo 2008-2024, confirma la ten-
dencia hacia una representacion mas equilibrada en puestos en los que tradicionalmen-
te las mujeres han tenido mas dificultades de acceso. En el conjunto de la plantilla se
observa que la sobrerrepresentacién masculina de 2008 (IPRHM=0,73) ha dejado paso
en 2024 a una situacion dentro de los limites del equilibrio (IPRHM=0,93) aunque todavia
con mayor presencia de hombres.

Por niveles administrativos, la evolucién ha sido parecida puesto que en 2008 todos
presentaban una situacién desequilibrada que se ha ido revirtiendo, alcanzando va-
lores de equilibrio en 2024. El nivel 28 es el que cuenta con mas efectivos (50,3%) y
es el que se acerca mas a la paridad (IPRHM=0,97) en 2024, mientras que el nivel 27,
el segundo nivel con mas peso (33,8%) muestra la evolucion mas acusada en este
periodo con un IPRHM de 0,88 (IPRHM=0,59 en 2008), aunque lejos de la paridad entre
mujeresy hombres.

Por edad, en 2024 los efectivos que ocupan estos niveles se concentran en el tramo de
45-54 afios (44,1% del total), tramo en el que la presencia masculina sigue siendo ma-
yoritaria en los niveles 27, 28 y 29. Esta presencia es aln mas acusada en la franja 55-64
y mas de 65 afios en todos los niveles que conforman los puestos de mayor responsa-
bilidad entre el personal funcionario. Sin embargo, las mujeres son mayoria en estos
niveles en las edades comprendidas entre 35 y 44 afios, mientras en los menores de 35
afios, la situacién es mas igualitaria aunque con una proporcion masculina ligeramente
mas elevada.

La descendencia sigue condicionando la presencia de mujeres en los puestos de mayor
responsabilidad en ambos afios, puesto que la opcién con mas representacion femeni-
na es la de sin descendientes, con un IPRHM de 0,90 en 2008 y de 1,01 en 2024. En el resto
de opciones con uno, dos o tres y mas descendientes, los hombres siguen estando mas
representados aunque en 2024 dentro del equilibrio. Cabe destacar que en la opcién de
tres y mas descendientes, la situacién ha pasado de una mayor presencia masculina en
2008 (IPRHM=0,59) a una situacion cercana a la paridad (IPRHM=0,94) en 2024.
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3.1.4. Personal laboral

El personal laboral al servicio de la Administracién General de la Junta de Andalucia
representael49,8%deltotal de efectivos, reduciendosupesoconrelaciona2008,cuando
el porcentaje de personal laboral era del 50,5%. También en 2024 se trata de la categoria
mas feminizada (IPRHM=1,43), incluso en mayor medida que en 2008 (IPRHM=1,33), lo
que condiciona el desequilibrio del conjunto del personal de la Administracién General.

A lo largo del periodo 2008-2024 se observa un incremento progresivo de la participa-
cion femenina, salvo en los afios 2010 y 2011, en los que se reduce ligeramente esta
tendencia (IPRHM=1,28). En 2012 se retoma la linea de crecimiento hasta el afio 2024,
afio en el que se observa el desequilibrio mas acusado.

La alta representacion femenina se manifiesta en todos los grupos profesionales des-
de el afio 2008. Solo la categoria IV incrementa la representacion masculina en 2024
(IPRHM=1,09) respecto al primer afio estudiado (IPRHM=1,13). La mayor feminizacion se
encuentra en el grupo Il en los dos afios analizados con un IPRHM de 1,57 en 2024,y 1,48
en 2008. Le sigue en mayor proporcion de mujeres el grupo lll y el grupo V, siendo este
Gltimo el mas numeroso del personal laboral (43,5% del total).

GRAFICO 3.1.4.1. IPRHM DEL PERSONAL LABORAL SEGUN GRUPO PROFESIONAL. ANOS 2008 Y 2024
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En el analisis por edad se observa una progresiva feminizacién en todos los tramos de
edad de personal laboral entre los afios 2008 y 2024, a excepcion de los efectivos meno-
res de 35 afios, en los que se ha incrementado la proporciéon masculina con respecto a
2008. La franja de edad 55-64 es la que concentra el mayor nimero de efectivos en 2024
(60,6%) y presenta un IPRHM de 1,39, mientras en 2008 contaba con un IPRHM de 1,20.

No se observa una incidencia de la descendencia sobre la feminizacidn del personal,
viéndose que todas las opciones superan los margenes de la representacion equilibrada
en 2024. Asi, entre el personal laboral con un hijo o hija se encuentra la mayor presencia
relativa de mujeres (IPRHM=1,44), con valores superiores a los del 2008 (IPRHM=1,34);
mientras que, entre el personal sin descendientes o con dos hijos en 2024, el indice es
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el mismo (IPRHM=1,43). Como ocurre entre el personal funcionario, se observa que hay
mas presencia relativa de hombres en el grupo de efectivos que tienen tres o mas des-
cendientes, tanto en 2008 (IPRHM=1,24) como en 2024 (IPRHM=1,41).

3.1.5. Analisis de retribuciones

El presente epigrafe sobre el personal al servicio de la Administracion General de la
Junta de Andalucia, se completa con el analisis de las retribuciones que recibe dicho
personal durante el ejercicio 2023, con datos a 1 de enero de 2024. Esta informacion
resulta de utilidad para trazar la evolucidn de la brecha salarial de género en el perio-
do 2016-2024 y disponer de informacién relevante y complementaria al anélisis de la
representacion.

La brecha salarial de género es un indicador de la desigualdad laboral de género que di-
mensiona el mayor salario que los hombres perciben respecto de las mujeres motivado
por las desventajas a las que se enfrentan estas a la hora de incorporarse al mercado
laboral, fruto de factores de discriminacion indirecta’. Entre estas desventajas se des-
tacan las peores tasas de empleo que presentan las mujeres, su mayor participacion en
la contratacidn parcial, su concentracion en sectores con peores remuneraciones mien-
tras que tienen menor presencia en puestos de liderazgo y alto nivel o las dificultades de
conciliacion que suelen afectar en mayor medida a las mujeress.

La brecha salarial media para el conjunto de los paises OCDE en 2022 era de 11,4%?; y
para Espanfia, los ultimos datos de Eurostat para 2022 |a sitian en el 8,7%, mientras que
la media para la UE-28 es del 12,7%. En 2022, la mayoria de los Estados miembros de la
UE registraron una brecha salarial de género inferior (en términos absolutos) en el sec-
tor publico que en el sector privado. Esto podria deberse al hecho de que, en la mayoria
de los Estados miembros de la UE, los salarios en el sector plblico estan determinados
por tablas salariales transparentes que se aplican por igual a hombres y mujeres.

En el ambito de la Administracion publica, donde se cuenta con sistema de acceso a la
funcién puablica y promocidn profesional mas abiertos, reglados y objetivos, la brecha
salarial de género tiene una explicacién mas directamente vinculada a la estructura de
la plantilla de la administracion y al puesto que ocupan las mujeres dentro de su carrera
administrativa. Esto revela la permanencia del techo de cristal, que dificulta a muchas
mujeres seguir accediendo en su carrera profesional a los puestos de maxima decision,
podery retribucion.

7 La Ley Orgénica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeresy hombres en el art. 6.1. describe la discriminacion
directa por razén de sexo com "la situacion en que se encuentra una persona que sea, o haya sido o pudiera ser
tratada, en atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable"; y en su art. 6.2.
describe la discriminacién indirecta por razén de sexo "la situacidén en que una disposicidn, criterio o practica apa-
rentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo
que dicha disposicion, criterio o practica pueda justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima y
que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados".

8 Comision Europea (2014). Como combatir la brecha salarial entre hombres y mujeres en la UE. http://www.
inmujer.gob.es/publicacioneselectronicas/documentacion/Documentos/DE1460.pdf

9 OCDE (2023). OECD Dashboard on Gender Gaps. https://www.oecd.org/en/topics/gender-equality.html?oecd-
control-90d4bb70b2-var2=0ECD¢10

10 Brecha laboral de género no ajustada a las caracteristicas individuales, y calculada en salario por hora. https://
ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/tesem180/default/table?lang=en
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Es decir, tanto lainfrarrepresentacion de mujeres en los puestos de maxima responsabi-
lidad y por tanto mayor remuneracion debida a la existencia del techo de cristal, como
su mayor presencia en los niveles inferiores de los grupos profesionales como el C1y C2,
superiores a los margenes de representacion equilibrada, explican que a nivel agregado
exista una brecha salarial o una gran diferencia retributiva de género.

El Estatuto del Empleado Publico, define las retribuciones basicas como las retribucio-
nes del personal funcionario segln la adscripcién de su cuerpo o escala a un determi-
nado subgrupo o grupo de clasificacion profesional y por su antigiiedad en el mismo. Se
incluyen también los complementos por sueldo y trienios de las pagas extraordinarias.
Por otro lado, las retribuciones complementarias se vinculan con las caracteristicas de
los puestos de trabajo, la carrera profesional o el desempefio, rendimiento o resultados
alcanzados por el personal funcionario. Las retribuciones del personal laboral se deter-
minan de acuerdo a la legislacidn laboral, el convenio colectivo que sea aplicable y el
contrato de trabajo, respetando en cualquier caso lo establecido en la legislacidn para
el personal funcionario sobre cuantias y retribuciones.

Para el calculo de la brecha salarial de género, se ha tomado en consideracién el sala-
rio integro bruto anual y el nimero de dias trabajados, obteniéndose el salario integro
bruto por diay por persona. Posteriormente se han excluido las personas que han dis-
frutado de algln dia de los siguientes permisos: situacion de incapacidad transitoria a
efectos de la Seguridad Social, permiso de reduccion de jornada, permiso no retribuido
y permiso de maternidad y paternidad. La brecha se obtiene calculando la diferencia
entre los salarios medios de los hombres y de las mujeres, en relacidn con los ingresos
medios de los hombres, expresada en porcentaje.

Como se ha analizado en apartados anteriores, en 2024 el personal de la Administra-
cién General de la Junta de Andalucia muestra una representacion caracterizada por
una mayor presencia de mujeres (IPRHM=1,28) en todas las categorias profesionales,
especialmente entre el personal laboral (IPRHM=1,43), mientras que el personal alto
cargo (IPRHM=0,90) y el personal funcionario (IPRHM=1,14) presentan valores equili-
brados. Esta sobrerrepresentacién entre el personal laboral y su mayor presencia en
los grupos profesionales y niveles administrativos mas bajos, condiciona la existencia
de una brecha salarial del 13,2% para el conjunto del personal de la Administracion
General en 2024.

El analisis comparativo entre 2016, primer afio en que se realizo este analisis, y 2024
refleja una situacion practicamente inalterada en el conjunto del personal, puesto que
entonces la brecha era del 13%. Sin embargo, se observa un incremento de la misma
con respecto a 2019, afio en el que la brecha salarial de género era de un 12,4%?%2,

El personal funcionario ha reducido la brecha salarial desde un 10,8% en 2016 a un 9,5%
en 2024. Por el contrario, entre el personal laboral la brecha se eleva ligeramente desde
el 4,4% el primer afio estudiado al 4,9% de 2024. Finalmente, entre el personal alto car-
go, se da por primera vez la brecha de género entre ambos sexos a favor de los hombres,

11 Los datos han sido extraidos con fecha 1 de enero de 2024 pero hacen referencia a las situaciones de retribucio-
nesy permisos que han tenido lugar durante el ejercicio 2023.

12 El diagnostico del | Plan de Igualdad de la Administracion General de la Junta de Andalucia 2023-2027, identifica
una brecha salarial de género a 31 de diciembre de 2021 para la plantilla de la Administracién general de la Junta
de Andalucia, de 12,7 puntos.
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con un 2,9% en 2024. Anteriormente, la brecha salarial de género presentaba valores
negativos (un -0,8% en 2016 o un -1,6% en 2019), es decir, las mujeres contaban con un
salario medio bruto mas elevado que los hombres alto cargo.

Por grupos profesionales de personal funcionario, en 2024 es el grupo C2 el que presen-
ta una mayor brecha (6,5%), seguido del grupo C1 (4,4%) y finalmente, los grupos A1y A2
(brecha del 3,4% y del 0,9%, respectivamente) que experimentan un mayor equilibrio.
En el analisis comparado, destaca la reduccidn de la diferencia salarial en el grupo A2
desde el 7,9% en 2016, al 0,9% en 2024. Por el contrario, se amplian las brechas en los de-
mas grupos, del 3,2% al 3,4% en el grupo Al, del 2,1% al 4,4% en el grupo C1y la subida
mas llamativa se produce en el grupo C2, del 1,4% al 6,5%.

Por niveles administrativos, no se observa practicamente brecha salarial en los niveles
27-30 en ambos momentos. Y se hallan las brechas mas destacadas en 2024 en los nive-
les 15-17 (4%) y 18-20 (3,4%), habiéndose incrementado desde 2016, en que contaba con
valores de 0,7%y 2,1%, respectivamente.

CUADRO 3.1.5.1. IPRHM DEL PERSONAL DE LA ADMINISTRACION GENERAL DE LA JUNTA DE ANDALUCIA
Y BRECHA SALARIAL DE GENERO. ANOS 2016 Y 2024

Categoria Brecha2024 Brecha2016 IPRHM 2024 IPRHM 2016
Personal Alto Cargo 2,9 -0,8 0,90 0,89
Personal Funcionario 9,5 10,8 1,08 1,10
Personal Laboral 4,9 4,4 1,37 1,35

Analisis por edad

<35 52 9,8 1,22 1,42
35-44 5,7 11,6 1,31 1,20
45-54 14,0 12,5 1,20 1,26
>55 14,2 13,9 1,21 1,19

Analisis por descendencia

0 9,0 8,7 1,22 1,27
1 13,7 12,3 1,24 1,24
2y més 16,3 15,3 1,20 1,19

Sobrerrepresentacién masculina (<0,80). Representacién equilibrada (0,80 - 1,20). Sobrerrepresentacién femenina (>1,20)

Entre el personal laboral, el grupo profesional que presenta una mayor brecha en 2024
es el 1l (9,8%), seguido del IV (9%) y del grupo V (5,5%); finalmente, las retribuciones
mas igualitarias se encuentran en el grupo | (1,3%) y en el grupo 1l (0,2%). En 2016 las
diferencias salariales mas destacadas se encontraban en el grupo Ill, que presentaba
una brecha del 9,4%; le seguian el grupo V (3,4%) y el grupo | (2,5%).

En el analisis por edad, se observa que la brecha salarial es mas elevada a medida que
se avanza en la edad. En ambos afios, los tramos de edad con mayores diferencias sala-
riales son los de mayores de 55 afios (13,9% en 2016 y 14,2% en 2024), y los 45-54 aiios
(12,5% en 2016 y 14% en 2024). Cabe destacar que entre el personal menor de 35 afios
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(5,2%) y el personal entre 35 a 44 afios (5,7%), se aprecian en 2024 brechas salariales
menores a las de 2016 (9,8% y 11,6% respectivamente).

Finalmente, se observa una clara correlacion entre la brecha salarial de género y el ni-
mero de descendientes en ambos momentos. Asi, si entre el personal sin descendencia
la diferencia es del 9% en 2024 y del 8,7% en 2016, a medida que se avanza en el nimero
de descendientes esta diferencia se va incrementando. Para la opcién de un descen-
diente, la brecha asciende al 13,7% en 2024 y al 12,3% en 2016, mientras que para la
opcion de dosy mas, se alcanzan valores del 16,3%, en 2024 y del 15,3% en 2016.

Se observa por tanto que la positiva evolucidn de la brecha salarial que habia experi-
mentado el personal de la Administracién General de la Junta de Andalucia en los ulti-
mos ejercicios se ha estancado e incluso se ha ampliado ligeramente en el dltimo afio
estudiado. Los factores que pueden estar influyendo en esta situacidn son, por un lado,
elincremento en la brecha en el personal alto cargo que ha pasado de ser negativa hacia
los hombres en 2016, a serlo hacia las mujeres en 2024, y por otro lado, por las razones
estructurales que ya se han identificado en analisis de afios anteriores: la mayor con-
centracidén de mujeres en los grupos profesionales y niveles administrativos inferiores y
por tanto, con menores retribuciones y menos complementos asociados; y la presencia
minoritaria de las mujeres entre el personal con mayor edad lo que también reduce los
ingresos por actividad. También, la mayor dedicacién de las mujeres en el cuidado de
descendientes y las dificultades de conciliacion puede condicionar su carrera profesio-
naly su acceso a puestos de mayor nivel y remuneracion.

3.1.6. Analisis de permisos y situaciones administrativas

El analisis de la representacion del personal de la Administracion General de la Junta
de Andalucia se completa con el estudio de los permisos a los que acceden hombres
y mujeres, atendiendo a su uso diferenciado y valorando su posible influencia en las
retribuciones y en la promocion profesional y, como consecuencia de ello, en la carrera
profesional en general. Cabe aclarar que las situaciones y permisos incluidos en este
apartado constituyen un listado especifico que no es exhaustivo ni completo, sino que
ha sido seleccionado a los efectos de este informe.

Los permisos que se analizan a continuacion son los siguientes: las situaciones de incapa-
cidad transitoria a efectos de la Seguridad Social (IT), los permisos no retribuidos (PNR),
los permisos de reduccidn de jornada (RJ), y los permisos por nacimiento y cuidado de
menores. El estudio analiza la distribucién de dias de cada una de las situaciones admi-
nistrativas disfrutadas por mujeres y hombres en funcién de diversas variables (catego-
ria profesional, nivel administrativo, edad, descendencia) y para ello se emplea el indice
de Utilizacion (IUt) como cociente entre la presencia de las mujeres en los permisos y su
presencia en la plantilla. Si el indice es mayor que 1 significa que las mujeres solicitan
permisos por encima de su representacion en la plantilla y lo contrario, si es menor de 1.

En 2024, el 27,1% de las personas que trabajan para la Administracion General de la
Junta de Andalucia (de las que el 64,1% son mujeres y el 35,9% hombres) ha solicitado
algln tipo de permiso. La utilizacion de los permisos esta claramente feminizada ya que
el 73,4% del personal que los ha solicitado, son mujeres. En el periodo 2016-2024 se
observa un incremento tanto en el peso absoluto del personal que solicita algin tipo
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de permiso en la Administracién General (en 2016 era del 24,5%) como en el volumen
relativo de las mujeres que los han utilizado (en 2016 era del 71%).

3.1.6.1. Situaciones por incapacidad transitoria (IT)

Los dias de situaciones administrativas utilizados por incapacidad laboral transitoria
(IT) fueron los mas numerosos de todos los permisos analizados. El nimero de personas
que se acogieron a este tipo de permiso en 2024 representé el 24,7% de la plantilla de la
Administracion General de la Junta de Andalucia, de las cuales el 73,3% fueron mujeres.
Si se realiza el analisis por el nimero de dias de baja, la participacidén de las mujeres
alcanza el 74,7% de un total de 598.872 dias.

ELIUt-IT es de 1,17 en 2024, lo que indica que el uso de este tipo de situaciones adminis-
trativas por parte de las mujeres esta por encima de su representacion sobre el total de
la plantilla. Las mujeres participan un 17% mas en el reparto de los dias por incapacidad
laboral transitoria. Con respecto a 2016, se observa una disminucion en dicho uso pues-
to que entonces se hallaba el IUt-IT en 1,19.

El personal alto cargo es la categoria de personal que menos uso hace de la incapacidad
laboral transitoria. En afios anteriores, eran los hombres los que utilizaban mas estos
permisos en relacién con su representacion en el colectivo, mostrando un IUt-IT de 0,88
en 2016 y 0,79 en 2019. Sin embargo, en 2024 se observa una mayor utilizacién de la IT
entre las mujeres alto cargo, con un IUt-IT de 1,29.

El personal funcionario, que representa el 49,5% del total del personal de la Adminis-
tracién General de la Junta de Andalucia, ha utilizado el 35,9% de las situaciones por
incapacidad laboral transitoria. En 2024, con un IUt-IT de 1,17, idéntico al del conjunto
del personal, se observa el descenso en el uso por parte de las mujeres en esta categoria
con respecto al ejercicio 2019 (IUt-1T=1,23) y sobre todo a 2016 (IUt-1T=1,25). Finalmente,
el personal laboral que supone el 49,8% del total, presenta un 1Ut-1T=1,11 en 2024, su-
perior al de 2016 (IUt-1T=1,10), lo que indica que las mujeres de este colectivo también
solicitan estos permisos por encima de su representacién en la plantilla.

GRAFICO 3.1.6.1. IUT-IT POR GRUPO CATEGORIA PROFESIONAL. ANOS 2016 Y 2024
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Dentro del personal funcionario, el mayor uso de las mujeres de los dias por IT va redu-
ciéndose seglin se desciende por grupos y niveles. La mayor utilizacion de estos dias por
parte de las mujeres es generalizada en todos los grupos, especialmente en el grupo Al,
con un IUt-IT=1,21 en 2024, aunque inferior al de 2016 (1Ut-1T=1,42).

También es generalizada la mayor utilizacién de estas situaciones administrativas por
parte de las mujeres entre el personal laboral, aunque al contrario que ocurre entre el
personal laboral, los grupos mas bajos son los que muestran un uso mas elevado de los
permisos de incapacidad laboral transitoria. En 2024, cabe destacar el descenso de uso
enelgrupolconunlUt-IT=1,04, desde el 1,28 de 2016, y el incremento en el grupo 1V, con
un IUt-1T=1,28 respecto al IUt-1T=1,14 de 2016.

CUADRO 3.1.6.1. QiAS DE SITUACION POR INCAPACIDAD LABORAL TRANSITORIA (IT) DEL PERSONAL DE
LA ADMINISTRACION GENERAL DE LA JUNTA DE ANDALUCIA'Y SUS CORRESPONDIENTES BRECHAS DE
GENERO. ANOS 2016Y 2024

Dias de situacion por M H T IPRHM  IPRHM IUt-IT  IUt-IT % TOTAL
incapacidad transitoria (IT) (IT) (Total) 2024 2016 2024
Personal Alto Cargo 27 20 47 1,15 0,89 1,29 0,88 0,0
Personal Funcionario 142.892 72.243 215.135 | 1,33 1,14 1,17 1,25 35,9
Personal Laboral 304.316 79.374  383.690 | 1,59 1,43 1,11 1,12 64,1
TOTAL 447.235 151.637 598.872 |1,49 1,28 1,17 1,19 100,0
Analisis por edad
<35 4.520 1.424 5.944 1,52 1,24 1,22 1,33 1,0
35-44 29.164 7.096 36.260 |1,61 1,36 1,18 1,31 6,1
45-54 91.435 30.704 122.139 | 1,50 1,26 1,19 1,13 20,4
>55 322.116 112.413 434.529 | 1,48 1,28 1,16 1,22 72,6
Analisis por descendencia
0 178.155 56.377 234,532 | 1,52 1,29 1,18 1,16 39,2
1 97.961 32.769 130.730 | 1,50 1,31 1,14 1,17 21,8
2y mas 171.119 62.491 233.610 | 1,46 1,26 1,16 1,23 39,0

Sobrerrepresentaciéon masculina (<0,80). Representacién equilibrada (0,80 - 1,20). Sobrerrepresentacién femenina (>1,20)

Por edad se observa que el personal de ambos sexos hace un mayor uso de la incapaci-
dad laboral transitoria a medida que avanza en edad. Al mismo tiempo es generalizada
la mayor presencia de mujeres en los dias por IT en todos los grupos de edad, si bien se
intensifica entre el personal mas joven, donde las mujeres menores de treinta y cinco
afios utilizan entre un 22% mas las IT, frente al 16% de las mujeres de mas de cincuenta
y cinco afios en 2024. Los valores del IUt-IT en todas las franjas de edad, excepto en la
de 45-54 afios, son inferiores en 2024 a los de 2016, lo que demuestra un descenso en la
proporcion de mujeres con respecto a su representacion en cada grupo etario.

Finalmente, se aprecia un cambio con respecto a afios anteriores en cuanto a cémo
condiciona la descendencia la posibilidad de usar la situacién de incapacidad laboral
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transitoria. Sien 2019, considerando todas las situaciones sin descendencia y con des-
cendencia, el mayor uso de dias lo hacian las personas con dos o mas hijos o hijas,
representando porcentajes del 43,7% sobre el total de solicitudes. En 2024, son las per-
sonas sin descendencia las que mas han utilizado este tipo de situaciones, represen-
tando el 39,2% del total aunque superando por solo dos décimas al grupo de personas
con dos 0 mas hijos/as. En todos los casos son las mujeres las que hacen un mayor uso
del permiso.

3.1.6.2. Permisos no retribuidos (PNR)

Los permisos no retribuidos son los permisos vinculados a: los asuntos propios sin
retribucidn, permiso sin retribucion, permiso por asistencia a curso selectivo o practi-
co en otra Administracién, permiso por colaboracién con ONG, permiso no retribuido
a ex diputados y ex alto cargo, permiso por ausencia para prestar servicios en otra
administracion publica, por enfermedad grave o irreversible del cényuge, permiso
para la realizacion de estudios oficiales o especializacion relacionada con el puesto
de trabajo, y permiso permanente no retribuido a ex parlamentarios y parlamentarias
y ex alto cargo.

Un 0,7% de las personas que trabajan en la Administracion General, es decir, 289 perso-
nas, solicitaron en 2024 alguno de estos permisos no retribuidos. En total, se pidieron
6.827 dias de permisos no retribuidos. EL 58,1% fueron solicitados por mujeresy el 41,9%
por hombres. En términos ponderados, el indice de utilizacién de permisos no retribui-
dos fue de 0,91; es decir, las mujeres participaron por debajo de su representacion en
el conjunto del personal de la Administracion General de la Junta de Andalucia en 2024
(IPRHM=1,28).

La mayor proporcién de dias de permisos no remunerados se concentr6 en el personal
funcionario, con un 70,7% de los dias solicitados, dos puntos porcentuales inferior a la
cifra de 2016. Las mujeres utilizaron mas los dias de permisos no remunerados tanto en-
tre el personal funcionario como entre el personal laboral. Entre el personal alto cargo,
no se solicitaron dias de permiso no remunerados.

Dentro del personal funcionario y segun sus niveles administrativos, las funcionarias de
niveles 24-26 utilizaron un 25% mas que los funcionarios los permisos no retribuidos en
términos relativos, pese a que la presencia de mujeres en estos niveles es menor con un
IPRHM de 0,97. Al contrario que en 2016, en 2024 fueron los hombres los que mas permi-
sos solicitaron en los niveles 27-30, con un [Ut-PNR de 0,46.

Por grupos profesionales, el grupo Al concentra el 42,7% de los permisos no retribuidos
solicitados en el personal funcionario, en los que son mayoria las mujeres (IUt-PNR=1,16)
aunque en una proporcién menor que en 2016 (IUt-PNR=1,26). Destaca el grupo C2 por-
que a pesar de contar con un IPRHM de 1,27 para 2024 es el grupo que reline mas dias
solicitados por hombres, con IUt-PNR de 0,52.

El personal laboral solicitd el 29,3% del total de dias de permiso no remunerados en
2024, dos puntos porcentuales mas que en 2016. Las mujeres de los grupos |l y Il son las
que mas utilizaron estos permisos, si bien destaca que los hombres pidieron mas dias
de permisos de este tipo en los grupos lIl, IVy V.
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CUADRO 3.1.6.2. DiAS DE PERMISO NO RETRIBUIDO (PNR) DEL PERSONAL DE LA ADMII\[ISTRACI()N GE-
NERALDELAJUNTADEANDALUCIAY SUS CORRESPONDIENTES BRECHAS DE GENERO.ANOS 2016Y 2024

Dias de permiso no M H T IPRHM IPRHM IUt-PNR IUt-PNR % TOTAL
retribuido (PNR) (PNR) (Total) | 2024 2016 2024
Personal Alto Cargo 0 0 0 0,89 0,0
Personal Funcionario 2.781 2.046 4.827 1,15 1,14 1,01 1,21 70,7
Personal Laboral 1.184 816 2.000 1,18 1,43 0,83 1,15 29,3
TOTAL 3.965 2.862 6.827 | 1,16 1,28 0,91 1,14 100,0
Analisis por edad
<35 115 134 249 0,92 1,24 0,74 0,95 3,6
35-44 758 242 1.000 | 1,52 1,36 1,12 1,16 14,6
45-54 1.049 1.409 2.458 | 0,85 1,26 0,68 1,13 36,0
>55 2.043 1.077 3.120 | 1,31 1,28 1,02 1,16 45,7
Analisis por descendencia
0 1.665 1.106 2.771 1,20 1,29 0,94 0,92 40,6
1 1.106 1.194 2.300 0,96 1,31 0,73 1,21 33,7
2y mas 1.194 562 1.756 1,36 1,26 1,08 1,32 25,7

Sobrerrepresentacién masculina (<0,80). Representacién equilibrada (0,80 - 1,20). Sobrerrepresentacién femenina (>1,20)

Los tramos de edad en los que se concentran mas solicitudes de permisos sin retribu-
cioén son los correspondientes a las franjas de 45-54 que contienen un 36% de los mis-
mos y en el que los hombres solicitaron mas dias; y de mayores de 55 afios, en la que
se identifican el 45,7% del total de las solicitudes, con un IUt-PNR de 1,02, es decir, las
mujeres toman los dias en una proporcion practicamente igual a su representacion en
la plantilla. En ambos tramos de edad, la proporcidn de solicitudes femeninas ha dismi-
nuido con respecto a las registradas en 2016 en estas franjas de edad.

Con respecto al nimero de descendientes, la situacién es muy parecida a la tendencia
identificada en 2016, observandose que el personal sin hijos/as es el que solicita mas
permisos en 2024, con un 40,6%, cifra similar a la reflejada en 2016 (40,8%). Le siguen las
solicitudes de personas con un descendiente (33,7%) y las de dos descendientes (25,7%)
que es la que presenta una mayor feminizacion (IUt-PNR=1,08), aunque menos pronun-
ciada que en 2016 (IlUt-PNR=1,32).

3.1.6.3. Permisos para la reduccion de jornada (RJ)

El permiso por reducciéon de la jornada da la posibilidad al personal de disminuir la
jornada diaria, con la correspondiente reduccién de retribuciones, teniendo en cuenta
siempre las necesidades del servicio. Existe la modalidad de un tercio o de la mitad de
la jornada semanal.

El personal que solicité un permiso de reduccion de jornada con datos a 1 de enero de
2024 en la Juntade Andalucia ascendid al 1,1% de la plantilla, lo que supone 465 personas.
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De ellas el 86% fueron mujeres, mientras que en 2016 fueron el 87,2%. En total fueron
solicitados 86.428 dias de permiso, 74.376 por mujeres y 12.052 por hombres. Este tipo
de permiso presenta un uso mas feminizado que los no retribuidos (IlUt-RJ=1,34), es de-
cir, las mujeres utilizaron en términos relativos un 34% mas de dias de reduccién de
jornada en relacidn con su representacion en la plantilla. En cualquier caso este uso
feminizado fue inferior al observado en 2016 (IUt RJ=1,44).

El personal alto cargo no recurrié a estos permisos, repartiéndose los dias de RJ entre
el 68,3% de los dias que tomo el personal funcionario y el 31,7% del personal laboral.
Aunque, en ambos casos, la participacion ponderada de las mujeres fue muy elevada, al
igual que en ejercicios anteriores el personal funcionario registré una mayor intensidad
de participacién en las mismas.

La mayor utilizacion de las funcionarias de dias con reduccién de jornada es generalizada
en todos los grupos profesionales; si bien, es mayor en el grupo Al que ademas es el que
concentra mas dias (un 37,2% del total) en 2024. Por niveles administrativos, también se
observa una feminizacion en la utilizacion de estos permisos en los niveles 27-30 y niveles
24-26. Aunque la situacion es parecida a la que se observa en 2016, excepto en los niveles
27-30, ha disminuido el uso que las mujeres han hecho de la reduccién de jornada.

En el personal laboral, el grupo V es que el agrupa la mayor parte de las solicitudes, con
un 30,2% de dias de reduccién de jornada y con una patente feminizacién (IUt-RJ=1,28)
superior a la de 2016 (IUt-RJ=1,24). Destaca, asimismo, el grupo | por contar con el indice
mas feminizado de todos (IUt-RJ=1,50) y sin ninglin permiso masculino, habiendo expe-
rimentado un gran incremento con respecto a 2016 (IUt-RJ=1,36).

CUADRO 3.1.6.3. DiAS DE PERMISO POR REDUCCION, DE JORNADA (RJ) DEL PERSONAL DE LA
ADMINISTRACION GENERAL DE LA JUNTA DE ANDALUCIA Y SUS CORRESPONDIENTES BRECHAS DE
GENERO.ANOS 2016 Y 2024

Dias de permiso por M H T IPRHM IPRHM | IUt-RJ IUt-RJ % TOTAL
reduccion de jornada (RJ) (RJ) (Total) | 2024 2016 2024
Personal Alto Cargo 0 0 0 0,89 0,0
Personal Funcionario 49.587 9.483 59.070 | 1,68 1,14 1,47 1,62 68,3
Personal Laboral 24.789 2.569 27.358 1,81 1,43 1,27 1,30 31,7
TOTAL 74.376 12.052 86.428 1,72 1,28 1,34 1,44 100,0
Analisis por edad
<35 652 245 897 1,45 1,24 1,17 1,41 1,0
35-44 22.187 3.603 25.790 1,72 1,36 1,27 1,51 29,8
45-54 34.206 4.605 38.811 1,76 1,26 1,40 1,38 44,9
>55 17.331 3.599 20.930 1,66 1,28 1,29 1,41 24,2
Analisis por descendencia
0 17.955 3.089 21.044 | 1,71 1,29 1,33 1,38 24,3
1 20.707 2.839 23.546 | 1,76 1,31 1,34 1,41 27,2
2y mas 35.714 6.124 41.838 | 1,71 1,26 1,35 1,50 48,4

Sobrerrepresentacién masculina (<0,80). Representacién equilibrada (0,80 - 1,20). Sobrerrepresentacién femenina (>1,20)
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El personal con edades comprendidas entre 45-54 afios es el que relne el mayor por-
centaje de dias de permiso por reduccién de jornada en 2024 (el 44,9%), siendo también
el tramo en el que se da un mayor nimero de dias solicitado por mujeres (IUt-RJ=1,40).
Esta situacion es diferente a la registrada en 2016 en la que la franja 35-44 afios era
las mas feminizada (IUt-RJ=1,51). Con respecto al nimero de hijos se observa una clara
relacion en 2024 entre el nimero de hijos, el nimero de dias y la participacion de las
mujeres. La mayor concentracion se da en las personas que tienen dos y mas hijos, y que
expresan el mayor indice de feminizacidn en el uso (IUt-RJ=1,35), situacion similar a la
observada en 2019y 2016.

3.1.6.4 Permisos por nacimiento y cuidado del menor (PNC)

Desde enero de 2021 se haimplantado plenamente el permiso por nacimientoy cuidado
del menor, que iguala la duracién del permiso para ambos progenitores, y que sustituye
a los antiguos permisos por maternidad y paternidad, en virtud del 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.

Con datos a 1 de enero de 2024, los permisos por nacimiento de hijo o hija fueron solici-
tados por un 0,7% de la plantilla de la Administracion General de la Junta de Andalucia,
con una participacion de mujeres del 58,5%. Este porcentaje muestra una tendencia de
incremento de la participacion de los hombres en este tipo de permiso con respecto a
2016, afo en el que las mujeres representaban el 65,8% del total. El lUt-PNC de 0,91 con-
firma esta tendencia mostrando coémo las mujeres hacen uso de este permiso por debajo
de su representacion (IPRHM=1,28) en la plantilla. En 2016 el IUt-PNC era 1,08.

En total se solicitaron 20.832 dias en 2024, 13.312 por parte de las mujeres, y 7.520, los
hombres, es decir, las mujeres solicitaron un 63,9% de dichos dias. El indice de utiliza-
ciéniguala 1 muestra que las mujeres pidieron dichos permisos en la misma proporcién
en la que estan representadas en el total de la plantilla. Es de destacar que el Ut des-
ciende con respecto a 2016, afio en el que alcanzd el 1,47.

En conjunto en 2024, 161 mujeres disfrutaron del permiso por nacimiento, con una me-
dia de 82,7 dias disfrutados, si bien la duracién mas generalizada fue de 112 dias que
utilizaron 44 mujeres.

Con respecto a 2016, se observa un descenso de mujeres que solicitaron los permisos.
En dicho ejercicio, lo pidieron 453 mujeres con una media de 83,3 dias y con la duracién
mas frecuente de 110 dias.

En 2024, la mayoria de estas mujeres fueron funcionarias (67,1%), frente al personal la-
boral (32,9%), mientras que ninguna mujer en puestos de alto cargo solicitd un permiso
de este tipo. En relacidn con 2016, la distribucién ha cambiado puesto que entonces el
75,1% de las mujeres solicitantes eran funcionarias, el 24,7% eran laborales y el 0,2%,
mujeres alto cargo.

El grupo A1l sigue siendo el que destaca mas por su peso en el total de mujeres fun-
cionarias que han solicitado permisos de este tipo en 2024, con un 50,9% aunque ha
descendido con respecto al de 2019 (53,1%). Por niveles administrativos, al igual que en
2016, los permisos se distribuyen de forma muy equilibrada. Entre el personal laboral, y
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siguiendo las mismas tendencias que en los anteriores afios estudiados, el grupo lll es el
que concentra un mayor niumero de mujeres (56,6%) seguido de los grupos Il y V (15,1%).

Por edad, las mujeres se concentran en la franja de edad 35-44 afos, con un 70,8% de
mujeres en ese tramo, seguidas por la franja de menores de 35 (19,3%). La franja de
edad entre 45-54, con un 9,3%, presenta un porcentaje mas elevado que en 2016, afio
en el que representaba un 3,8%. Por nimero de descendientes, las mujeres que van a
tener su primer hijo o hija son la mayoria (59%), seguidas de las que ya cuentan con un
descendiente (31,1%).

Por su parte, a lo largo de 2024, un total de 114 hombres solicitaron un permiso por
nacimiento con una media de 66 dias, aunque la duracion mas utilizada fue de 112 diasy
de 42 dias con 16 hombres que utilizaron tanto uno como otro nimero de dias. Con rela-
cién a 2016, se observa un descenso de hombres que han solicitado el permiso, puesto
que entonces fueron 235, pero un incremento tanto en la media de dias (17,8 dias) como
en la duracién mas frecuente (15 dias). La razdn de este incremento en el disfrute de
dias de permiso por nacimiento de hijo/a esta en los cambios legislativos mencionados
anteriormente, y que han favorecido que los hombres puedan utilizar estos permisos de
manera mas prolongada.

El 81,6% de los hombres que pidieron permisos durante 2024 fueron personal funcio-
nario y el 14,9%, personal laboral, mientras que el 3,5% eran hombres alto cargo. Con
respecto a 2016 se aprecia como disminuye el uso por parte del personal funcionario
puesto que entonces fueron un 87,2%, y un 12,8%, personal laboral. El personal alto car-
go masculino no solicitd ese afio ninglin permiso de este tipo. Con respecto a la edad, al
igual que en los afios anteriores estudiados, los permisos se concentran en las franjas de
edad de 35-44 (54,4%) y de 45-54 (28,9%).

En funcidn del grupo profesional, en 2024 los hombres funcionarios que pidieron per-
misos se concentran en los niveles mas altos, particularmente en el grupo Al (55,9%) y
C1 (25,8%). Por niveles administrativos, los hombres de los niveles centrales fueron los
que mas permisos solicitaron, especialmente los de los niveles 24-26 y 21-23. En ambos
casos, se observan tendencias similares a las del afo 2016. Por su parte, la mayor parte
de loshombres del personal laboral que disfrutaron de este permiso se concentraron en
el grupo Ill tanto en 2024 como en 2016.

La utilizacion del permiso por nacimiento se localiza en los hombres funcionarios y la-
borales con edades comprendidas entre los treinta y cinco y cuarenta y cuatro afos de
edad, donde se concentra el 54,4% de los hombres que recurrieron a estos permisos. La
mayoria de los hombres que disfrutan de los permisos por nacimiento tiene un descen-
diente (37,7%), frente al 35,1% de aquellos que van a ser padres por primera vez.

ANALISIS DE
REPRESENTACION POR
SEXO DEL PERSONAL



3.2. Analisis del personal del Sistema Educativo
Publico Andaluz

El anélisis de la representacidn del Sistema Educativo Piblico de Andalucia? incluye
unavaloracidn general de la presencia de mujeres y hombres en el conjunto del perso-
nal docente, atendiendo a los distintos niveles y tipos de ensefianza, (salvo la univer-
sitaria) en funcion del tipo de centro y tomando en consideracion la edad. Posterior-
mente, se analiza de manera especifica el personal dedicado a lainspeccidn educativa
y el personal directivo de los centros docentes, que constituyen los puestos de mayor
responsabilidad en el sector.

Este estudio se realiza a partir de los datos extraidos a fecha 1 de enero de 2024 del Sis-
tema de Informacidn de Recursos Humanos de la Junta de Andalucia (SirHus) y del Sis-
tema de pago delegado para la educacion concertada. El epigrafe ofrece un panorama
de la representacién del colectivo en dicha fecha en el marco del curso 2023/2024, ofre-
ciéndose una comparativa con respecto a la situacion existente en el curso 2022/2023.

Estos datos se complementan con los recogidos en la Adenda de género del Anexo de
personal que forma parte de la documentacidn del Presupuesto 2025, con fecha de sep-
tiembre de 2024. Segun la Adenda, el personal del Sistema Educativo Publico andaluz lo
componen 106.806 personas, de las que 70.543 son mujeres (66%) y 36.263 son hombres
(34%). El personal funcionario suma casi el total del personal mencionado, ya que el
personal laboral lo componen 762 personas, de las cuales 367 son mujeres (48,2% del
personal laboral) y los hombres son 395 (51,8% del personal laboral).

3.2.1. Analisis General

La distribucidén por sexo del personal del Sistema Educativo de Andalucia es, a 1 de
enero de 2024, idéntica a la del ejercicio anterior con un IPRHM de 1,32 que muestra la
acusada feminizacion del colectivo. Por tipo de centro, tanto los centros de titularidad
publica como los concertados presentan también la misma proporcion de hombres y
mujeres entre su personal que en 2023, con un IPRHM de 1,32 y 1,31, respectivamente.

Por tipos y niveles de ensefianza, el colectivo mas masculinizado sigue siendo el de Ins-
peccién Educativa, cuyo IPRHM pasa del 0,72 en 2023 al 0,75 en 2024 sin alcanzar todavia
los margenes de equilibrio. Por su parte, en la Educacién Compensatoria se produce un
leve incremento masculino que no modifica sensiblemente el intenso desequilibrio, con
un IPRHM de 1,63.

Aligual que en 2023, la Educacidén Secundaria, las Ensefianzas de Régimen Especial y la
Formacion del Profesorado se sitGian en los margenes de la representacion equilibrada.
Mientras la primera mantiene un IPRHM inalterado de 1,13, las Ensefianzas de Régimen

1 El Sistema Educativo Piblico de Andalucia comprende, tal y como establece la Ley 17/2007, de 10 de diciembre,
de Educacion de Andalucia, al personal docente de los centros publicos de titularidad de la Junta de Andaluciay de
los centros privados concertados, asi como al personal de los centros publicos de titularidad de las corporaciones
localesy de otras administraciones publicas.
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Especial (IPRHM=1,02) y la Formacidén del Profesorado (IPRHM=1,16) siguen la tendencia
de feminizacién generalizada.

De la comparativa con el conjunto de Espafia en el curso 2020/2021, donde el 72,4%
del profesorado de Ensefianzas de Régimen General no universitaria, estuvo confor-
mado por mujeres y el 27,6% por hombres?, asi como con los paises miembros de la
Unidn Europeay los paises de la OCDE?, se concluye que la presencia de mujeres entre
el profesorado en el Sistema Educativo Publico andaluz resulta inferior (66% mujeres
y 34% hombres).

CUADRO 3.2.1.1. PERSONAL DEL SISTEMA EDUCATIVO ANDALUZ. ANO 2024 E IPRHM 2024 Y 2023*

Niveles Mujeres Hombres Total % Total IPRHM
2024 2023
Educacion Infantil y Primaria 36.074 10.991 47.065 36,9 1,53 1,53
centros publicos 29.255  8.648 37.903 29,7 1,54 1,55
centros concertados 6.819 2.343 9.162 7,2 1,49 1,49
Educacién Secundaria 35.296  27.437 62.733 49,2 1,13 1,13
centros publicos 29.749 22.935 52.684 41,3 1,13 1,13
centros concertados 5.547 4.502 10.049 7,9 1,10 1,11
Ensefianzas de Régimen Especial (p) 2.578 2.499 5.077 4,0 1,02 0,99
Educacidn de Personas Adultas (p)  1.285 800 2.085 1,6 1,23 1,22
Educacién Especial 6.604 884 7.488 5,9 1,76 1,75
centros publicos 5.543 649 6.192 49 1,79 1,78
centros concertados 1.061 235 1.296 1,0 1,64 1,62
Educacién Compensatoria (p) 1.956 437 2.393 1,9 1,63 1,64
Formacion del Profesorado (p) 206 150 356 0,3 1,16 1,13
Inspeccién Educativa (p) 111 184 295 0,2 0,75 0,72
TOTAL 84.110 43.382 127.492 100 1,32 1,32
centros publicos 70.683 36.302 106.985 83,9 1,32 1,32
centros concertados 13.427 7.080 20.507 16,1 1,31 1,31

Sobrerrepresentacién masculina (<0,80). Representacién equilibrada (0,80 - 1,20). Sobrerrepresentacién femenina (>1,20)

(p) sélo en centro publicos.
* Referido a 1 de enero de 2023y 2024 respectivamente.

2 Datos para el curso 2020-2021, no actualizados, incluidos en el Informe Igualdad en Cifras. MEFP 2024. Aulas por la
igualdad, del Ministerio de Educacion y Formacién Profesional (2024). Para mas informacién: file:///C:/Users/Usua-
rio/Downloads/Igualdad_en_cifras._MEFD_2024._Aulas_por_la_iguald.pdf

3 Segln los datos de 2021, no actualizados, las mujeres representan el 96,3% del profesorado en Educacién In-
fantil en el promedio para los paises de la OCDE, el 82,5% en Primaria, el 68,1% en la primera etapa de Educacion
Secundariay el 59,8% en la segunda etapa de Educacién Secundaria. Para el conjunto de la UE, los porcentajes son
similares a la media de la OCDE, con un nivel de feminizacion del profesorado siempre superior a los porcentajes
de Espafia. Ministerio de Educacién y Formacion Profesional (2021). Panorama de la educacion. Indicadores OCDE
2021. Informe espafiol, p. 136. Disponible en: https://www.educacionyfp.gob.es/inee/dam/jcr:3922aacd-04c0-
45ac-b8d4-4aebb9b96ab5/panorama-2021-papel.pdf
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https://www.educacionyfp.gob.es/inee/dam/jcr:3922aacd-04c0-45ac-b8d4-4aebb9b96ab5/panorama-2021-papel.pdf

Al realizar el analisis por edad, se observa que las mujeres siguen siendo mayorita-
rias en todos los tramos de edad. No obstante, entre el personal menor de 35 aifos se
aprecia un ligero aumento en la presencia de hombres (IPRHM=1,35) con relacién a la
misma fecha de 2023 (IPRHM=1,36). Por su parte, el Gnico grupo de edad que contaba
con representacion equilibrada, el de mayores de 65 afios, aumenta asimismo su com-
posicidon de mujeres (IPRHM=1,23).

En 2024 la temporalidad* del personal de los centros de titularidad publica afecta al
17,3% del total de dicho personal, reduciéndose considerablemente con relacién a
la misma fecha de 2023, cuando el porcentaje de contratos temporales ascendié al
23,7%. La temporalidad sigue siendo mas acusada entre los hombres (18,1%) que entre
las mujeres (16,9%), pero con una brecha inversa de 1,2 puntos porcentuales. Los datos
de temporalidad en los centros de educacion concertada muestran que el porcentaje
de contratos temporales asciende al 18,5%. A diferencia de los centros de titularidad
publica, en la educacién concertada la temporalidad afecta mas a las mujeres (19%)
que a los hombres (17,7%) con una brecha de 1,3 puntos. Por tanto, en el conjunto del
Sistema Educativo Publico de Andalucia la temporalidad total alcanza al 17,5% del per-
sonal docente, siendo 0,8 puntos mas elevada entre los hombres (18,1%) que entre las
mujeres (17,2%).

3.2.2. Analisis del personal docente por tipo de ensefianza

A continuacion se presenta un analisis especifico de la representacion por sexo de cada
uno de los colectivos que conforma el personal del Sistema educativo andaluz por tipo
de ensefianza.

A. Educacion Infantil y Primaria

El cuerpo docente de Educacion Infantil y Primaria concentra al 36,9% del total del
personal, y mantiene el nivel de feminizacién del afio anterior con un IPRHM de 1,53,
siendo uno de los colectivos con mas presencia femenina. Los centros publicos pre-
sentan una representacion ligeramente menos feminizada (IPRHM=1,54) con respecto
a los valores registrados el 1 de enero de 2023, pero en cualquier caso mas desequili-
brada que la de los centros concertados (IPRHM=1,49) que se mantiene inalterada con
respecto al ejercicio anterior.

Elanalisis por edad del personal docente de infantil y primaria muestra como en 2024 se
rompe la tendencia de incremento de laincorporacion de hombres entre el profesorado
menor de 35 afios, incrementandose su IPRHM hasta el 1,49. En cambio, el personal de
35 a 44 afios (IPRHM=1,51), de 45-54 afios (IPRHM=1,51) y de 55 a 64 (IPRHM=1,62) mues-
tran una mayor presencia masculina en relacion con 2023. Por dltimo, el personal mayor
de 65 afios aumenta la representacién femenina de manera mas acusada, pasando su
IPRHM de 1,61 en 2023 a 1,66 en 2024.

4 | atasa de temporalidad expresa el porcentaje que representan los puestos ocupados con contratos temporales
en el conjunto de la plantilla.
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B. Educacion Secundaria y Formacion Profesional

A 1 de enero de 2024, el profesorado de Educacién Secundaria es el mas numeroso de
todo el Sistema Publico de Educacion andaluz, ya que supone el 49,2% del profesorado
y presenta una representacion al igual que en el afio precedente, dentro de los marge-
nes de equilibrio (IPRHM=1,13). Los centros de titularidad publica cuentan con la misma
composicion que el conjunto del colectivo (IPRHM=1,13) sin mostrar variaciones con
respecto al afio anterior, mientras se aprecia un ligero incremento masculino en la edu-
cacion concertada (IPRHM=1,10) en el analisis interanual.

Poredad, en el segmento de profesorado mayor de 65 afios tradicionalmente mas mascu-
linizado, se incrementa la participacion femenina alcanzando practicamente la paridad
con un IPRHM de 0,99. Al contrario, los tramos de menores de 35y de 35-44 aumentan
ligeramente la proporcion de hombres con respecto al ejercicio anterior, con IPRHM de
1,16y 1,19 respectivamente, por lo que aunque cuentan en su conjunto con mayor parti-
cipacién de mujeres, se mantienen dentro de los margenes de equilibrio representativo.

La mayor presencia femenina en el conjunto del profesorado no se observa en el caso
del personal que desempefia los puestos de catedra de Educacién Secundaria y For-
macion Profesional, ocupados en su mayoria por hombres. En 2024 los datos muestran
un cambio de tendencia, incrementandose levemente la proporcién femenina en este
colectivo (IPRHM=0,66) con respecto al ejercicio anterior (IPRHM=0,64). Dicha situacion
viene dada por el aumento de mujeres en el tramo de mayores de 65 afios, con un IPRHM
de 0,67 en 2024.

C. Educacion de Personas Adultas

La Educacidn de Personas Adultas se imparte exclusivamente en los centros de titula-
ridad publicay a 1 de enero 2024 representa el 1,6% de todo el personal docente del
Sistema Educativo Publico de Andalucia. Se consolida la tendencia de feminizacién en
este tipo de ensefianza, presentando un desequilibrio (IPRHM=1,23) mas acusado (IPR-
HM=1,22) que el aiio anterior.

Las mujeres son mayoria en todos los tramos de edad, mostrando un equilibrio repre-
sentativo entre el personal docente de 45-54 aios (IPRHM=1,11), y mayor de 65 afos
(IPRHM=1,08) y un desequilibrio en el resto de edades. Se observa una tendencia a la
feminizacion en todos los tramos excepto en el de mayores de 65 afios, en el que se
incrementa la participacion masculina con respecto al afio anterior (IPRHM=1,08).

En este contexto de elevada feminizacion, las mujeres con catedra en este tipo de ense-
fanza son minoritarias (IPRHM=0,50), y su presencia ha disminuido respecto a enero de
2023 (IPRHM=0,67).

D. Educacion Especial

El personal docente de Educacion Especial representa el 5,9% del total y vuelve a ser
en enero de 2024 el mas feminizado de todo el Sistema Educativo Publico andaluz,
agudizandose esta tendencia con respecto al ejercicio anterior (IPRHM=1,76). El des-
equilibrio es mayor en los centros publicos (IPRHM=1,79) que en los centros concerta-
dos (IPRHM=1,64), confirmandose la brecha por tipo de centro y las tendencias de los
ultimos afios.
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Eltramo de edad 35-44 ademas de ser el mas numeroso (37,8% del total) vuelve a ser el
mas feminizado en 2024, con un valor de IPRHM de 1,83. En el resto de horquillas etarias
ha aumentado la participaciéon de mujeres excepto en la de mayores de 65 afios en la
que han disminuido con respecto al ejercicio anterior (IPRHM=1,64).

E. Educacion Compensatoria

La Educacién Compensatoria® se imparte exclusivamente en los centros publicos y re-
gistra una de las representaciones mas feminizadas del Sistema Educativo Publico an-
daluz (IPRHM=1,63) aunque incrementa ligeramente la participacion masculina en 2024
con respecto al ejercicio anterior. También en la Educacion Compensatoria las mujeres
son mayoria en todos los tramos de edad, en especial, entre el profesorado mas joven,
siendo el menor de 35 afios (IPRHM=1,77) el méas feminizado.

F. Ensefianzas de Régimen Especial

Las Ensefianzas de Régimen Especial contemplan las ensefianzas artisticas, deportivas
y las ensefanzas especializadas de idiomas, que se imparten exclusivamente en los cen-
tros de titularidad publica® y cuentan con una organizacion propia. El personal docente
de este tipo de ensefianza muestra a 1 de enero de 2024 una representacién practica-
mente paritaria (IPRHM=1,02), con un ligero incremento de la presencia femenina con
relacién a la misma fecha de 2023 (IPRHM=0,99). Este aumento se produce especialmen-
te entre el profesorado de 35-44 afios, donde el IPRHM pasa de 1,02 a 1,08. El tramo de
edad mas numeroso, el comprendido entre los 45-54 afios que concentra el 40,5% del
personal de este tipo de ensefianza, cuenta con una mayor presencia masculina aunque
cercana a la paridad (IPRHM=0,98).

Este tipo de ensefianza contiene el 88,7% de las catedras del Sistema Educativo Publi-
co de Andalucia, en las que presenta una elevada masculinizacién (IPRHM=0,82) pero
dentro de los margenes del equilibrio representativo; aunque con una proporcién mas
elevada de mujeres que en el ejercicio anterior (IPRHM=0,74).

G. Formacion del Profesorado

La Formacion del Profesorado se imparte exclusivamente en los centros publicos, re-
presentando solo el 0,3% del conjunto del profesorado, a 1 de enero de 2024. Se observa
una tendencia a la feminizacion en este colectivo (IPRHM=1,16) con respecto al afio an-
terior (IPRHM=1,13) , aunque todavia dentro del equilibrio representativo.

H. Inspeccion Educativa

El personal de la Inspeccidon Educativa tiene mayores responsabilidades y retribuciones
mas elevadas’, y se trata del sector de personal mas masculinizado (IPRHM=0,75), por
debajo de la representacion equilibrada. A 1 de enero de 2024 este personal constituye
el 0,2% de todo el sistema educativo. A pesar de que las mujeres se van incorporando

5 Comprende un conjunto de medidas (aulas hospitalarias, acompafiamiento escolar, apoyo lingtiistico a inmigran-
tes, apoyo a la escuela rural), dirigidas al alumnado que se encuentra en situacién de desventaja para el acceso,
permanenciay promocion en el sistema educativo.

6 Capitulos VI, VIl y VIll de la Ley 17/2007, de 10 de diciembre, de Educacién de Andalucia.




progresivamente a estos puestos, su presencia relativa todavia no se corresponde con
su representacion en el conjunto del Sistema Educativo Publico andaluz.

Entre el profesorado con funcién inspectora, en enero de 2024 la presencia de mujeres
va progresivamente aumentando entre los puestos base, confirmando la tendencia de
los Ultimos afios. Hay mas mujeres, por tanto, entre las inspectoras e inspectores de
educacién (IPRHM=0,78) con respecto al ejercicio anterior. Los hombres siguen estando
sobrerrepresentados en los puestos con mayor responsabilidad, salvo entre el colectivo
de Inspeccién Central (IPRHM=1,50) donde las mujeres son mayoria, al igual que en 2023.

Se observa una tendencia a una mayor incorporacién de mujeres entre el personal mas
joven, que en este caso es el personal de 35 a 44 afios (IPRHM=1,10), manteniéndose
dentro de los margenes de equilibrio. Entre el resto del personal se mantiene la acusada
masculinizacion, especialmente, entre el personal mayor de 65 afios (IPRHM=0,37).

CUADRO 3.2.2.1. PERSONAL DOCENTE CON FUNCION INSPECTORA SEGUN SEXO Y TIPO DE PUESTO.
ANO 2024 E IPRHM 2024 Y 2023*

Mujeres Hombres Total IPRHM

2024 2024 2023
Inspector/a General de Educacion 0 1 1 0,00 0,00
Inspector/a Central 3 1 4 1,50 1,50
Jefe/a de Servicio de Inspeccidn 1 7 8 0,25 0,00
Adjunto/a Servicio de Inspeccién 2 5 7 0,57 0,25
Coordinador/a Equipo de Zona 13 25 38 0,68 0,85
Inspector/a de Educacion 92 145 237 0,78 0,73
TOTAL 111 184 295 0,75 0,72

Sobrerrepresentaciéon masculina (<0,80). Representacién equilibrada (0,80 - 1,20). Sobrerrepresentacion femenina (>1,20)

* Referido a 1 de enero de 2023y 2024 respectivamente.

3.2.3. Analisis de los equipos directivos

La composicion de los equipos directivos en el Sistema Educativo Publico Andaluz re-
fleja la misma situacion que el ejercicio anterior con un IPRHM de 1,17 en su conjunto,
aungue con menor proporcién femenina que en el total del personal (IPRHM=1,32). Por
tipo de centro, se amplia levemente laincorporacién de mujeres en la direccidén tanto en
los centros publicos (IPRHM=1,18) como en los concertados (IPRHM=1,09) con respecto
al afo anterior.

Por tipo de ensefianza y nivel, se observa un aumento de presencia femenina en todos
los casos excepto en los equipos de Ensefianzas de Régimen Especial (IPRHM=1,06) y los

7 La Inspeccién Educativa ejerce las funciones de supervisar y controlar, desde el punto de vista pedagogico y
organizativo, el funcionamiento de los centros educativos, asi como los programas que en ellos inciden. Asimismo,
en el desempefio de sus funciones, el personal de inspeccion educativa tiene consideracion de autoridad publica
(Ley 17/2007, de 10 de diciembre, de Educacion de Andalucia).
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de Educacién de Personas Adultas (IPRHM= 1,15). Los equipos directivos de la Educa-
cién Infantil y Primaria (IPRHM=1,31) y de la Educacién Especial (IPRHM=1,66), presentan
la sobrerrepresentacion femenina mas acusada.

CUADRO 3.2.3.1. EQUIPOS DIRECTIVOS DEL SISTEMA EDUCATIVO ANDALUZ. ANO 2024 E IPRHM 2024
Y 2023

Mujeres Hombres Total % Total IPRHM

Equipos directivos niveles 2024 2023
Educacion Infantil y Primaria 4.057 2.140 6.197 49,8 1,31 1,30
centros publicos 3.848 1.993 5.841 46,9 1,32 1,31
centros concertados 209 147 356 2,9 1,17 1,18
Educacién Secundaria 2.549 2.487 5.036 40,5 1,01 1,00
centros publicos 2.180 2.112 4.292 34,5 1,02 1,00
centros concertados 369 375 744 6,0 0,99 0,99
Ensefianzas de Régimen Especial (p) 314 276 590 47 1,06 1,08
Educacidn de Personas Adultas (p) 198 146 344 2,8 1,15 1,19
Educacién especial 89 18 107 0,9 1,66 1,59
centros publicos 36 8 44 0,4 1,64 1,64
centros concertados 53 10 63 0,5 1,68 1,56
Educacién Compensatoria (p) 33 39 72 0,6 0,92 0,86
Formacion del Profesorado (p) 50 45 95 0,8 1,05 1,03
TOTAL 7.290  5.151 12.441 100,0 1,17 1,17
centros publicos 6.659 4.619 11.278 90,7 1,18 1,17
centros concertados 631 532 1.163 9,3 1,09 1,08
Equipos directivos cargos
Direccion 1.968 1.924 3.892 31,3 1,01 1,00
centros publicos 1.676 1.671 3.347 26,9 1,00 0,99
centros concertados 292 253 545 4.4 1,07 1,07
Subdireccién (c) 143 115 258 2,1 1,11 1,05
Vicedireccion (p) 357 249 606 49 1,18 1,18
Jefatura de Estudios 2.900 1.696 4.596 36,9 1,26 1,26
centros publicos 2.704 1.532 4236 34,0 1,28 1,27
centros concertados 196 164 360 2,9 1,09 1,12
Secretaria (p) 1.922 1.167 3.089 24,8 1,24 1,23
TOTAL GENERAL 7.290 5.151 12.441 100,0 1,17 1,17
centros publicos 6.659 4.619 11.278 90,7 1,18 1,17
centros concertados 631 532 1.163 9,3 1,09 1,08

Sobrerrepresentacién masculina (<0,80). Representacién equilibrada (0,80 - 1,20). Sobrerrepresentacién femenina (>1,20)

(p) s6lo en centro publicos.
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Los centros de titularidad publica de Educacidn Infantil y Primaria, y Educacion Secun-
daria son los que concentran la mayor parte del personal de los equipos directivos del
Sistema Educativo Andaluz, con un 46,9% y un 34,5% respectivamente, y en ambos ca-
sos se incrementa la feminizacion en los equipos directivos con respecto al afio anterior.
Los centros de educacion concertada presentan un ligero incremento de hombres en el
primer caso, y mantienen una situacidn casi paritaria en el segundo.

El andlisis por tipo de cargo, revela que las mujeres son mayoria, especialmente, entre
los puestos directivos base, y tanto las Secretarias (IPRHM=1,24) como las Jefaturas de
Estudios (IPRHM=1,26) presentan una sobrerrepresentacion femenina. Los puestos de
direccion se encuentran en una situacion por encima de la paridad (IPRHM=1,01), es-
tando ligeramente mas feminizados que el afio anterior (IPRHM=1). Cabe sefialar, no
obstante, que en la educacién concertada (IPRHM=1,07) esta presencia de hombres es
menor que en los centros de titularidad publica (IPRHM=1).

Al analizar el personal directivo por edad, se observa que en todas las franjas etarias
se incrementa la presencia de mujeres, excepto en la de menores de 35 afios en la que
disminuye, presentando aun asi la misma sobrerrepresentacién que el Personal del
Sistema Educativo andaluz en su conjunto (IPRHM=1,32), y en la de 55-64 en la que la
representacion se mantiene en los mismos términos que el afio anterior (IPRHM=1,11).
El personal mayor de 65 afios (IPRHM=0,85) sigue manteniendo la mayoria masculina
aunque se observa una tendencia a la feminizacidn con respecto al ejercicio anterior
(IPRHM=0,81).
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3.3. Analisis del personal del Servicio
Andaluz de Salud

El estudio de la presencia de mujeres y hombres entre el personal del Servicio Andaluz
de Salud (SAS) descrito en este epigrafe analiza su representacion segln el grupo profe-
sional, el servicio sanitario, la profesion o el nivel de la carrera administrativa en el que se
enmarcan. Se realiza ademas un analisis en profundidad de cada una de las modalidades
de prestacion de servicios, asi como de los niveles de mayor responsabilidad del sistema,
teniendo en cuenta la influencia de la edad y el nimero de descendientes en la represen-
tacion por sexo de su personal estatutario. El analisis incluye al personal del SAS proce-
dente de las extintas APE Sanitarias tras los procesos de estabilizacién acaecidos en 2023.

Elinforme se realiza con los datos extraidos a 1 de enero de 2024 facilitados por la agen-
cia administrativa y del Sistema de Informacidn de Gestidon de Recursos Humanos, Opo-
siciones, Néminas, Turnos/traslados y Expedientes (GERHONTE). Esta informacion se
complementa con los datos ofrecidos en la Adenda de género del Anexo de Personal del
Presupuesto 2025, obtenidos a fecha de septiembre de 2024.

De acuerdo con los datos de la Adenda, el personal del Servicio Andaluz de Salud lo
integran 98.526 personas, de las que 69.052 son mujeres (70,1%) y 29.474 son hombres
(29,9%). El personal estatutario constituye practicamente la totalidad de la plantilla, ya
que el personal laboral lo componen 6 personas de las cuales el 33,3% son mujeres y el
66,7%, hombres. El analisis presenta una imagen fija de la representacion del SAS a 1 de
enero de 2024 y las referencias al afio 2024 muestran exclusivamente la situacion de la
representacion de género en dicho momento de enero. De igual manera, la comparativa
con 2023, se refiere también a la situacidn existente en la misma fecha del afio anterior.

En todos los sistemas sanitarios las mujeres siguen siendo mayoritarias entre el per-
sonal. Sin embargo, las trabajadoras sanitarias tienden a ocupar puestos de menor
categoria y, al mismo tiempo, son una minoria en los puestos directivos y de toma de
decisiones? y tienen remuneraciones mas bajas. Para contrarrestar esta situacion, el
SAS puso en marcha el Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades entre Hombres
y Mujeres en SAS?, con el objetivo de lograr la igualdad de oportunidades y trato entre
hombres y mujeres del personal sanitario e implantar una cultura de la organizacion
comprometida con la igualdad.

3.3.1. Analisis General

El personal estatutario del SAS, a 1 de enero de 2024, mantiene el mismo desequilibrio
entre mujeresy hombres (IPRHM=1,40) que en la misma fecha del afio anterior. Este valor

1 A nivel mundial, segin la OMS, las mujeres representan el 70% de la fuerza laboral en el sector pero solo el 25%
ocupa puestos de responsabilidad. Para méas informacion: https://www.who.int/es/news-room/feature-stories/
detail/10-key-issues-in-ensuring-gender-equity-in-the-global-health-workforce. En la UE-28, la proporcion de mu-
jeresasciende al 78% del personal de salud. Para més informacion: https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/
policy-areas/health#toc-issues-of-gender-inequality-in-the-policy-area.

2 https://www.sspa.juntadeandalucia.es/servicioandaluzdesalud/profesionales/igualdad-mujeres-y-hombres



https://www.who.int/es/news-room/feature-stories/detail/10-key-issues-in-ensuring-gender-equity-in-the-global-health-workforce
https://www.who.int/es/news-room/feature-stories/detail/10-key-issues-in-ensuring-gender-equity-in-the-global-health-workforce

lo convierte en el colectivo mas feminizado de la Administracion andaluza, y confirma la
tendencia observada en los Ultimos afios.

En el analisis por edad, se observa que solo el personal mayor de 65 afios presenta un
equilibrio representativo (IPRHM=1,16) que se incrementa con respecto al ejercicio an-
terior (IPRHM=1,11), mientras que en el tramo entre 35-44 afios (IPRHM=1,45) se produce
la mayor sobrerrepresentacion femenina.

La descendencia parece influir en la representacion, ya que la mayor feminizacién se
produce entre el personalsin hijos/as (IPRHM=1,40) o con un descendiente (IPRHM=1,46),
ya que la representacién masculina es relativamente mas elevada entre el personal con
mas de dos hijos/as (IPRHM=1,30), que entre el personal sin descendencia o con un solo
descendiente.

3.3.2. Analisis del personal del SAS por categorias

A. Distribucion del personal por grupos profesionales

A 1 de enero de 2024, las mujeres siguen siendo mayoria en todos los grupos profesio-
nales. Destaca la amplia brecha de representacion que se produce entre el personal
del subgrupo C2 (IPRHM=1,62), que representa el 24,8% de la plantilla, aunque ligera-
mente menor que en la misma fecha de 2023 (IPRHM=1,63). La intensa feminizacién del
personal auxiliar de enfermeria (IPRHM=1,82), que constituye un 63,3% del subgrupo
C2, condiciona el desequilibrio del conjunto. No obstante, se observa una tendencia de
incremento de la presencia masculina en este subgrupo en los dltimos afios.

Elsubgrupo A2 es el mas numeroso de los efectivos del SAS (29,2%) y contiene una plan-
tilla marcadamente feminizada (IPRHM=1,53), desequilibrio que se agudiza con respec-
to al afio anterior (IPRHM=1,52). El personal de enfermeria es mayoritario en este sub-
grupo (81,9%), y presenta la misma feminizacion que el ejercicio anterior (IPRHM=1,54).
En desequilibrio representativo le sigue el subgrupo C1 (IPRHM=1,30), que es menos nu-
meroso, ya que solo representa el 9,7% del personal, y el grupo E (IPRHM=1,29), que su-
pone el 8,8% de la plantilla. El subgrupo Al, que tiene requisitos académicos de superior
nivel para su acceso, es el Unico que se encuentra dentro de los margenes de equilibrio
representativo en 2024 (IPRHM=1,14), aunque menos que el afio anterior (IPRHM=1,11).
Este subgrupo es el segundo en volumen de efectivos en 2024 (27,4%) y los médicosyy las
médicas son el colectivo mas numeroso (65,7%), cuya presencia relativa (IPRHM=1,14)
marca los valores del conjunto.

B. Distribucion del personal segun niveles de la carrera administrativa

Por niveles de la carrera administrativa, el analisis muestra que en enero de 2024 las
mujeres representan el 74,3% del personal hasta el nivel 22 (IPRHM=1,49), mientras
que su presencia se reduce hasta el 55,1% en los niveles del 23 al 29 (IPRHM=1,10) que
son los que cuentan con un mayor equilibrio. No obstante, esta segregacidn vertical se
agudiza en los niveles superiores (del 27 al 29), donde los hombres son mayoritarios y
las mujeres solo representan el 34,1% (IPRHM=0,68) aunque menos acusada que el afio
precedente (IPRHM=0,66).
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En los niveles 27-29 el analisis por cargos revela que entre los cargos directivos hay equi-
libro representativo (IPRHM= 0,90), pero entre los cargos intermedios, que son mayo-
ria, hay sobrerrepresentacion masculina (IPRHM=0,59), y ello condiciona el IPRHM total
(0,68) en estos niveles.

El analisis de la plantilla estatutaria del SAS por niveles de la carrera administrativa,
revela por tanto que las mujeres se concentran en los niveles inferiores, mientras que
los hombres son mayoritarios en los niveles superiores.

C. Distribucion del personal segun naturaleza de la actividad y las catego-
rias profesionales

En el analisis por puesto de trabajo y por la naturaleza de la actividad del personal
estatutario del SAS, se observa que los puestos basicos son los mas numerosos de la
plantilla (89,8%). Al igual que el ejercicio anterior, este colectivo es el que muestra una
representacion mas elevada de mujeres (IPRHM=1,42). Entre los puestos basicos se
encuentra el personal de medicina, que representa el 18% de la plantilla y que tiene
equilibrio representativo (IPRHM=1,14), si bien, con mayor presencia de mujeres que el
afio anterior (IPRHM=1,10)*. Le siguen en volumen el personal de enfermeria (23,9%),
y el personal de cuidados auxiliares de enfermeria, que representa el 15,7% del total.
Estos colectivos estan sin embargo altamente feminizados (IPRHM=1,54 y 1,82 respecti-
vamente)?, condicionando el desequilibrio del conjunto.

CUADRO 3.3.2.1. PERSONAL DEL SERVICIO ANDALUZ DE SALUD SEGUN NATURALEZA DE LA ACTIVIDAD.
ANO 2024 E IPRHM 2024 Y 2023*

IPRHM
Mujeres Hombres Total 2024 2023 % Total
Cargos Directivos 172 211 383 0,90 0,88 0,4
Cargos Intermedios 1.768 1.679 3.447 1,03 1,00 3,5
Formacion 4.097 2.046 6.143 1,33 1,33 6,3
Puestos Basicos 62.416 25.248 87.664 1,42 1,42 89,8
TOTAL GENERAL 68.453 29.184 97.637 1,40 1,40 100,0

Sobrerrepresentacion masculina (<0,80). Representacién equilibrada (0,80 - 1,20). Sobrerrepresentacién femenina (>1,20)

* Referido a 1 de enero de 2023y 2024 respectivamente.

El siguiente colectivo en nimero de efectivos es el de celadores/as que con un 7,6% de
total de la plantilla, se mantiene dentro en los margenes del equilibrio representativo
(IPRHM=0,90). Por dltimo, destacan por su amplia sobrerrepresentacién femenina los
colectivos de personal trabajador/a social (IPRHM=1,70) y personal auxiliar administra-
tivo/a (IPRHM=1,67), y por su composicion altamente masculinizada, el personal veteri-
nario (IPRHM=0,75).

1 Los Ultimos datos de personal médico colegiado del INE de 2023, también confirman la representacién equilibra-
da de este colectivo a nivel estatal (IPRHM=1,08), ya que las médicas representan el 53,9%.

2 Los Ultimos datos del INE de 2023, muestran como la feminizacién de este colectivo profesional esta generalizada
anivel estatal (IPRHM=1,68), siendo mujeres el 84,2% del total del personal de enfermeria colegiado.
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Los puestos en formacion representan a 1 de enero de 2024 el 6,3% del total del perso-
nal del SAS, y mantienen la misma composicion desequilibrada que el ejercicio anterior
(IPRHM=1,33). La feminizacion es mas acusada entre otro personal en formacién (IPR-
HM=1,78) aunque con menos intensidad que el afio anterior (IPRHM= 1,80). El personal
MIR por su parte se encuentra en los mismos parametros de representacion que el afio
anterior (IPRHM=1,29).

Por volumen de efectivos, le siguen los cargos intermedios, que representan el 3,5%
de la plantilla, y muestran valores paritarios (IPRHM= 1,03), practicamente en la misma
situacion que el afio anterior. Finalmente, entre los cargos directivos, que representan
el 0,4% del total de la plantilla, la representacién femenina se ha incrementado en 2024
(IPRHM=0,90) con respecto a 2023 (IPRHM=0,88)

D. Analisis del personal por tipo de servicio de asistencia sanitaria

El Servicio Andaluz de Salud organiza la asistencia sanitaria en cuatro modalidades de
servicio: la asistencia especializada?, las areas de gestion sanitaria?, la atencidn prima-
ria®y otros servicios®. Cada modalidad incluye un tipo de personal, que se rige por una
normativa de estructura, organizacion y funcionamiento profesional especifico, segin
la naturaleza de los servicios que prestan y sus necesidades organizativas.

La asistencia especializada es el tipo de servicio con mas volumen de efectivos del SAS,
ya que suponen el 55,7% del conjunto de la plantilla (sin tener en cuenta el personal en
formacion). Se trata de un servicio con una elevada presencia de mujeres (IPRHM=1,45)
debido a que integra las profesiones mas feminizadas: el personal de enfermeria, que
representa el 23,5% del total de la asistencia especializada y el personal de cuidados au-
xiliares de enfermeria, que representa el 19,4%. Ambos se caracterizan por una sobre-
rrepresentacion femenina en 2024 (IPRHM=1,61y 1,82 respectivamente). Por su parte, el
personal médico constituye el 14,4% del total y tiene una representacidn practicamente
paritaria (IPRHM=1,06). No obstante, este colectivo estd mas masculinizado en la asis-
tencia especializada que en el conjunto de la plantilla (IPRHM=1,14). Los dos subgrupos
mayoritarios en la asistencia especializada son A2 (el 28,1%) y C2 (el 24,7%), y ambos
tienen en 2024 la representacion mas alejada del equilibrio con mayor participacion fe-
menina (IPRHM=1,58 y 1,76 respectivamente).

La siguiente modalidad de servicio en nimero de efectivos es el area de gestidn sanita-
ria, con el 27,9% del total (sin personal en formacién) manteniendo la misma proporcion

1 ElDecreto 105/1986,de 11 de junio, sobre ordenacion de asistencia sanitaria especializaday 6rganos de direccion
de los hospitales, regula la ordenacion de la asistencia sanitaria especializada y de sus érganos de direccion. Fue
modificado por el Decreto 462/1996, de 8 de octubre, con el objeto de regular las Juntas Facultativasy las Juntas de
Enfermeria como 6rganos colegiados de participacion.

2 Las areas de gestion sanitaria son responsables de la gestion unitaria de los dispositivos asistenciales tanto de la
atencién primaria como atenciéon hospitalaria, asi como de la salud publica, en una demarcacion territorial espe-
cifica, y de las prestaciones y programas sanitarios a desarrollar por ellos. Su objetivo es impulsar la coordinacién
entre unidades asistenciales y mejorar la continuidad en la atencién sanitaria. Actualmente existen 16 Areas de
Gestién Sanitaria, tras las modiﬁcacior}es queincorporaron las Ordenes de 17 de junio de 2020, de 28 de noviembre
de 2018y de 14 de mayo de 2018 a las Ordenes de 13 de febrero de 2013y de 20 de noviembre de 2009.

3 ElDecreto 197/2007,de 3 dejulio, regula la estructura, organizacion y funcionamiento de los servicios de atencion
primaria de salud en el &mbito del Servicio Andaluz de Salud. Recientemente, la Orden de 15 de septiembre de 2021,
desarrolla la composicion, funciones y funcionamiento de las Unidades de Salud Publica.

4 Regulados por el Decreto 49/2017, de 21 de marzo, por el que se constituye la Red Andaluza de Medicina Transfu-
sional, Tejidos y Células, y se regula su estructuray funcionamiento.
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femenina que el afio anterior (IPRHM=1,37). El personal de enfermeria (24%), el perso-
nal de medicina (19,3%) y el personal de cuidados auxiliares de enfermeria (14,6%) son
también los colectivos mas numerosos en este tipo de servicios. Mientras el personal
de enfermeria acrecienta ligeramente la participacién femenina en 2024 (IPRHM=1,51)
con respecto al ejercicio anterior; el personal de cuidados auxiliares de enfermeria
presenta mayor presencia masculina (IPRHM=1,81) que un afio antes (IPRHM= 1,88)
aunque se mantiene la elevada representacion femenina. Por su parte, el personal de
medicina en las areas de gestion sanitaria (IPRHM=1,14) refleja la misma composicion
que en el conjunto de la plantilla del SAS. El personal celador (IPRHM=0,81) y el perso-
nal veterinario (IPRHM=0,77) mantienen representaciones muy masculinizadas como
en afos anteriores.

Los subgrupos A2, A1y C2 son los que concentran al mayor nimero de personal (el
29,9%, el 27,7% y el 26% respectivamente) en las areas de gestidn sanitaria. La femini-
zacidon es mas intensa en los subgrupos A2 y C2, con un IPRHM de 1,49 y 1,56 respecti-
vamente. El subgrupo Al permanece dentro de los margenes de equilibrio representa-
tivo (IPRHM=1,15), aunque con mayor proporcion de mujeres que el ejercicio anterior
(IPRHM=1,12).

La atencion primaria es la tercera modalidad en volumen de efectivos, con un 15,8%
de la plantilla del SAS (sin tener en cuenta el personal en formacién). A 1 de enero de
2024 cuenta con un IPRHM por encima de los valores equilibrados (IPRHM=1,31) aunque
menos feminizado que en las modalidades anteriores. Los colectivos mas numerosos
son el personal médico (28,6%), el personal de enfermeria (25,5%) y el personal auxiliar
administrativo (10,7%). El personal médico se ha feminizado en los Ultimos afios hasta
llegar en 2024 a un IPRHM=1,27, siendo en esta modalidad en la que se observa una
mayor participacion de mujeres, y también por encima de los valores del conjunto de
la plantilla. En la linea de las modalidades anteriores, tanto el personal de enfermeria
(IPRHM=1,38) como el auxiliar administrativo (IPRHM=1,66) estan altamente feminiza-
dos. Por el contrario, el personal celador (IPRHM=0,35) y de veterinaria (IPRHM=0,73)
esta conformado mayoritariamente por hombres, si bien, solo representa el 7,8% y el
1,7% del personal total en este tipo de servicio. Los subgrupos mayoritarios en atencion
primaria son el Al, con el 40,7% del total, y el subgrupo A2 con un 32,1%, ambos con
valores por encima del equilibrio representativo.

Por ultimo, la modalidad otros servicios incluye al personal del SAS que presta sus servi-
cios en los Centros de Transfusion, Tejidos y Células (CTTC) y que representa el 0,5% del
total. Este tipo de servicio también presenta una feminizaciéon muy acusada (IPRHM=1,42),
aunque en menor medida que el afio anterior (IPRHM=1,48).

3.3.3. Personal con responsabilidades de gestion

Los puestos y niveles con mayor responsabilidad del SAS se concentran en el subgrupo
Al, subgrupo en el que se observa una tendencia ascendente de la participacion feme-
nina en los ultimos afios, alcanzando un IPRHM de 1,14 en 2024. Los cargos intermedios
mantienen practicamente los mismos valores casi paritarios que el ejercicio anterior
(IPRHM=1,03), al igual que ocurre con los puestos directivos, donde las mujeres aumen-
tan ligeramente (IPRHM=0,90) su presencia con relacién al afio anterior (IPRHM=0,88).
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La distribucion de los niveles superiores de la carrera administrativa (27-29) mantiene
la mayor participaciéon masculina (IPRHM=0,68), aunque en menor medida que un afio
antes (IPRHM=0,66). Por edad, cabe sefialar que se mantienen valores de equilibrio re-
presentativo tanto entre el personal menor de 44 afios (IPRHM=1,05), en el que se ha
incrementado la presencia masculina con respecto al afio anterior (IPRHM=1,15), como
entre el personal de 45 a 54 afios (IPRHM0=0,89). Por el contrario, la sobrerrepresen-
tacion masculina se acentda en el resto de personal a medida que se asciende en el
numero de afios, mostrando un (IPRHM=0,54) en el personal de 55 a 64 afios y de 0,49
para el grupo de mayores de 65 afos.

Para concluir, la descendencia incide en la representacion de estos niveles superiores,
puesto que el 40,3% de las mujeres en los niveles 27-29 de la carrera administrativa se
concentran en la opcidn sin descendientes, lo que también muestra la incidencia de
esta variable en su participacién. Los valores se mantienen por debajo de los margenes
del equilibrio representativo en la opcion sin descendientes (IPRHM=0,76) y con un solo
descendiente (IPRHM=0,79), mientras que las opciones con dos hijos/as (IPRHM=0,60) y
mas de dos (IPRHM=0,56) estan ampliamente masculinizadas.
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3.4. Analisis del personal no judicial al servicio
de la Administracion de Justicia

El Estatuto de Autonomia para Andalucia establece las competencias de la Junta de
Andalucia sobre el personal no judicial al servicio de la Administracion de Justicia?
que clasifica al funcionariado en dos grandes grupos. Por una parte, los cuerpos gene-
rales, donde se integran el Cuerpo de Gestion Procesal y Administrativa, el Cuerpo de
Tramitacion Procesal y Administrativa y el Cuerpo de Auxilio Judicial. Por otra parte,
los Cuerpos Especiales, donde la competencia de la Junta de Andalucia se limita al
Cuerpo de Forenses, que desarrolla su labor en los Institutos de Medicina Legal ubica-
dos en el territorio autondmico.

El presente apartado analiza la composicion por sexo del personal no judicial al servicio
de la Administracion andaluza, y las brechas existentes entre mujeres y hombres segin
las diferentes categorias y cuerpos, asi como edad y descendencia. Los datos utilizados
en este analisis provienen del Sistema de Informacién de Recursos Humanos de la Junta
de Andalucia (SIRhUS), y fueron extraidos a fecha 1 de enero de 2024. En su comparativa
con el afio anterior, se refieren a la situacion existente a 1 de febrero de 2023.

Para obtener unaimagen mas actualizada del nimero de efectivos que integra el perso-
nal no judicial, estos datos se complementan con los de la Adenda de género del anexo
de personal, extraidos en septiembre de 2024, durante el procedimiento de elaboracién
del Presupuesto 2025. El analisis cuantitativo efectuado sobre esta ultima fuente de in-
formacion revela que el personal no judicial de la Junta de Andalucia lo integran 7.383
personas de los cuerpos de personal funcionario, de los que 4.985 son mujeres (67,5%)
y 2.398 son hombres (32,5%).

3.4.1. Analisis general

En su conjunto la composicion por sexo del personal no judicial al servicio de la Adminis-
tracion andaluza, no ha experimentado cambios significativos en el dltimo afio puesto
que se mantiene la misma distribucidn por sexo con una marcada sobrerrepresentacion
femenina (IPRHM=1,36).

La participacion femenina es mas elevada en todos los grupos de personal, y desta-
ca por su peso cuantitativo el grupo C1 en el que se concentra un 47,1% del total de
los efectivos, que con la misma distribucién que en 2023 sigue siendo el grupo con el
IPRHM=1,42 mas elevado. El grupo A2 se mantuvo como segundo grupo en nimero de
efectivos (29,7%) y aumento la presencia de mujeres elevando su IPRHM hasta el 1,35
para 2024 (IPRHM=1,34 en 2023). El grupo A1, el mas minoritario de todos y para el que
se requiere una mayor cualificacion incrementd asimismo la participacion femenina
(IPRHM=1,25) con respecto al afio anterior (IPRHM=1,22).

1Elarticulo 80 de la Ley Orgénica 2/2007,de 19 de marzo, de reforma del Estatuto de Autonomia de Andalucia, atri-
buye las competencias compartidas a la Junta de Andalucia en la organizacién de los medios humanos al servicio
de la Administracion de Justicia en el ambito de la Comunidad Autonoma de Andalucia y en la regulacion de sus
correspondientes pruebas de acceso y concursos.
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Por categorias de personal, la sobrerrepresentacion femenina se mantuvo en los mismos
términos que en 2024 en todas las categorias excepto en la de personal interino de refuer-
z0, en la que se hizo mas acusada, pasando su IPRHM de 1,59 a 1,61. El personal no judi-
cial al servicio de la Administracion andaluza es mayoritariamente funcionario de carrera
(84,2%) y femenino, presentando un IPRHM de 1,32. No obstante al disminuir el peso del
personal funcionario e incrementarse el del personal interino e interino de refuerzo, con
una feminizacién mucho mas acusada, la tasa de temporalidad? se incrementd tres déci-
mas sobre la del afio anterior, alcanzando el 15,8% del conjunto del personal no judicial.
En el mismo sentido, la brecha de género asciende a 7 puntos (frente a 6,9 puntos del afio
anterior), ya que incide en el 18% de las mujeres frente al 11% de los hombres.

El analisis seglin la edad del personal apenas ha experimentado cambios en 2024. Asi,
en los grupos de edad de 45-54 y el de mayores de 54 afios, donde se concentra el 79,8%
de los efectivos, se ha incrementado ligeramente la presencia de mujeres alcanzando
un IPRHM de 1,41y 1,26, respectivamente. En las edades mas jovenes, menores de 35
anos, se profundiza el desequilibrio existente alcanzando un IPRHM de 1,51, lo que con-
solida la tendencia en los préximos afios hacia una mayor feminizacion del colectivo.

Conrespecto a la antigliedad en el servicio, y aunque la presencia de mujeres es genera-
lizadamente mayoritaria, existe una sobrerrepresentacion masculina entre los efectivos
con mas numero de trienios que se incrementa en 2024. Se registra una alta partici-
pacion femenina entre el personal con una antigliedad en el servicio de hasta nueve
trienios, desequilibrio que desaparece conforme aumentan los trienios, hasta el punto
de que a partir de los 13 trienios la presencia de hombres es mayoritaria.

El nimero de descendientes es también importante en el analisis de este colectivo. Las
mujeres tienen una representacion mayoritaria en todas las opciones, pero disminuyen
conforme se incrementa el nimero de hijos e hijas. El 40,6% del personal no tiene hijos
y presenta el IPRHM mas elevado en 2024, con un valor de 1,38.

3.4.2. Cuerpos Generales de la Administracion de Justicia

El personal que compone los cuerpos generales de la Administracién de Justicia en la
Junta de Andalucia representa el 97,8% del total manteniéndose la misma representa-
cion de mujeres que en 2023 (IPRHM=1,36).

Los Cuerpos Generales estan conformados por el personal de Gestion Procesal y Ad-
ministrativa, de Tramitacion Procesal y Administrativa y de Auxilio Judicial. Los grupos
que conforman los cuerpos generales mantuvieron la misma composicion por sexo que
el afio anterior, excepto el de personal dedicado a la Gestidn procesal que incrementd
ligeramente la participacion femenina hasta alcanzar su IPRHM el 1,35.

El cuerpo mas numeroso siguié siendo el de Tramitacién Procesal y Administrativa en el
que se ubica el 48,2% del personal, siendo también el mas feminizado de todos, hecho
que se mantuvo inalterado en 2024 (IPRHM=1,42). En este grupo la feminizacion se agu-

diza en las categorias de personal no funcionario, elevdndose en 2024 la participacion
de mujeres en la categoria de interino de refuerzo, con un IPRHM de 1,63 frente al 1,60

2 Latasade temporalidad es la proporcidn que los puestos interinos y de refuerzo representan sobre el total.
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del anterior ejercicio. El personal funcionario interino registré un descenso en ese senti-
do con un IPRHM de 1,65 frente al 1,66 del ejercicio anterior.

El Cuerpo de Gestidn Procesal continu6 siendo el segundo cuerpo por volumen de per-
sonal (30,4%) y también registré un cierto aumento de participaciéon de mujeres, mo-
dificando ligeramente el valor del indice de presencia relativa situado en 1,35. En este
cuerpo la feminizacion también es mas elevada entre el personal interino (IPRHM=1,64)
einterino de refuerzo (IPRHM=1,67) que en el personal funcionario (IPRHM=1,32) aunque
en 2024, esta Gltima categoria ha experimentado un aumento de la presencia femenina.

La Gestion Procesal y Administrativa incluye el personal de las Secretarias de los Juzga-
dos de Paz, un colectivo donde el nivel formativo de acceso es mayor y donde se alcanzan
las retribuciones mas elevadas. Aunque las secretarias de los Juzgados de Paz han sido
ocupadas tradicionalmente por una mayoria de hombres, en los Ultimos afios se asiste a
un aumento gradual de la presencia de mujeres. En 2024, la presencia femenina es mayo-
ritaria registrando un IPRHM de 1,07 frente a la mayoria masculina del afio anterior (IPR-
HM=0,93). Este incremento ha venido dado por una mayor participacion de mujeres entre
el funcionariado de carrera que ha llevado esta categoria a rozar la paridad (IPRHM=0,99).

El aumento de la presencia de mujeres en el Cuerpo de Auxilio Judicial también fue es-
caso y no alteré de modo significativo la situacion de la representacion de hombres y
mujeres (IPRHM=1,26).

3.4.3. Cuerpos Especiales de la Administracion de Justicia

La Junta de Andalucia tiene competencias, dentro de los cuerpos especiales, sobre el
Cuerpo de Forenses que presta servicio en los Institutos de Medicina Legal y Ciencias
Forenses®. Aunque de escaso peso (2,2%) en el conjunto del personal, este cuerpo ha
sido tradicionalmente objeto de interés desde la perspectiva de género por ser el colec-
tivo con el nivel de formacion mas elevado y también, el mejor retribuido.

La distribucion por sexo del total del Cuerpo de Forenses muestra la paulatina femini-
zacion de este colectivo (IPRHM = 1,25), incrementando la presencia de mujeres con res-
pecto al afio anterior (IPRHM=1,22) aunque con menos desequilibrio que en el conjunto
del personal no judicial (IPRHM= 1,36). Todas las categorias muestran una intensifica-
cion de la participacion femenina. El personal funcionario de carrera concentra el nd-
mero de efectivos mas relevante (en torno al 80,3% del conjunto) y presenta un IPRHM
mas equilibrado (IPRHM=1,24), mientras que en el personal funcionario interino se apre-
cia en 2024 una representacion equilibrada (IPRHM=1,15). Aunque de menor relevancia
cuantitativa, entre el personal interino de refuerzo, se pasa de la paridad existente en el
ejercicio anterior a una presencia desequilibrada de mujeres (IPRHM=1,56).

La estructura jerarquica del Cuerpo de Forenses contempla, en orden descendente,
las direcciones de los Institutos de Medicina Legal (IML) correspondientes a cada una
de las ocho provincias andaluzas, las jefaturas de servicio y las jefaturas de seccion.

3 LaLeyOrganica 19/2003, tipifica como cuerpos especiales, ademas del Cuerpo de Médicos Forenses, que es el Uinico
sobre los que la Junta de Andalucia tiene competencias, el Cuerpo de Facultativos, el Cuerpo de Técnicos Especialis-
tasy el Cuerpo de Ayudantes de Laboratorio, que dependen del Instituto Nacional de Toxicologfa y Ciencias Forenses.
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Dicha estructura jerarquica se asienta sobre una base funcionarial compuesta por los
forenses generalistas que operan en cada uno de los IML, entre quienes se ha registra-
do un notable aumento de la presencia de mujeres respecto del afio anterior, elevando
el valor del IPRHM (1,31). Por su parte, a pesar del aumento significativo del nimero
de mujeres también entre los cargos con responsabilidades directivas, la presencia de
hombres sigue siendo ligeramente mayor, lo que resulta en una distribucién practi-
camente paritaria (IPRHM=0,97). La situacion se mantiene inalterada con respecto al
ejercicio anterior, destacando especialmente el colectivo de las jefaturas de servicio en
las que la presencia masculina es mas acusada (IPRHM=0,80).

Por edad, las franjas de 45-54 y mayores de 54 afios siguen mostrando los mismos valores
que en 2023 dentro de los margenes de equilibrio, pero con una mayor masculinizacion
en el segundo caso. Por el contrario, se observa como se agudiza la feminizacién a medida
que se desciende en la edad, incrementandose en 2024 la participacion de mujeres en las
edades de 35-44 y menores de 35, con un IPRHM de 1,83y 1,85, respectivamente.

El mismo fendmeno se produce teniendo en consideracion el nimero de descendien-
tes: las mujeres estan sobrerrepresentadas entre el personal sin descendientes (IPR-
HM=1,40) y el personal con un solo hijo/a (IPRHM=1,35); mientras que entre el personal
con dos descendientes (IPRHM=0,98) o con tres o mas (IPRHM=1,13), se alcanzan valores
de equilibrio representativo.
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3.5. Analisis del personal de las entidades
instrumentales del sector publico andaluz no
sometido al VI Convenio de Personal Laboral
de la Administracion de la Junta de Andalucia

Las entidades instrumentales de la Administracion andaluza estan reguladas en el
Titulo 11l de la Ley 9/2007, de 22 de octubre, de la Administracion de la Junta de An-
dalucia. Estas entidades incluyen las agencias administrativas, de régimen especial y
publicas empresariales, las fundaciones y sociedades mercantiles del sector publico
andaluz. Los consorcios, por su parte, se mencionan en el articulo 12 de dicha Ley y
son organizaciones personificadas de gestion, que pueden estar adscritas a la Admi-
nistracion de la Junta de Andalucia, y se rigen por el régimen organico, funcional, fi-
nanciero, presupuestario, contable y de control autonémico.

La Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocién de la igualdad de género en
Andalucia, establece como obligacion para las entidades instrumentales del sector
publico andaluz garantizar una representacion equilibrada entre hombres y mujeres
en su personal, ademas de desarrollar planes de igualdad laboral. Estas medidas son
herramientas clave para promover la igualdad de oportunidades entre el personal, y
también se consideran factores estratégicos que mejoran la calidad y productividad
del sector publico.

Este apartado realiza un analisis del personal de las agencias publicas empresariales
(APE), las agencias de régimen especial (ARE), las agencias administrativas, los consor-
cios, las sociedades mercantiles y las fundaciones del sector piblico andaluz, conside-
rando las siguientes categorias: en primer lugar, el personal de los 6rganos de gobierno,
como consejos de administracidn, patronatos o consejos rectores; en segundo lugar, el
personal directivo, diferenciando entre personal alto cargo y otros miembros de los
equipos directivos; y por Gltimo, el resto del personal, incluyendo mandos intermedios
y puestos base. Ademas, se examina en este Ultimo grupo el impacto de la categoria
profesional, la edad, el tipo de contrato y la duracion de la jornada en la representa-
cion. El capitulo también ofrece un balance de los planes de igualdad implementados
por las entidades instrumentales de la Administracion de la Junta de Andalucia.

Los datos relativos a los 6rganos de gobierno y el personal directivo han sido solici-
tados a las entidades directamente por la Direccion General de Presupuestos de la
Consejeria de Economia, Hacienda y Fondos Europeos y se han compilado con fecha
30 de septiembre de 2024. La informacidn relativa al personal directivo que no es alto
cargo y el resto del personal ha sido extraida a fecha 1 de enero de 2024, a través de la
Central de Informacidn, uno de los subsistemas de GIRO, y es reportada por las propias
entidades. Este estudio complementa también la informacién de la Adenda de Género
del Anexo de Personal que acompafia al Presupuesto 2025, de acuerdo con la cual, a
fecha de septiembre de 2024, el personal de las entidades instrumentales del Sector
Publico andaluz estd formado por 14.034 personas, siendo 6.007 mujeres (42,8%) y
8.027 hombres (57,2%).
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3.5.1. Analisis general de las entidades instrumentales y los
consorcios del sector publico andaluz

A fecha 1 de enero de 2024, la representacion total de las agencias administrativas
(Agencia para la Calidad Cientifica y Universitaria de Andalucia, ACCUA), las agencias de
régimen especial (Servicio Andaluz de Empleo -SAE- y Agencia de Gestion Agraria y Pes-
quera de Andalucia -AGAPA-), las agencias publicas empresariales, los consorcios, las
sociedades mercantiles y las fundaciones muestra valores equilibrados (IPRHM=0,92),
aunque ligeramente mas alejados de la paridad que el ejercicio anterior (IPRHM=0,95).

Los consorcios son las Gnicas entidades que se mantienen en valores de representacion
equilibrada (IPRHM=0,94) en el ejercicio 2024. Las sociedades mercantiles (IPRHM=0,69), y
las agencias publicas empresariales (IPRHM=0,75) destacan por sobrerrepresentacion mas-
culina, mientras que las fundacionesy la Unica agencia administrativa incluida en el andlisis
presentan una plantilla muy feminizada, con un IPRHM de 1,39y 1,67, respectivamente.

La representacion de mujeres y hombres en los cargos intermedios muestra una tenden-
cia hacia una mayor incorporacion de mujeres (IPRHM=1). Sin embargo, el personal en los
equipos directivos que no ocupa altos cargos (IPRHM=0,60) continta revelando una sobre-
rrepresentacién masculina, fuera de los margenes del equilibrio representativo. Ademas,
entre el personal de los 6rganos de gobierno (IPRHM=0,72) y los maximos cargos directivos
(IPRHM=0,51), también se observa una presencia predominante de hombres. Por cuanto
al resto de personal, se muestra la misma representacion que en el total (IPRHM=0,92)

La participacion de mujeres en los 6rganos de gobierno (36%) de las entidades instru-
mentalesy los consorcios del sector pUblico andaluz es inferior en 2024 a la media en los
consejos de administracion de las empresas del IBEX35* (39,8%) en 2023. Sin embargo,
la participacion de mujeres en estos drganos de gobierno es mas elevada en Andalucia
que en la media de las mayores compaiiias cotizadas de la Unidén Europea, que en 2023
es del 33,9%?2.

3.5.2. Personal de 6rganos de gobierno

Los 6rganos de gobierno de las entidades instrumentales y los consorcios del sector pu-
blico andaluz estan conformados, a 30 de septiembre de 2024, por 744 personas, de las
que 268 son mujeresy 476 son hombres. En su conjunto, estas entidades instrumentales
han reducido el volumen de personal de 6rganos de gobierno en un 6,9% con relacion
al afio anterior.

La representacidn en dichos 6rganos de gobierno (IPRHM=0,72) muestra un incremento
de la participacidén femenina con respecto a 2023 (IPRHM=0,65). Esta tendencia se explica

1 En el conjunto del mercado continuo la representacion de las mujeres muestra un progresivo aumento en los
Gltimos afios, alcanzando el 34,5% en 2023. ATREVIA e IESE (2023). XIl Informe Mujeres en los Consejos del IBEX y VI
Radiografia del mercado continuo. https://landing.atrevia.com/hubfs/Informe%20Mujeres/XI1%20INFORME%20
DE%20MUJERES%20EN%20L0S%20CONSEJOS%20DEL%20I1BEX%2035.pdf

2 Dato obtenido de la base de indicadores de género del European Institute for Gender Equality: https://eige. euro-
pa.eu/gender-statistics/dgs/indicator/wmidm_bus_bus__wmid_comp_compbm
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por la mayor presencia de mujeres que se experimenta en las ARE (IPRHM=1,29) en rela-
cion con el afio precedente (IPRHM=1,11) y por la inclusidon de la agencia administrativa
ACCUA cuyo 6rgano de gobierno se acerca a la paridad (IPRHM=0,94). Al mismo tiem-
po, los Consorcios (IPRHM=0,75) reducen la presencia masculina con respecto a 2023
(IPRHM=0,55), al igual que las Fundaciones (IPRHM=0,61) que lo hacen de manera mas
discreta en relacidén con el afio anterior (IPRHM=0,57). Sin embargo, las Sociedades
mercantiles incrementan este desequilibrio (IPRHM=0,56) en 2024 con respecto al afo
anterior (IPRHM=0,61).

También se identifican entidades con representaciones en los margenes de equilibrio. Este
es el caso de la Agencia Publica Andaluza de Educacion, la Agencia de Vivienda y Rehabili-
tacion de Andalucia y la Agencia de Innovacion y Desarrollo de Andalucia, que alcanzan la
paridad (IPRHM=1). Entre los consorcios, tanto el Consorcio de Transporte Metropolitano
de la Bahia de Cadiz (IPRHM=0,91), como el Consorcio Parque de las Ciencias de Granada
(IPRHM=0,96), presentan en 2024 consejos de administracion cercanos a la paridad.

Entre las Sociedades mercantiles se encuentran dos entidades en el equilibrio repre-
sentativo: Verificaciones Industriales de Andalucia S.A. y la Sociedad Andaluza para el
Desarrollo de las Telecomunicaciones, S.A.M.P., con valores de IPRHM de 1,00 y 0,91,
respectivamente. Finalmente, el equilibrio representativo se aprecia en los consejos de
administracion de la Fundacién Publica Andaluza Andalucia Emprende (IPRHM=0,91) y
la Fundacidn Real Escuela Andaluza del Arte Ecuestre (IPRHM=0,84).

3.5.3. Personal directivo

Personal directivo alto cargo que ostenta la mayor responsabilidad

El personal directivo alto cargo (gerencia, direccidn ejecutiva, etc.) de las entidades ins-
trumentalesy los consorcios del sector publico andaluz, esta compuesto en septiembre
de 2024 por un total de 51 personas, de las que 38 son hombresy 13 mujeres. En 2024 se
acentda, por tanto, el desequilibrio representativo (IPRHM=0,51) al haber menos muje-
res en dichos cargos que el afio precedente (IPRHM=0,53).

Las agencias de régimen especial mantienen la paridad observada en 2023 (IPRHM=1)
y aumenta la participacion femenina en las agencias publicas empresariales (IPR-
HM=0,46) al igual que en las Sociedades mercantiles (IPRHM=0,40), pero en estos dos
Ultimos casos bastante alejados del equilibrio representativo.

Por el contrario, los consorcios experimentan un incremento de participacion masculi-
na entre su personal directivo en 2024 (IPRHM=0,50) con respecto al afo anterior (IPR-
HM=0,67), en la misma linea que las fundaciones que muestran mayor sobrerrepresen-
tacidon masculina (IPRHM=0,62) en relacidén con 2023 (IPRHM=0,71).

Personal de los equipos directivos no alto cargo

En septiembre de 2024, el personal directivo que no es alto cargo muestra un aumento de
la participacion femenina con respecto al afio anterior, aunque sin alcanzar el equilibrio
representativo, ya que, de las 96 personas incluidas en esta categoria, 29 son mujeresy 67
hombres (IPRHM=0,60). En 2023 este colectivo presentaba un IPRHM de 0,52.
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Las fundaciones, que concentran al 11,5% del total del personal directivo de las enti-
dades, alcanzan una representacion equilibrada (IPRHM=0,91), en el resto de las en-
tidades se mantiene una acusada masculinizacién. El mayor desequilibrio se observa
en las agencias de régimen especial (IPRHM=0,00), que representan el 3,1% del total de
entidades, y los consorcios (IPRHM=0,33), que representan el 12,5% de este personal.
Le siguen las sociedades mercantiles, (IPRHM=0,57) y finalmente las agencias publi-
cas empresariales, que son las entidades que mas efectivos concentran (51%), con un
IPRHM de 0,65.

En 2024 cabe destacar varias entidades que muestran una representacion paritaria
(IPRHM=1) en sus puestos directivos no alto cargo. Son las siguientes: la Agencia de
Medio Ambiente y Agua de Andalucia, la Agencia empresarial para la Transformacién y
Desarrollo Econdmico (TRADE), y el Consorcio de Transportes Metropolitano del Campo
de Gibraltar.

Por volumen de personal directivo, destaca la Sociedad Canal Sur Radio y Televisidn,
S.A. (IPRHM=0,67); le sigue la Agencia de Vivienda y Rehabilitacion de Andalucia (AVRA)
(IPRHM=0,50), y la Radio Televisién de Andalucia (RTVA) (IPRHM=0,40), todas con una
representacion fuera de los margenes de equilibrio.

La temporalidad de este personal se ha reducido del 6,2% en 2023 al 3,1% en 2024, sien-
do ligeramente mas elevada entre las mujeres que entre los hombres. En cuanto a la
edad de este colectivo, mas de la mitad de los efectivos (54,2%) se sitlan en la franja
45-54 anos, con mayor presencia masculina (IPRHM=0,69).

3.5.4. Personal no directivo

Personal en mandos intermedios

A 1 de enero de 2024, se confirma la tendencia a la mayor presencia de mujeres en los
mandos intermedios de las entidades instrumentales identificada en afios anteriores,
alcanzando una representacién completamente paritaria (IPRHM=1). Sin embargo, al
analizar por tipo de entidad, se observan diferencias notables. Las agencias publicas
empresariales, que concentran el 43,4% de los mandos intermedios, muestran equili-
brio representativo entre hombres y mujeres (IPRHM=0,96). En contraste, las fundacio-
nes, que representan el 29,4% de estos mandos, estan feminizadas (IPRHM=1,31). Por
otro lado, tanto las sociedades mercantiles (23,9%) como el Consorcio Parque de las
Ciencias de Granada, el Gnico consorcio con mandos intermedios, presentan una sobre-
rrepresentacion masculina (IPRHM=0,75y 0,33, respectivamente).

También se observan diferencias dentro del mismo grupo de entidades. Entre las agen-
cias publicas empresariales, la Agencia Puiblica de Puertos de Andalucia (APPA) presen-
ta paridad (IPRHM=1), mientras que la Agencia Andaluza de la Energia (IPRHM=1,11) y
la Agencia de Vivienda y Rehabilitacién de Andalucia (AVRA) (IPRHM=0,95) muestran
equilibrio representativo. Fuera de los valores de equilibrio se encuentran la Agencia
de Servicios Sociales y Dependencia de Andalucia (ASSDA) con sobrerrepresentacion
femenina (IPRHM=1,23), mientras que la Agencia de Medio Ambiente y Agua de Andalu-
cia (AMAYA) (IPRHM=0,15) y la Agencia de Obra Publica de la Junta de Andalucia (AOPJA)
(IPRHM=0,40) muestran sobrerrepresentacion masculina.
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Entre las sociedades mercantiles, en 2024 destacan Verificaciones Industriales de An-
dalucia, S.A. (VEIASA) y la Empresa Publica de Gestidn de Activos, S.A., por su paridad
(IPRHM=1). Sin embargo, la Agencia de Gestion Agraria y Pesquera (AGAPA) tiene sobre-
rrepresentacion masculina (IPRHM=0,75). En el caso de las fundaciones, todas tienen
una mayor presencia femenina en los mandos intermedios, excepto la Real Escuela
Andaluza del Arte Ecuestre, F.P.A., que cuenta con una representacion equilibrada
(IPRHM=0,84).

A comienzos de 2024, el 87% de los mandos intermedios de las entidades y consorcios
analizados tenia mas de 45 afios. Entre el personal mayor de 55, la menor presencia
femenina (IPRHM=0,89) contrasta con los niveles de representacion equilibrada que
se observan en otros grupos de edad. En cuanto a la temporalidad, afecta al 4,8% de
los mandos intermedios, siendo mayor entre los hombres (5,3%) que entre las mujeres
(4,3%). Finalmente, no existen diferencias por tipo de jornada entre mujeres y hombres
porque todo el personal de mandos intermedios trabaja a jornada completa.

Resto del personal

El analisis realizado al 1 de enero de 2024 de las entidades instrumentales del sector pu-
blico andaluz, muestra una situacion cercana al equilibrio representativo del personal
no directivo (IPRHM=0,92), aunque ligeramente menos cercana a la paridad en compa-
racion con el afio anterior (IPRHM=0,95).

Las agencias publicas empresariales concentran casi la mitad de este personal (43,7%)
y evidencian una sobrerrepresentaciéon masculina en 2024 (IPRHM=0,75). Este desequi-
librio se debe a la alta masculinizacién de la Agencia de Medio Ambiente y Agua de An-
dalucia (AMAYA) (IPRHM=0,26), que representa el 54,4% del personal no directivo de las
agencias, influyendo en la representacion global. En contraste, la Agencia de Servicios
Sociales y Dependencia de Andalucia (ASSDA) (IPRHM=1,59) y la Agencia de Vivienda y
Rehabilitacién de Andalucia (AVRA) (IPRHM=1,45) presentan una sobrerrepresentacion
femenina. Ademas, siete agencias mantienen valores de representacion equilibrados.

Las sociedades mercantiles ocupan el segundo lugar en volumen (22,4%) y, en general,
también muestran una tendencia hacia la masculinizacién (IPRHM=0,69). Sin embargo,
algunas entidades tienen una fuerte presencia femenina, como el Parque Cientifico y
Tecnoldgico Cartuja, S.A. (IPRHM=1,67). Por otro lado, las entidades con mayor cantidad
de personal, como Verificaciones Industriales de Andalucia, S.A. (VEIASA) (IPRHM=0,38),
Cetursa Sierra Nevada, S.A. (IPRHM=0,63) y Canal Sur Radio y Television, S.A. (IPR-
HM=0,77), tienen sobrerrepresentacién masculina. De igual forma, la Red Logistica de
Andalucia, S.A., aunque con menor nimero de efectivos, también esta muy masculini-
zada (IPRHM=0,62).

Las fundaciones representan el 15% del personal no directivo y muestran un gran des-
equilibrio con mayor nimero de mujeres en sus plantillas (IPRHM=1,39), siendo la Real
Escuela Andaluza del Arte Ecuestre F.P.A. (IPRHM=0,47) una excepcion al contar con ma-
yor presencia masculina. Solo tres fundaciones tienen una representacion equilibrada: la
F.P.A. Centro de Estudios Andaluces (IPRHM=1,07), la F.P.A. Rodriguez Acosta (IPRHM=1,14)
y laF.P.A. Parque Tecnoldgico de Ciencias de la Salud de Granada (IPRHM=1,20).

Los consorcios, que solo representan el 0,7% del personal no directivo, muestran valo-
res ligeramente por encima de la paridad (IPRHM=1,02). Seis consorcios presentan una
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distribucion de personal equilibrada, destacando fuera de este rango el Consorcio de
Transporte Metropolitano del Area de Jaén (IPRHM=0,40), con sobrerrepresentacién
masculina. Los Consorcios Metropolitanos de la Costa de Huelva (IPRHM=2,00) y del
Area de Almeria (IPRHM=1,33), del Area de Granada (IPRHM=1,40), y del Area de Cérdo-
ba (IPRHM=2,00), presenta una sobrerrepresentacion femenina. Finalmente, la Agencia
ACCUA muestra una elevada proporcion de mujeres en la composicion de su personal,
con un IPRHM de 1,67.

En enero de 2024, el 45,2% del personal de las entidades instrumentales analizadas se
concentra en la franja de edad de 45-54 afios, que muestra una representacién practi-
camente paritaria (IPRHM=1,04). El siguiente colectivo en volumen de personal es el co-
rrespondiente a los mayores de 55 afos, que representan un 34,2% del total, un colecti-
vo con mayoria masculina, aunque dentro de los margenes de equilibrio (IPRHM=0,81).
Le siguen en nimero de efectivos, el colectivo de 35 a 44 afios, que presenta una com-
posicion equilibrada (IPRHM=0,87); y el personal de menos de 34 afios (IPRHM=0,75);
que con una sobrerrepresentacion de hombres no alcanza los margenes de equilibrio.

La temporalidad afecta en la misma fecha al 24,2% de los puestos y es mas acusada
entre las mujeres (32,2%) que entre los hombres (17,4%). La parcialidad afecta al 3,5%
de los puestos base, siendo las mujeres las que ocupan en mayor medida los puestos de
menor estabilidad (4%) que los hombres (3,1%). No obstante, el 96,5% de los puestos
base de las entidades instrumentales trabaja a tiempo completo en 2024.

3.5.5. Planes de igualdad

Las empresas y entidades laborales disponen de los planes de igualdad como una
herramienta clave para integrar el principio de igualdad en la planificacion, gestién y
organizacion del trabajo. Ademas, la implementacion de estos planes es un requisito
para las entidades laborales, seglin la normativa espafiola y andaluza sobre igualdad.
En particular, en Andalucia, el articulo 32.1 de la Ley 12/2007 amplia esta obligacion
a la Administracion de la Junta de Andalucia, sus empresas publicas y sus entidades
instrumentales.

Este epigrafe ofrece un analisis sobre la existencia de planes de igualdad en el sector
publico andaluz, basandose en los datos proporcionados por las propias entidades y
recopilados hasta el 30 de septiembre de 2024. La existencia de planes de igualdad esta
cada vez mas extendida entre las entidades y consorcios analizados, ya que un 63,5%
disponen de un plan de igualdad vigente, lo que supone 21,1 puntos porcentuales mas
que en 2023.

Las agencias publicas empresariales son las entidades en las que la existencia de pla-
nes de igualdad estd mas extendida, con un 76,9% del total. Unicamente, la Agencia
Empresarial para la Transformacién y el Desarrollo Econémico y la Agencia Andaluza de
Cooperacion para el Desarrollo (AACID) no disponen de uno a la fecha de recopilacion
de los datos para elaborar este informe.

Con respecto a los consorcios, mientras en el ejercicio anterior Gnicamente tres dispo-
nian de un plan de igualdad, en 2024 un total de ocho han elaborado uno: el Consorcio
Parque de las Ciencias de Granada, el Consorcio de Transporte Metropolitano del Area

ANALISIS DE
REPRESENTACION POR
SEXO DEL PERSONAL



de Cérdoba, el Consorcio de Transporte Metropolitano del Area de Granada, el Consor-
cio de Transporte Metropolitano del Campo de Gibraltar, el Consorcio de Transporte
Metropolitano del Area de Jaén, el Consorcio Metropolitano de Transportes Bahia de
Cédiz, el Consorcio de Transporte Metropolitano del Area de Malaga y el Consorcio de
Transporte Metropolitano de la Costa de Huelva.

Por su parte, siete fundaciones cuentan con un plan de igualdad vigente: la Fundacion
Publica Andaluza Parque Tecnoldgico de Ciencias de la Salud de Granada, F.P.A., la Fun-
dacidon Publica Andaluza San Juan de Dios de Lucena y F.F.C., la Fundacién Andalucia
Emprende F.P.A., la Fundacion Publica Andaluza Barenboim-Said; la F.P.A. Centro de
Estudios Andaluces; la Fundacidn Instituto de Estudios sobre la Hacienda Publica de
Andalucia (IEHPA), y la Fundacion Real Escuela Andaluza del Arte Ecuestre.

Cinco Sociedades Mercantiles disponen de un plan de igualdad: la Empresa Publica
para la Gestion del Turismo y del Deporte de Andalucia, S.A.; la Empresa Andaluza de
Gestion de Instalaciones y Turismo Juvenil, S.A. (INTURJOVEN); Cetursa Sierra Nevada
S.A., Sociedad Andaluza para el Desarrollo de las Telecomunicaciones, S.A.M.P. y Red
de Villas Turisticas.

Finalmente, la Unica agencia administrativa tenida en cuenta en este analisis, la Agencia
para la Calidad Cientifica y Universitaria de Andalucia (ACCUA), no cuenta con un plan de
igualdad a la fecha de elaboracién de este informe.
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