ANALISIS DE REPRESENTACION POR
SEXO DEL PERSONAL AL SERVICIO
DE LA JUNTA DE ANDALUCIA







El andlisis de la representacion de hombres y mujeres en los distintos colectivos de
personal de la Junta de Andalucia permite ver si hay igualdad en los puestos, niveles y ambi-
tos de politica en los que desempefan sus trabajos las personas al servicio de la Junta de
Andalucia, o si, por el contrario, persisten desigualdades sociales que van a mas alla de los
sistemas de acceso, promocion y seleccion basados en los principios de igualdad, mérito y
capacidad de la administracion publica. En este capitulo se estudia la distribucion por sexo
del personal de la administracion general, del sistema educativo publico andaluz, del servicio
andaluz de salud, del personal no judicial de la Administracion de Justicia y del personal de
las entidades instrumentales. Asi mismo, se lleva a cabo un analisis evolutivo de uno de estos
colectivos de manera rotatoria cada ano.

En este informe de impacto de género del Presupuesto 2019 se analiza en mayor profun-
didad y con una perspectiva evolutiva el colectivo del personal no judicial del Administracién
de Justicia en el periodo 2010-2018, tomando como referencia el primer analisis en profun-
didad que se llevd a cabo en el Informe de 2011. El resto de los colectivos (administracion
general, sistema educativo publico andaluz, servicio andaluz de salud y entidades instrumen-
tales) se analizan destacando Unicamente los cambios interanuales mas significativos y las
tendencias mantenidas.

Normalmente, la fecha de extraccion de datos para el andlisis de las plantillas de personal
se realiza a 1 de enero del ano anterior al del presupuesto, y asi ha sido para los colec-
tivos de educacion, sanitario, justicia y personal de la administraciéon general y entidades
instrumentales sin altas responsabilidades, cuyos datos responden a 1 de enero de 2018.
Sin embargo, en esta edicion del informe de evaluacion de impacto de género, debido al
aplazamiento de la elaboracion del Presupuesto 2019 y a los cambios de personal alto cargo
como consecuencia del nuevo gobierno, los datos de este Ultimo colectivo de personal de
mayor responsabilidad técnica y politica, se han extraido a fecha de 1 mayo de 2019, para
proporcionar un analisis acorde con la situacion mas actualizada posible en la fecha de
publicacién de la documentacién presupuestaria.

Ademas, en esta edicion del informe de impacto de género del Presupuesto, se retoma
el analisis de los permisos solicitados por el personal de la Junta de Andalucia y el analisis
de las retribuciones, estudiandose unicamente para el colectivo que se analiza en evolucién,
que este ano, como ya se ha comentado es el personal no judicial al servicio de la Adminis-
tracion de Justicia. Para ello, en primer lugar y respecto a los permisos, se tienen en cuenta
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una seleccion de permisos que tienen una especial relevancia en el analisis de las relaciones
de género, que incluyen algunos remunerados, como las incapacidades transitorias, con
otros que tienen impacto presupuestario como la reduccion de jornada y otros permisos no
remunerados.

En segundo lugar, y respecto a las retribuciones, se han analizado las cuantias recibidas
por el mismo personal no judicial de la Junta de Andalucia al servicio de la Administracion de
Justicia, siguiendo la metodologia que se utilizd para el andlisis de retribuciones del personal
de la AGJA en el informe de evaluacién de impacto de género para el Presupuesto 2017.
Esta metodologia, se centra principalmente en calcular la brecha salarial de género segun
diferentes categorias de analisis como la categoria, nivel, edad y nimero de descendientes,
y la interpreta a la luz de los permisos solicitados por el personal.

La vision en conjunto del personal al servicio de la Junta de Andalucia, considerando
todos los colectivos es que las mujeres (175.771) siguen siendo la mayoria de los recursos
humanos de la administracion andaluza y del sector publico andaluz, significando, en 2018,
el 63,9% de la plantilla, mientras que los hombres (99.282) representan el 36,1%. No obstan-
te, estas cifras significan que se ha detenido el proceso de feminizacion que venia ocurriendo
en los Ultimos afos en los que anualmente aumentaba el porcentaje de mujeres en relacion
con los hombres, ya que respecto al afio anterior, el volumen total de mujeres ha bajado
desde el 64,6% que eran en 2017. Ello se refleja también en el indice de presencia relativa
de hombres y mujeres que desciende del 1,29 a 1,28 en el mismo periodo.

En esta realidad, influye que el mayor colectivo de la Administracién de la Junta, el colec-
tivo docente haya mantenido, sin aumentar, su indice de presencia relativa de hombres y
mujeres, al igual que ha sucedido con el colectivo de personal no judicial, y al mismo tiempo,
haya mejorado la composicion por sexo de las entidades instrumentales, que pese a no tener
tanta importancia cuantitativa como el profesorado, ha hecho grandes avances hacia una
composicion mas equilibrada de su personal, considerado en su conjunto.

No obstante, persisten algunas tendencias que han sido observadas a lo largo de los
tltimos ahos y que poco a poco muestran indicios de cambio y transformacién. Por una
parte, sigue observandose la existencia de segregacion horizontal, con una mayor presen-
cia de mujeres en aquellas &reas asociadas a roles femeninos (salud, educacién o servicios
sociales) en casi todos los colectivos.

Por otro lado, la menor presencia de mujeres en los grupos superiores o de mayor res-
ponsabilidad y capacidad de decision de las escalas profesionales, revela la persistencia de
discriminacién vertical, o la permanencia del denominado techo de cristal. No obstante, en
2018 se ha logrado un equilibrio casi paritario entre los puestos Alto Cargo de la Administra-
cion General de la Junta de Andalucia mostrando un indice de presencia relativa de hombres
y mujeres de 0,96, y también se ha observado un avance muy significativo en las entidades
instrumentales del sector publico andaluz, donde el personal Alto Cargo que ostenta la
maxima responsabilidad de la entidad ha incrementado su indice de presencia relativa de
hombres y mujeres en 23 puntos desde 2017 hasta 2019.
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Finalmente, otro de los rasgos destacables que sigue siendo un reto a superar, es que
las mujeres son mayoria entre los contratos menos estables de la administracion, lo que se
traduce en una tasa de temporalidad laboral en las mujeres que, en algunos de los colectivos
analizados, sigue duplicando la de los hombres.

La aprobacién durante 2018 de la Ley 9/2018, de 8 de octubre, modifica y amplia el
ambito subjetivo y sustancial de la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocion
de la igualdad de género en Andalucia. Con ella se dota a la Administracién andaluza, a sus
agencias administrativas, de régimen especial y entidades instrumentales de unos objetivos
politicos claros y concretos en todas las areas de politica orientados a combatir estas
desigualdades identificadas y otras existentes. En el &mbito de la representacion, concreta-
mente, y como establece su articulo 11, llama a garantizar la representacién equilibrada de
hombres y mujeres en el nombramiento de titulares de drganos directivos, en la composicion
de los drganos colegiados de la Administracion de la Junta de Andalucia y en los jurados
creados para la concesién de cualquier tipo de premio promovido o subvencionado por las
Administraciones publicas de Andalucia. Su cumplimiento tendra traduccion y debera refle-
jarse en sucesivos analisis del personal al servicio de la Junta de Andalucia que se publiquen
en la documentacién presupuestaria.
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ANALISIS DEL PERSONAL DE LA ADMINISTRACION
GENERAL DE LA JUNTA DE ANDALUCIA

Este apartado analiza especificamente la representacién de hombres y mujeres entre
el personal y cargos de la Administracion General de la Junta de Andalucial, a la luz de
diferentes variables como adscripcion, niveles administrativos, grupos profesionales,
consejerias en la que se desempena el servicio, edad, descendencia y temporalidad. Se
dedica especial atencion al personal que concentra el mayor poder de decisién, por un
lado el personal alto cargo, y por otro, los niveles superiores del personal funcionario,
analizandose los niveles 27-30 en relacidn con las variables mas relevantes desde el punto
de vista de género.

En el analisis general, la realidad del personal de la Administracién General de la Junta de
Andalucia se compara con la que existe en la Administracién General del Estado para poder
referenciarla y entenderla en su contexto.

Anélisis general

En 2018, 43.714 personas trabajan para la Administracién General de la Junta de Anda-
lucia. Respecto del ano anterior, ha disminuido el nimero de hombres a 16.587, mientras
ascendia ligeramente el nimero de mujeres a 27.127, aumentando ligeramente la represen-
tacion femenina (IPRHM=1,24), en linea con la tendencia de anos anteriores y con lo que
sucede en el contexto mas cercano de las Administraciones Publicas espanolas, donde el
grado de feminizacion es algo menor en Espana (IPRHM=1,04)2.

En Andalucia, con los Ultimos datos disponibles de mayo de 2019, se observa una mayor
presencia de mujeres altos cargos en la Administracién de la Junta de Andalucia, cercana a la
paridad en estos puestos de maxima responsabilidad. En este sentido, el indice de presencia
relativa de hombres y mujeres en 0,96 muestra una representacion mas igualitaria entre el
personal alto cargo, que ha aumentado nueve puntos desde el IPRHM=0,87 de 2017.

Al mismo tiempo, la presencia de funcionarias ha aumentado mientras que la de los funcio-
narios se ha mantenido estable, consolidando una representacion equilibrada (IPRHM=1,11),
en linea con la composicion de funcionarios y funcionarias al servicio de la Administracion
General del Estado (IPRHM=1,05).

1 Los datos de personal alto cargo se han extraido a fecha 1 de mayo de 2019 para poder hacer un andlisis de su composicion
después del cambio de gobierno resultante de las elecciones celebradas el 2 de diciembre de 2018, una vez que se ha
realizado también la reestructuracion de Consejerias definida en el Decreto del Presidente 6/2019, de 11 de febrero. Los
datos del personal funcionario y laboral se han extraido para el aio 2018 con fecha de primero de enero, como es habitual
en la metodologia de andlisis de todo el capitulo de Representacion.

2 Datos para Espafia del Ministerio de Hacienda y Funcion Piblica para julio de 2017. http://www.hacienda.gob.es/CDI/
empleo_publico/boletin_rcp/bol_semestral_201801_completo.pdf
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Finalmente, la elevada feminizacién de la plantilla del personal laboral, donde el 68,6%
son mujeres, continda explicando la sobrerrepresentacién de mujeres existente en su Admi-
nistracion General, pues el personal laboral representa el 50,4% del conjunto. Este afno
2018, ha aumentado mas la feminizacion en esta categoria laboral midiéndose un indice de
presencia relativa de hombres y mujeres de 1,37. Aunque en la Administracién General del
Estado en Espana también se registré una mayor representacion de mujeres respecto del
ano anterior, se mantuvo la representacion de mujeres y hombres en términos muy equili-
brados (IPRHM=0,96).

GRAFICO 4.1.1.1.

1,35 1,37
1,23 1,24
12 1,11 1,1
1 0,97
0,87

0,8

0,6 2017
04 N 2018*

Altos cargos Personal Funcionario Personal Laboral Total

También se observa, con los datos del personal funcionario y laboral a fecha 1 de enero
de 2018, que las categorias menos consolidadas aumentaron su peso este ano con el
consecuente crecimiento de la tasa de temporalidad3, que se elevo hasta el 16,4% con un
diferencial creciente entre hombres (11,5%) y mujeres (19,3%).

Este incremento es general en toda Espafia, de modo que Andalucia continta siendo
una de las CCAA con menor porcentaje de personal publico con contratos temporales, con
una tasa de temporalidad muy inferior a la media nacional, que fue del 24,9% en el segundo
trimestre de 2018%. El aumento de la tasa de temporalidad incidié en todos los colectivos,
aunque de forma mas relevante entre el funcionariado, cuya tasa (11,4%) sin embargo, sigue
siendo muy inferior a la del personal laboral (21,3%). Entre el personal laboral la tasa de
temporalidad de las mujeres alcanzo el 24%, frente al 15,5% de los hombres.

En 2018 se ha aprobado la Ley 9/2018, de 8 de octubre, de modificacion de la Ley
12/2007 para la promocién de la igualdad de género en Andalucia, en la que se estable
en el articulo 11 sobre representacion equilibrada en los érganos directivos y colegiados,

3 Latasa de temporalidad se define como el porcentaje que representan los puestos ocupados con contratos temporales en
el conjunto de la plantilla.

4 Informe de Ranstad “Trabajadores sector publico” de 15 de octubre de 2018.




Informe de evaluacion de impacto de género del Presupuesto de la Comunidad Auténoma de Andalucia

apartado 1 que “cada Consejeria, organismo publico y entidad de derecho publico, vincu-
lado o dependiente de la Administracion publica andaluza, garantizara la representacion
equilibrada de hombres y mujeres en el nombramiento de titulares de érganos directivos”.
En este sentido, los datos muestran que se mantiene una representacion equilibrada gene-
ralizada por consejerias, excepto en las consejerias de Educacion (IPRHM=1,55), Igualdad y
Politicas Sociales (IPRHM=1,45) y Salud (IPRHM=1,23), que agrupan al 51% de la plantilla, y
que estan altamente feminizadas, junto con la masculinizada consejeria de Medio Ambiente
y Ordenacion Territorial (IPRHM=0,65).

GRAFICO 4.1.1.2.
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Personal alto cargo

La participacién de mujeres en los puestos de mayor responsabilidad del nuevo gobierno
andaluz aumenté en 2019, situdndose dentro de los margenes de la representacion equili-
brada (IPRHM=0,96) muy cercana a la paridad. De los 214 altos cargos nombrados, 103
eran mujeres y 111 hombres.

Uno de los datos mas significativos es el equilibrio alcanzado en los maximos puestos
de alto cargo después de la Presidencia de la Junta, el puesto de responsable de cada Con-
sejeria donde el indice de presencia relativa de hombres y mujeres ha pasado de mostrar
una infrarrepresentacion de mujeres a una presencia dentro de los margenes de equilibrio
(0,91 su IPRHM). De los once responsables, cinco son mujeres y seis hombres. Lo mismo
ha sucedido en las Delegaciones territoriales y en la categoria de otros puestos de alto
cargo, donde las mujeres tenian una presencia minoritaria y, en la actualidad, esta dentro
del equilibrio de representacion.
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Los datos disponibles en mayo de 2019 también muestran que se mantiene la presencia
equilibrada de hombres y mujeres en las Viceconsejerias, las secretarias generales, las direc-
ciones generales y las delegaciones del gobierno. Todas estas categorias muestran indices
de presencia relativa dentro de los margenes de equilibrio entre 0,80 y 1,20, en el caso
de las direcciones generales y las delegaciones del gobierno, muy cercanas a la paridad.
Finalmente, la responsabilidad de las mujeres como secretarias generales técnicas se ha
equilibrado con la de los hombres, disminuyendo su indice 29 centésimas en una situacion
que se va aproximando a la representacion paritaria y que se refleja en el indice de presencia
relativa de hombres y mujeres de 1,09.

CUADRO 4.1.1. Personal alto cargo segtin sexo y adscripcion. Afio 2019

IPRHM

M H TOTAL 2019 2017
Presidencia - 1 1 0,00 2,00
Consejerias 5 6 n 0,91 0,77
Viceconsejerfas 5 6 " 0,91 1,14
Secretarfa General 13 16 29 0,90 0,91
Secretarfa General Técnica 6 5 " 1.09 1,38
Direcciones Generales y Delegaciones del Gobierno 38 37 75 1,01 0,85
Delegaciones Territoriales 24 23 47 1,02 0,75
Otros puestos de alto cargo 12 17 29 1,83 0,77
TOTAL 103 m 214 0,96 087

SOBRERREPRESENTACION MASCULINA (< 0,80) REPRESENTACION EQUILIBRADA (0,80 - 1,20) SOBRERREPRESENTACION FEMENINA (> 1,20)

Tanto las personas alto cargo mayores de cincuenta afios como las menores de esta
edad presentan una representacion equilibrada, por lo que la edad no refleja desigualdades
de género a la hora de desempenar puestos de responsabilidad como alto cargo en la
Administraciéon General de la Junta de Andalucia. En este sentido, como viene sucediendo
en los ultimos arios, se observa que hay una ligera mayoria de mujeres entre altos cargos
menores de cincuenta (IPRHM= 1,09), mientras que los hombres son mayoria entre quienes
son alto cargo con mas de cincuenta anos (IPRHM= 0,90), si bien ambos tramos de edad
estan dentro de los margenes de la representacion equilibrada.

Al considerar la descendencia del personal alto cargo, se observa también una repre-
sentacion equilibrada entre mujeres y hombres en todas las situaciones de descendencia.
Se mantiene en valores de equilibrio cuando no hay descendencia (IPRHM=0,91), e incluso
aumenta la presencia de mujeres en los casos en gue existe un hijo o hija (IPRHM=1,09).
Cuando existen dos 0 mas descendientes también se mantienen la participacion de mujeres
equilibrada a la de los hombres mostrando un indice IPRHM=0,95.
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4.1.3. Personal funcionario

El personal funcionario se ha caracterizado, en el ano 2018, por un leve aumento en
la participacion de mujeres en conjunto, al tiempo que una la menor presencia de hom-
bres especificamente en los grupos A2 y C1. La mayor presencia de mujeres alcanzé a
cuatro de los cinco grupos profesionales del personal funcionario, alejando la distribucién
de la paridad en el grupo A2 (IPRHM=1,18) y aumentando la feminizacion en los grupos
E (IPRHM=1,27) y C1 (IPRHM=1,24). El grupo Al experimentd un elevado incremento en
la plantilla, si bien el nimero de mujeres aumenté menos que el de hombres, reducien-
do levemente su equilibrio representativo (IPRHM=0,94). Por ultimo, en el grupo C2 las
mujeres disminuyeron mas que los hombres, cayendo ligeramente la feminizacion en este
grupo (IPRHM=1,35).

GRAFICO 4.1.3. IPRHM del personal funcionario segun grupo. Afios 2017 y 2018
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En contraposicion, en 2018 continda la feminizacion de la plantilla en los niveles inferiores
de la escala. Las mujeres componen mas del 70% del personal en los niveles 12-14, lo cual
contrasta con el protagonismo masculino en los niveles superiores, el 57% del funcionariado
con niveles 27-30 son hombres.
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CUADRO 4.1.2. Personal funcionario de la Administracion General de la Junta de Andalucia
segln categorias, grupos profesionales y sexo. Afio 2018

Gupyy A A2 c1 c2 E Total IPRHM

Nvel M W M H M H M H M H M H Total 208 2017
30 78 14 78 14 192 0,81 0,79
29 R 4 2 4 76 084 08
8 409 487 409 47 876 0% 090
7 20 3% 20 333 579 083 084
% 450 645 450 645 1095 082 081
25 1869 2240 1869 2240 4109 091 089
% 07 18 B 2 A2 204 46 109 106
2B 49 464 £9 44 833 0% 090
2 e M3 42 305 1139 748 1887 121 118
21 3 7 4 4 000 000
2 538 494 9 9 57 588 1135 095 091
19 1 1 1200 200
18 548 247 2318 1307 2866 1554 4420 130 127
17 61 12 4 15 6 27 @ 14 14
16 g8 583 17 72 865 655 150 1,04 1.1
15 1401 844 18 10 1419 884 22713 125 129
14 1.244 524 1.244 524 1.768 1.41 1,44
13 13 1 3 4 050 040
12 2 15 3 15 45 13 120

Total 4371 4938 1.604 1.105 4.637 2847 1283 621 31 18 11926 9529 2145 111 11

9309 2709 7.484 1.904 49
IPRHM

03 094 118 1,24 1,35 127 1,11
IPRHM i

o7 096 098 119 137 1,11 1,11

SOBRERREPRESENTACION MASCULINA (< 0,80) REPRESENTACION EQUILIBRADA (0,80 - 1,20) SOBRERREPRESENTACION FEMENINA (> 1,20)

Finalmente, teniendo en cuenta en el andlisis las consejerias donde se desempenan los
puestos de trabajo, sigue destacando el elevado grado de masculinidad de la consejeria de
Medio Ambiente y Ordenacién del Territorio (IPRHM=0,73), aunque descendi6 en cuatro cen-
tésimas, y la feminizacion de las consejerias asociadas a los estereotipos de género femeni-
nos: consejeria de Igualdad y Politicas Sociales (IPRHM=1,42), de Educacion (IPRHM=1,32)
y de Salud (IPRHM=1,22).
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Personal funcionario de los niveles 27-30

El avance de las mujeres en su carrera profesional continda. En 2018 la presencia
creciente de mujeres en los puestos de direccion (niveles del 27 al 30), se consolida en la
banda de representacion equilibrada (IPRHM=0,88). Sin embargo, la ocupacion de puestos
de mayor nivel de responsabilidad no es proporcional a la presencia que las mujeres tienen
en el conjunto del grupo Al (IPRHM=0,94) ni, por supuesto, del funcionariado (IPRHM=1,11).
Este ano ha aumentado la participacion femenina en los niveles superiores: niveles 28
(IPRHM=0,93), 29 (IPRHM=0,84) y 30 (IPRHM=0,81), mientras que ha disminuido la presen-
cia de funcionarias en el nivel 27 (IPRHM=0,83).

El analisis de niveles superiores por consejerias muestra, en general, un equilibrio repre-
sentativo si bien favorable normalmente a los hombres. Las Unicas con una mayor represen-
tacion de mujeres en los niveles mas altos son la consejeria de Igualdad (IPRHM=1,13) y
las consejerias de Hacienda y Administracién Plblica y la de Cultura, con una composicion
casi paritaria de su personal (IPRHM=1,01). El resto presenta una presencia mayoritaria
de hombres en los niveles 27 a 30, destacando el elevado grado de masculinizacion en
las consejerias Medio Ambiente y Ordenacién del Territorio (IPRHM=0,70) o de Agricultura,
Pesca y Desarrollo Rural (IPRHM=0,60) como también sucede con el personal en general.
Al igual que afnos anteriores, destaca la consejeria de Educacion por su masculinizacién en
los niveles superiores (IPRHM=0,69) en comparacion con el elevado grado de feminizacion
de su plantilla. Las funcionarias representan el 66,2% de la plantilla de la consejeria y so6lo
el 34,4% del personal con niveles 27-30, si bien esta dltima proporcion ha aumentado 1,2
puntos porcentuales respecto al afio 2017.

El analisis que tiene también en cuenta la edad muestra que el nimero de hombres y muje-
res es practicamente idéntico entre el personal menor de cuarenta y cinco anos (IPRHM=1 en
menores de treinta y cinco anos e IPRHM=1,05 en el grupo de treinta y cinco a cuarenta y
cuatro anos). Pero la mayoria de estos puestos, el 75%, estan ocupados por personas mayo-
res de cuarenta y cinco anos, y a partir de esa edad los hombres superan a las mujeres. Los
hombres representan el 54% del personal entre cuarenta y cinco y cincuenta y cuatro anos y
el 64% del personal mayor de cincuenta y cuatro anos.

La descendencia parece estar relacionada con una menor presencia de mujeres en
los niveles superiores. Mientras que las mujeres representan el 54% del personal sin
descendencia en estos niveles, los hombres siempre superan a las mujeres entre aquellos
con descendientes, especialmente cuando tienen dos o mas descendientes, con el 60%
de hombres, situacion en la que se encuentra mas del 56% del personal funcionario de
niveles 27-30. En 2018 ha crecido ligeramente el nimero de funcionarias entre el personal
con dos 0 mas descendientes, pero sigue dentro de una representacion desequilibrada
por masculinizacion (IPRHM=0,79), mientras que en las situaciones sin descendencia
(IPRHM=1,08), o con solo un descendiente (IPRHM=0,89) el nimero de hombres y mujeres
estan dentro del equilibrio representativo.
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Personal laboral

La tendencia a la feminizacion del personal al servicio de la Administracion General de
la Junta de Andalucia ha sido en 2018 resultado del aumento de la presencia de mujeres
entre el personal laboral. Las mujeres han alcanzado una representacion del 68,6% en el
personal laboral.

La presencia de las mujeres en la plantilla laboral aumenté en casi todos los grupos pro-
fesionales, excepto en el grupo IV que registrd una reduccién de mujeres mayor que la de
los hombres, y redujo su IPRHM a 1,05. El resto de grupos profesionales del personal laboral
experiment6 una mayor disminucion de hombres que de mujeres en su plantilla. En el grupo
V, el de mayor peso en el conjunto de la categoria (45,2%), con menores requerimientos
formativos y donde la presencia de mujeres alcanza al 72,5% de la plantilla, el IPRHM se
elevd a 1,45. También existen altos desequilibrios por sobrerrepresentacion femenina en los

grupos Il (IPRHM=1,49) y Ill (IPRHM=1,39) del personal laboral.
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El andlisis por consejerias no desprende cambios significativos respecto del afo ante-
rior. Al igual que sucede con el personal funcionario, continlan aun mas feminizadas las
consejerias de Educacion (IPRHM=1,60) y de Igualdad y Politicas Sociales (IPRHM=1,47),
que agrupan al 69% del personal laboral, reforzando la segregacion horizontal, mientras que
una fuerte masculinizacion perdura en la consejeria de Medio Ambiente y Ordenacién del
Territorio (IPRHM=0,42) y en la de Fomento y Vivienda (IPRHM=0,58).
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CONCLUSIONES

La evolucion de la plantilla de la Administracion General de la Junta de Andalucia muestra
que ha mejorado la presencia de mujeres en los puestos de alto cargo, al mismo tiempo
que continta la feminizacion del resto de la plantilla. En este sentido, el leve aumento en la
presencia de funcionarias no ha variado el equilibrio del personal funcionario (IPRHM=1,11)




Informe de evaluacion de impacto de género del Presupuesto de la Comunidad Auténoma de Andalucia

mientras que ha aumentado la sobrerrepresentacion femenina entre el personal laboral
(IPRHM de 1,35 a 1,37). Ademas, la tasa de temporalidad se elevo al 16,4%, con una brecha
significativa entre mujeres (19,3%) y hombres (11,5%).

Asimismo, por un lado, la distribucion de mujeres y hombres por consejerias evidencia la
existencia de segregacion horizontal, con una mayor presencia de mujeres en aquellas areas
asociadas a roles femeninos (salud, educacion o servicios sociales).

Por otro lado, la menor presencia de mujeres en los grupos superiores de la escala
profesional, incluso en las consejerias mas feminizadas, sigue revelando la fuerte presencia
de discriminacion vertical. El anélisis de los puestos asociados a los niveles retributivos
superiores (IPRHM=0,88 en los niveles 27-30) resulta en una participacién femenina muy
inferior a la que le corresponderia por su peso en el funcionariado de la Administracion
General (IPRHM=1,11).
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ANALISIS DEL PERSONAL DEL SISTEMA EDUCATIVO
PUBLICO ANDALUZ

Este epigrafe analiza la presencia de los hombres y las mujeres que forman el per-
sonal docente a 1 de enero de 2018, realizando en primer lugar una valoracion general,
para luego abordar una observacion mas especifica de cada uno de los distintos niveles
educativos, incidiendo en la composicion por sexo del personal dedicado a la inspeccidn
educativa, y finalizar con el estudio del personal directivo de los centros docentes.

Analisis general

A 1 de enero de 2018 las mujeres representan el 65% del personal docente del
Sistema Educativo Andaluz®, destacando su participacion especialmente en la Educa-
cion Especial (86%), en la Educacion Infantil y Primaria (76,3%) y en la Compensatoria
(75,3%). La mayoritaria presencia de mujeres docentes en Andalucia es similar a la del
entorno nacional, aunque ligeramente menor que el grado de feminizacion de Espafa o
de la Union Europea.

En Espana®, la presencia relativa de las mujeres en el profesorado que imparte ense-
nanzas de régimen general es mayor que la de los hombres, sobre todo en los niveles de
Educacion Infantil y Primaria y en Educacion Especial (83% y 82%, respectivamente). En Edu-
cacion Secundaria y Formacién Profesional la proporcion de mujeres es del 58%. La media
de la Union Europea-227 en 2015 fue de 97% de mujeres en la Educacion Infantil, 85,8% en
Primaria, 71% en la primera etapa de Educacién Secundaria y 61,2% en la segunda etapa
de Educacion Secundaria.

Por el contrario, en general, la presencia de hombres sigue siendo mayoritaria en la
Inspeccién Educativa (73,4%) y en los puestos de direccion de la ensefanza secundaria,
compensatoria y de formacion del profesorado. Asi pues, continda operando la discrimina-
cion vertical de género, y de forma mas evidente en los centros concertados.

La plantilla docente del Sistema Educativo Andaluz crecio respecto del afo anterior
hasta alcanzar la cifra de 118.242 personas, 76.842 mujeres y 41.400 hombres, a 1

5 El Sistema Educativo Piblico de Andalucia comprende al personal docente de los centros publicos de titularidad de la Junta
de Andalucia y de los centros privados concertados, asi como al personal de los centros publicos de titularidad de las corpo-
raciones locales y de otras administraciones publicas, segin establece la Ley 17/2007, de 10 de diciembre, de Educacion
de Andalucia, si bien estos dos ultimos no se toman en cuenta en el presente analisis.

6  “Informe 2017 sobre el estado del sistema educativo”. Ministerio de Educacion, Cultura y Deporte. http://ntic.educacion.es/
cee/informe2017/i17cee_informe.pdf

7 Panorama de la educacion 2017. OCDE. https://www.mecd.gob.es/dctm/inee/eag/2017/panorama-de-la-educacion-
2017-def-12-09-201 7red.pdf?documentld=0901e72b8263e1 2d
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de enero de 2018. De manera que la composicién del personal mantiene su grado de
feminizacion (IPRHM&=1,30). El aumento de la plantilla en 3.005 efectivos, afectd a ambos
Sexo0s, aunque el numero de mujeres crecid algo mas que el de hombres. El mayor aumen-
to de mujeres docentes se ha producido este afio en los centros publicos, 3,3 puntos
porcentuales respecto a 2017, mientras que en los privados concertados el aumento, de
1,8 p.p., ha sido ligeramente superior para los hombres, si bien, la distribucién por sexo
sigue siendo muy homogénea para ambos tipos de centros educativos.

La representacion del personal segun la edad se mantiene invariable respecto a los
Ultimos anos, con una mayoria de mujeres en todos los tramos de edad, destacando el
grupo de docentes menores de treinta y cinco anos, donde las mujeres alcanzan el 71%
del personal docente. Sélo se alcanza el equilibrio representativo (IPRHM=0,86) entre el
personal docente mayor de sesenta y cuatro afnos de los centros publicos.

Analisis del personal docente por tipo de ensefianza

A 1 de enero de 2018 se observa un aumento de la presencia de mujeres en todos los
niveles educativos, salvo en la Inspeccion Educativa, ensefanza en la que son minoria las
mujeres junto con las ensefianzas de Régimen Especial®.

En la Educacion Infantil y Primaria se ha elevado aun mas, en 2 puntos porcentuales, la
alta tasa de feminizacion (IPRHM=1,53). El aumento de profesoras en la Ensefianza Secun-
daria, que se ha producido fundamentalmente en los centros publicos, no ha comprometido
el equilibrio representativo en este nivel educativo (IPRHM=1,09).

Al mismo tiempo, ha habido un aumento importante de la participacion de las mujeres
en la Educacion de Personas Adultas (IPRHM=1,18), las Ensenanzas de Régimen Especial
(IPRHM=0,96) y la Educacion Compensatoria (IPRHM=1,51). En la Educacion Especial, sigue
subiendo el alto grado de feminizacion (IPRHM=1,72), mientras que en la Formacién del
Profesorado ha aumentado el nimero de mujeres y ha descendido el de hombres, elevando
ligeramente el IPRHM a 1,04.

Finalmente, en la Inspeccién Educativa, ha aumentado el nimero de hombres, ascendien-
do aun mas su elevado grado de masculinizacion (IPRHM=0,53).

8 La definicion del indice de Presencia Relativa de Hombres y Mujeres (IPRHM) figura en el anexo metodo-
l6gico del informe.

9 Las Ensefanzas de Régimen Especial incluyen las ensefianzas artisticas, deportivas y de idiomas.
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CUADRO 4.2.1. Personal del Sistema Educativo Andaluz. Afio 2018

IPRHM
Niveles Mujeres Hombres Total % / Total 2018 2017
Educacién Infantil y Primaria 36.458 11.347 47.805 404 1,53 1,51
centros pblicos 29.526 8.991 38.517 32,6 1,53 1,52
centros concertados 6.932 2.356 9.288 79 149 1,50
Educacion secundaria 29.967 25.144 55.111 46,6 1,09 1,08
centros pblicos 24.879 20.755 45634 38,6 1,09 1,08
centros concertados 5.088 4.389 9.471 8,0 1,07 1,07
Ensefianzas de Régimen Especial (p) 2.093 2277 4370 37 0,96 0,95
Educacién de Personas Adultas (p) 1.231 835 2.066 1,7 119 1,16
Educacién Especial 5.390 877 6.267 53 1,72 1,71
centros piblicos 4503 652 5.155 44 1,75 1,74
centros concertados 887 225 1.112 09 1,60 1,59
Educacién Compensatoria 1.317 433 1.750 15 1,51 1,49
Formacién del Profesorado 183 170 353 03 1,04 1,02
Inspeccion Educativa 77 212 289 02 0,53 0,55
Total 76.842 41.400 118.242 100,0 1,30 1,30
centros piblicos 63.809 34.325 98.134 83,0 1,30 1,29
centros concertados 13.033 1.075 20.108 17,0 1,30 1,30

SOBRERREPRESENTACION MASCULINA (< 0,80) REPRESENTACION EQUILIBRADA (0,80 - 1,20) SOBRERREPRESENTACION FEMENINA (> 1,20)

(p) Sélo en centros publicos

A. Educacion Infantil y Primaria

En enero de 2018, la plantilla docente en la Educacion Infantil y Primaria la componian
un total de 47.805 personas, con un alto grado de feminizacién (IPRHM=1,53), que ha
crecido respecto al ano pasado, debido fundamentalmente al aumento de la presencia
de mujeres y a la reduccién de los hombres entre el personal docente de los centros
publicos. En los centros de titularidad privada el nimero de mujeres se mantuvo casi
estable, pero aumentd la participacién masculina. Por edades, se mantiene la presencia
mayoritaria de las mujeres en todos los tramos, especialmente en el tramo de edad de
cuarenta y cinco a cincuenta y cuatro anos.

Una caracteristica comun de las plantillas docentes en todos los paises y regiones es
que la proporcion de mujeres docentes es mayor en los niveles educativos mas bajos.
Lo que también ocurre en el sistema educativo andaluz aunque en menor medida que en
otros. Las docentes representan el 76,3% en la Educacién Infantil y Primaria en Andalucia
frente al 83% en Espana. La media de la OCDE tiene valores superiores (96,8% y 83,2%,




Informe de evaluacion de impacto de género del Presupuesto de la Comunidad Auténoma de Andalucia

respectivamente). La media de la Union Europea-2210 en 2015 fue de 97% de mujeres en
la Educacion Infantil y 85,8% en Primaria.

B. Educacion Secundaria

La plantilla docente en las Ensefianzas Secundarias se elevé a 55.111 efectivos, siendo
el colectivo mas numeroso del sistema educativo al representar el 46,6%. A 1 de enero de
2018 se ha experimentado una mayor presencia de mujeres (aumento interanual de 6,6
puntos porcentuales) que de hombres (4,9 p.p.) en los centros publicos, al contrario de lo
que sucede en los concertados. Asi, la representacion de mujeres y hombres se acercaba a
la paridad (IPRHM=1,09), con un 54,4% de mujeres.

En el promedio de los paises de la OCDE, la participacién de las mujeres en el profesora-
do del primer nivel de Secundaria es del 69,2% y se reduce hasta el 58,9% en la Secundaria
Superior, siendo 71% y 61,2%, respectivamente, para la media de la Unién Europea-22.
Espana presenta valores inferiores, del 59,5% y 54,5%, respectivamente.

La representacion equilibrada en este nivel en Andalucia, no se corresponde con la esca-
sa presencia de mujeres con catedra, el nivel mas alto de la escala docente de las ensenan-
zas secundarias. En 2018 las mujeres ocupaban el 35,1% de las catedras (IPRHM=0,70),
manteniéndose la misma representacion que en el afo anterior, y evidenciando la persisten-
cia del techo de cristal en la escala docente.

Por ultimo, no se han producido cambios de importancia en la distribucion por sexo del
profesorado segun su edad. Se mantiene un cierto desequilibrio por sobrerrepresentacion
de mujeres entre las edades mas jovenes, menores de treinta y cinco afios (IPRHM=1,20).

C. Educacion de Personas Adultas

El profesorado de Educacion de Personas Adultas, se increment6 un 7% respecto del ano
anterior, con un mayor aumento de profesoras (8,6%) que duplica al de profesores (4,8%).
Los 2.297 docentes en esta modalidad de ensenanza representan el 1,9% del personal
docente del sistema educativo, con una presencia de mujeres y hombres en los limites
del equilibrio representativo (IPRHM=1,18) con mayoria femenina, y superior a la del afio
anterior.

La mayor presencia de mujeres se registra en los tramos de edad mas jovenes. Entre
quienes tienen menos de treinta y cinco anos, la participacion femenina supera el 70%
(IPRHM=1,42), lo que continuara la tendencia a la feminizacion del personal docente en este
nivel educativo.

10 Panorama de la educacion 2017. OCDE. https://www.mecd.gob.es/dctm/inee/eag/2017/panorama-de-la-educacion-
2017-def-12-09-201 7red.pdf?documentld=0901e72b8263e1 2d
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D. Educacion Especial

En la plantilla docente de la Educacion Especial, habia, a 1 de enero de 2018, un total de
6.267 docentes con una representacion de mujeres que alcanza el 86% del personal, siendo
la modalidad educativa con un indice de feminizacién mas elevado (IPRHM=1,72).

En 2018 se rompe la tendencia de 2017 hacia una ligera reduccion de la feminizacién en
la Educacién Especial, retornando a ascender el elevado grado de feminizacién de la plantilla,
tanto en la publica como en la concertada. Aunque la sobrerrepresentacion femenina se da
en todas las edades, sigue siendo mas alta en etapas mas jovenes (IPRHM=1,79).

E. Educacion Compensatoriall

El profesorado de Educacion Compensatoria alcanzé, a 1 de enero de 2018, las 1.750
personas. La presencia de mujeres y hombres muestra un desequilibrio creciente por sobre-
rrepresentacion de mujeres (IPRHM=1,51), situando a este nivel educativo como el tercero
mas feminizado, después de la Educacion Especial y de la Educacion Infantil y Primaria.

La participacion de mujeres es elevada en todos los tramos de edad del personal, pero
especialmente entre el profesorado mas joven. Las mujeres menores de treinta y cinco afos
presentan un IPRHM=1,68.

F. Ensenanzas de Régimen Especial

El profesorado en las Ensenanzas de Régimen Especial esta compuesto por 4.370 perso-
nas, el 3,7% del conjunto del sistema educativo, siendo uno de los pocos colectivos que man-
tiene una distribucion equilibrada (IPRHM=0,96). EI aumento de personal respecto del ano
anterior ha sido de 6,8 puntos porcentuales, incorporandose tanto hombres como mujeres.

Al igual que en el resto de ensenanzas, la feminizacion desciende conforme avanzamos
en el tramo de edad. Asi, el IPRHM es 1,02 entre el profesorado de menos de treinta y cinco
anos y de IPRHM=0,74 para el personal de sesenta y cinco o0 mas anos, tramo de edad en
el que la representacion tiene mayoria masculina.

G. Formacion del Profesorado

A 1 de enero de 2018, el nimero de docentes encargado de la Formacién del Profe-
sorado ha crecido levemente, con aumento de 1,7% para las mujeres y una reduccion de
1,2% para los hombres. La composicion de mujeres y hombres era practicamente paritaria
(IPRHM=1,04), con una representacion del 51,8% de mujeres y del 48,2% de hombres. La
plantilla docente se compone de 183 mujeres y 170 hombres, representando el 0,3% del
conjunto del Sistema Educativo de Andalucia.

11 Comprende un conjunto de medidas (aulas hospitalarias, acompanamiento escolar, apoyo lingliistico a inmigrantes, apoyo a
la escuela rural) dirigidas al alumnado que se encuentra en situacion de desventaja para el acceso, permanencia y promocion
en el sistema educativo.
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H. Inspeccion Educativa

La Inspeccion Educativa cuenta, a 1 de enero de 2018, con 289 personas, con una
representacion todavia altamente masculinizada (IPRHM=0,53), de manera que los puestos
de inspeccion educativa los obtienen fundamentalmente hombres (73,4%) sobre un colectivo
docente dominado por la presencia de mujeres (65%). Aunque la plantilla de la Inspeccién
Educativa es muy reducida (77 mujeres y 212 hombres) y apenas representa el 0,2% del
conjunto del Sistema Educativo de Andalucia, su analisis es muy relevante, principalmente
por sus mayores niveles de responsabilidad y de remuneracion.

La escasa presencia de inspectoras se ha justificado, en parte, porque el acceso al
cuerpo de inspeccion exige, entre otras condiciones!?, experiencia en el cargo de direccion
de un centro docente y, tradicionalmente, las mujeres no han accedido suficientemente a
los equipos directivos, menos aun a los puestos de direccion. Sin embargo, actualmente las
mujeres ocupan el 53,8% de los equipos directivos y el 46,1% de los puestos de direccion.
A pesar de ello, este afio se ha reducido el nimero de inspectoras (-3,8%) mientras que
aumentaba el de los varones (1%).

El analisis por edad del personal sigue mostrando una elevada masculinizacion en todos
los tramos. La presencia de inspectoras continda siendo muy escasa también en las edades
mas jovenes (IPRHM= 0,62), evitando que la elevada masculinizacion de la inspeccion edu-
cativa desaparezca en los proximos anos. De hecho, este ario ha aumentado el grado de
masculinizacién respecto al ano anterior cuando el IPRHM era de 0,55.

Analisis de los equipos directivos

Los equipos directivos!3 se componian, el 1 de enero de 2018, de 6.857 mujeres y
5.881 hombres. El porcentaje de mujeres en estos equipos ha continuado su subida, y
actualmente representan el 53,8% de los equipos directivos (IPRHM=1,08), si bien todavia
muy por debajo del grado de representacion que tienen las mujeres en el conjunto de la
plantilla docente del sistema educativo (65%).

El aumento de mujeres en equipos directivos se registrd tanto en los centros docentes de
titularidad publica (IPRHM=1,09), como en los privados concertados (IPRHM=0,98), aunque
estos Ultimos siguen manteniendo una mayoria de hombres.

12 El articulo 3.2 de la Orden de 26 de abril de 2011 de la Consejeria de Educacion de la Junta de Andalucia establece que,
ademas de cumplir los requisitos generales, las personas participantes en el proceso de seleccion al cargo de inspector/a
educativo deberan acreditar haber ejercido con evaluacion positiva, al menos durante tres mandatos, el cargo de director/a.

13 Este afo, el estudio no s6lo contempla los equipos directivos de las ensefianzas de Educacion Infantil y Primaria, Educacion
Secundaria y Educacion de Personas Adultas, sino que incluye también la Educacion Especial, las Ensefianzas de Régimen
Especial, la Educacion Compensatoria y la Formacion del Profesorado.
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CUADRO 4.2.2. Equipos directivos del Sistema Educativo Andaluz. Afio 2018

IPRHM

Mujeres Hombres Total % / Total 2018 2017

Equipos directivos niveles
Educacién Infantil y Primaria 3.823 2430 6.253 49,1 1,22 1,20
centros publicos 3.641 2283 5.924 46,5 1,23 1,21
centros concertados 182 147 329 26 m 113
Educacion secundaria 2121 2.689 4810 378 0,88 0,87
centros pablicos 1.799 2283 4.082 320 0,88 0,87
centros concertados 322 406 728 57 0,88 090
Educacion de Personas Adultas 482 347 829 6,5 1,16 1M
TOTAL 6.857 5.881 12.738 100,0 1,08 1,07
centros piblicos 6.298 5.295 11.593 91,0 1,09 1,08
centros concertados 559 586 1.145 9,0 0,98 097

Equipos directivos cargos

Direccién 1.789 2.095 3.884 30,5 0,92 0,90
centros plblicos 1.525 1.825 3.350 26,3 0,91 0,88
centros concertados 264 270 534 42 099 1,02
Vicedireccion (p) 280 285 565 44 0,99 0,98
Subdireccitn ( c) 134 127 261 20 103 0,96
Jefatura de estudios 2.870 2.057 4927 38,7 117 1.18
centros plblicos 2709 1.868 4577 359 1,18 1,20
centros concertados 161 189 350 2,7 092 0,89
Secretarfa 1.784 1.317 3.101 243 1,15 1.14
TOTAL 6.857 5.881 12.738 100,0 1,08 1,07

SOBRERREPRESENTACION MASCULINA (< 0,80) REPRESENTACION EQUILIBRADA (0,80 - 1,20) SOBRERREPRESENTACION FEMENINA (> 1,20)

(p) Sélo en centros publicos. (c ) Solo en centros concertados.

La participacion de las mujeres docentes en los equipos directivos continua ascendien-
do en casi todos los niveles educativos contemplados, excepto por los centros concerta-
dos tanto de Educacion Infantil y Primaria como Educacion Secundaria. En el caso de los
centros concertados de Educacion Infantil y Primaria, la presencia de las mujeres descen-
dié debido a un mayor aumento de hombres que de mujeres (pasando de un IPRHM=1,13
en 2017 a un IPRHM=1,11 en 2018) y aproximandose a un mayor equilibrio.

En el caso de la Educacion Secundaria, en 2018 el IPRHM crecié por un aumento
superior de mujeres que de hombres, si bien la desigualdad de representacién aumentd
en los centros concertados privados con mayor presencia de hombres que de mujeres
(IPRHM=0,88).
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La composicién de los equipos directivos de la Educacion Infantil y Primaria, y su evolu-
cion, es importante al significar el 49,1% del conjunto del colectivo. La representacion de las
mujeres en estos equipos de direccion ha superado el equilibrio representativo (IPRHM=1,22)
debido, sobre todo, a la disminucion de hombres en cargos directivos de centros publicos.
La feminizacién de los cargos directivos en la Educacién Infantil y Primaria esta comenzando
a acercarse a su peso representativo en este nivel educativo: las mujeres ocupan el 61%
de los puestos directivos mientras que representan el 76,3% del personal docente (lo que
todavia arroja una brecha de 15,2 puntos porcentuales).

Sin embargo, la reduccién de la brecha de género en los puestos directivos se ha pro-
ducido este ano unicamente en los centros publicos, mostrando que no es una tendencia
progresiva y constante. Por edades, la tendencia es también opuesta en centros publicos y
privados. En los centros publicos la brecha de género aumenta con la edad, mientras que en
los centros concertados la presencia de mujeres en los puestos directivos es mayor en los
tramos de mas edad, debido a la mayor incorporacién de hombres jovenes en estos centros.

Los equipos directivos en la Educacion Secundaria presentan una mayoria de hombres
(IPRHM=0,88), algo menor que la del afio anterior en los centros publicos y algo mayor
en los concertados. En este nivel educativo también hay menos mujeres en los equipos
directivos (44,1%) que el nimero que les corresponde por su representacion en la plantilla
docente (54,4%), pero la diferencia (10,3 puntos) es menor que en la Educacion Infantil y
Primaria. La plantilla directiva de Secundaria es la segunda en cuanto a peso en el conjunto
de los equipos directivos analizados (37,8%). La distribucién por edad sigue mostrando en
los centros publicos una mayor participacién de hombres conforme avanzamos en el tramo
de edad, con un desequilibrio por sobrerrepresentacion masculina a partir de los cincuenta
y cinco anos. Mientras que, en la concertada, la sobrerrepresentacion masculina se da por
debajo de los treinta y cinco anos.

Aunque de menor entidad por el nimero de efectivos que aporta, la presencia de mujeres
en la Educacion de Personas Adultas registré el crecimiento mas intenso (IPRHM=1,16). Las
mujeres son mayoria en todos los tramos de edad y la representaciéon de mujeres en los
equipos directivos es muy similar a su presencia en los cuerpos docentes en este tipo de
educacion. Respecto al resto de niveles educativos, la presencia de mujeres se acerca a la
paridad pero predominan siempre los hombres, excepto por la Educacion Especial, donde
hay una sobrerrepresentacion femenina (IPRHM=1,42). Sin embargo, este mayor porcentaje
de mujeres en los puestos directivos (70,9%) no llega a alcanzar la elevada proporcion de
mujeres en este tipo de educacion (86%).

A 1 de enero de 2018, la participacion de las mujeres también aumentd en todos los
cargos que componen los equipos directivos, especialmente en las jefaturas de estudio y en
las secretarias, confirmando la feminizacion de estos puestos. Siempre dentro del equilibrio
representativo, hay mas hombres en los puestos mas altos, direcciones (IPRHM= 0,92) y
vicedirecciones (IPRHM=0,99), mientras que las mujeres son mayoria en las jefaturas de
estudio (IPRHM=1,17)!4, secretarias (IPRHM=1,15) y subdirecciones (IPRHM=1,03).

14 Enlos centros publicos las mujeres ocupan el 59,2% de las jefaturas de estudio.
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Distinguiendo estos puestos por niveles educativos, las jefaturas de estudio en Educacion
Especial estan muy feminizadas (IPRHM=1,62), mas que en la Educacién Infantil y Primaria
(IPRHM=1,37) y en la Educacion de Personas Adultas (IPRHM=1,19), mientras que en la
Educacion Secundaria la distribucién es casi paritaria (IPRHM=0,97).

En las secretarias hay un notable desequilibrio por sobrerrepresentacion femenina en
Educacion Especial (IPRHM=1,57) y Educacion Infantil y Primaria (IPRHM=1,28), algo menor
en la Educacion de Personas Adultas (IPRHM=1,22) y equilibrio en la Educacién Secundaria
(IPRHM=0,88).

Las direcciones de los centros docentes presentan también una presencia de mujeres y
hombres dentro del equilibrio representativo (IPRHM=0,92). El nimero de directores y direc-
toras en los centros publicos y concertados es equilibrado, mas cerca de la paridad todavia
en los centros privados concertados (IPRHM=0,99) que en los publicos (IPRHM=0,91),
aunque la brecha se esta reduciendo al aumentar mas el nimero de directores varones en
los concertados.

Segun el nivel educativo, el aumento de directoras en la Educacién Infantil y Primaria ha
permitido que, por segundo ano, las mujeres sean mayoria en las direcciones de los centros,
con una representacion muy cercana a la paridad (IPRHM=1,05). La pérdida de participacion
femenina en las direcciones de los centros privados concertados esta reduciendo considera-
blemente la feminizacién de estos puestos, situandose en el limite del equilibrio (IPRHM=1,20),
mientras que en los centros publicos estan méas cerca de la paridad (IPRHM=1,03).

En la Educacion Secundaria descendié ligeramente el elevado grado de masculinizacion
en las direcciones (IPRHM=0,69), debido al aumento de directoras de los centros publicos
(IPRHM=0,62). Aunque la escasa presencia de mujeres en las direcciones de los centros
publicos de Educacion Secundaria, sélo el 34,6% del total, no se corresponde con la pre-
sencia de mujeres en los equipos directivos (44%) o en la plantilla docente (54,4%) de estas
ensefanzas. En los centros privados concertados estd aumentando la masculinizacion de
las direcciones (IPRHM=0,88).

En la Educacion de Personas Adultas (IPRHM=1,06), por primera vez, el nimero de muje-
res directoras supera al de los hombres. Finalmente, en Educacion Especial, al representar
los hombres solo el 14% del personal docente y el 29% del personal directivo, también son
minoria en los puestos de direccion (40%), aunque siempre superando la representatividad
proporcional.

CONCLUSIONES

La feminizacién del personal docente es una caracteristica comun de todos los sistemas
educativos, presente también en el andaluz. Las mujeres son mayoria, sobre todo, entre
el personal docente en la Educacion Infantil y Primaria, en la Educacién Especial y en la
Educacion Compensatoria, y presentan una infrarrepresentacion en los puestos directivos y
de mayor remuneracién. Por ejemplo, a pesar de que las mujeres son el 65% del personal
docente en la ensenanza publica, solo el 35% de quienes ostentan una Catedra son mujeres.
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Estas brechas refuerzan la segregacion de género horizontal y vertical, con el consecuente
impacto en la igualdad de oportunidades y el mantenimiento de los estereotipos de género.

Aunque a 1 de enero de 2018 ha aumentado el porcentaje de profesoras en los equipos
directivos de los centros docentes publicos, no sucede lo mismo en los centros concerta-
dos privados, donde esta elevandose la masculinizacion. Asimismo, todavia es escasa su
presencia en los puestos de direccion de los centros publicos de Educacion Secundaria, en
la Formacion del Profesorado o en la Inspeccién Educativa.
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ANALISIS DEL PERSONAL DEL SERVICIO ANDALUZ DE
SALUD

El Servicio Andaluz de Salud (en adelante SAS) relne al segundo colectivo mas impor-
tante por volumen de personal empleado publico de la administracién andaluza. En este
epigrafe del Informe de evaluaciéon de impacto de género del Presupuesto, se realiza un
analisis general desde el punto de vista de género de la plantilla estatutaria del SAS segun
grupos profesionales, servicios sanitarios donde desarrolla su labor, profesiones y niveles de
la carrera administrativa. Seguidamente, se observa cada uno de los servicios 0 modalidades
de prestacion de servicios sanitarios, identificando las singularidades de cada uno. Finalmen-
te, se aborda la representacion del personal con mayores niveles de responsabilidad, y se
analiza la desigual presencia de hombres y mujeres segun edad y nimero de descendientes.

Analisis General

En enero de 2018, el personal estatutario dependiente del SAS estaba compuesto por
54.722 mujeres y 26.309 hombres, un total de 81.031 personas con una distribucion por
sexo altamente feminizada (IPRHM=1,35), significando la participacién de las mujeres el
67,5% de la plantilla. Respecto a 2017, cuando registré una discreta reduccion de la femini-
zacion (IPRHM=1,32), este ano ha ascendido significativamente.

Analisis del personal del SAS por categorias

A. Distribucion del personal por grupos profesionales

El aumento de mujeres como personal del SAS ha sido generalizado en todos los gru-
pos profesionales, aumentando el IPRHM en todos ellos en los ultimos anos. EI grupo con
mayor presencia de mujeres es el grupo A2, donde se concentran el 31,9% de todas las
mujeres del SAS, siendo ademas el grupo mas numeroso del SAS con el 29,3% del con-
junto de la plantilla. Este grupo muestra en 2018 una representacion altamente feminizada
(IPRHM=1,47), ya que actualmente 74% de sus integrantes son mujeres.

El segundo grupo con mas personal es el Al, con el 27,2% de la plantilla del SAS. La
incorporacion de mujeres a este grupo ha sido elevada en los ultimos anos, hasta situar la
representacion de mujeres y hombres en valores paritarios en 2018 (IPRHM=1). Sin embar-
go, se observa que 2 de cada 10 mujeres que trabajan en el SAS pertenecen al grupo Al,
en comparacion con 4 de cada 10 hombres.

El C2 es ahora el tercer grupo con mas personal del SAS (25,5% de la plantilla) y el
segundo en porcentaje de mujeres con el 30,9%. Este grupo registra un aumento discreto de
la participacion de mujeres, manteniéndose como el grupo mas feminizado (IPRHM=1,64).
Las mujeres ocupan 8 de cada 10 puestos en el grupo C2. El colectivo mas numeroso para
las mujeres es el personal de enfermeria, diplomado y auxiliar, lo que significa que en estos
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anos se ha consolidado el tradicional rol femenino de prestacién de cuidados en enfermeria.
Un alto porcentaje de hombres es facultativo, aunque también es elevado el porcentaje de
diplomados en enfermeria.

En el grupo E (9,1% del total de la plantilla), el aumento de la participacién femenina ha
sido superior al registrado en 2017 y ha situado la distribucién por encima del equilibrio
representativo (IPRHM=1,26). Por su parte, el grupo C1 (9,8% de la plantilla del SAS), expe-
rimentd una ligera subida en su grado de feminizacion (IPRHM=1,28), revirtiendo la tendencia
de 2017. Las mujeres ocupan 6 de cada 10 puestos tanto en el grupo C1 como E.

B. Distribucion del personal segun niveles de la carrera administrativa

Teniendo en cuenta los distintos niveles de la carrera administrativa, se observa que se
mantiene una mayor participacion de mujeres en los niveles inferiores de la carrera y su
menor presencia en los superiores. De esta manera, en 2018, las mujeres son el 74% del
personal comprendido hasta el nivel 2215y el 46,8% a partir del nivel 23, ya que no se han
producido alteraciones en la representacion de mujeres y hombres en los niveles inferiores
(14-22). No obstante, se detecta mayor presencia femenina en los niveles superiores y espe-
cialmente en el 27-30 respecto a 2017.

En los niveles 23-24, donde se localiza el 19,7% de la plantilla del SAS, fundamental-
mente médicos y médicas, la presencia de estas ultimas se ha incrementado desde un
IPRHM=0,87 en 2017 a un IPRHM=0,96 en 2018, dentro de una representacién equilibrada
si bien todavia con sobrerrepresentacion masculina.

Los cargos intermedios que se corresponden fundamentalmente con los niveles 25-26,
muestran una participacion de mujeres que crece desde el IPRHM=0,78 hasta situarse al
limite anterior del equilibrio representativo (IPRHM=0,79). Ello significa que este ano 2018,
las mujeres representan el 39,5% de la plantilla en estos niveles.

Finalmente, como viene indicando la evolucion de los dltimos anos, los niveles 27-29 que
concentran los puestos con mayor retribucion y capacidad de decision, han experimentado
un aumento de la presencia femenina, hasta ocupar en 2018 el 30,4% de estos puestos,
lejos de la representacion dentro de los margenes de equilibro de género.

C. Distribucion del personal segln naturaleza de la actividad y las categorias pro-
fesionales

El personal del SAS también puede clasificarse segun la naturaleza de la actividad que
desarrollan los puestos de trabajo, pudiendo distinguir al personal que se encarga de la
prestacion directa de los servicios, los denominados puestos basicos, que representan el
90,8% del conjunto de la plantilla, del personal en formacién (5,2% del total) y de los puestos
intermedios (3,6%) y puestos directivos (0,4%).

15 EI83,6% de las mujeres que trabajaban para el SAS en enero de 2018 se encontraba en los niveles inferiores de la escala
administrativa.
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En este sentido, se observa el mantenimiento de la mayor presencia de mujeres en los
puestos basicos y entre el personal en proceso de formacion, lo que consolida el proceso de
feminizacion, al tiempo que se va moderando el desequilibrio existente por masculinizacion
entre los cargos intermedios y directivos de la organizacion.

Como en afios anteriores, el aumento de la presencia de mujeres en las principales
profesiones que se corresponden con los puestos basicos ha sido generalizado. El personal
diplomado en enfermeria, el colectivo con mas importancia cuantitativa entre los puestos
basicos (26%), es el mas significativo, donde las mujeres representan el 74,4% de la plan-
tillalé en 2018.

También entre el personal auxiliar de enfermeria, el tercer colectivo profesional en nime-
ro de efectivos (15,5%) y el mas feminizado, se observa una importante sobrerrepresenta-
cion de mujeres, quienes ocupan el 94,2% de los puestos. Su elevado desequilibrio explica
que la presencia de mujeres y hombres no haya variado practicamente en los Gltimos anos.
Si se contemplan otras profesiones afines a las anteriores, como matronas (IPRHM=1,60)
y fisioterapeutas (IPRHM=1,38), también muy feminizadas, se puede concluir que en estos
anos se ha consolidado una especializacién profesional en el SAS que mantiene a las mujeres
mas en la prestacion de los cuidados directos con pacientes, que en la toma de decisiones
y puestos de mayor responsabilidad.

Por otra parte, si comparamos la situacién andaluza con la del resto de Espana, se
advierte que el proceso de feminizacién de las principales profesiones sanitarias también
se encuentra presente en la profesién médica en Espana, como certifican los datos de
Colegios Profesionales que publica el INE. Con datos de 2017, las médicas significaron el
45,9% del personal médico colegiado en Andalucia y el 50,4% en Espana, frente al 33,5%
que eran en 1994,

En la categoria profesional Al, tradicionalmente masculinizada, continta el notable
aumento de la participacion de las mujeres registrado ultimamente, que ha llegado
a eliminar el desequilibrio y configurar una representacion paritaria en 2018 con un
IPRHM=1. El crecimiento del nimero de mujeres en el colectivo ha sido sostenido duran-
te los dltimos ocho anos y seguira siendo asi en los préximos afnos, teniendo en cuenta
la composicién del personal en formacién (IPRHM=1,74), muy feminizado. Este, es el
hecho méas destacado en la evolucién de la plantilla del SAS en estos anos, ya que la
presencia femenina en el grupo Al significa ahora el 50,2%, superando por primer ano
el porcentaje de hombres.

Con menor relevancia por el nimero de efectivos, pero significativo como logros hacia
la igualdad de género, destaca el aumento de celadoras durante el periodo, si bien todavia
insuficiente para invertir la masculinizacién del colectivo, donde sélo el 37,6% de los puestos
estan ocupados por mujeres.

16 La feminizacion de la enfermeria diplomada es una tendencia compartida con el conjunto del Estado. Segin los datos de
profesionales colegiados del INE, las mujeres diplomadas en enfermeria representaron en 2017 el 76,3% en Andalucia del
total de la colegiacion en esta profesion, frente al 84,3% en Espaiia, disminuyendo la diferencia respecto al afio anterior.
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D. Analisis del personal por tipo de servicio de asistencia sanitaria

La asistencia sanitaria del SAS se organiza en cuatro modalidades de servicio: atencion
primarial?, atencion especializada!8, areas de gestion sanitarial®, y otros servicios. La natu-
raleza de los servicios que se ofrecen en cada nivel de prestacion y las necesidades organi-
zativas que se exigen en cada uno, determina que los recursos humanos y su composicion
también difieran.

La atencién primaria se caracteriza por la mayor necesidad de médicos y médicas y
su menor exigencia en personal técnico especialista, de administracion y de oficio. Estos
ultimos tipos de profesionales se requieren, fundamentalmente, en la asistencia especializa-
da, que ademas exige una mayor presencia de profesionales de enfermeria, especialmente
auxiliares. Las necesidades de profesionales en las areas de salud, como servicio integrador
de la asistencia primaria y especializada, estarian en la media de ambas. Finalmente, “otros
servicios” incluye los Centros de Transfusion, Tejidos y Células, que precisan fundamental-
mente de personal técnico especialista y bastante menos del resto de profesionales.

El servicio con mas efectivos (el 54,3% de la plantilla del SAS) sigue siendo la asistencia
especializada cuya plantilla ha aumentado en 2018 el nivel de feminizacion (IPRHM=1,42).
También aumento la representacion de las mujeres en las areas de gestion sanitaria (28,2% del
personal), aunque con menor intensidad, acentuando su sobrerrepresentacion (IPRHM=1,29).

El 16,98% de la plantilla se concentran en los servicios de atencién primaria, donde la
incorporacion de mujeres ha vuelto a superar este ano ligeramente el equilibrio (IPRHM=1,21),
si bien sigue siendo el area menos feminizada y con una representacion mas equilibrada en la
plantilla. Por dltimo, se ha mantenido constante la sobrerrepresentacién femenina (IPRHM=1,41)
en otros servicios, basicamente Centros de Transfusion, Tejidos y Células?® (CTTC).

D.1. Asistencia Especializada

En 2018, la representacion femenina ha aumentado en mayor medida en el grupo Al,
aunque sigue siendo el que menos mujeres tiene (IPRHM=1). La feminizacién en los grupos
A2 y C2 se ha estancado, aunque continda siendo la mas elevada (IPRHM=1,54 y 1,79
respectivamente).

17  Laestructura, organizacion y funcionamiento de los servicios de atencion primaria de salud estan regulados por el Decreto
19772007, de 3 de julio, por el que se regula la estructura, organizacion y funcionamiento de los servicios de atencion
primaria de salud en el ambito del SAS.

18  ElDecreto 105/1986, de 11 de junio, sobre ordenacion de asistencia sanitaria especializada y érganos de direccion de los
hospitales, regula la ordenacion de la asistencia sanitaria especializada y de sus 6rganos de direccion.

19  La constitucion de las nuevas areas de gestion sanitaria contempladas en las Ordenes de 20 de noviembre de 2009 y de
13 de febrero de 2013 ha duplicado el nimero de las existentes en 2009 hasta las catorce actuales. Las dreas de gestion
sanitaria son las estructuras responsables en una demarcacion territorial especifica del funcionamiento unitario de los
centros y establecimientos del SAS, tanto los de atencién primaria como los de la asistencia especializada, asi como de
las prestaciones y programas sanitarios a desarrollar en ellos.

20 Regulados por el Decreto 49/2017, de 21 de marzo, por el que se constituye la Red Andaluza de Medicina Transfusional,
Tejidos y Células, y se regula su estructura y funcionamiento (BOJA nim. 58, de 27 de marzo).
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Los grupos C1 y E, con un menor peso en asistencia especializada que en el conjunto
del SAS, presentan una composicién ligeramente por encima del equilibrio (IPRHM=1,26 y
1,29 respectivamente.

El aumento de mujeres en la asistencia especializada también alcanzé a los puestos inter-
medios y directivos de la organizacion, logrando reducir la sobrerrepresentacion masculina
en las plantillas (IPRHM=0,88 y 0,94 respectivamente). Aunque el 83,9% de las mujeres se
localizan en los niveles inferiores de la escala administrativa (14-22), al igual que sucede en
el conjunto del SAS.

También continta observandose en 2018 el notable aumento de la presencia de médicas
y celadoras en sus respectivos colectivos, que ha significado el cambio mas importante de
los afos en la representacion de mujeres y hombres segln profesiones en la asistencia
especializada, ya que ha eliminado la sobrerrepresentacion de hombres que habia en ambas
profesiones.

Cabe destacar también que en la asistencia especializada respecto a la plantilla total del
SAS, la enfermeria diplomada esta mas feminizada (IPRHM=1,57) y hay una menor presencia
de médicas (IPRHM=0,92) y el personal celador presenta una presencia de hombres y muje-
res equilibrada (IPRHM=1,01), en contraste con la elevada masculinizacion de la profesion
en el conjunto del SAS (IPRHM=0,75).

El aumento de mujeres en la asistencia especializada también alcanz6 a los puestos
intermedios y directivos de la organizacion, logrando eliminar la sobrerrepresentacion mas-
culina en las plantillas, hasta situar la presencia de hombres y mujeres en valores de paridad
(IPRHM= 0,88 y 0,94, respectivamente).

D.2. Areas de Gestion Sanitaria

La caracteristica principal de la presencia de mujeres entre el personal que trabaja en
las areas de gestion sanitaria es su crecimiento lento y sostenido, que si bien da lugar a una
sobrerrepresentacion de mujeres, es menor que la media del SAS y esta lejos de la femini-
zacion de la asistencia especializada.

La presencia de mujeres en las areas de gestion sanitaria por grupos profesionales es
similar a la media del conjunto, pero con valores menores. En este sentido, respecto a 2017,
se observa un aumento destacado de la presencia de mujeres en el grupo Al, pasando de
un IPRHM=0,90 al 0,95, asi como un ligero aumento de la feminizacion en los grupos A2 y
C2, y un crecimiento mas acusado de la participacion de las mujeres en el grupo C1 y E,
que lleva al primero a la mayor sobrerrepresentacion de mujeres y al segundo al limite del
equilibrio representativo.

Los cambios observados segln niveles administrativos tampoco difieren de forma sig-
nificativa de la del conjunto del SAS, manteniendo al 71,3% de las mujeres en los niveles
inferiores (14-22) y elevandose la presencia de las mismas en los niveles superiores (27-29),
aunque solo alcanza el 41% del personal.

Segln profesiones, la plantilla de las areas sanitarias, evoluciond en consonancia con
la media del SAS, aumentando la presencia de médicas ain mas (IPRHM=0,92) en 2018,
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y acercandose a los valores paritarios. Por su parte, la feminizacion en las profesiones de
enfermeria, especialmente entre el personal auxiliar, se mantiene estable y las mujeres con-
tindan representando el 95% de la plantilla, y también entre el personal auxiliar administrativo
y de oficio. También el personal celador de las areas sanitarias redujo el nivel de masculini-
zacion ya que, en 2018 trabaja el 32,6% de mujeres frente al 28% en 2017.

El aumento generalizado de la presencia femenina en la plantilla de las areas afectd en
mayor medida a los cargos intermedios y directivos de la organizacién que a otros puestos
manteniendo en 2018 valores de representacion equilibrada (IPRHM=0,85 respectivamente).

D.3. Atencién Primaria

La atencién primaria, a diferencia del resto de los servicios, aumentd de la participacion
femenina en todos los grupos profesionales observandose en 2018 como el Unico nivel
asistencial del SAS cuya plantilla presenta una representacion equilibrada. El grupo Al
aumenta ligeramente la representacion equilibrada alcanzada el ano anterior hasta llegar al
IPRHM=1,08, pudiéndose también destacar el menor grado de feminizacién del personal
encuadrado en el C1 (IPRHM=1,43). En 2018 la tendencia ascendente de mujeres en la
plantilla en el grupo E, se ha revertido, volviendo a caer el IPRHM de 0,74 a 0,69.

Segln grupos profesionales, la estructura del personal que presta sus servicios en la
atencion primaria difiere de la de la asistencia especializada, la cual se caracteriza por
menos requerimientos de personal de oficio y especialidades técnicas y administrativas y
mas necesidades de profesionales de la medicina. En consecuencia, la concentracién de
mujeres en los niveles inferiores de retribucion, del 14 al 22, es menor en la atencion prime-
ria que en la asistencia especializada (65,7% frente a 77,1%) y la presencia de mujeres en
los niveles superiores (23-29) arroja una composicion bastante equilibrada (51,2%).

Teniendo en cuenta los grupos profesionales, cabe destacar el crecimiento de la presen-
cia de médicas, que compone una representacion de mujeres y hombres en la que por prime-
ra vez las mujeres sobrepasan a los hombres (IPRHM=1,03), la reduccién de hombres entre
el personal celador, donde los puestos ocupados por celadoras han aumentado al 10,6%,
y, por ultimo, los menores niveles de feminizacién en enfermeria respecto a los registrados
en la atencion especializada.

Finalmente, atendiendo al personal con mayores responsabilidades y capacidad en la
toma de decisiones, la participacion de las mujeres crecio entre los cargos directivos,
alcanzando la representacién dentro de los margenes de equilibrio (IPRHM=0,83), mientras
que entre los cargos intermedios disminuyo ligeramente la feminizacion de esta categoria
respecto a 2017 (IPRHM=1,30).

D.4. Otros servicios sanitarios

La representacion de mujeres y hombres permanece estable, manteniendo una elevada
feminizacién de la plantilla en otros servicios del SAS, basicamente los que ofrecen los Cen-
tros de Transfusion, Tejidos y Células (CTTC). En comparacion con el ano 2017, las mujeres
han aumentado en los dos grupos profesionales superiores Al y A2. La participacion en el
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grupo C2 se aleja un poco del equilibrio representativo, y los grupos A2 y C1 siguen mante-
niendo su elevado grado de feminizacién de anos anteriores, especialmente el C1.

Una de las caracteristicas de la plantilla de los CTTC que la diferencia del resto de las
modalidades de atencion del SAS, es el importante peso del grupo C1 (41,5% del total)
y la menor participacién del resto de los grupos. Como resultado de las caracteristicas
de este grupo, que estd muy feminizado, el porcentaje de mujeres que se sitlian en los
niveles retributivos inferiores (14-22) alcanza el 75,1%, el porcentaje mas alto de todos
los servicios del SAS, si bien ha descendido 14 puntos porcentuales respecto al peso que
tenia en el ano 2017.

Como en anos anteriores, se observa el mantenimiento de la feminizacion de las plan-
tillas de los CTTC en las principales categorias profesionales: en la enfermeria diplomada
(IPRHM=1,58), entre el personal auxiliar de administracion (IPRHM=1,70) y, especialmente,
entre el personal técnico especialista (IPRHM=1,81), que corresponde al grupo mayoritario
Cl. Las médicas han aumentado respecto al afio anterior, elevandose durante el periodo
su porcentaje aunque siempre dentro del equilibrio representativo (IPRHM=1,05). Aunque
con poca entidad en el total, destaca que la plantilla de personal celador se haya mantenido
todos los anos sin presencia de mujeres.

Por ultimo y considerando la participaciéon de las mujeres en los puestos directivos, se
observa que se ha reducido desde una situacion de representacion equilibrada a otra de
clara masculinizacién de la plantilla (IPRHM=0,44) en 2018. En esta misma linea, aunque
con menos intensidad, la presencia de mujeres entre los cargos intermedios de los CTRS
desciende ligeramente (IPRHM=1,05 en 2018, frente a 1,11 en 2017).

Personal con responsabilidades de gestion

El aumento en la presencia de mujeres en el grupo Al se ha cifrado en 0,1 puntos del
IPRHM entre 2017 y 2018, consolidando el patron de aumento de médicos y médicas y
también a los cargos intermedios y directivos de la organizacion, y superando la presencia
mayoritaria de hombres que caracterizaba estos puestos.

También ha sucedido lo mismo en los niveles superiores de la carrera administrativa
(27-29), en los que se concentran los cargos de mayor responsabilidad del SAS, si bien la
representacion de las mujeres en estos puestos en 2018 sigue escasa (28%) lo que con-
trasta con su presencia en el conjunto de la plantilla (67,5%), en el grupo Al (50,2%) o entre
los cargos intermedios (45,8%).

Tomando en consideracion la variable edad, puede afirmarse que la feminizacion es
superior en los niveles mas bajos, independientemente de la edad, si bien, destaca la mas-
culinizacion de los niveles altos en las edades mas avanzadas. Las mujeres representan el
24,7% de los mayores de cincuenta y cinco afos en niveles 27 a 29, reflejando que la incor-
poracion de las mujeres a los puestos de mayor responsabilidad todavia no es igualitaria,
pese a que se observa un crecimiento de la participacion de mujeres especialmente entre
el personal mas joven.
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De acuerdo con el Diagnéstico de Igualdad del SAS para 2016, la masculinizacion en los
diferentes puestos de direccion y jefaturas intermedias se produce en los puestos directivos
y cargos intermedios del personal no sanitario (56% hombres, en ambos casos) y, sobre
todo, en los cargos intermedios del personal sanitario facultativo (el 73% son hombres).

Finalmente, también se analiza la sobrerrepresentacion femenina en los niveles mas bajos
en funcién del nimero de descencientes. El IPRHM siempre se sitia en valores superiores
a 1,48 en los niveles inferiores del 14 al 22, y los valores rondan el 1,7 con dos o mas
descencientes. En los niveles superiores el IPRHM desciende conforme va ascendiendo el
numero de descencientes. Por tanto, el aumento de la participacion de las mujeres en los
niveles superiores de la administracion sanitaria afecta a todas las circunstancias familiares
de descendencia, si bien no logra una representacion de hombres y mujeres equilibrada en
ninguna de las circunstancias y la masculinizaciéon se agrava con el aumento en el nimero
de descendientes.

Asi pues, la ausencia de descendientes no implica una participacion equilibrada de muje-
res en los niveles de mayor dedicacion, pero su existencia y nimero si limitan su participa-
cién. No obstante, la evolucion en estos Ultimos anos en este sentido es positiva.

CONCLUSIONES

Un ano mas, en ano 2018 se vuelve a confirmar el aumento de la feminizacién de la
plantilla del SAS (IPRHM=1,35), en linea con lo que sucede en los paises de nuestro entorno.

Se observa, por una parte, que los patrones de género siguen determinando que el 74%
de la plantilla femenina del SAS se concentre en los niveles retributivos inferiores (14-22),
llegando hasta el 77% en la asistencia especializada y que siga creciendo el nivel de femini-
zacion de las profesiones vinculadas a la enfermeria, donde las mujeres ocupan el 82% de
los puestos.

Al mismo tiempo, por otra parte, se va consolidando la paridad en la representacion de
mujeres y hombres (IPRHM=1) al incrementarse la presencia de mujeres en el grupo Al. En
este sentido, continda el aumento de la presencia de mujeres entre los y las profesionales
de la medicina y entre quienes tienen cargos intermedios y directivos de la organizacion,
consiguiendo alcanzar valores de equilibrio representativo.

Por Ultimo, pese a que ha sido significativo el aumento de la participacién femenina en
los puestos de mayor responsabilidad, que corresponde a los niveles retributivos superio-
res (27-29), se mantiene una sobrerrepresentacion masculina ya que en 2018 las mujeres
representan el 30% del personal en estos niveles superiores. Por tanto, persisten obstaculos
que impiden a las mujeres profesionales del SAS acceder a puestos de toma de decisiones
y mayor responsabilidad, dedicacion y retribucion especialmente cuando se compromete la
conciliacion de la vida laboral y familiar.
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ANALISIS DEL PERSONAL NO JUDICIAL AL SERVICIO DE
LA ADMINISTRACION DE JUSTICIA

El articulo 80 de la Ley Organica 2/2007, de 19 de marzo, de reforma del Estatuto de
Autonomia de Andalucia atribuye competencias 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
Auténoma de Andalucia y en la regulacion de sus correspondientes pruebas de acceso y
concursos. Por este motivo, el capitulo de Representacién del personal de la Junta de Anda-
lucia del Informe de evaluacion de impacto de género del Presupuesto que analiza desde la
perspectiva de género todas las categorias de personal que trabajan en la Administracion
publica andaluza, incluye al personal que siendo de la Junta de Andalucia, desempena su
servicio para la Administracién de Justicia.

Al mismo tiempo, la Ley Orgénica 19/2003, del Poder Judicial, clasifica a este personal en
dos grupos diferenciados; los cuerpos generales donde se integran el Cuerpo de Auxilio Judicial,
el Cuerpo de Tramitacion Procesal y Administrativa y el Cuerpo de Gestién Procesal y Adminis-
trativa, del que forma parte la figura del Secretario o Secretaria de Juzgado de Paz, y por otra
parte, los cuerpos especiales en los que la Junta de Andalucia tiene competencias Unicamente
sobre el cuerpo de forenses, que desarrolla su labor en los Institutos de Medicina Legal.

El presente epigrafe realiza un anélisis que considera, en primer lugar, el colectivo de
forma global, desagregando por sexo y segmentando por grupo profesionales, categoria de
personal, edad, antigliedad en el servicio y numero de descendientes. Posteriormente, se
aplica esta misma estructura de andlisis a los Cuerpos Generales y Especiales de la admi-
nistracion de Justicia.

Por ltimo, este ano se realiza el andlisis de la distribucion de retribuciones y permisos
del personal no judicial de la Administracién de Justicia con objeto de profundiza en el cono-
cimiento de la realidad sobre la desigual posicion de mujeres y hombres en el &mbito laboral
del sector publico.

Transcurridos cuatro anos desde que se hiciera el tltimo analisis extenso del personal no
judicial al servicio de la Administracion de Justicia, corresponde en esta edicion del Informe
de evaluacion de impacto de género del Presupuesto analizar en profundidad a este colectivo
para ver su evolucién en los Ultimos ocho afos.

ANALISIS GENERAL

En este sentido, los datos a enero de 2018 reflejan que el personal funcionario depen-
diente de la Junta de Andalucia que ejerce su labor al servicio de la Administracion de Justicia
asciende a 7.466 efectivos: 4.867 mujeres y 2.599 hombres, lo que arroja un Indice de
Presencia Relativa de Hombres y Mujeres (IPRHM) de 1,30.

Estos datos suponen un aumento del IPRHM con respecto a 2010 de 4 centésimas, perio-
do en el que la feminizaciéon ha sido constante ya que la proporcién de mujeres ha pasado
de ser del 63,2% en 2010 al 65,2% en 2018.
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GRAFICO 4.4.1.1. Evolucién del IPRHM del personal no judicial de la Junta de Andalucia al
servicio de la Administracion de Justicia. Afios 2010-2018
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El andlisis del personal no judicial por grupos profesionales muestra una presencia de
mujeres muy elevada en el grupo C1 que cuenta con la mayor proporcién de efectivos
(46,9% del total) con un IPRHM=1,39, superior al de 2010 cuando era 1,35.

En el grupo A2, que aglutina al 29,7% del personal, el IPRHM se situd en 1,26, constitu-
yendo el grupo con el mayor aumento de participacion de mujeres respecto a 2010, cuando
la representacion de mujeres y hombres estaba dentro de los méargenes del equilibrio. El
personal adscrito al grupo C2, de menor importancia cuantitativa (21% del total) muestra una
representacion equilibrada con un IPRHM de 1,20.

Finalmente, el grupo Al, de mayor nivel profesional y que lo forman el 2,4% del personal
no judicial, aumenta la presencia de mujeres respecto a 2010 manteniéndose en la banda
de representacion equilibrada (IPRHM=1,15).

Por tanto, desde la perspectiva de la distribucion por grupos profesionales, la presencia
mayoritaria de mujeres en todo el personal se explica por la elevada presencia de funcio-
narias en puestos que requieren un nivel medio de formacion, como son los grupos A2 vy,
fundamentalmente el C1 que, por otra parte, representan el 76,6% de los efectivos totales.
Al mismo tiempo, en los extremos de los niveles formativos, tanto en los grupos Al como
en el C2, la representacion de mujeres y hombres es equilibrada, si bien siempre con una
presencia mayoritaria de mujeres.

GRAFICO 4.4.1.2. IPRHM del personal no judicial segtin grupos profesionales. Afios 2010 y 2018
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Si el andlisis se efectlia por categorias de personal, que se refiere al personal funcionario
de carrera, personal funcionario en practicas, personal funcionario interino y personal de
refuerzo, la menor brecha de representacion entre mujeres y hombres se observa entre el
funcionariado de carrera, colectivo que supone el 86,7% del total y cuyo IPRHM es de 1,27
en 2018, ligeramente superior al de 2010.

La presencia de mujeres ha disminuido en las categorias como la interinidad y de refuer-
z0, aunque contintan superando la banda de representacion equilibrada. En este sentido,
el personal funcionario interino asciende al 10,2% de la plantilla y presenta un indice de
presencia relativa de mujeres y hombres de 1,5, mientras que el mismo indice del personal
de refuerzo, que representa el 3,2% de la plantilla, es de 1,59. A pesar de la mejoria que
supone respecto a 2010, se mantiene la feminizaciéon de los puestos de trabajo menos
consolidados, ya que las mujeres representan actualmente el 63,5% del funcionariado de
carrera, el 75,1% de las interinidades y el 79,3% del personal de refuerzo.

GRAFICO 4.4.1.3.
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También es relevante la tasa de temporalidad en la plantilla del personal no judicial, es
decir, la proporcién que los puestos interinos y de refuerzo significan sobre el total y que
se situé en 2018 en el 13,3%, siendo mayor en el caso de las mujeres (15,6%) que en los
hombres (9,2%). Sin embargo, la temporalidad ha descendido con respecto a 2010 para los
dos sexos, asi como la brecha de género. En 2010, la tasa de temporalidad de las mujeres
era de 24,1%, casi 13 puntos superior a la de los hombres, que entonces era de 11,2%.

Con respecto al andlisis teniendo en cuenta la edad, es generalizado el aumento de la
participacion de las mujeres en todos los tramos de edad. A pesar de que en los ultimos
anos crece menos la feminizacion en los grupos de edad mas joven, sigue manteniéndose
una relacion inversa entre la edad del personal y la presencia de mujeres. La sobrerrepre-
sentacion de mujeres es mayor en las edades mas jovenes, donde se registran valores
del IPRHM muy elevados, especialmente en las personas menores de treinta y cinco anos
(IPRHM=1,47), y va reduciéndose con la edad hasta alcanzar el equilibrio entre el personal
de mas de cincuenta y cuatro afos (IPRHM=1,16). En estos ultimos afios, la sobrerrepresen-
tacion femenina ha alcanzado todos los grupos de edad hasta los cincuenta y cuatro anos.
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GRAFICO 4.4.1.4. IPRHM del personal no judicial segtin edad. Afios 2010 y 2018
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Un comportamiento similar en cuanto a la relacion inversa entre edad y feminizacion,
se produce en la antigiiedad en el servicio, medida por el nimero de trienios reconocidos.
Hay una sobrerrepresentacion femenina hasta los nueve trienios en 2018, una presencia
equilibrada con mayoria de mujeres entre los diez y los doce trienios, y mayoria masculina
entre el personal con mas de treinta y dos afos de servicio (apenas el 1,53% del total del
funcionariado). En 2010, el equilibrio se daba entre los siete y diez trienios, habiendo sobre-
rrepresentacion de mujeres hasta los seis trienios e infrarrepresentacion de mujeres a partir
de los 11 trienios.

GRAFICO 4.4.1.5. IPRHM del personal no judicial segun trienios. Afios 2010 y 2018
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Por dltimo, el estudio del personal en funcion de la descendencia, muestra que entre el
personal que no cuenta con descendencia (36,6% del total) se registra un IPRHM de 1,35,
superior por tanto a la media del IPRHM para el conjunto del personal. EI IPRHM inferior se
alcanza en el personal con dos descencientes (IPRHM=1,27), que representa al 34,4% de
las mujeres y 36,8% de los hombres.
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La evolucién en estos anos muestra el aumento de la feminizacion en todos los grupos,
independientemente del nimero de descendientes. Especialmente significativo es el aumento
de cinco puntos en el IPRHM entre el personal con 1 descenciente, compuesto por el 22,2%
del personal.

GRAFICO 4.4.1.6. IPRHM del personal no judicial segiin nimero de descendientes. Afios 2010

y 2018
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4.4.2. CUERPOS GENERALES DE LA ADMINISTRACION DE JUSTICIA

Los cuerpos generales estan integrados por el personal de Gestion procesal, de Trami-
tacion procesal y de Auxilio judicial. El personal de los cuerpos generales compone el 97,6%
del conjunto del personal no judicial, explicando que los cambios en su representacion de
mujeres y hombres coincidan con los que se observan para el conjunto de personal.

En enero de 2018 el nimero de personas integradas en los Cuerpos Generales era de
7.287 personas, de las que 4.764 eran mujeres y 2.523 eran hombres, lo que significa un
valor del IPRHM de 1,31. Este indice de presencia relativa de hombres y mujeres es cuatro
puntos superior a la media que existia en 2010, observandose, por tanto, un aumento de la
feminizacién del colectivo, que aleja la representacion algo mas de los valores de equilibrio
y que afecta a todas los cuerpos generales analizados.

GRAFICO 4.4.2.1. Personal no judicial de los Cuerpos Generales. Afios 2010 y 2018
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El personal adscrito al Cuerpo de Tramitacion procesal es el mas numeroso, represen-
tando el 46,8% del total de efectivos en Administracion de Justicia. Su composicién por sexo
se caracteriza por registrar el mayor grado de feminizacién, con un valor del IPRHM igual a
1,39, que es superior al registrado en 2010 en tres puntos.

El cuerpo de Gestién Procesal y Administrativa, el que mayor formacion requiere, presen-
ta un IPRHM de 1,26 en 2018, cinco puntos mas que en 2010. La importancia del cuerpo de
gestion procesal no solo viene determinada por su peso en el personal no judicial (29,7%),
sino también porque incluye a un colectivo particular, que desempenfa las tareas propias
de las secretarias de los Juzgados de Paz y que, aunque con poco peso entre el personal
no judicial (1,5%), tiene asociadas unas retribuciones mas elevadas. En los ultimos anos
el aumento de la presencia de mujeres en las secretarias de Juzgados de Paz ha logrado
romper la tradicional hegemonia de los hombres en estos puestos, acercandose a una repre-
sentacion paritaria, si bien manteniendo todavia una mayoria de hombres (IPRHM=0,92).

Finalmente, el cuerpo de auxilio judicial representa al 21,1% de la plantilla. Aunque cuenta
con una mayor presencia femenina, es en el que menos ha aumentado el grado de femini-
zacion y el Unico que se mantiene en valores de equilibrio en la representacion de mujeres
y hombres (IPRHM=1,2).

CUERPOS ESPECIALES DE LA ADMINISTRACION DE JUSTICIA

Entre los Cuerpos Especiales de la Administracion de Justicia definidos en la Ley Orgé-
nica 19/2003, la Junta de Andalucia tiene competencias sobre el cuerpo de forenses, que
desarrolla su labor en los Institutos de Medicina Legal y que requiere estar en posesién de
la licenciatura en medicina (grupo profesional Al).

El cuerpo de forenses tiene escaso peso en la plantilla del personal no judicial (2,4%),
pero el interés de su estudio se explica por ser el colectivo con el nivel de formacién mas
elevado y el mejor retribuido. El nimero de efectivos a enero de 2018 era de 179, 103
mujeres y 76 hombres, representacion que ha aumentado en un 16% el nimero de mujeres
respecto a 2010, mientras que el nimero de hombres ha disminuido, elevando la feminiza-
cion en un IPRHM =1,15 en 2018 frente al IPRHM=1,07 en 2010.

El 79,9% del personal del cuerpo de forenses pertenece a la categoria de funcionariado
de carrera, por lo que la creciente participacion de funcionarias forenses (IPRHM= 1,13
frente al 1,05 de 2010) explica la feminizacién de todo el cuerpo de forenses. La presencia
de forenses interinas experimentd un aumento apenas perceptible, de un IPRHM=1,24 en
2010 al 1,26 en 2018.

La participaciéon de mujeres forenses aumentd especialmente entre el personal mayor de
cincuenta y cuatro anos, donde se concentra el 50,3% de personal y tradicionalmente de
mayoria masculina, hasta lograr una presencia paritaria (IPRHM=1,02). Entre el personal de
treinta y cinco a cuarenta y cuatro anos, que supone el 21,8% de forenses, el crecimiento
mujeres fue mas intenso feminizando este grupo de edad, con un IPRHM de 1,44 en 2018
desde el 1,18 en 2010. Finalmente, la inexistencia de hombres entre el personal menor de
treinta y cinco anos apunta al intenso proceso de feminizacion del colectivo.
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GRAFICO 4.4.3.1. IPRHM del cuerpo de medicina forense segtin edad. Afios 2010 y 2018
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La existencia de descendencia y su numero siguen condicionando la presencia de muje-
res y hombres también entre el personal forense de modo mas intenso que en el conjunto
del personal no judicial. La presencia de mujeres forenses sin descencientes es muy elevada
(IPRHM=1,33) ya que el 46,6% de las forenses no tiene descencientes en comparacion con
el 31,6% de los hombres. La representacion de mujeres y hombres es mas equilibrada
cuando hay descendencia, si bien todavia hay mayoria de mujeres con so6lo un descencientes
(IPRHM=1,13) y una ligera mayoria de hombres si hay dos descendientes (IPRHM=0,93).

En estos ocho anos, la feminizacién ha aumentado en todos los casos, pero especialmen-
te entre aquellos con mas descendencia, disminuyendo la importancia de esta variable, sin
embargo, todavia la mitad de los hombres forenses tiene dos 0 mas descendientes frente
al 35% de las mujeres.

GRAFICO 4.4.3.2. IPRHM del cuerpo de medicina forense seglin nimero de decendientes.
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Finalmente, se observa que, en los puestos de responsabilidad, la direccion del Cuerpo
de Forenses ha alcanzado finalmente el equilibrio paritario (IPRHM=1). El ligero incremento
en la presencia femenina entre el personal forense generalista se ha compensado con el
aumento del nimero de mujeres en los puestos de direccion. En el primer caso, la composi-
cion de médicos y médicas forenses generalistas ha ascendido de un IPRHM=1,14 en 2010
aun 1,19 en 2018 y sigue estando en los limites del equilibrio representativo. Por su parte,
entre los puestos directivos ha aumentado fuertemente la representacion de mujeres, desde
un IPRHM=0,73 en 2010 hasta alcanzar una representacion perfectamente paritaria.

El cambio mas significativo se registrd en las direcciones de los Institutos de Medicina
Legal, donde el aumento de la presencia femenina ha elevado el IPRHM a 1,50, aunque
menor que el que se mantiene en las jefaturas de seccion (IPRHM=1,71). También aumentd
el nimero de mujeres forenses entre las jefaturas de servicio, amortiguando parcialmente la
elevada participacion masculina (IPRHM=0,57).

GRAFICO 4.4.3.3.
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ANALISIS DE RETRIBUCIONES

Para seguir profundizando en el conocimiento de la situaciéon y condiciones de mujeres
y hombres del personal no judicial de la Junta de Andalucia al servicio de la Administracion
de Justicia, se analizan las retribuciones recibidas y una serie de permisos solicitados en el
ano 2017 por este personal.

A las diferencias retributivas entre hombres y mujeres se les denomina brecha salarial de
género. La brecha salarial de género refleja tres grandes tipos de desventajas a las que se
enfrentan las mujeres en relacién con el mercado laboral: un menor salario por hora; menos
horas de trabajo remunerado, y unas tasas de empleo inferiores, muchas veces por cuidados
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a familiares. Los Ultimos datos de Eurostat muestran que la brecha salarial de género?! para
Espana en el afio 2016 fue de 14,2% (16% en la UE-28), diferenciandose el sector publico
donde se cifraba en el 13% frente al 19% del sector privado. La mayoria de los paises euro-
peos registran una brecha salarial de género mas baja en el sector publico que en el sector
privado debido a la mayor proteccion con que cuenta el personal empleado publico.

En el caso de la Administracién publica, es la normativa, de diverso rango, la que estable-
ce de manera reglada, procedimentada e igualitaria para todo el personal, hombres y muje-
res, la cuantia de las retribuciones que perciben. Por tanto, la brecha salarial es producto de
la denominada discriminacion indirecta, reflejo de la segregacion ocupacional, principalmente
vertical, y la menor disponibilidad de las mujeres para cierto tipo de empleo remunerado
debido a su mayor carga de cuidados.

Segln el Estatuto de los Empleados Publicos, las retribuciones basicas son las que retri-
buyen al personal funcionario segln la adscripcion de su cuerpo o escala a un determinado
Subgrupo o Grupo de clasificacion profesional y por su antigiiedad en el mismo. Dentro de
ellas estan comprendidos los componentes de sueldo y trienios de las pagas extraordina-
rias. Las retribuciones complementarias se refieren a las caracteristicas de los puestos de
trabajo, la carrera profesional o el desempeno, rendimiento o resultados alcanzados por el
personal funcionario. Para el célculo de la brecha de retribuciones en este analisis, se ha
tomado el salario integro bruto anual y el nimero de dias trabajados, obteniendo el salario
integro bruto por dia por persona.

Como se ha descrito en el apartado anterior, la composicion del personal no judicial de
la Junta de Andalucia al servicio de la Administracién de Justicia se caracteriza por un alto
grado de feminizacion (IPRHM= 1,30) y la existencia de una segregacién, tanto vertical, las
mujeres son mayoria en los niveles o grupos inferiores (C1), con peores condiciones labo-
rales (interinidad, el refuerzo o la temporalidad), como horizontal, en aquellas profesiones
menos valoradas y peor remuneradas (tramitacion procesal o auxilio judicial).

Esta segregacion existente entre el colectivo de personal no judicial al servicio de la
Administracion de Justicia, implica que las mujeres, en conjunto, cobren de media un 4,8%
menos que los hombres. Sin embargo, hay diferencias segun los cuerpos, ya que la brecha
salarial entre el cuerpo especial de forenses es del 4,6% frente al 4,1% entre los cuerpos
generales.

La mayor brecha salarial se encuentra entre el personal del cuerpo de auxilio judicial,
correspondiente al grupo C2 y que retne el 21% de la plantilla, donde los hombres cobran
un 6,2% mas que las mujeres. El segundo grupo con mas personal y también méas respon-
sabilidad de los cuerpos generales es el de gestion procesal (grupo A2), con el 29,7% de
la plantilla y una brecha elevada de 5,2%, seguida por la brecha del 4,6% del grupo Al. La
menor brecha salarial de todos los grupos es el 2,6% del grupo C1, del personal de tramita-
cién procesal, que es el puesto mas numeroso con el 46,9% de la plantilla.

21 Brecha salarial de género no ajustada a las caracteristicas individuales, y calculada en salario por hora.
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CUADRO 4.4.4.1. Brecha salarial entre el personal no judicial de la Junta de Andalucia al
servicio de la Administracion de Justicia. Aiio 2017

Brecha (%) IPRHM % Personal
Gestion procesal 52 1,26 29,7
Tramitacion procesal 26 1,39 46,9
Auxilio Judicial 6,2 1,20 210
Cuerpo de Forenses 46 1,15 24

Dentro del cuerpo de forenses, la mayor brecha salarial se encuentra en la direccién de
los Institutos de Medicina Forense, con una retribucion para las mujeres 9,9% menor que la
de los hombres, seguida de las jefaturas de seccion (7,5%). Los forenses generalistas, el
grupo con mas personal (79,9%) presentan una brecha de 3,5%. De manera que las retribu-
ciones de las mujeres forenses con puestos directivos son inferiores a las de los hombres,
incluso en aquellos cargos feminizados.

CUADRO 4.4.4.2. Analisis de la brecha salarial del personal no judicial segtin edad, antigiiedad
y numero de descendientes. Ailo 2017

Brecha (%) IPRHM % Personal

Edad

<35 07 147 35

3544 21 1,42 21

45-54 27 1,32 489

>54 59 1,16 26,6
Numero de trienios

0-3 trienios 17 1,51 24,6

4-6 trienios 24 1,34 246

7-9 trienios 20 1,25 34,5

10 o més trienios 36 1,04 16,3
Numero de descendientes

0 09 1.35 36,6

1 6.9 1,29 222

2 0 més 6,5 1,27 412

La brecha salarial crece con la edad, alcanzando su maximo entre el personal mayor de
cincuenta y cuatro afos, cuando los hombres ganan un 5,8% mas que las mujeres. Aunque
gradualmente se va aproximando la edad media de hombres y mujeres, sigue siendo menor
la media de edad de las mujeres, por lo que sus ingresos por antigiiedad también son meno-
res y repercuten en la brecha de género. Sin embargo, aun comparando el personal con
el mismo nimero de trienios, obtenemos una brecha salarial favorable a los hombres. Solo
entre el grupo con tres trienios 0 menos cobran las mujeres un 1,7% méas que los hombres.
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Finalmente, se observa una clara correlacién entre la brecha retributiva de género y el
nimero de descendientes. Si bien en ausencia de descendientes se registra una diferencia
minima de ingresos entre hombres y mujeres (0,9%), existe una importante brecha salarial
cuando se tienen descendientes, independientemente de su nimero: es de 6,9% entre quie-
nes tienen un descendiente y de 6,5% entre quienes tienen dos o mas descendientes.

ANALISIS DE PERMISOS

La legislacion vigente garantiza al personal al servicio de las administraciones publicas
una serie de derechos individuales entre los que se encuentran los permisos, en correspon-
dencia con la naturaleza juridica de su relacion de servicio. De todos los permisos disponi-
bles, a continuacion se analizan, por su estrecha vinculacion con los roles de género exis-
tentes, las “situaciones de incapacidad laboral transitoria” (IT), las “reducciones de jornada”
(RJ) y los “permisos no retribuidos” (PNR), solicitados durante el afio 201722,

En su estudio se tiene en cuenta la distribucion de dias de cada una de las situaciones
administrativas tomados por mujeres y hombres, analizandola segun la categoria laboral,
los niveles administrativos, la edad y el nimero de descendientes, con la finalidad de ver su
utilizacién y valorar su influencia en las retribuciones y promocion profesional. Para ello se
elabora un indice denominado “indice de utilizacién de permiso” (IUt), como cociente entre la
presencia de las mujeres en los permisos y su presencia en la plantilla, cuyo forma de calculo
queda explicada en el anexo metodoldgico de este informe.

Del total de 7.466 personas (65% mujeres y 35% hombres), que conforman el personal
no judicial de Justicia, un 19,7% solicitaron algln tipo de permiso. Las mujeres represen-
taban el 74,2% del personal que solicitd algin dia de permiso, de manera que las mujeres
participan un 14% mas en el reparto de los dias de permiso (IUt=1,14). También se observa
que el 22,4% de las mujeres y el 14,5% de los hombres tuvieron al menos un dia de permiso,
si bien el promedio de dias de permiso del personal para quienes lo solicitan fue similar, 83
dias para las mujeres y 79 dias de promedio para los hombres. En total, los dias de permi-
sos de todo el personal fueron de 119.781 dias, repartidos entre 90.002 dias utilizados por
1.089 mujeres y 29.779 dias de 378 hombres.

El siguiente cuadro recoge el porcentaje de personas que ha disfrutado de dias de per-
miso entre el personal no judicial segln diferentes variables: el puesto que desempena, el
grupo de edad y el nimero de descendientes que tiene. Destaca la participacion femenina en
el reparto de los dias de permiso en el grupo de gestion procesal y auxilio judicial (IUt=1,16),
en el tramo de edad de treinta y cinco a cuarenta y cuatro anos (IUt=1,19) y cuando tienen un
descendiente (IUt=1,16). Sin embargo, no se observa una relacion lineal entre los permisos
y la edad o el nimero de descendientes.

22 Los antiguos permisos de maternidad y paternidad han sido reemplazados, en virtud del Real Decretodey 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, por los ahora llamados permisos por nacimiento que equiparan, de forma progresiva, la duracion
de los permisos por nacimiento de descendientes de ambos progenitores. En el marco de este cambio legislativo, pierde
sentido la comparacion de permisos extinguidos de diferente duracion para madres y padres, a la espera de poder analizar
los permisos de nacimiento que disfrutan hombres y mujeres a partir del afio 2020, afio en que termina la equiparacion de
permisos para ambos progenitores.
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CUADRO 4.4.5.1. Distribucidon de los permisos del personal no judicial seguin sexo, puesto,
edad y numero de descendientes. Afio 2017.

Mujeres Hombres Total 1Ut
Puesto
Cuerpos generales 22,4% 14,5% 19,7% 114
Gestion procesal 21,4% 13,3% 18,4% 1,16
Tramitacion procesal 21,5% 13,7% 19,1% 113
Auxilio Judicial 26,4% 17,4% 22.8% 1,16
Cuerpo de Forenses 19,4% 15,8% 17,9% 1,09
Edad
<35 26,4% 11,6% 22,5% 117
35-44 25,7% 11,6% 21,6% 119
45-54 18,9% 14,4% 17,3% 1,09
>54 25,8% 16,6% 22,0% 1,18
Numero de descendientes
0 22,2% 14,6% 19,7% 113
1 24,1% 14,9% 20,8% 1,16
2 0més 215% 14,3% 18,9% 114

El gréfico 4.4.5.1 representa el indice de utilizacion de permiso seguin el grupo pro-
fesional, observandose que el grupo con el porcentaje mas elevado de la plantilla que ha
solicitado un permiso es el grupo C2, con el 22,8% del personal. Tanto en el grupo C2 como
en el A2, el uso de los permisos por parte de las mujeres estd un 16% por encima de su
representacion en cada uno de los dos grupos. El grupo que solicita menos permisos es el
Al, con un 17,9%, siendo el uso por parte de las mujeres de este grupo un 9% superior al
que le corresponde por plantilla.

GRAFICO 4.4.5.1. Ut del personal segun grupo profesional. Afio 2017

1,30

1,20 1,16 - 1,16 1,14
1,09

A1 A2 C1 C2 Total
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GRAFICO 4.4.5.2. Porcentaje de personal con permiso seglin sexo y grupo profesional.
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4.4.5.1. Permisos por incapacidad laboral transitoria (IT)

Los dias de permiso utilizados por incapacidad laboral transitoria23 (IT) fueron los mas
numerosos de todos los permisos analizados. Las personas que se acogieron a una IT en
2017 representaron el 18,1% del personal no judicial de la Administracién de Justicia, de
las cuales el 73,2% fueron mujeres. El total de dias de baja en todo el ano fue de 108.849
dias, distribuidos en 79.406 dias para 989 mujeres y 29.443 dias para 363 hombres. Si se
realiza el analisis por el promedio de dias de baja, los hombres alcanzaron los 81 dias en
promedio frente a los 80 dias de las mujeres.

Teniendo en cuenta que las mujeres suponian, en enero de 2018, el 65% del conjunto
de la plantilla, se observa un mayor uso de estos dias de permiso por parte de las mujeres
que de los hombres. Utilizando el “indice de utilizacién de permiso por incapacidad laboral
transitoria (IUtT)", obtenemos que las mujeres participan un 12% mas en el reparto de los
dias por incapacidad laboral transitoria.

CUADRO 4.4.5.1.1. Distribucion de los permisos por incapacidad laboral transitoria del personal
no judicial segun sexo y puesto. Ao 2017

Puesto Muijeres (%) Hombres (%) Total (%) Ut-IT

Cuerpos generales 20,4% 13,9% 18,2% 112
Gestion procesal 18,9% 12,5% 16,5% 114
Tramitacion procesal 19,9% 13,5% 17,9% 1.1
Auxilio Judicial 23,9% 16,5% 20,9% 114

Cuerpo de Forenses 16,5% 15,8% 16,2% 1,02

23 La incapacidad laboral transitoria es la situacion en la que se encuentra un trabajador o trabajadora cuando esta
imposibilitado/a temporaimente para trabajar y precisa asistencia sanitaria de la Seguridad Social o de su seguro.
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El cuerpo de auxilio judicial es el que mas permisos por incapacidad laboral transitoria
solicita (20,9% del personal), y uno de los que presenta una mayor utilizacion de IT entre las
mujeres (14% mas). De los grupos profesionales es el C2 el que destaca por sus bajas de
IT, con el 20,9%, superando también las mujeres a los hombres en el uso de esta baja (IUt-
IT=1,14). Mientras que el grupo Al destaca por su menor nimero de bajas (16,2%) y por su
distribucion mas igualitaria (IUt4T=1,02).

GRAFICO 4.4.5.1.1.

1,30

1,20 1,14 1,14 112

1,10
1,02

1,00

A1 A2 C1 C2 Total

GRAFICO 4.4.5.1.2.

1,30

1,20 1,17 1,17 1,17
112
1,10 1,07

<35 35-44 45-54 >54 Total

También 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 meno-
res de cuarenta y cuatro anos utilizan un 17% mas los dias de IT, frente a solo 7% de las
mujeres entre cuarenta y cinco y cincuenta y cuatro anos.
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Permisos no retribuidos (PNR)
Los permisos no retribuidos incluyen las siguientes situaciones administrativas:

- permiso por asuntos propios sin retribucion,

- permiso sin retribucion,

- permiso por asistencia a curso selectivo o practico otra administracién,

- permiso por colaboracion con una ONG,

- permiso no retribuido a ex diputados y ex altos cargos,

- permiso por ausencia para prestar servicios a otra administracion publica,
- permiso por enfermedad grave o irreversible del conyuge,

- permiso para realizacion de estudios oficiales o especializacion relacionada con el
puesto de trabajo,

- permiso permanente no retribuido a ex parlamentarios y ex alto cargo.

El 1,5% del personal no judicial que trabaja en la Administracion de Justicia, esto es,
113 personas solicitaron alguno de estos permisos no retribuidos en 2017, siendo el 86,7%
mujeres. En total, se pidieron 2.667 dias de permisos no retribuidos, con un 90% de dias
solicitados por mujeres. El indice de utilizacion de permisos no retribuidos fue de 1,33.

Las mujeres utilizaron mas los dias de permisos no remunerados en todos los puestos,
pero la plantilla de auxilio judicial es la que solicita mas estos permisos y las mujeres solici-
tan estos dias un 39% mas que los hombres. En el cuerpo de forenses, los PNR solicitados
fueron minimos, y nulos entre los hombres.

CUADRO 4.4.5.2.1. Distribucion de los permisos no remunerados del personal no judicial
seglin sexo y puesto. Ao 2017

Puesto Muijeres (%) Hombres (%) Total (%) IUt-PNR

Cuerpos generales 2,0% 0,6% 1.5% 1,32
Gestidn procesal 24% 0.8% 1.8% 1,32
Tramitacion procesal 1,3% 0.2% 1,0% 1,35
Auxilio Judicial 31% 1,0% 22% 1,39

Cuerpo de Forenses 2.9% 0,0% 1,7% 1,74

Segln grupos profesionales se observa que las funcionarias del grupo Al utilizan un 74%
mas que los hombres estos permisos. También destaca, por su importancia cuantitativa, la
mayor utilizacion por parte de las mujeres de los permisos en el grupo C2 con un IUt-PNR
de 1,39. Por intervalos de edad, son las mujeres de mas de cuarenta y cinco afnos las que
recurren a los permisos no retribuidos con mas intensidad.
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GRAFICO 4.4.5.2.1.
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GRAFICO 4.4.5.2.2.
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Finalmente, al considerar los dias de permisos solicitados junto al nimero de descendien-
tes que tiene la persona solicitante, se observa que la utilizacion es mayor en las mujeres,
independientemente del nimero de descendientes. Destacan por su utilizacion tanto las que
tienen dos o méas descendientes como las que no tienen ninguno. La mayor brecha entre
mujeres y hombres se da cuando la descendencia son dos o mas, donde las cifras indican
que las mujeres utilizan los permisos un 37% mas que los hombres.

Permiso para la reduccion de jornada (RJ)

Por Ultimo, la reduccién de la jornada (RJ) es un permiso que permite disminuir la jornada
diaria, con la correspondiente reduccion proporcional 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 no judicial de la Administracién de Justicia que se acogio en 2017 a reduccidn
de jornada solo represento el 0,43% de la plantilla. Aunque las mujeres alcanzaron el 96,8%
de la plantilla que cogié reduccién, solo representaban el 0,64% de todas las mujeres. Las
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31 mujeres que solicitaron reduccién de jornada disfrutaron de un total de 8.244 dias, con un
indice de utilizacion de 1,49, de forma que las mujeres usaron un 49% mas dias de reduccion
de jornadas que los hombres en términos relativos.

Las mujeres utilizaron mas la reduccion de jornada en todos los puestos, pero la plantilla
de tramitacion procesal es la que mas solicita la reduccion. Entre el cuerpo de forenses,
las reducciones fueron minimas, y exclusivas para las mujeres. Las brechas de género son
elevadas debido al escaso nimero de casos.

CUADRO 4.4.5.3.1. Distribucion de la reduccion de jornada del personal no judicial segtin sexo
y puesto. Ao 2017

Puesto Mujeres (%) Hombres (%) Total (%) 1Ut-RJ

Cuerpos generales 0,63% 0,04% 0,43% 1,48
Gestién procesal 0,4% 0,0% 0.3% 1,59
Tramitacion procesal 0,8% 0,1% 0,6% 1,37
Auxilio Judicial 0,5% 0,0% 0,3% 1,67

Cuerpo de Forenses 1,0% 0,0% 0,6% 1,74

Segln grupos profesionales se observa que las funcionarias del grupo Al utilizan un 74%
mas que los hombres estos permisos. También destaca, por su importancia cuantitativa, la
mayor utilizacién por parte de las mujeres de los permisos no remunerados en el grupo C2
con un indice de utilizacion de 1,67. Por intervalos de edad, son las mujeres y hombres de
treinta y cinco a cuarenta y cuatro anos las que recurren a la reduccion de jornada con mas
intensidad: 1,7% de las mujeres de esta edad y 0,2% de los hombres.

GRAFICO 4.4.5.3.1.
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GRAFICO 4.4.5.3.2. Porcentaje del personal con reduccién de jornada segin sexo y edad.

Ano 2017
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Finalmente, son las mujeres con descendiente las que mas reducciones de jornada
disfrutan, aunque la mayor brecha de género se da en el grupo de 2 o0 méas descendientes.

GRAFICO 4.4.5.3.3. IUt-RJ del personal seguin descendencia. Afio 2017
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GRAFICO 4.4.5.3.4. Porcentaje del personal con reduccién de jornada segiin sexo y descendencia.

Ao 2017
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CONCLUSIONES

La presencia de mujeres y hombres entre el personal no judicial de la Administracion
de Justicia de la Junta de Andalucia muestra una clara feminizacién en los dltimos ocho
anos, explicada fundamentalmente por el aumento de mujeres en los grupos profesionales
intermedios, que siguen concentrando dos terceras partes de la plantilla.

Destaca el aumento en la feminizacién del cuerpo de Gestion Procesal y Administrativa,
el que mayor formacidn requiere, asi como el aumento de la representacion de mujeres en
el cuerpo de forenses que se ha reflejado también en una participacion igualitaria en los
puestos directivos de este cuerpo.

Aunque se mantiene la feminizacion de los puestos de trabajo menos consolidados,
interinidades y refuerzos, cubiertos por mujeres en una proporcién bastante superior
(75,1% y 79,3%, respectivamente), la brecha de género en la tasa de temporalidad ha
disminuido respecto a la existente en 2010.

En conjunto, es generalizado el incremento de la participacion de las mujeres en todos los
tramos de edad e independientemente del nimero de descendientes, si bien la sobrerrepre-
sentacién femenina ha alcanzado todos los grupos de edad hasta los cincuenta y cuatro anos
y el IPRHM siempre es mayor cuanto menor es el nimero de descendientes de las mujeres.

Las mujeres, en conjunto, cobran de media un 4,8% menos que los hombres. La brecha
salarial alcanza su maximo entre el personal mayor de cincuenta y cuatro anos, cuando los
hombres ganan un 5,8% mas que las mujeres. Se observa una clara correlacion entre la
brecha retributiva de género y el nimero de descendientes, existiendo una brecha salarial
por encima de la media cuando se tienen descendientes, independientemente de su nime-
ro: siendo de 6,9% entre quienes tienen un descendiente y de 6,5% entre quienes tienen
dos 0 mas descendientes.

La mayor brecha salarial (6,2%) se encuentra entre el personal del grupo C2, y la
menor brecha es el 2,6% del grupo Cl. La brecha salarial entre el cuerpo especial de
forenses es del 4,6% frente al 4,1% entre los cuerpos generales. El segundo grupo con
mas personal (29,7%) y también mas responsabilidad de los cuerpos generales es el de
gestion procesal, con la brecha mas elevada, de 5,2%. Dentro del cuerpo de forenses, la
mayor brecha salarial se encuentra en la direccion de los Institutos de Medicina Forense,
con una retribucion para las mujeres 9,9% menor que la de los hombres, seguida de las
jefaturas de seccion (7,5%).

En 2017, el 19,7% del personal solicité algun tipo de permiso, siendo mujeres un 74%
de las personas solicitantes. Las mujeres solicitan un promedio de 83 dias de permiso,
cuatro dias mas de promedio que los hombres y, en general, utilizan mas todos los tipos de
permisos considerados. Tanto en las incapacidades temporales, en la reduccion de jornada
como en los permisos no remunerados, las mujeres tienen porcentajes mucho mas elevados
de utilizacion de lo que les corresponde por su presencia en las plantillas.
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Destacan las mujeres que solicitan permisos en el grupo de edad comprendido entre
los treinta y cinco y los cuarenta y cuatro anos, con independencia del numero de descen-
dientes. Mientras que las mujeres con un descendiente son las que mas permisos solicitan
por incapacidad temporal o reduccién de jornada, son el grupo que menos disfruta de los
permisos de maternidad o los no remunerados. Por dltimo, resulta también significativo
que la brecha de género més baja de permisos se observa normalmente en los cuerpos
forenses, aunque las mas altas se dan también en este cuerpo en los permisos no remu-
nerados y las reducciones de jornada.
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ANALISIS DEL PERSONAL DE LAS AGENCIAS PUBLICAS
EMPRESARIALES, SOCIEDADES MERCANTILES DEL
SECTOR PUBLICO Y ENTIDADES ASIMILADAS

Por segundo ano consecutivo, se realiza un analisis de la representacion de mujeres y
hombres en las entidades instrumentales del sector publico andaluz. El estudio engloba la
totalidad del personal que trabajaba en las agencias publicas empresariales, los consorcios,
las fundaciones y las sociedades mercantiles a partir de tres categorias: 1) personal de los
organos de gobierno, incluidos consejos de administracion, patronatos o consejos rectores;
2) personal directivo, distinguiendo entre puestos de maximo alto cargo y sus equipos direc-
tivos y 3) los mandos intermedios de estas organizaciones junto con el resto del personal
de las entidades, sobre los que se profundiza el andlisis con variables como la categoria
profesional, la edad, el tipo de contrato y la duracion de la jornada.

La fecha de extraccion de los datos es 1 de enero de 2018 para el personal de los
equipos directivos (no alto cargo), mandos intermedios y el resto de las plantillas de las
entidades?* y 1 de mayo de 2019 para el personal de los 6rganos de gobierno y el perso-
nal alto cargo, con el fin de mostrar los datos de la composicion del nuevo gobierno mas
actualizados existentes en el momento de la publicacién de la informacién presupuestaria.

En el periodo de analisis comprendido en este epigrafe, durante 2018 se ha producido
la aprobacion de la Ley 9/2018, de 8 de octubre, que introduce un cambio normativo en la
Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocién de la igualdad de género en Andalu-
cia, y que afecta directamente a la composicion de las entidades instrumentales del sector
publico andaluz en lo que respecta a representacion de hombres y mujeres. En este sentido,
su articulo 11.1 sobre representacién equilibrada en los organos directivos y colegiados,
establece que cada Consejeria, organismo publico y entidad de derecho publico, vinculado o
dependiente de la Administracion publica andaluza, garantizara la representacion equilibrada
de hombres y mujeres en el nombramiento de titulares de 6rganos directivos.

Analisis general

El conjunto de entidades instrumentales del sector publico andaluz componen en 2018
una plantilla de 24.600 personas?®, distribuidas de forma equilibrada entre hombres y
mujeres, ya que su indice de presencia relativa de hombres y mujeres es 0,99 muy préximo
a la paridad. La importancia de representacion equilibrada entre mujeres y hombres en
las organizaciones y en la toma de decisiones no es so6lo una cuestion de justicia social y
democratica sino que la diversidad de género ha demostrado ser un fundamento para la

24 A excepcion de los datos de Cetursa, que estan referidos a fecha 1 de julio de 2018.

25 Esta cantidad no tiene en cuenta al personal de catalogo en 2018 de dos Agencias de Régimen Especial, el Servicio Andaluz
de Empleo (SAE) que cuenta con 2016 personas, de las que 1357 son mujeres y 659 hombres y la Agencia de Gestion
Agraria y Pesquera (AGAPA) que cuenta con 1700 personas, de las que 855 son mujeres y 845 son hombres.
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alcanzar la calidad en la gestion publica. También es un rasgo de la Administracion moderna
que orienta su actividad a la mejor consecucién de objetivos y resultados al tener en cuenta
la situacién relativa de mujeres y hombres, para un uso y una gestién mas eficaz de los
recursos publicos.

Organizaciones Internacionales como el Fondo Monetario Internacional reconocen que la
diversidad de género en las juntas directivas y los 6rganos de gobierno de las empresas y
entidades, mejora la propia calidad de la toma de decisiones y, por tanto, lleva a una mayor
eficacia en la organizacién y en la prestacion de sus servicios26. Por ende, una economia no
podra crecer hasta alcanzar todo su potencial si no se utiliza el talento de las mujeres en
pie de igualdad con el de los hombres. En este sentido, diferentes estudios muestran que
alli donde los equipos son paritarios y las mujeres comparten con los hombres las respon-
sabilidades y la toma de decisiones complejas de las organizaciones, aumenta la eficiencia,
el bienestar y la propia calidad de la toma de decisiones?’. Una mayor diversidad de género
en los érganos de gobiernos y consejos de administracion esta asociado empiricamente con
mayores rendimientos de capital, un rendimiento superior del precio de las acciones y mayor
valor del precio por producto de una compania28.

Las entidades del sector publico andaluz estan recorriendo su propio camino por esta
senda en los ultimos anos. Los datos observados a mayo de 2019 muestran que, respecto
a la realidad de 2017 se han dado significativos avances. En este periodo, y tomadas todas
las entidades en su conjunto, la presencia de mujeres en los érganos de gobierno ha pasado
del 33,3% al 35%, del 20,7% mujeres en puesto de alto cargo al 33% y en el resto de los
equipos directivos, las mujeres han incrementado su presencia en 2 puntos porcentuales
pasando del 31% en 2017 al 33% en mayo de 2019.

A pesar de estas mejoras en la participacion de las mujeres en los puestos de responsa-
bilidad y toma de decisiones, las cifras siguen siendo mejorables, ya que no llegan a alcanzar
los margenes de equilibrio representativo. Se observa que un 7,6% de las entidades cuenta
con unos organos de gobierno en los que las mujeres no llegan a ocupar el 20% de los pues-
tos. No obstante, pese a estas brechas de género existentes en las entidades instrumentales
andaluzas, estos porcentajes de participacion son elevados en comparacion con la presencia
de mujeres en los consejos de administracion de las empresas del IBEX35, que si bien va
aumentando en los dltimos anos, en 2017 todavia era del 22,8% y del 18,9% en el conjunto
de entidades cotizadas?®.

26 Fondo Monetario Internacional. 2016: Gender Diversity in the Executive Board— Draft Report of the Executive Board to the
Board of Governors. Washington, D.C.

27  World Bank Group. 2015. Women, Business and the Law 2016: Getting to Equal. Washington, DC: World Bank. Adaptacion
propia, no oficial del Banco Mundial, de la que no es responsable.

28  Credit Suisse Group AG. 2014 “The CS Gender 3000: Women in Senior Management”.

29  Comision Nacional del Mercado de Valores. 2018. Informe de Gobierno Corporativo de las entidades emisoras de valores
admitidos a negociacion en mercados secundarios oficiales. Ejercicio 2017, p. 49. https://www.cnmv.es/DocPortal/
Publicaciones/Informes/IAGC_2017.pdf
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Personal de érganos de gobierno

En mayo de 2019, los 6rganos de gobierno de las entidades instrumentales muestran
una evolucién positiva, aumentando la proporcion de mujeres respecto al ano 2017 en gene-
ral y en casi todos los tipos de entidades, especialmente entre los consorcios. Solo en las
fundaciones disminuye la presencia relativa de mujeres. En conjunto, la presencia relativa
de hombres y mujeres en los puestos de los consejos de administracion, consejos rectores
0 patronatos de las entidades analizadas se ha situado en IPRHM= 0,74, cuando en 2017
era de 0,67.

Las agencias publicas empresariales han aumentado significativamente su IPRHM=0,91
respecto al del ano 2017 (IPRHM= 0,82) siendo la presencia de mujeres en este tipo de
entidades del 45,4%. Dos agencias tienen sus 6rganos de gobierno altamente feminizados:
el Instituto andaluz de Patrimonio Histdrico con un IPRHM de 1,56 y la Agencia de Servicios
Sociales y Dependencia de Andalucia, con un IPRHM=1,45. Otras doce se encuentran en
posiciones equilibradas (con un IPRHM entre 0,8 y 1,2) y tres destacan por su masculiniza-
cion: la Agencia Publica de Puertos de Andalucia con un indice de 0,46, la Agencia de Obra
Publica de Andaluza con IPRHM= 0,67 y la Agencia Publica Empresarial Sanitaria Costa del
Sol cuyo IPRHM=0,77.

Los consorcios, que en 2017 tenian el mayor desequilibrio por masculinizacién, en mayo
de 2019 son las entidades que mas han mejorado su representacion de mujeres, si bien
siguen teniendo desequilibrio por sobrerrepresentacion masculina en sus érganos de gobier-
no (IPRHM=0,72) ya que, en conjunto, sélo el 35,8% de las personas representantes de sus
organos de gobierno son mujeres.

Tres consorcios han alcanzado una composicion equilibrada; el Consorcio de Transpor-
tes Metropolitano de la Bahia de Cadiz, el del Area de Granada y el Consorcio Parque de las
Ciencias de Granada, mostrando unos indices de presencia relativa de hombres y mujeres
de 0,89, 0,86y 1,10 respectivamente. Muy cerca del equilibrio representativo se encuentran
el Consorcio de Transportes Metropolitano del Campo de Gibraltar y el Consorcio Palacio de
Exposiciones y Congresos de Granada, ambos con IPRHM=0,77. En 2019, se encuentran
muy masculinizados, especialmente el C.T. Metropolitano del Area de Méalaga y el del Area de
Jaén, ambos con IPRHM=0,35. Sin embargo, en general, todos los consorcios han aumen-
tado considerablemente la presencia femenina en sus 6rganos de gobierno, incrementando
su indice en 21 puntos entre 2017 y 2019.
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La representacion media de mujeres en los 6rganos de direccidon de las fundaciones
ha aumentado del 30,3% en el afio 2017 al 32,1% en 2019. Seis fundaciones presentan
equilibrio de hombres y mujeres, estando una muy feminizada: la Fundacién Andaluza para la
Integracioén Social de Personas con Enfermedad Mental (IPRHM=1,5). El resto se caracteriza
por tener una composicion desequilibrada a favor de los hombres. Entre las de mayor grado
de masculinizacion destacan la F.P.A. para la Investigacion Biosanitaria de Andalucia Oriental
(IPRHM=0,32) y la Fundacion Puablica Andaluza Barenboim-Said (IPRHM=0,43).

Por ultimo, las sociedades mercantiles muestran una evolucién y presencia de mujeres y
hombres similar a la media de las entidades instrumentales. El 35% de miembros de los 6rga-
nos de gobierno son mujeres. Cuatro sociedades mercantiles presentan una composicion
equilibrada, estando la Empresa de Gestién de Activos y el Parque Cientifico y Tecnoldgico
Cartuja ambas feminizadas (IPRHM=1,33) y catorce estan masculinizadas. Destaca la ausen-
cia de mujeres en los érganos de gobierno del Parque de Innovacién Empresarial Sanlicar
la Mayor y del Parque Tecnoldgico y Aeronautico de Andalucia.

Personal directivo

Personal alto cargo que ostenta la mayor responsabilidad

La diversidad de género entre el personal directivo alto cargo (gerencia, consejero/a
delegado/a, direccion ejecutiva, etc.) de las entidades instrumentales ha mejorado conside-
rablemente respecto al aiio 2017 cuando su IPRHM era 0,44. La presencia de mujeres en los
puestos de maxima responsabilidad en mayo de 2019 es del 33% con un indice de presencia
relativa de hombres y mujeres de 0,67.
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Las fundaciones muestran el mayor grado de avance y equilibrio, con una representacion
de mujeres que alcanza al 58,8%, subiendo considerablemente desde el afio 2017, y siendo
las que se encuentran dentro de la banda de equilibrio. En lo que respecta a las agencias
publicas empresariales, han hecho el mayor avance de todas las entidades, al elevarse su
IPRHM de 0,12 a 0,59. EI 29,4% de las agencias tiene una mujer como alto cargo o maximo
representante.

Las sociedades mercantiles son las Unicas que han aumentado su grado de masculiniza-
cion, al descender su IPRHM a 0,24. El 12% de las empresas tiene una mujer al frente de
la gerencia: la Agencia Andaluza de Promocion Exterior S.A., y Escuela Andaluza de Salud
Publica, S.A.

En 2019, los puestos de méxima responsabilidad ejecutiva en los consorcios siguen mas-
culinizados pero acercandose al equilibrio representativo, al alcanzar su IPRHM=0,67. Hay
cuatro Consorcios de Transporte, el de la Bahia de Cadiz, el Area de Almeria, de Granada
y de Malaga que cuentan con una mujer que ocupa el puesto de mayor responsabilidad de
la entidad.
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Personal de los equipos directivos

El resto de los puestos directivos de las entidades instrumentales también se carac-
terizan por mostrar un porcentaje de mujeres un poco mas elevado (33%) que en 2017
cuando este era del 31%. Con datos a fecha 1 de enero de 2018 para el andlisis de este
tipo de personal, se observa que el indice de presencia relativa de hombres y mujeres en
puesto con responsabilidades directivas representan es de 0,65 mientras que en 2017
era de 0,62.
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Los consorcios son las entidades con bajo impacto en el conjunto relativamente peque-
fio ya que representan el 7% del total de estos puestos. La representacion femenina se ha
mantenido en estas entidades respecto al afio 2017, representando en 2018 también el 22%
de los equipos directivos. EI Consorcio de Transportes Metropolitano del Campo de Gibraltar
(IPRHM=1,00) es la tnica de estas entidades con una composicion equilibrada de hombres
y mujeres, mientras que, en los Consorcios de Transporte de la Bahia de Cadiz, Granada,
Costa de Huelva y en Area de Malaga, no hay ninguna mujer en los equipos directivos.

De las agencias publicas empresariales dos muestran una representacion equilibrada en
el equipo directivo: el Instituto Andaluz de Patrimonio Histdrico y la Agencia de Vivienda y
Rehabilitacion de Andalucia, ambas con un IPRHM=1,20. La Agencia de Medio Ambiente y
Agua de Andalucia (IPRHM=1,50) es la inica con mayoria femenina. En conjunto, este tipo de
entidades ha presentado en 2018 una presencia relativa de hombres y mujeres mas baja que
en 2017, pasando su IPRHM de 0,55 a 0,54 en 2018. La mayor sobrerrepresentacion por
masculinizacién se dan en la Agencia Publica Empresarial de Radio y Television de Andalucia,
en la Agencia Publica Empresarial Sanitaria Bajo Guadalquivir o en la Agencia Andaluza de
Cooperacion Internacional para el Desarrollo, con una presencia de mujeres entre el personal
directivo inferior al 17%, mientras que la Agencia Publica de Puertos de Andalucia no tiene
ninguna mujer como personal directivo.

Las mujeres alcanzan el 39% de los puestos directivos en las sociedades mercantiles,
ascendiendo su IPRHM de 0,72 a 0,78 en el ano 2018. Canal Sur Radio y Television, S.A, que
tiene un peso considerable entre el personal de las sociedades, muestra una composicién
equilibrada entre sus puestos directivos (IPRHM=0,95). Por otra parte, las mujeres no forman
parte de los equipos directivos en la Red de Villas turisticas de Andalucia ni en la Sociedad
Andaluza para el Desarrollo de las Telecomunicaciones, mientras que la Escuela Andaluza de
Salud Publica no tiene hombres directivos.
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Las fundaciones son las que presentan una composicién mas equilibrada de mujeres y
hombres, alcanzando este ano la paridad (IPRHM=1). Las mujeres componen de forma mayo-
ritaria el equipo directivo de la Fundacion Audiovisual de Andalucia, o la Fundacion Andaluza
para la Integracién Social de las Personas con Enfermedad Mental (IPRHM=1,50).

Finalmente, cabe destacar que la presencia de mujeres entre el personal directivo es
mayor entre el personal de cuarenta y cinco a cincuenta y cuatro anos (IPRHM=0,77), segui-
do del personal de treinta y cinco a cuarenta y cuatro anos (IPRHM=0,64) si bien no existe
entre el personal menor de treinta y cinco.

Resto del personal

Personal en mandos intermedios

Conforme vamos descendiendo en la jerarquia ocupacional, aumenta el porcentaje de
mujeres, de manera que los mandos intermedios en las entidades instrumentales presentan
una representacion equilibrada dentro de los margenes (IPRHM= 0,87), menos masculinizada
que la de 2017.

Las agencias publicas empresariales son las que concentran mas mandos intermedios,
con el 64% de estos puestos. Las mujeres conforman el 41% de los mandos intermedios
en estas entidades, destacando por su participacién de hombres y mujeres equilibrada: la
Agencia de Servicios Sociales y Dependencia de Andalucia (IPRHM=1,17), la Agencia Publica
Andaluza de Educacion (IPRHM=1) y la Agencia Publica Empresarial Sanitaria Costa del Sol
(IPRHM=0,92). Entre las entidades con menor presencia de mujeres en puestos intermedios,
se encuentra la Agencia de Medio Ambiente y Agua de Andalucia (IPRHM=0,41) y la Agencia
de Obra Publica de la Junta de Andalucia (IPRHM=0,40), mientras que en la Agencia Andaluza
de Promocion Exterior (Extenda), la presencia de mujeres se eleva al 67%.

Las fundaciones son las Unicas que presentan de media una mayoria de mujeres (62%) en
los mandos intermedios, siendo que el personal en mandos intermedios en las fundaciones
representa el 17% del total de mandos intermedios. Entre las fundaciones, los desequilibrios
mas relevantes son por sobrerrepresentacion femenina el Centro de Estudios Andaluces
(IPRHM=1,43) y la Fundacién San Juan de Dios de Lucena y Fundaciones Fusionadas de
Cordoba, donde todos los mandos intermedios estan ocupados por mujeres.

Finalmente, las sociedades mercantiles, con un 35% de mujeres en mandos intermedios
y un IPRHM=0,70, son las mas masculinizadas, encontrandose fuera de los valores de
equilibrio. Esta masculinizacion incluso ha empeorado este ano. Destaca, entre el resto, la
ausencia femenina entre los mandos intermedios en Innova Venture SGEIC S.A. y la ausencia
masculina en la Empresa Publica de Gestion de Activos.
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En el caso de los mandos intermedios, la presencia de mujeres disminuye conforme
aumenta la edad del personal. El porcentaje de mujeres menores de treinta y cinco afios que
ocupan estos puestos es del 66%, para reducirse gradualmente hasta representar solo el
26% entre el personal de cincuenta y cinco afos a sesenta y cuatro anos.

Por ultimo, el nimero de mujeres con contrato temporal que ocupan puestos de mando
intermedio (19%) es casi el doble que la de los hombres (10,5%), si bien las tasas de
temporalidad han descendido este ano respecto al ano pasado del 16,5% al 14,2%. Cabe
destacar también que, como en el caso de las directivas, ninguna mujer mando intermedio
tiene contrato a tiempo parcial.

Personal no directivo

El resto del personal, no directivo, de todas las entidades instrumentales estd compuesto
por 22.805 mujeres y hombres que conforman una distribucion equilibrada (IPRHM=1,01).
Respecto al afio 2017, ha aumentado tanto el nimero de hombres como de mujeres, aunque
de forma maés intensa entre estas ultimas.

Las agencias publicas empresariales y los consorcios se caracterizan por el equilibrio
representativo mientras que las fundaciones y sociedades mercantiles presentan desequi-
librios de género, a favor de las mujeres las fundaciones (IPRHM=1,39) y a favor de los
hombres las sociedades mercantiles (IPRHM=0,68).

Las agencias publicas empresariales presentan un IPRHM=1,03 dentro de los margenes
de representacion equilibrada entre mujeres y hombres y significan el 63% de estos puestos
en el conjunto de las entidades instrumentales. Por tanto, destacando el equilibrio en el
nivel agregado, se puede senalar la escasa presencia de mujeres en la Agencia de Medio
Ambiente y Agua de Andalucia (IPRHM=0,25) y los desequilibrios por sobrerrepresentacion
femenina en la Agencia de Servicios Sociales y Dependencia de Andalucia (IPRHM=1,58) y
en la Agencia Andaluza del Conocimiento (IPRHM=1,53).
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Los consorcios presentan una distribucion por sexo paritaria (IPRHM=1), entre su perso-
nal sin funciones directivas, que significa el 0,3% del conjunto de las entidades instrumenta-
les. De todas las entidades, tres muestran una distribucion equilibrada.

Las fundaciones cuyo personal representa el 16% de los puestos del conjunto, ha acer-
cado su composiciéon de hombres y mujeres hacia el equilibrio respecto a 2017, situando su
indice de presencia relativa en 1,39, si bien todavia existe una significativa sobrerrepresen-
tacion de mujeres. Destacan por los desequilibrios que presentan la Fundacion San Juan de
Dios de Lucena (IPRHM=1,86), asi como la Fundacion para la Gestion de la Investigacion y la
Fundacion Andaluza para la Integraciéon Social de Personas con Enfermedad Mental (ambas
con IPRHM=1,49).

Finalmente, las sociedades mercantiles, que suponen el 21% de los puestos, registran
una distribucién masculinizada, con el 34% de su personal no directivo compuesto por
mujeres. EI desequilibrio mas elevado se localiza en Verificaciones Industriales de Andalucia,
S.A. (IPRHM=0,40) e Innova Venture SGEIC S.A, donde las mujeres constituyen el 25% de
la plantilla.

Por edad, se observa una composicion paritaria hasta la edad de cincuenta y cuatro
anos, con una mayor presencia de mujeres en el grupo de treinta y cinco a cuarenta y cuatro
anos (IPRHM=1,18), que representa el 36% del total.

Entre este personal no directivo, la tasa de temporalidad femenina es del 31,6%, mas del
doble de la tasa de temporalidad de los hombres (15,5%), habiendo aumentado este afo,
si bien la brecha de género se mantiene igual, es decir, la temporalidad ha aumentado de
igual manera para mujeres que para hombres. El porcentaje de mujeres en puestos base con
jornadas a tiempo parcial es de 8,9%, el doble que el de los hombres (4,8%), conformando
el 65% del personal a tiempo parcial, aunque la mayor parte del personal de las entidades
instrumentales, el 93%, trabaja a tiempo completo.
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Conclusiones

La modificacion de la Ley 12/2007 para la promocion de la igualdad de género en
Andalucia ha trazado una meta clara a las entidades del sector publico andaluz, hacia la que
se estan orientado los esfuerzos a tenor de los datos observados en este andlisis. En este
sentido, se observan avances significativos en todos los niveles de personal estudiados,
que han mejorado la presencia de mujeres en sus equipos, y que en algunos casos alcanza
hasta 23 puntos del indice de presencia relativa de hombres y mujeres en relacion con la
medicion del ano 2017, como es el caso del personal alto cargo que ostenta la maxima
responsabilidad de la entidad.

También se concluye que, en conjunto, el personal que trabaja en 2018 en las entidades
instrumentales de la Junta de Andalucia se distribuye de forma equilibrada entre hombres
y mujeres en los puestos no directivos y su IPRHM se encuentra dentro de las bandas de
representacion equilibrada del 40% y 60%.

Dentro de este equilibrio, la presencia de mujeres es mayor en las fundaciones y agen-
cias, sobre todo en aquellas centradas en actividades de cuidados como las sanitarias y
servicios sociales. Los hombres estan mas presentes en los consorcios de transportes y
en empresas publicas vinculadas con la automocion o la logistica. Sin embargo, la mayor o
menor masculinizacién del personal directivo y del maximo cargo no esta relacionada con
la consideracién como mayoritariamente masculina o femenina de la actividad econdémica.
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Al mismo tiempo, es necesario senalar los retos pendientes que presenta el colectivo
observado en su totalidad. Por una parte, las mujeres son mayoria en los contratos menos
estables que se traduce en una tasa de temporalidad laboral en las mujeres que duplica la
de los hombres.

Por otra, al igual que sucede en el resto de las plantillas de las administraciones publicas
y las empresas del sector privado, conforme se asciende en la jerarquia ocupacional, dismi-
nuye la representacion de mujeres evidenciando el techo de cristal que impide el acceso de
las mujeres a puestos de mayor responsabilidad. De manera que en los mandos intermedios
de las organizaciones y en los puestos directivos o en los érganos de gobierno, la presencia
de mujeres es siempre minoritaria.

En el caso de las entidades instrumentales del sector publico andaluz, este techo es mas
elevado que el existente en las consejerias de la Junta de Andalucia, pero menor que el que
existe en el sector privado.
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