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







El analisis de la representacion de hombres y de mujeres en los distintos colectivos
de personal de la Junta de Andalucia, permite estudiar la existencia de una participacion
igualitaria atendiendo a los diferentes puestos, niveles y ambitos de politica en los que
las personas al servicio de la Administracion andaluza desempefian su trabajo. La identifi-
cacion de las desigualdades, en caso de producirse, permite profundizar en los factores
sociales y culturales que siguen limitando la participacion igualitaria, trascendiendo los
sistemas de acceso, promocién y seleccion basados en los principios de igualdad, méri-
to y capacidad de la Administracion publica. Estos factores condicionan por ejemplo, el
menor acceso de las mujeres a puestos de mayor capacidad de decision y con mejores
remuneraciones; o también, la existencia de areas claramente masculinizadas (transpor-
tes, medio ambiente, fomento) y feminizadas (salud, educacién o servicios sociales) en
la Administracion publica.

El presente capitulo del Informe de impacto de género del Presupuesto 2020, incluye el
estudio de la distribucion por sexo del personal de la Administracién General de la Junta de
Andalucia, del Sistema Educativo Publico andaluz, del Servicio Andaluz de Salud, del personal
no judicial de la Administracién de Justicia y del personal de las Entidades Instrumentales.

Como en anos anteriores, el capitulo realiza un analisis evolutivo y en profundidad de uno
de estos colectivos, que se selecciona de manera rotatoria cada ano. En esta edicion del
Informe, se analiza en mayor profundidad y con una perspectiva evolutiva, el colectivo del
personal de la Administracion General de la Junta de Andalucia en el periodo 2008-2019,
contrastando las tendencias apuntadas en los analisis evolutivos previos realizados en 2012
y en 2016.

Se ofrece ademas por primera vez, una perspectiva comparada para el periodo 2016-
2019 de la representacion del personal de catalogo de las Agencias de régimen especial,
el Servicio Andaluz de Empleo (SAE) y la Agencia de Gestién Agraria y Pesquera (AGAPA). El
resto de los colectivos (Sistema Educativo Publico andaluz, del Servicio Andaluz de Salud,
del personal no judicial de la Administracién de Justicia y del personal de las Entidades Ins-
trumentales) se analizan destacando unicamente las tendencias y los cambios interanuales
mas significativos.

La fecha de extraccién de los datos para el analisis de las plantillas de personal se
realiza habitualmente a 1 de enero del ano anterior al Presupuesto, y asi ha sido para los
colectivos de educacidn, sanitario, justicia, personal no alto cargo de la Administracién
general y de las entidades instrumentales con responsabilidades decisorias, cuyos datos
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corresponden a 1 de enero de 2019. Sin embargo, en esta edicion del Informe de evalua-
cion de impacto de género del Presupuesto, se han utilizado datos mas actualizados para
el andlisis del personal alto cargo de la Administraciéon General; asi como de los 6rganos
de gobierno y del personal directivo de méaxima responsabilidad de las entidades instru-
mentales, que se han extraido a septiembre del ano 2019. Asi mismo, el andlisis de los
equipos directivos de las entidades instrumentales se ha realizado con datos extraidos a
julio del mismo ano.

El Informe de evaluacion de impacto de género del Presupuesto 2020, incluye ademas
un estudio sobre la evolucién de los permisos y situaciones administrativas disfrutadas por
el personal de la Administracion General de la Junta de Andalucia, asi como de las retribu-
ciones, en perspectiva comparada 2016 y 2019. Como en anos anteriores, en el analisis
de los permisos y situaciones se tiene en cuenta una seleccion de aquellas que tienen una
especial relevancia en el anélisis de las relaciones de género, y que incluyen algunas remune-
radas -como las incapacidades transitorias-, como otras con impacto presupuestario, como
la reduccion de jornada y otras situaciones administrativas y permisos no remunerados. La
metodologia se centra en el analisis del Indice de Utilizacion (IUt), que calcula la relacion entre
la presencia de las mujeres en los permisos y situaciones y su presencia en la plantilla. Por
su parte, el estudio evolutivo de las retribuciones se realiza a través del calculo de la brecha
salarial de género segun diferentes categorias, nivel, edad y nimero de descendientes.
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ANALISIS DEL PERSONAL DE LA ADMINISTRACION
GENERAL DE LA JUNTA DE ANDALUCIA Y DE CATALOGO

El presente epigrafe del Informe de evaluacion de impacto de género del Presupuesto
se centra en el analisis del personal de la Administracion General de la Junta de Andalucia.
En esta ocasion se realizara un analisis de evolucion del periodo 2008-2019, contrastando
las tendencias apuntadas en los andlisis evolutivos previos realizados en 2012 y en 2016.

El capitulo se inicia con una valoracién general de la representacion del conjunto del
personal de la Administracion General y su evolucion en el periodo 2008-2019, atendiendo a
la categoria y grupo profesional, edad y cargas familiares. Se analiza el personal alto cargo
segln datos mas actualizados a fecha de septiembre de 2019. En el caso del personal
funcionario se estudia la evolucion en funcion del nivel administrativo, y especificamente, el
capitulo incluye un anélisis de los niveles 27-30, los mas elevados de la carrera administra-
tiva. También se contempla el personal laboral y sus grupos profesionales, consejerias de
pertenencia, descendencia y edad. Todo este personal es analizado a fecha de mayo de
2019, teniendo en cuenta la estructura administrativa del nuevo gobierno.

A continuacion, se ofrece por primera vez una perspectiva comparada para el periodo
2016-2019 de la representacion entre el personal de catalogo de las Agencias de Régimen
Especial. Finalmente y para el mismo periodo, se presenta un estudio de los permisos y las
retribuciones del personal de la Administracion General de la Junta de Andalucia para el ano
2019, comparandolo con las mediciones que se realizaron en 2016.

Analisis general

En mayo de 2019 el personal de la Administracion General de la Junta de Andalucia lo con-
formaban un total de 43.824 personas, de las que 27.448 eran mujeres y 16.376 hombres
mostrando un indice de presencia relativa (IPRHM!) de 1,25. Ello muestra que se ha producido
una feminizacion del personal de la Administracion General de la Junta de Andalucia en el perio-
do analizado puesto que en 2008 la presencia relativa era IPRHM=1,20. Esta tendencia resulta
mas intensa que la que experimenta la Administracion General del Estado (IPRHM=1,04)2.

El analisis evolutivo de la representacion de hombres y mujeres del personal de la adminis-
tracion general, muestra que los hombres han sido minoria durante todo el periodo, si bien, se
observa que desde 2008 hasta 2013 se han mantenidos valores equilibrados, mientras que a

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

2 IPRHM para la Administracion General del Estado obtenido a partir de los datos del Ministerio de Politica Territorial y Funcion
Publica. Boletin Estadistico del personal al servicio de las Administraciones Publicas. Enero 2019 (pag.32).
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partir de 2014, se ha producido un sostenido descenso de la infrarepresentacion masculina,
ampliando cada ano este desequilibrio.

GRAFICO 4.1.1.1. Evolucién del IPRHM del personal de la Administracién General de la Junta
de Andalucia. Periodo 2008-2019
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En 2019, esta tendencia a la feminizacion es compartida en todas las categorias con
relacion a los valores de representacion en 2008. En ambos momentos, el personal laboral,
que es la categoria mas numerosa representando el 56% en 2019 y el 53,5% en 2008,
es la que ofrece representaciones mas feminizadas con IPRHM=1,38 en 2019 y 1,33 en
2008. Por su parte, el personal funcionario muestra una representaciéon en los margenes
del equilibrio (IPRHM=1,12 en 2019 y 1,07 en 2008) siendo el que ha experimentado una
mayor reduccion en la participacion de los hombres. Finalmente, el personal alto cargo3
de la Administracion General andaluza ha mantenido valores de equilibrio muy préximos a
la paridad desde 2008 (IPRHM=0,92), tendencia que se confirma en septiembre de 2019
(IPRHM=0,94).

GRAFICO 4.1.1.2. IPRHM del personal de la Administracién de la Junta de Andalucia segiin
categorias laborales. Ailos 2008 y 2019
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3 En andlisis del personal alto cargo se realiza con datos a septiembre de 2019.
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Por su parte, el personal funcionario ha experimentado una notable feminizacion de la
plantilla en todos los grupos profesionales salvo en el C2, donde se aprecia una ligera dismi-
nucion en 2019 (IPRHM=1,35) con relacion a 2008 (IPRHM=1,36). La feminizacién es mas
acusada sin embargo en el grupo E (IPRHM=1,35 en 2019 y 0,80 en 2008) y en grupo A2
(IPRHM=1,21 en 2019y 0,91 en 2008).

Cabe senalar, también, el aumento generalizado de la presencia de mujeres en los
grupos que exigen mayores requerimientos formativos para su acceso y que gozan de
mayores retribuciones y capacidad de decision: el grupo Al para personal funcionario
y alto cargo, y el grupo | para el personal laboral. Este aumento de la representacion
femenina ha sido méas notable entre el personal funcionario pasando de un IPRHM=0,88
en 2008 a un IPRHM=0,96 en 2019. Por otro lado, la menor presencia de hombres en
todos los grupos profesionales del personal laboral, también se experimenta en el grupo |,
donde la infrarrepresentacion masculina llega a trascender incluso los valores de equilibrio
en 2019 (IPRHM=1,22).

CUADRO 4.1.1.1. Personal de la Administracion General de la Junta de Andalucia segtin
categorias y grupos profesionales. Aios 2008 y 2019

Grupos
Categoria Ano A1/l A2/Il ci C2/IV ENV Total
2019 0,96 0,96
Personal Alto Cargo
2008 0,92 0,92
2019 0,96 1,21 1,25 1,34 1,35 1,12
Personal Funcionario
2008 0,88 0,91 1,05 1,36 0,80 1,07
2019 1,22 1,50 1,41 1,06 1,46 1,38
Personal Laboral
2008 118 1,48 1,29 113 1,40 1,33

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

En mayo de 2019, las Consejerias y Consejos muestran un equilibrio generalizado, si
bien, se aprecia una sobrerrepresentacion de mujeres en la Consejeria de Educacion y
Deporte (IPRHM=1,54); Igualdad, Politicas Sociales y Conciliacion (IPRHM=1,47); y Salud
y Familias (1,24). Por otro lado, los Consejos y las Consejerias mas masculinizadas son
Agricultura, Ganaderia, Pesca y Desarrollo Sostenible (IPRHM=0,76); y ya en los margenes
del equilibrio, destacan el Consejo Consultivo (IPRHM=0,85), la Consejeria de Fomento,
Infraestructuras y Ordenacién del Territorio (IPRHM=0,94) o el Consejo de Transparencia
y Proteccion de Datos de Andalucia (IPRHM=1).

En 2008, sin embargo, se aprecian menos Consejos y Consejerias con sobrerrepre-
sentacion femenina —Igualdad y Bienestar social (IPRHM=1,53) y Educacion (IPRHM=1,46)-;
mientras que en la la Consejeria de Medio Ambiente, se observaba representacion muy
masculinizada (IPRHM= 0,54).
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GRAFICO 4.1.1.3. IPRHM del personal de la Administracién General de la Junta de Andalucia
segln Consejerias y Consejos. Afo 2019
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4.1.2. Personal alto cargo

A lo largo del periodo 2008-2019, el personal alto cargo* de la Administracion General
de la Junta de Andalucia ha mantenido valores de equilibrio muy préximos a la paridad, salvo
en los anos 2016 (IPRHM=0,89) y 2017 (IPRHM=0,87), en los que se produjo un incremento
de la presencia masculina revertida en 2018, cuando se vuelven a alcanzar valores proximos
a la paridad.

GRAFICO 4.1.2.1. Evolucién del IPRHM del personal alto cargo. Periodo 2008-2019

15 1 r 1,05
101 L 1,00
5 |
0,95
% 0 092 =
Logo ¥
5 o
10 | 1085
IPRHM
15 080 «== Var Anual
2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 Plantilla

4 El epigrafe se realiza con datos de alto cargo a septiembre de 2019.
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En septiembre de 2019, la Administracion General de la Junta de Andalucia cuenta con
212 altos cargos de los que 100 son mujeres y 112 hombres, ofreciendo una representacion
que mantiene la tendencia hacia la paridad (IPRHM=0,94) observada a lo largo del periodo.

El analisis de la representacion por adscripcion revela que, en ambos momentos, la
Presidencia ha estado ocupada por un hombre y también, que las Viceconsejerias son las
adscripciones mas masculinizadas (IPRHM=0,40 en 2008 y 0,73 en 2019), mientras que
las Secretarias Generales Técnicas, son las mas feminizadas (IPRHM=1,33 en 2008 y 1,09
en 2019).

CUADRO 4.1.2.1. Personal alto cargo seguin sexo y adscripcion. Aio 2019. IPRHM 2019 y 2008

IPRHM

M H TOTAL 2019 2008
Presidencia - 1 1 0,00 0,00
Consejerias 5 6 " 091 0,93
Viceconsejerfas 4 7 " 0,73 0,40
Secretarfa General 17 21 38 0,89 0,67
Secretarfa General Técnica 6 5 11 1,09 133
Direccion General y Del. Gobierno 32 33 65 0,98 1,04
Delegaciones Territoriales 26 22 48 1,08 090
Otros Altos Cargos 10 17 27 0,74 0,82
TOTAL 100 112 212 0,94 0,92

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

En septiembre de 2019, las Consejerias muestran, de media, valores de representacion
equilibrada. Las que cuentan con mayor presencia de mujeres alto cargo son Cultura y
Patrimonio Histérico (IPRHM=1,50), Igualdad Politicas Sociales y Conciliacién (IPRHM=1,33)
y Economia, Conocimiento, Empresas y Universidad (IPRHM=1,23). Al mismo tiempo, el
Consejo de Transparencia y Proteccion de Datos de Andalucia cuenta con un unico alto cargo
hombre, por lo que su IPRHM=0.

La presencia generalizada de mujeres entre el personal alto cargo, no la encontramos
en 2008 ya que existian mayor nimero de Consejerias son sobrerrepresentacion masculi-
na: Presidencia (IPRHM=0,71), Consejo Consultivo (IPRHM=0,75), Vivienda (IPRHM=0,53),
Empleo (IPRHM=0,74) y Agricultura y Pesca (IPRHM=0,42). Las Consejerias de lgual-
dad y Bienestar Social (IPRHM=1,37), Cultura (IPRHM=1,16) e Innovacién y Empresa
(IPRHM=1,13) eran las que en 2008 contaban con mas mujeres entre sus efectivos.
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GRAFICO 4.1.2.2. IPRHM del personal alto cargo segun Consejerias y Consejos. Afio 2019

1,60
1,40
1,20
1,00
0,80
0,60
0,40
0,20
0,00

S = > 0 B ® >0 ®©® [} 5 % ;= 17} sS H& 28 =
s 2 2 E] =8 %8 < =% £ 28 22 & 8s BE =E¢g e
Ea_’ = K] S © —>3 O S 25 S gw D D = ®n g © = g.E =
S E 2 3 sQ 3 = 86 3B @ & s E > £ 5= @ £2
<3 5 s 52 95 E3 =Y 9 g2 5. £ &2 =£° ET
s < o) — > > © ~ 5
S o 2 af ®E 6% & z o= 293 > S8 g8
o o . @ 5=l (o] k=] k - S Qo o < s >
Se g . 2 -2 2 B S <g 5 E} g Q
) I} @» ; 5} SO O a = o > ©
D ; © o 2> gL 2 ® S a - £ © © £ > £
_-Qn:_: = 5 D © (=} o = o (] w =1 (s} 2
7] . = o = [} =1 3o £ > e =
o [$} - £ T S g = 3
o 3 w i > 2
5 <8
8 w
>

Por otra parte, de las tres Agencias que tienen mas de un alto cargo, el Servicio Andaluz de
Empleo (IPRHM=0,67), el Servicio Andaluz de Salud (IPRHM=0,50) y la Agencia de Gestion
Agraria y Pesquera de Andalucia (IPRHM=0,00), ninguna de ellas muestra representacion
dentro de los margenes de equilibrio.

La progresiva incorporacion de mujeres alto cargo de la Administraciéon General, se cons-
tata por su mayor presencia en los tramos de edad mas jévenes. Tanto en 2008 como en
2019, los hombres alto cargo son mayoria entre la edad de 55 a 64 afos 0 65 y mas anos,
esta ultima edad no la tiene ninguna mujer alto cargo. De 45 a 54 anos, en ambos momen-
tos, se alcanzan valores de maximo equilibrio y destaca la mayor presencia femenina entre
altos cargos de 35 a 44 anos, viéndose en 2019 ya una sobrerrepresentacion de mujeres
alto cargo en este tramo de edad (IPRHM=1,29). Cabe sefalar la altisima incorporacion de
mujeres que se produjo en 2008 de altos cargos mas jovenes (IPRHM=1,86), mientras que
en 2019 se reduce su participacion quedando la representacion de hombres y mujeres altos
cargos dentro de los margenes del equilibrio (IPRHM=0,86).

GRAFICO 4.1.2.3. IPRHM del personal alto cargo segtin edad. Afios 2008 y 2019
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El anélisis por descendientes muestra como a lo largo del periodo, parecen reducirse las
limitaciones para el acceso a puestos de alto cargo debido a las cargas familiares. En 2008,
las mujeres alto cargo con opcion 2 o 3 y mas descendientes eran minoria, y sumaban mas
presencia entre el personal con 1 o, sobre todo, con ninglin descendiente. En 2019 existe la
representacion equilibrada de mujeres y hombres alto cargo en cualquier opcion de descen-
dencia. Al mismo tiempo, dentro del equilibrio, se observa una mayor feminizacion comparada
en 2019 entre el personal alto cargo con dos, tres y mas descendientes que en 2008, mien-
tras que en la opcion sin descendientes, se observa una importante reduccién de la sobre-
rrepresentacion femenina, pasando de un IPRHM=1,13 en 2008 a un IPRHM=0,85 en 2019.

GRAFICO 4.1.2.4. IPRHM del personal alto cargo segiin nimero de descendientes. Afios 2008
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Personal funcionario

El personal funcionario de la Administracion General de la Junta de Andalucia ha experi-
mentado a lo largo de periodo 2008-2019 una lenta feminizacién, manteniendo valores de
representacion equilibrados para todos los anos. Solo en los anos 2011 y 2012 en los que
se aprecia una ligera reduccién, la presencia de mujeres se ha ido incrementando, pasando
de valores que rozaban la paridad en 2008 (IPRHM=1,07) a una representacién mas femini-
zada en 2019 (IPRHM=1,12).

GRAFICO 4.1.3.1. Evolucién del IPRHM del personal funcionario. Periodo 2008-2019

r1,12
r 1,10

1,07

=
05 F106 E
- L 1,04
45 |
2 r 102 IPRHM
2,5 1,00 w== Var Anual

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 Plantilla




178

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

De 2008 a 2019 se aprecia un cambio en la composicién de la plantilla del personal fun-
cionario segun el grupo profesional. Si en 2008 los grupos mas nimeros eran el C1 (28,5%)
y el grupo C2 (27,8%), en 2019 por el contrario, se destaca el grupo Al que representa el
44,4% del total de la plantilla, seguido del grupo C1 que acoge al 34,4%; mientras, el grupo
C2, no representa mas que el 7,7% del total.

Al mismo tiempo, a lo largo del periodo se aprecia también una feminizacion de la plan-
tilla en todos los grupos profesionales, salvo en el C2, donde se experimenta una ligera
disminucion en 2019 (IPRHM=1,35) con relaciéon a 2008 (IPRHM=1,36). La feminizacion es
mas acusada en el grupo E (IPRHM=1,35 en 2019 y 0,80 en 2008) aunque su peso es muy
pequefo en el total de la plantilla en ambos anos (el 0,8% en 2008 y el 0,2 en 2019), asi
como en el grupo A2 (IPRHM=1,21 en 2019 y 0,91 en 2008).

Dado el peso creciente que asume el grupo Al en 2019, cabe destacar la incorporacion de
mujeres que se produce en el mismo pasando de una representacion en los margenes del equilibrio
en 2008 (IPRHM=0,86) a ascender hasta valores préximos a la paridad en 2019 (IPRHM=0,96).

GRAFICO 4.1.3.2. IPRHM del personal funcionario segtin grupo profesional. Afios 2008 y 2019
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Atendiendo al nivel administrativo del personal funcionario de la Administracion Gene-
ral, se observa una tendencia a la feminizacién en todos los niveles, destacandose los
niveles mas altos de la escala. Asi, son los niveles 27-30 los que han experimentado una
mayor presencia de mujeres, pasando de una representacion mayoritariamente masculina
(IPRHM=0,73) en 2008 a valores de equilibrio en 2019 (IPRHM=0,90).

GRAFICO 4.1.3.3. IPRHM del personal funcionario segtin nivel administrativo. Afios 2008 y 2019
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No obstante en ambos momentos, los niveles mas bajos son los que ofrecen una infra-
rrepresentacion de hombres, observandose en ambos anos hasta el nivel 14, y ya en 2019,
también en los niveles 15-17 y 18-20 de la escala administrativa.

Un anélisis méas detallado por nivel administrativo ofrece informacién més precisa sobre
la representacion desagregada en ambos afos. De esta manera se observa como en 2008
mas de la mitad de los niveles tenian una sobrerrepresentacién masculina (del 30 al 25, el
23,el21,el 13yel 12)y tres niveles (el 18, el 17 y el 14) sobrerrepresentacion femenina.
Por el contrario en 2019 solo dos niveles (el 21 y el 13) presentan un desequilibrio por una
mayor presencia de hombres, mientras que siete niveles (el 22, del 19 al 17, el 15, el 14y
el 12) tienen una sobrerrepresentacion de mujeres.

Personal funcionario de la Administracion General de la Junta de Andalucia
segln sexo, nivel y grupo profesional. Afio 2019 e IPRHM 2019 y 2008

CUADRO 4.1.3.1.

Grupo/ A1l A2 C1 C2 E Total IPRHM
Nivel M H M H M H M H M H M H Total % 2019 2008
30 79 110 79 110 183 09 084 059
29 33 42 33 42 7% 03 08 078
28 424 464 424 464 888 41 09 078
27 247 346 247 346 533 27 083 069
26 453 632 453 632 108 50 084 074
25 1.864 2213 1864 2213 4077 189 091 077
24 211 1N 36 16 247 187 434 20 114 090
23 385 421 385 421 806 37 096 076
22 840 548 476 277 1316 825 2141 99 1,23 1,08
21 39 8 47 47 02 -
20 537 483 10 91 547 574 1121 52 098 081
19 1 1 100 200 1,00
18 675 316 2244 1.233 2919 1549 4468 207 131 1,23
17 59 n 2 14 61 25 86 04 142 133
16 773 552 14 7 787 623 1410 65 112 1,09
15 1527 895 12 7 1539 902 2441 M3 1,260 119
14 1.189 501 1189 501 1690 78 141 137
13 1 3 1 3 4 00 05 033
12 26 10 26 10 36 02 144 063
Total 4536 4947 1725 1131 4613 2790 1217 593 27 13 12118 9474 21592 100 112 1,07
9.483 2.856 7.403 1.810 40 21592
”;%Tg/l 0,96 1.21 1.25 1,34 1,35 112
IF;F:)EQ/I 0,88 0,91 1,05 1,36 0,80 1,07

SOBRERREPRESENTACION MASCULINA (< 0,80) REPRESENTACION EQUILIBRADA (0,80 - 1,20) SOBRERREPRESENTACION FEMENINA (> 1,20)
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La distribucién comparada del personal funcionario por Consejerias y Consejos también
refleja esta mayor presencia de mujeres, incrementado los valores de representacion en la
mayoria de las Consejerias. Sin embargo en ambos momentos, se observan Consejerias
y Consejos con mayor presencia masculina: en 2008 el Consejo Consultivo de Andalucia
(IPRHM=0,84), Agricultura y Pesca (IPRHM=0,82) e incluso Medio Ambiente, mostraba una
sobrerrepresentacion (IPRHM=0,62); y en 2019 de nuevo el Consejo Consultivo de Andalucia
(IPRHM=0,89) o Agricultura, Ganaderia, Pesca y Desarrollo Sostenible (IPRHM=0,80).

GRAFICO 4.1.3.4. IPRHM del personal funcionario segtin Consejerias y Consejos. Afio 2019
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A lo largo del periodo se mantienen también las Consejerias mas feminizadas: en 2008
se destacaban Igualdad y Bienestar Social (IPRHM=1,39) y Educacion (IPRHM=1,32); mien-
tras que en 2019, son también Igualdad, Politicas Sociales y Conciliacién (IPRHM=1,44),
Educacion y Deporte (IPRHM=1,30) y Salud y Familias (IPRHM=1,23) las que sobrepasan los
valores de representacion equilibrada.

Esta mayor presencia de mujeres a lo largo del periodo 2008-2019 también se apre-
cia en todos los tramos de edad del personal funcionario. Asi, si en 2008 los tramos de
mayor edad estaban ampliamente masculinizados (IPRHM=0,36 entre mayores de 65 afos
e IPRHM=0,78 entre el personal de 55 a 64 anos), mientras que las mujeres eran mayoria
entre el personal mas joven (IPRHM=1,22); en 2019 se afianza la tendencia a la feminizacién
entre el personal menor de 35 anos (IPRHM=1,31), mientras que el resto de tramos de edad
mantienen valores de equilibrio.

Por otro lado, en 2008, los tramos de mayor edad y de mas alto nivel administrativo
mostraban una sobrerrepresentacién masculina, mientras que la sobrerrepresentacion de
mujeres se apreciaba entre el personal mas joven y de los niveles mas bajos de la escala
administrativa. En 2019 la sobrerrepresentacion masculina solo se mantiene entre el perso-
nal mayor de 65 anos y en los niveles mas altos, mientras que la mayor presencia de mujeres
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se encuentra en todos los tramos de edad de los niveles mas bajos y entre el personal mas
joven de los niveles medios y altos de la escala.

Es decir, que a lo largo del periodo las mujeres se han ido incorporando a todos los
niveles administrativos y en todos los tramos de edad, siendo mayoria entre el personal
funcionario mas joven de todos los niveles administrativos y por tanto, revirtiendo progresiva-
mente la masculinizacién tradicional de los tramos de edad més elevados, especificamente,
entre los niveles mas altos.

Personal funcionario de los niveles 27-30

El andlisis mas desagregado de los niveles administrativos mas altos y por tanto, con
mayor responsabilidad y retribucion, resulta de especial interés para el estudio de la repre-
sentacion. La evolucion de la distribucion de los niveles 27-30 de la escala administrativa ha
experimentado en el periodo 2008-2019, un incremento de la presencia de mujeres tanto a
nivel agregado, como en cada uno de esto niveles de estudio.

Sien 2008, el conjunto de los niveles 27-30 mostraba una sobrerrepresentacién mascu-
lina (IPRHM=0,73) en 2019 alcanza valores equilibrados (IPRHM=90). Lo mismo ocurre en
cada uno de los niveles, pues en 2008 ningln nivel presentaba una composicion equilibrada
por la baja presencia femenina, especialmente en el nivel 27 y en 2019 se supera esta
situacion y se alcanzan valores de equilibrio en todos los niveles.

GRAFICO 4.1.3.5. IPRHM del personal funcionario segun niveles 27-30. Afios 2008 y 2019
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Segun la edad, se constata esta tendencia a la feminizacion de todos los niveles y en
todos los tramos de edad. Se puede apreciar también como en ambos momentos, el perso-
nal funcionario menor de 35 afos se concentra en los niveles 28-29, y donde se observa una
importante presencia de mujeres que en 2019, trasciende incluso los valores equilibrados
(IPRHM=1,27).

En ambos anos también, el personal con mayor edad —entre 55 a 64 anos y mayores de
65— estda masculinizado en practicamente todos los niveles. Y se destaca el avance entre
las personas de 35 a 44 anos y de 45 a 54 anos, en los que la presencia femenina ha ido
incrementandose hasta alcanzar valores de equilibrio en 2019.
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Atendiendo al nimero de descendientes, se aprecia como a lo largo del periodo 2008-
2019, la mayor presencia de mujeres entre los niveles mas elevados de la escala admi-
nistrativa se produce en todas las situaciones, si bien, es mas acusada entre el personal
sin descendientes (IPRHM=0,90 en 2008 y 1,11 en 2019) pero también, con tres 0 mas
(IPRHM=0,59 en 2008 y 0,85 en 2019). Mientras que en 2008 solo el personal sin descen-
dientes se encontraba en los margenes del equilibrio, en 2019 todas las opciones, salvo la
de dos descendientes, alcanzan valores equilibrados.

GRAFICO 4.1.3.6. IPRHM del personal funcionario segtin niveles 27-30 y nimero de
descendientes. Afios 2008 y 2019
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No obstante en ambos momentos, se observa como la descendencia sigue condicio-
nando la presencia de mujeres en los puestos de mayor responsabilidad y dedicacion de
niveles 27-30, especialmente cuando tienen mas de una hija o hijo, por lo que la opcion mas
feminizada es la de sin descendientes en ambos anos.

Personal laboral

El personal laboral representa en 2019 el 50,8% del total del personal que trabaja para la
Administracion General de la Junta de Andalucia y es la categoria que presenta valores mas
feminizados (IPRHM=1,38), en sintonia con la tendencia observada en 2008 (IPRHM=1,33).
La sobrerrepresentacion femenina del personal laboral se experimenta en todos los anos del
periodo de estudio, presentando valores que superan ampliamente los limites del equilibrio
representativo.

A lo largo del periodo 2008-2019 se observa también un incremento progresivo de la
presencia de mujeres, salvo en 2010 y 2011, anos en los que se reduce ligeramente esta
tendencia (IPRHM=1,28); en 2012 sin embargo, se vuelve a la tendencia creciente que se
ha mantenido hasta la actualidad, cuando se observan los niveles mas elevados de todo el
periodo.



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

GRAFICO 4.1.4.1. Evolucién del IPRHM del personal laboral. Periodo 2008-2019
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El andlisis por grupos profesionales muestra también una feminizacion generalizada
en todos los grupos profesionales, salvo en el IV en el que se pasa de un IPRHM=1,13 en
2008 a un IPRHM=1,06 en 2019. En ambos momentos es el grupo IV que presenta una
mayor presencia masculina (IPRHM=1,13 y 1,06 en 2008 y 2019 respectivamente). La
mayor feminizacién comparada se aprecia en el grupo lll (que en 2019 representa el 25,7%
del personal laboral), pasando de un IPRHM=1,29 en 2008 a un IPRHM=1,41 en 2019. En
ambos momentos es el grupo Il el que experimenta una mayor representacion de mujeres,
sobrepasando ampliamente los valores de equilibrio (IPRHM=1,48 en 2008 y 1,50 en 2019);
le sigue el grupo V (IPRHM=1,40 en 2008 y 1,46 en 2019), grupo que en 2019 es el mas
numeroso, representando el 45,2% del personal laboral.

GRAFICO 4.1.4.2. IPRHM del personal laboral segtin grupo profesional. Afios 2008 y 2019
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La distribucion del personal laboral por Consejerias y Consejos presenta en 2019 repre-
sentaciones mas desequilibradas que las que se observan en el total del personal de la
Administracion General y del personal funcionario. Este fendmeno puede estar motivado por
la escasa presencia de personal laboral en muchas de las Consejerias y su concentracion
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en la Consejeria de Educacion y Deporte y la Consejeria de Igualdad, Politicas Sociales y
Conciliacion (donde se concentra el 52,3% y 16,5% del personal laboral respectivamente).

Son por tanto estas consejerias las que presentan representaciones mas feminizadas
(IPRHM=1,60 en el caso de la Consejeria de Educacion y Deporte e IPRHM=1,48 para la
Consejeria de Igualdad, Politicas Sociales y Conciliacién. Por el contrario, se observan varias
consejerias y Consejos con una importante sobrerrepresentacion masculina como el Consejo
Audiovisual de Andalucia y el Consejo de Transparencia y Proteccion de Datos de Andalucia
(IPRHM=0,00), Consejo Consultivo (IPRHM=0,40), asi como Presidencia, Administracion
Publica e Interior (IPRHM=0,70); Fomento, Infraestructuras y Ordenacion del Territorio
(IPRHM=0,64) o Agricultura, Ganaderia, Pesca y Desarrollo Sostenible (IPRHM=0,68).

GRAFICO 4.1.4.3. IPRHM del personal laboral segiin Consejerias y Consejos. Afio 2019
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Segln la edad, se observa una sobrerrepresentacion femenina en todos los tramos de
edad, tanto en 2008 como en 2019, superando los valores de equilibrio. En ambos anos,
son los tramos extremos (el personal mas joven y el de mayor edad) los que presentan
valores mas feminizados. Desde una perspectiva comparada, en 2019 todos los tramos
experimentan una feminizacion en relaciéon con los valores presentados en 2008, siendo
mayor entre los tramos de edad mas elevados, lo que constata la progresiva incorporacion
de mujeres a lo largo del periodo 2008-2019.
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GRAFICO 4.1.4.4. IPRHM del personal laboral segtin edad. Afios 2008 y 2019
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Atendiendo al nimero de descendientes, también se observan valores de representacion
ampliamente feminizados para todas las opciones, asi como una tendencia a incrementar la
presencia de mujeres en 2019 con relacion a 2008. Al mismo tiempo, los valores relativos
en ambos momentos son muy similares, siendo la opcién sin descendientes la mas feminiza-
da en los dos afos, y la opcién de tres y mas descendientes, la mas masculinizada, reflejo
de las mayores limitaciones que experimentan las mujeres debido a la sobrecarga de cargas
familiares.

GRAFICO 4.1.4.5. IPRHM del personal laboral segiin nimero de descendientes.
Afios 2008 y 2019
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4.1.5. Personal de catdlogo

El presente capitulo del Informe de evaluacién de impacto de género del Presupuesto
incluye por primera vez un apartado de personal de catalogo de dos Agencias de Régimen
Especial: el Servicio Andaluz de Empleo (SAE) y la Agencia de Gestion Agraria y Pesquera
(AGAPA). El anélisis se realiza de manera evolutiva para los anos 2016 a 2019.
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A lo largo de este periodo, la representacion de hombres y mujeres en estas agencias
ha superado ligeramente los valores de equilibrio, si bien, el incremento en la presencia de
mujeres se produce de 2016 a 2017, ascendiendo el IPRHM de 1,16 a 1,21 y manteniéndo-
se el desequilibrio constante en los anos sucesivos hasta 2019,

El andlisis por entidad, sin embargo, revela diferencias sustanciales si se atiende al tipo
de Agencia. AGAPA ha mantenido una representacion con valores practicamente paritarios
para todo el periodo y constantes a partir de 2017 (IPRHM=1,03), mientras que el SAE pre-
senta valores de sobrerrepresentacion femenina en todos los anos, especialmente a partir
de 2017 (IPRHM=1,34).

Estas diferencias entre los valores de representacion de ambas entidades se trasladan
también al andlisis del tipo de jornada y del tipo de contrato que refiere su personal. En
relacion con el tipo de jornada, a partir de 2017 se aprecian valores que superan lige-
ramente los margenes del equilibrio para las personas que trabajan a tiempo completo,
mientras que entre el personal a tiempo parcial se aprecia una distribucion mas equilibrada
con valores paritarios, salvo en 2019 (IPRHM=1,0). Cabe sefialar que para todo el perio-
do, el personal de la AGAPA solo trabaja a tiempo completo, manteniendo los valores que
rozan la paridad para todos los anos y atemperando por tanto el desequilibrio que muestra
el SAE para este tipo de jornada (por ejemplo en 2019 el IPRHM=1,34) y que esconde el
valor agregado.

En funcién del tipo de contratacién, se observa como la feminizacién es mayor ante el
personal indefinido no fijo, que en caso de la AGAPA es practicamente inexistente (en 2019
representa el 0,3% de su personal), mientras que es mas numeroso en el SAE (con un peso
del 39,9% en 2019). La contratacion indefinida es la que presenta valores mas masculiniza-
dos y muy cercanos a valores paritarios, y al mismo tiempo, representa el 96,6% del total
de la AGAPA y el 33,4% del total del SAE.

El andlisis por edad muestra una mayor feminizacion de la plantilla en los tramos medios,
en los que desde 2017 se superan los valores de equilibrio para personal entre los 35 y
los 54 anos, salvo en 2016. Entre el personal menor de 35 anos y entre 55 y 64 anos se
aprecian valores mas cercanos a la paridad. Por el contrario, el personal de catadlogo mayor
de 65 anos ha presentado representaciones muy masculinizadas en 2016 (IPRHM=0,50) y
2017 (IPRHM=0,75), alcanzando valores en los margenes en el limite del equilibrio en 2018
(0,83) y paritarios en 2019.

La representacion por edad sigue pautas diferenciadas en la AGAPA y en el SAE. Asi
segln los datos para la AGAPA en 2019, la entidad solo experimenta representaciones equi-
libradas en los tramos de edad de 35 a 44 anos y de 45 a 54 afos, mientras que entre el
personal mas joven y de mayor edad, se observan valores de acusada masculinizacion. Por
su parte, el personal del SAE presenta para 2019 una importante presencia de mujeres que
supera los limites de la representacion equilibrada en todos los tramos de edad, salvo entre
el personal de 55 a 64 anos, que mantiene valores de equilibrio.
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Analisis de retribuciones

El presente epigrafe sobre el personal al servicio de la Administracion General de la Junta
de Andalucia, se completa con el anélisis de las retribuciones que recibe dicho personal de
la administracion andaluza. Esta informacion resulta de utilidad para trazar la evolucién de la
brecha salarial de género en el periodo 2016- 2019 y disponer de informacion relevante y
complementaria al analisis de la representacion.

La brecha salarial de género hay que entenderla como un indicador de las desigualdades
laborales de género que dimensiona el mayor salario que los hombres perciben respecto de
las mujeres motivadas por las desventajas a las que se enfrentan las mujeres a la hora de
incorporase al mercado laboral, fruto de factores de discriminacion indirectad. Entre estas
desventajas se destacan las peores tasas de empleo que presentan las mujeres, su mayor
participacion en la contratacion parcial, su concentracién en sectores con peores remune-
raciones mientras que tienen menor presencia en puestos de liderazgo y alto nivel o las
dificultades de conciliacion que suelen afectar en mayor medida a las mujeres®.

La brecha salarial media para el conjunto de los paises OCDE en 2017 era de 13,5%; y
para Espania, los Ultimos datos de Eurostat para 20177 la sittan en el 15,1%, mientras que
la media para la UE-28 es del 16%. La mayor parte de los paises europeos presentan una
brecha salarial de género mas baja en el sector publico que la que se experimenta en el
sector privado, debido a la mayor proteccion que caracteriza al personal empleado publico.

En el ambito concreto de la Administracién Publica, donde se cuenta con sistema de acce-
so a la funcién publica y promocién profesional mas abiertos, reglados y objetivos, la brecha
salarial de género tiene una explicacion mas directamente vinculada a la estructura de la planti-
lla de la administracion; por donde estan situadas las mujeres laboralmente dentro de la carrera
administrativa. En los ltimos afos ha mejorado significativamente la representacion de muje-
res y hombres en los grupos superiores de la Administracion General de la Junta de Andalucia,
y en este sentido el grupo Al ha pasado de tener un IPRHM=0,88 en 2008 a un IPRHM=0,96
en 2019. Sin embargo, la presencia de mujeres no es proporcional en los puestos de mayor
responsabilidad como son los niveles 27-30 en los que el indice es IPRHM=0,83, en 2019.

Esto revela la permanencia del techo de cristal, que dificulta enormemente, cuando no impi-
de, a munchas mujeres seguir accediendo en su carrera profesional a los puestos de méaxima

5 La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres en el art. 6.1. describe la discri-
minacién directa por razon de sexo como “la situacion en que se encuentra una persona que sea, o haya sido o pudiera ser
tratada, en atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable”; y en su art. 6.2. describe la
discriminacion indirecta por razon de sexo “la situacion en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros
pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio
0 préctica pueda justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad
sean necesarios y adecuados”.

6 Comision Europea (2014). Como combatir la brecha salarial entre hombres y mujeres en la UE. http://www.inmujer.gob.es/
publicacioneselectronicas/documentacion/Documentos/DE 1460.pdf

7 Brecha laboral de género no ajustada a las caracteristicas individuales, y calculada en salario por hora. https://ec.europa.
eu/eurostat/databrowser/view/tesem180/default/table?lang=en
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decision, poder y retribucion. En este sentido, segun una encuesta realizada en la Junta de
Andalucia8, preguntadas si existe igualdad de oportunidades para los dos sexos en la provision
de puestos directivos de libre designacion, el 35% de las mujeres encuestadas opina que se
prefiere un hombre en los puestos de libre designacion. Por tanto, persisten todavia muchos
factores que ralentizan el logro de la paridad y que explican la persistencia de la brecha retri-
butiva de género, contra los que hay que poder orientar las politicas publicas y los recursos
publicos para promover la igualdad de oportunidad entre mujeres y hombres.

Es decir, tanto la infrarrepresentacion de mujeres en los puestos de méaxima responsa-
bilidad y, por tanto, mayor remuneracién debida a la existencia del techo de cristal, como
su mayor presencia en los niveles inferiores de los grupos profesionales como el C2 y C1
con IPRHM=1,35, y 1,25 respectivamente, superiores a los margenes de representacion
equilibrada, explican que a nivel agregado exista una brecha salarial o una gran diferencia
retributiva de género.

El Estatuto del Empleado Publico, que es la normativa basica de referencia para el per-
sonal al servicio de las Administraciones Publicas, define las retribuciones basicas como las
retribuciones del personal funcionario segun la adscripcién de su cuerpo o escala a un deter-
minado subgrupo o grupo de clasificacion profesional y por su antigiiedad en el mismo. Se
incluyen también los complementos por sueldo y trienios de las pagas extraordinarias. Por
otro lado, las retribuciones complementarias se vinculan con las caracteristicas de los pues-
tos de trabajo, la carrera profesional o el desempeno, rendimiento o resultados alcanzados
por el personal funcionario. Las retribuciones del personal laboral se determinan de acuerdo
a la legislacion laboral, el convenio colectivo que sea aplicable y el contrato de trabajo, res-
petando en cualquier caso lo establecido en la legislacion para el personal funcionario sobre
cuantias y retribuciones.

Para el calculo de la brecha salarial de género, se ha tomado en consideracion el salario
integro bruto anual y el nimero de dias trabajados, obteniéndose el salario integro bruto por
dia y por persona. Posteriormente se han excluido las personas que han disfrutado de algin
dia de los siguientes permisos: situacién de incapacidad transitoria a efectos de la Seguridad
Social, permiso de reduccién de jornada, permiso no retribuido y permiso de maternidad y
paternidad. La brecha salarial se obtiene calculando la diferencia entre los salarios medios
de los hombres y de las mujeres, en relacion con los ingresos medios de los hombres,
expresada en porcentaje.

Tal y como se ha venido analizando, en 2019 el personal de la Administracion General
de la Junta de Andalucia muestra una representacion caracterizada por una mayor presencia
de mujeres (IPRHM=1,25) en todas las categorias profesionales, especialmente entre el per-
sonal laboral (IPRHM=1,38), mientras que el personal alto cargo (IPRHM=0,94) y el personal
funcionario (IPRHM=1,12) presentan valores equilibrados. Esta sobrerrepresentacion entre el
personal laboral y su mayor presencia en los grupos profesionales y niveles administrativos
mas bajos, condiciona la existencia de una brecha salarial del 12,4% para el conjunto del
personal de la Administracién General.

8 Encuesta sobre la Percepcion de la Igualdad en la Junta de Andalucia. Informe preliminar. 03/08/2018.
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El andlisis comparativo entre 2016° y enero de 2019 refleja no obstante una evolucion
favorable a su reduccién. La mayor brecha salarial se observa entre el personal funcionario
que ha pasado de un 10,8% en 2016 a un 9,9% en 2019; le sigue el personal laboral con un
brecha del 3,1% en 2019, menor que la experimentada en 2016 (4,4%). Finalmente, entre
el personal alto cargo, se incrementa la media del salario integro bruto por dia que reciben
las mujeres con relacion a los hombres, pasando de un -0,8% en 2016 a un -1,6% en 2019.

Entre el personal funcionario y atendiendo a los grupos profesionales, en 2019 es el
grupo C2 el que presenta una mayor brecha (4%), seguido del grupo E (3,3%) y del grupo
Al (2,7%) y finalmente, los grupos A2 y C1 (brecha del 1,3 y del 2% respectivamente) lo
que experimentan un mayor equilibrio. En relacién con 2016, se destaca la reduccion de la
diferencia salarial en el grupo A2 desde el 7,9% en 2016, al 1,3% en 2019. Por el contrario,
la brecha del 1,4% que se observa en el grupo C2 en 2016, asciende al 4% en 2019. En
ambos momentos, las brechas por niveles administrativos son mas elevadas en los niveles
centrales, donde se alcanzan el 2% aproximadamente en estos tramos.

Por su parte, entre el personal laboral el grupo profesional que presenta una mayor
brecha en 2019 es el lll (7,3%), seguido del V (3,4%) y del grupo IV (1,1%); finalmente, las
retribuciones mas igualitarias se encuentran en el grupo | (0,8%) y en el grupo Il, donde la
brecha es inexistente. Desde una perspectiva comparada, se destacan las diferencias sala-
riales que se encuentran en el grupo lll, que presentaba una brecha del 9,4% en 2016; le
siguen el grupo V (3,4% en 2016 y el grupo | (2,5% en 2016).

CUADRO 4.1.6. IPRHM del personal de la Administracion General de la Junta de Andalucia
y brechas de género. Afios 2016 y 2019

Brechas 2019 Brechas 2016 IPRHM 2019  IPRHM 2016 % AGJA 2019

Personal Alto Cargo -1,6 08 0,83 0,89 06
Personal Funcionario 99 10,8 1,04 1,10 51,3
Personal Laboral 3.1 44 1,32 1,35 48,1

Andlisis por edad

<35 82 98 1,31 1,42 1.0
35-44 95 11,6 119 1,20 14,8
45-54 131 12,5 1,20 1,26 38,1
>55 12,7 13,9 1,14 119 46,1
Anélisis por descendientes

0 84 8,7 1,21 1,27 34,0
1 1.4 12,3 1,18 1,24 20,8
2y mas 14,5 15,3 1,14 1,19 45,2

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

9 Elandlisis realizado en 2016 ha actualizado su metodologia para ajustarla a la utilizada por la OCDE, que calcula la brecha
hallando la diferencia entre los salarios medios de los hombres y las mujeres en relacion con los ingresos medios de los
hombres, expresados en porcentaje.
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La brecha retributiva entre el personal de la Administracion General de la Junta de Anda-
lucia es mas elevada a medida que se avanza en la edad. Si en 2016 el tramo de edad con
mayores diferencias salariales era el de mayores de 55 anos (13,9%), en 2019 son las
mujeres entre 45 y 54 anos quienes reciben las peores retribuciones comparadas (13,1%)
incluso ampliando la diferencia de 2016 (12,5%). Cabe destacar que entre el personal menor
de 35 anos (8,2%) y el personal entre 35 a 44 anos (9,5%), se aprecian en 2019 brechas
salariales menores a las de 2016 (9,8% y 11,6% respectivamente).

Finalmente, se observa una clara correlacion entre la brecha salarial de género y el
numero de descendientes en ambos momentos. Asi, si entre el personal sin descendencia la
diferencia es del 8,4% en 2019 y del 8,5% en 2016, a medida que se avanza en el nimero
de descendientes esta diferencia se va incrementando. Para la opcion de un descendiente,
la brecha asciende al 11,4% en 2019y al 12,3% en 2016, mientras que para la opcién de
dos y mas, se alcanzan valores del 15,3% en 2016 y ligeramente inferiores en 2019, con
una brecha retributiva del 14,5%.

A pesar de la positiva evolucion de la brecha salarial que ha experimentado el personal de
la Administracién General de la Junta de Andalucia, se siguen manteniendo valores elevados
debido a varios factores que ya se apuntaron en 2016. Por un lado, la mayor concentracién
de mujeres en los grupos profesionales y niveles administrativos inferiores y por tanto, con
menores retribuciones y menos complementos asociados; por otro lado la presencia minori-
taria de las mujeres entre el personal con mayor edad lo que también reduce los ingresos por
actividad; y finalmente, la mayor dedicacion de las mujeres en el cuidado de descendientes y
las dificultades de conciliacion que podria comprometer su carrera profesional y su acceso
a puestos de mayor nivel y remuneracion.

Al mismo tiempo, cabe destacar que a pesar de que la representacion del total de la
Administracion General esta feminizada, entre el personal alto cargo se observa una distri-
bucion practicamente paritaria asi como una mayor remuneracion entre las mujeres con
relacion a los hombres.

Analisis de permisos y situaciones administrativas

El analisis de la representacion se completa también con el estudio de algunas situacio-
nes administrativas y permisos a los que acceden hombres y mujeres como personal de la
Administracion General de la Junta de Andalucia. El andlisis se hace atendiendo a su uso
diferenciado por hombres y por mujeres para valorar su posible influencia en las retribucio-
nes y en la promocion profesional y, como consecuencia de ello, en la carrera profesional
en general. Cabe aclarar, en primer lugar, que las situaciones y permisos aqui tratados
constituyen un listado especifico de situaciones, no exhaustivo ni completo, sino selectivo a
los unicos efectos del analisis de este informe.

La legislacion vigente garantiza al personal al servicio de las administraciones publicas una
serie de derechos individuales entre los que se encuentran los permisos y situaciones adminis-
trativas en correspondencia con la naturaleza juridica de su relacion de servicio. Los permisos
que se analizan a continuacién son las situaciones de incapacidad transitoria a efectos de la
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Seguridad Social (IT), los permisos de reduccion de jornada (RJ), los permisos no retribuidos
(PNR) y los permisos de maternidad y paternidad!?. El estudio observa la distribucion de dias de
cada una de las situaciones administrativas disfrutadas por mujeres y hombres en funcién de
diversas variables (categoria profesional, nivel administrativo, edad, descendencia) y para ello
se emplea el Indice de Utilizacion (IUt) como cociente entre la presencia de las mujeres en los
permisos y su presencia en la plantilla. Si el indice es mayor que 1 significa que las mujeres soli-
citan permios por encima de su representacion en la plantilla y lo contrario, si es menor de 1.

El 31,2% de las 43.824 personas que trabajan para Administracion General de la Junta
de Andalucia (de las que el 62,6% son mujeres y el 37,4% hombres) ha solicitado algun tipo
de permiso a enero de 2019. La utilizacion de los permisos esta claramente feminizada ya
que el 72,6% del personal que los ha solicitado, son mujeres. En el periodo 2016- 2019 se
observa un incremento tanto en el peso absoluto del personal que solicita algun tipo de per-
miso en la Administracion General (en 2016 era del 24,5%) y también, del volumen relativo
de las mujeres que los han utilizado (en 2016 era del 71%).

Situaciones por incapacidad transitoria (IT)

Los dias de situaciones administrativas utilizados por incapacidad transitoriall (IT)
constituyen el mayor porcentaje (el 84,9%) del total de los solicitados por el personal. Las
personas que se acogieron a una IT en 2018 representaron el 26,5% del total (frente al 21%
en 2016), de las que el 72,1% fueron mujeres (menor que el 72,9% de 2016). El total de
dias de baja fue de 818.538, de los que 600.554 fueron solicitados por mujeres y 217.984
por hombres.

El lUHIT del 1,17 para 2019, indica que la importancia de las mujeres en la solicitud de
este tipo de dias de situaciones ha sido superior a su representacion sobre el total de la plan-
tilla. No obstante, esta diferencia se reduce respecto a 2016, cuando el IUtT fue del 1,19.
En este sentido, se puede afirmar, que las mujeres participan un 17% mas en el reparto de
los dias por incapacidad laboral transitoria.

El personal alto cargo es la categoria con menor utilizacion de la incapacidad transitoria,
aunque tienen menor relevancia cuantitativa sobre el total. En este colectivo, los hombres
disfrutan de mayores situaciones que las mujeres en relacion también con su representacion,
lo que refleja el valor de 0,79 del IUTHT para alto cargo. Por el contrario, el personal laboral
que representa el 50,8% de la plantilla, concentra al 66,2% de las situaciones de incapacidad
transitoria. En este colectivo, el IUHIT de 1,10 indica que las mujeres son quienes mas los
utilizan, incluso por encima de su sobrerrepresentacion en la plantilla (IPRHM=1,38), si bien

10  Enla actualidad, los permisos de maternidad y paternidad han sido modificados por el Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de
marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo
y la ocupacion, denominandose ahora permisos de nacimiento y cuidados de menores. No obstante, como el andlisis de
los permisos en este epigrafe se hace relativo al periodo 1 enero a 31 de diciembre de 2018, cuando todavia no estaba
aprobada la nueva normativa vigente, se siguen analizando los antiguos permisos de maternidad y paternidad, diferentes
para madres y padres con distinta duracion segtn el sexo de cada progenitor.

11 Laincapacidad transitoria es la situacion en la que se encuentra un trabajador o trabajadora cuando esta imposibilitado/a
temporalmente para trabajar y precisa asistencia sanitaria de la Seguridad Social o su seguro correspondiente.
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se aprecia una reduccion de esta diferencia en relacion con 2016 (IUtiT=1,12). Por su parte,
el personal funcionario que representa el 48,7% del total del personal de la Administracion
General de la Junta de Andalucia, ha utilizado el 33,7% de las situaciones por incapacidad
transitoria. Este colectivo experimenta la mayor feminizacion de la utilizaciéon de este tipo
de situaciones (IlUtIT=1,23), si bien, también con valores inferiores que en 2016 (IUt=1,25).

Entre el personal funcionario, el IUtT parece ser superior en los grupos mas elevados,
ya que el grupo Al presenta el IUHT maximo de 1,23 y el grupo E, el minimo de 1,04.
También se observa un mayor IUtIT entre los niveles superiores, alcanzando el méximo de
1,28 en los niveles 24-26 y el minimo de 1,13 en los niveles 12-14. Esta tendencia también
se aprecia en 2016.

GRAFICO 4.1.7.1.1. IUt-IT del personal funcionario segun grupo profesional. Afios 2016 y 2019
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El personal laboral presenta un comportamiento diferente en la utilizacién de las situacio-
nes, ya que los mayores indices de IUtT se aprecian en los grupos profesionales mas bajos,
manteniendo la tendencia de 2016. Cabe destacar, no obstante, que en 2019 se produce
una considerable reduccion del IUHT del grupo |, ya que pasa del 1,28 en 2016 al 1,06 en
2019, indicando valores de utilizacién muy similares a la presencia de mujeres en el grupo.

GRAFICO 4.1.7.1.2. IUt-IT del personal laboral segtin grupo profesional. Afios 2016 y 2019
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El analisis por edad, muestra que la utilizacion de las situaciones asciende a medida
que se va avanzando en la edad, por lo que el grupo de personal mayor de 65 afios es
el que concentra el mayor nimero de dias. El patron de utilizacion varia, sin embargo,
atendiendo a la presencia de mujeres entre las personas solicitantes, ya que las mujeres
menores de 35 anos solicitan la incapacidad transitoria en mayor proporcién a su repre-
sentacion (IUt4T=1,23), mientras que entre el colectivo mayor de 55 afnos, aunque también
son mayoria las mujeres solicitantes, su sobrerrepresentacion es ligeramente menor que
entre las jovenes (IUtIT=1,16). Esta tendencia también se observa en 2016.

CUADRO 4.1.7.1. Dias de situacion por incapacidad laboral transitoria (IT) del personal de la
Administracion General de la Junta de Andalucia y sus correspondientes
brechas de género. Afos 2016 y 2019

Dias de situacion por IPRHM  IPRHM  IUt-IT Ut-IT %
incapacidad transitoria (IT) M H T (IT) (Total) 2019 2016 Total
Personal alto cargo 19 31 50 0,76 0,96 0,79 0,88 0.0
Personal funcionario 190.330 85.906  276.236 1,38 112 1.23 1,25 337
Personal laboral 410.205 132.047 542.252 1,51 1,38 1,10 1,12 66,2
Total 600.554  217.984 818.538 1,47 1,25 117 1,19 100,0
Anélisis por edad

<35 4970 917 5.887 1,69 1,38 1,23 1,33 0,7
35-44 60.329 19.097 79.426 1,52 1,27 1,20 1,31 97
45-54 196.048 65.406 261.454 1,50 1,26 1.19 113 319
>5b 339.207 132564 471771 1,44 1,24 1.16 1,22 57,6

Andlisis por descendencia

0 212.747 72300  285.047 1,49 1.28 1.16 1,16 34,8
1 130.891 44573 175464 1,49 1.27 117 117 214
2y mas 256.916 101111 358.027 144 1.22 1.18 1,23 437

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

Finalmente, destaca que el personal de la Administracién General que méas situaciones
de incapacidad transitoria solicita es el que refiere dos 0 mas descendientes, representan-
do el 43,7%. En esta opcién también se aprecia una mayor feminizacion de la utilizacién
(IUtT=1,18) si bien, inferior que en 2016 (IUtIT=1,23). No obstante, en todas las opciones,
las mujeres solicitan en mayor proporcion este permiso, en relacién a su presencia relativa
en la plantilla.

Permisos no retribuidos (PNR)

Los permisos no retribuidos son aquellos vinculados a las siguientes situaciones admi-
nistrativas: asuntos propios sin retribucion, permiso sin retribucion, por asistencia a curso
selectivo o practico en otra Administracion, por colaboracion con ONG, permiso no retribuido
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a ex diputados y ex alto cargo, permiso por ausencia para prestar servicios en otra adminis-
tracion publica, por enfermedad grave o irreversible del cdnyuge, permiso para la realizacion
de estudios oficiales o especializacién relacionada con el puesto de trabajo, permiso perma-
nente no retribuido a ex parlamentarios y ex alto cargo.

Alo largo de 2018, 795 personas trabajadoras para la Administracion General de la Junta
de Andalucia solicitaron este tipo de permiso (el 1,8%) de las que el 72,7% fueron mujeres
(mientras que en 2016 fueron el 76,2%). En total se solicitaron 18.323 dias de permisos
no retribuidos, 12.729 por parte de mujeres y 5.594 por parte de hombres. También en
los permios retribuidos la utilizacion esta mas feminizada en relacion con la presencia de
las mujeres en el total de la plantilla (IUt-PNR=1,11) si bien, en menor medida que en 2016
(IUtPNR=1,14).

Destaca la ausencia de permisos no retribuidos entre el personal alto cargo, asi como
la elevada concentracion de este tipo de permisos entre el personal funcionario, donde se
concentra el 71,4% del total. En este Ultimo colectivo es donde se aprecia la mayor femini-
zacion de la utilizacién de los permisos no retribuidos (IUt-PNR=1,20), con valores superiores
a los del personal laboral (IUt-PNR=1,09) donde se alcanza una distribucién muy similar a la
presencia en la plantilla.

CUADRO 4.1.7.2. Dias de permiso no retribuido (PNR) del personal de la Administracién
General de la Junta de Andalucia y sus correspondientes brechas de
género. Ainos 2016 y 2019

Dias de Permiso no IPRHM IPRHM [Ut-PNR IUt-PNR %
retribuido (PNR) M H T (PNR)  (Total) 2019 2016 Total
Personal alto cargo 0 0 0 0,96 0,0
Personal funcionario 8.784 4.302 13.086 1,34 1,12 1,20 1,21 74
Personal laboral 3.945 1.292 5.237 1,51 1,38 1,09 1,15 28,6
Total 12.729 5594 18.323 1,39 1,25 1.1 1,14 100,0
Anélisis por edad

<35 241 68 309 1,56 1,38 1,13 0,95 1,7
35-44 4.462 2.159 6.621 1,35 1,27 1,06 1,16 36,1
45-54 4209 1.790 5.999 1,40 1,26 1.1 1,13 32,7
>55 3817 1.577 5.394 1,42 1,24 1,14 1,16 294
Anélisis por descendencia

0 4788 2.688 7.476 1,28 1,28 1,00 092 408
1 2873 1.003 3.876 1,48 1.27 117 1,21 21,2
2y més 5.068 1.903 6.971 1,45 1,22 1.19 1,32 38,0

SOBRERREPRESENTACION MASCULINA (< 0,80) REPRESENTACION EQUILIBRADA (0,80 - 1,20) SOBRERREPRESENTACION FEMENINA (> 1,20)
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Entre el personal funcionario, los grupos profesionales mas elevados son los que solicitan
mas permisos y donde se aprecia una mayor feminizacién en su utilizacion. Asi por ejemplo,
el grupo Al presenta un IUt-PNR del 1,44, incluso superior que en 2016 (lUt-PNR=1,26);
mientras que en el grupo C2 muestra una mayor utilizacion por parte de los hombres en
relacion con su representacion en este grupo profesional (IUt-PNR=0,88), siendo conside-
rablemente inferior que en 2016 (IUt-PNR=1,34). El grupo E, cuyo IUt era muy elevado en
2016 (IlUt-PNR=1,90), no ha solicitado sin embargo ninglin permiso de estas caracteristicas
alo largo de 2018.

Esta tendencia también se aprecia en el analisis por nivel administrativo, ya que los
niveles administrativos mas elevados, son los que presentan mayores tasas de utilizacion
femenina. Destaca sobremanera el patron de utilizacién que se distinguen en los niveles del
27-30 en los que el IUt-PNR alcanza valores de 2,16, indicando que la sobrerrepresentacion
de mujeres entre el personal que solicita este tipo de permisos no se corresponde con
los valores equilibrados de su presencia (IPRHM=0,90). En los niveles inferiores 12-14 sin
embargo, son los hombres quienes solicitan mas permisos en relaciéon con su presencia
relativa en estos niveles profesionales (IUt-PNR=0,82).

GRAFICO 4.1.7.2.1. IUt-PNR del personal funcionario seguin grupo profesional.
Ainos 2016 y 2019
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Entre el personal laboral, sin embargo, el grupo | presenta un IUt-PNR=0,88 indicando
una menor feminizacion relativa del uso del permiso, en comparacion con la representacion
que experimenta el grupo. El grupo IV por el contario ofrece los valores de utilizacién mas
feminizados (IlUt-PNR=1,68), incluso superiores que en 2016 (IlUt-PNR=1,42).
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GRAFICO 4.1.7.2.2. IUt-PNR del personal laboral segtin grupo profesional. Afios 2016 y 2019
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El analisis por edad, muestra que los tramos de edad centrales 35-44 anos y 45-54 anos
son los que concentran mayor nimero de dias. La feminizacién de la concentracién es sin
embargo mas elevada entre los tramos extremos, esto es, entre el personal menor de 35
anos (IUt-PNR=1,13) y el personal mayor de 55 afios (IUt-PNR=1,14). En comparacion con
2016 se aprecia un incremento en la utilizacion femenina del permiso en el primer tramo de
edad (IUt-PNR=0,95 en 2016), mientras que desciende en el resto de edades.

En relacion con el nimero de descendientes, destaca que el personal de la Administra-
cion General que mas permisos no retribuidos solicita es el que no tiene ningtin descendien-
te, representando el 40,8%, donde encontramos un valor de lUt=1. Le sigue la situacién de
dos y méas descendientes (el 28%), que es también la que presenta una mayor feminizacién
en la utilizacion del permiso (IUt-PNR=1,19), aunque en menor medida que en 2016 (Ut
PNR=1,32). Finalmente, la situacion de un descendiente (21,2%) alcanza también valores de
feminizacioén (IUt-PNR=1,17) inferiores también a los de 2016 (IUtPNR=1,21).

Permisos para la reduccion de jornada (RJ)

El permiso por reduccién de jornada permite disminuir la jornada laboral diaria, con la
correspondiente reduccion de retribuciones, teniendo en consideracion las necesidades del
servicio. La reduccién puede afectar a un tercio o la mitad de la jornada laboral.

Durante 2018, 851 personas trabajadoras para la Administracion General de la Junta
de Andalucia solicitaron este tipo de permiso (el 1,9%) de las que el 85,9% fueron mujeres
(mientras que en 2016 fueron el 87,2%). En total se solicitaron 207.177 dias de permisos
para reduccion de jornada, 122.609 por parte de mujeres y 21.117 por parte de hombres.
Los permisos para reduccion de jornada presentan una utilizacién ain mas feminizada que
los anteriores (IUt-RJ=1,37) si bien, en menor medida que en 2016 (lUtRJ=1,44).

Al'igual que en los anteriores tipos de permisos, el analisis por categorias profesionales,
también revela la ausencia de permisos de reduccion de jornada entre personal alto cargo,
asi como la elevada concentracion entre el personal funcionario, donde solicitan el 69,4% del
total, con una feminizacion en su utilizacion de (IUt-RJ=1,52), es decir, valores superiores a
los que se observan entre el personal laboral (IUt-RJ=1,24).
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CUADRO 4.1.7.3. Dias de permiso por reduccion de jornada (RJ) del personal
de la Administracidon General de la Junta de Andalucia y sus
correspondientes brechas de género. Aiios 2016 y 2019

Dias de Permiso por IPRHM IPRHM  IUt-RJ  IUt-RJ %
reduccion de jornada (RJ) M H T (RJ) (Total) 2019 2016 Total
Personal alto cargo 0 0 0 0,96 00
Personal funcionario 122.609 21.117 143.726 1,71 112 1,52 1,62 69,4
Personal laboral 54.330 9.121 63.451 1.7 1,38 1,24 1,30 306
Total 176.939 30238 207.177 1.7 1.25 1,37 1,44 1000
Andlisis por edad

<35 3.178 0 3.178 2,00 1,38 1,45 1.4 15
35-44 78.001 10.431 88.432 1,76 1.27 1,39 1,51 42,7
45-54 71.834 13.526 85.360 1,68 1.26 1,33 1,38 4.2
> 55 23.926 6.281 30.207 1,58 124 1,28 1.4 14,6
Anélisis por descendencia

0 40.709 10.142 50.851 1,60 128 1,25 1,38 24,5
1 50.713 5.489 56.202 1.80 127 1,42 1.4 271
2y mas 85.517 14607  100.124 1.7 122 1,40 1,50 483

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

No obstante, entre el personal funcionario la distribucion de los dias de permiso por gru-
pos profesionales no sigue un patrén claro, ya que el grupo Al presenta el IUt-RJ méaximo de
1,70 (aunque inferior que en 2016 con un 1,80), seguido del grupo C1 (lUtRJ=1,44) y del
grupo C2 (IlUtRJ=1,35). Al mismo tiempo, el andlisis por niveles administrativos si muestra
un progresivo descenso de la feminizacion del uso de los permisos de reduccion de jornada
a medida que se desciende en los niveles administrativos, si bien, con valores muy elevados
en todos los casos. Asi, en los niveles 27-30 el [Ut-RJ= 1,90 (superior incluso que el 1,66 de
2016), mientras que en los niveles 12-14 es del 1,27 (inferior al 1,34 de 2016).

GRAFICO 4.1.7.3.1. IUt-RJ del personal funcionario segtn nivel administrativo.
Aiios 2016 y 2019
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El analisis de la utilizacion de permisos de reduccion de jornada del personal laboral por
grupos profesionales muestra una mayor feminizacién del grupo IV (IUt-RJ=1,63) aunque con
valores inferiores a 2016 (IlUtRJ=1,72), seguido del grupo | en el que la feminizacion se ha
incrementado un IUt-RJ=1,36 en 2016 a un IUt-RJ=1,52 en 2019. En el resto de grupos
desciende esta sobrerrepresentacion de mujeres con relacion a 2016 e incluso en el grupo |l
se alcanzan valores de utilizacion muy similares a la representacion de mujeres en la plantilla
(IUt-RJ=1,06).

GRAFICO 4.1.7.3.2. IUt-RJ del personal laboral segtin grupo profesional. Afios 2016 y 2019
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Finalmente, la feminizacién en el uso de los permisos de reduccién de jornada es supe-
rior entre el personal mas joven (IlUt-RJ=1,45 entre menores de 35 anos), mientras que va
descendiendo a medida que aumenta la edad (IUt-RJ=1,28 para mayores de 55 anos). En
relacion con el nimero de descendientes, se aprecia una clara correlacion entre el nimero
de dias de permiso de reduccidn de jornada solicitados y el nimero de descendientes. Asi,
la situaciéon de dos 0 mas descendientes concentra casi la mitad de permisos de reduccion
de jornada (el 48,3%) y presenta los valores de utilizacion con mayor sobrerrepresentacion
de mujeres (IUt-RJ=1,40) junto con la opcién de un descendiente (IUt-RJ=1,42) que es la
mas feminizada.

4.1.7.4. Permisos por maternidad y/o paternidad

La conciliacion es un derecho de los trabajadores y trabajadoras garantizado por la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre hombres y mujeres y por la
Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocion de la igualdad de género en Andalucia.

La maternidad y la paternidad constituyen situaciones acogidas a la posibilidad de per-
miso especifico. En el caso del permiso por maternidad, que se desliga de la incapacidad
laboral transitoria en 1995, comprende el periodo de tiempo tras el parto, adopciéon o
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acogimiento tanto pre adoptivo como permanente o simple, con una duraciéon de veinte
semanas en la Administracion General de la Junta de Andalucia, sin perjuicio de su amplia-
cién en los casos previstos expresamente (parto multiple o prematuro, discapacidad del
hijo o hija, o su hospitalizacidn tras el nacimiento). El permiso de maternidad puede ser
disfrutado por la madre o, a opcion de esta, también por la otra persona progenitora en
caso de que ambos trabajen, sin perjuicio de las seis semanas inmediatamente posteriores
al parto, de descanso obligatorio para la madre.

El disfrute del permiso de paternidad es independiente del disfrute compartido de los
periodos de descanso por maternidad. En el periodo estudiado el permiso por paternidad
tiene una duracion de cinco semanas, si bien, desde el 1 de abril de 2019, el permiso por
paternidad ha sido ampliado de cinco a ocho semanas!2.

En funcion de esta normativa que caracteriza la utilizacién y duracion de los permisos de
manera diferencia para mujeres y para hombres, el analisis de la utilizacion de este tipo de
permisos se realiza atendiendo al comportamiento en cada caso y no de manera agregada,
como en el resto de permisos.

Alo largo de 2018, los dias por permiso de maternidad y/o paternidad fueron solici-
tados por el 1% del total del personal de la Administracion General, con una participacion
mayoritaria de mujeres (60,4%), inferior a la observada en 2016 (65,8%), lo que refleja
un mayor peso relativo en los dias solicitados por los hombres. En total se solicitaron
27.045 dias de permiso, 22.771 por parte de las mujeres y 4.274 por parte de los
hombres. Las caracteristicas de los permisos condicionan que el indice de utilizacién
(IUt) en este caso, ascienda al 1,35, lo que indica que se produce un incremento del 35%
en relacion con su representacion en el total de la plantilla. Cabe destacar no obstante,
que el Ut se reduce considerablemente respecto al experimentado en 2016, cuando se
alcanzan valores del 1,47.

Entre las 271 mujeres que solicitaron el permiso de maternidad, lo hicieron con una
media de dias de 84, si bien, la duracién mas generalizada asciende a 112 dias, es decir,
a 16 semanas, que disfrutaron 131 mujeres. Dado que las mujeres en las administraciones
publicas pueden disfrutar de hasta 20 semanas, las cifras pueden reflejar que las mujeres
compartan una parte del disfrute de los dias de permiso por maternidad con sus parejas.
Entre las mujeres, destaca la ausencia de utilizacion de este tipo de permiso entre el per-
sonal alto cargo, mientras que mas de la mitad de las mujeres con permisos de maternidad
son funcionarias (59,8%) y en menor medida, laborales (40,2%). La distribucién ha cambia-
do respecto a 2016, reduciéndose la presencia de funcionarias (en 2016 representaban
el 75,1%) e incrementandose la de mujeres laborales (el 24,7% en 2016). El analisis por
edad revela que el 80,1% de las mujeres que disfrutan del permiso se encuentran entre
los 35y 44 anos y el 15,9% entre menores de 35.

12 Mediante el ya mencionado Real Decreto-Ley 8/2019, de 8 de marzo, de medidas urgentes de protec-
cion social y de lucha contra la precariedad laboral en la jornada de trabajo. Se espera también que este
permiso siga aumentandose progresivamente hasta equipararse con el de maternidad en el afo 2021.
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GRAFICO 4.1.7.4.1. Mujeres que disfrutan del permiso de maternidad segtin categorias.
Aios 2016 y 2019
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Entre las mujeres funcionarias destaca el grupo Al en el que se concentra el 53,1%
de las mujeres que han solicitado el permiso, seguido del grupo C1, con un 25,3% de los
permisos. Atendiendo a los niveles profesionales, los permisos se distribuyen de manera
muy equilibrada entre los niveles centrales, y en los extremos hay menos funcionarias con
permiso de maternidad (6,8% en los niveles 27-30; y 5,6% en los niveles 12-14). Mas de
la mitad de las mujeres laborales que han solicitado el permiso se concentra en el grupo |ll
(55%), seguido del Il (22,9%), el V (10,1%) y en menor medida el | (6,4% )y el IV (5,5%). Estas
tendencias son similares a las observadas en 2016.

A lo largo de 2018, también 139 hombres solicitaron este tipo de permiso, con una
media de 31 dias, y observandose que las duraciones mas utilizadas son 28 dias que disfru-
taron 55 hombres y 35 dias que disfrutaron 54. En 2016, sin embargo, la media fue de 18
dias, mientras que la duracion mas utilizada fueron las dos semanas. Por tanto, los datos
muestran que ha habido un aumento considerable del uso de permisos de cuidados por parte
de los hombres en la Administracion General de la Junta de Andalucia.

Al mismo tiempo, tampoco ningin hombre alto cargo solicitd este tipo de permiso y se
destaca la mayor participacion de funcionarios que lo solicitaron (el 81,3%) frente a la menor
utilizacion del permiso entre el personal laboral (18,7%). Se observa también una tendencia a
la reduccion de estos porcentajes en relacion con 2016 (87,2% y 24,7% respectivamente).
En relacion con la edad, los hombres de 35 a 44 anos también fueron mayoria (77,7%),
seguido de los de 45 a 54 anos (16,5%).
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GRAFICO 4.1.7.4.2. Hombres que disfrutan del permiso de paternidad o maternidad segtin
categorias. Aios 2016 y 2019
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En funcién del grupo profesional, los permisos disfrutados por los hombres funcionarios
se concentran en los grupos mas altos, siendo el grupo Al donde se observa mayor utiliza-
cion (58,4%), seguido del C1 (25,7%) y del A2 (11,5%). La tendencia por niveles profesio-
nales es similar a la que se aprecia entre las funcionarias: los permisos se distribuyen de
manera muy equilibrada entre los niveles centrales, siendo los extremos los que hay menos
funcionarios con permiso (9,7% en los niveles 27-30; y 4,4% en los niveles 12-14). Entre los
hombres del personal laboral que han solicitado el permiso, se observa una mayor concen-
tracion en los niveles inferiores, siendo los grupos IV y V los que presentan mayor utilizacion
(26,9% en ambos casos). En 2016, sin embargo, fue el grupo lll donde mayores hombres
solicitaron el permiso (36,7%).

Finalmente, se observa que hay mas mujeres que disfrutan de los dias de maternidad sin
tener descendencia previa (41%) y su proporcion va descendiendo a medida que aumenta
el nimero de descendientes. Al mismo tiempo, en el caso de los hombres, su mayor par-
ticipacion en el permiso se encuentra entre quienes ya cuentan con varios descendientes
(37,4%) y se reduce en el resto de situaciones. No obstante, la presencia de hombres se
ha incrementado considerablemente entre quienes lo solicitan por primera vez pasando del
21,3% en 2016 a un 31,7% en 2019.




202

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

ANALISIS DEL PERSONAL DEL SISTEMA EDUCATIVO
PUBLICO ANDALUZ

El personal docente del Sistema Educativo Publico andaluz!3 se sigue caracterizando por
una sobrerrepresentacion femenina, especialmente en Educacion Infantil y Primaria. Esta
tendencia a la feminizacién es comun con la situacion que presenta el profesorado en todo
el territorio espanol y también a nivel de la Unién Europea.

El presente epigrafe del Informe de evaluacion de impacto de género del Presupuesto se
centra en el anélisis del Sistema Educativo Publico de Andalucia, atendiendo a la presencia
de mujeres y hombres entre su personal docente a enero de 2019. El anélisis incluye una
valoracion general del conjunto de este personal, asi como un abordaje especifico para
cada uno de los distintos niveles educativos. Finalmente, se analizan de manera especifica
el personal dedicado a la Inspeccion Educativa y el personal directivo de los centros docen-
tes, que constituyen los puestos de mayor responsabilidad en el sector y que se ha venido
caracterizado por contar con mayor presencia masculina.

Analisis General

En 1 de enero de 2019, el personal docente del Sistema Educativo Publico andaluz, lo
conformaba un total de 121.419 personas, de las que 78.636 eran mujeres y 42.783 eran
hombres. Se mantiene por tanto la feminizacion del profesorado de los ultimos anos, ya que
las mujeres representan el 64,8% de la plantilla docente (IPRHM4=1,30), alcanzando valores
similares a los del ano anterior. La plantilla docente se ha incrementado en 3.177 personas
en relacion con 2018, siendo mayor el volumen de crecimiento entre las mujeres. Cabe
sefalar que esta sobrerrepresentacion femenina entre el profesorado andaluz es ligeramente

13 El Sistema Educativo Publico de Andalucia comprende, tal y como establece la Ley 17/2007, de 10 de diciembre, de
Educacion de Andalucia, al personal docente de los centros publicos de titularidad de la Junta de Andalucia y de los centros
privados concertados, asi como al personal de los centros publicos de titularidad de las corporaciones locales y de otras
administraciones publicas.

14 Elindice responde a la formula IPRHM= ((M-H)/(M+H))+1, donde M es el nimero total de mujeres y H el nimero total de hom-
bres. La paridad se corresponde con un valor del IPRHM igual a 1, mientras que un 60% de hombres tendria por resultado un
valor de 0,80 y un 60% de mujeres, un valor de 1,20. De esta manera, los valores del indice entre 0 y 0,80 corresponden
a una situacion de desequilibrio por mayoria de hombres; entre 0,80 y 1, de mayoria de hombres pero dentro de los limites
de representacion equilibrada; entre 1y 1,20, reflejarian una mayoria de mujeres pero dentro del equilibrio; y por tltimo,
valores entre 1,20y 2, representan desequilibrio por mayoria de mujeres.
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inferior que la que se produce en el conjunto de Espanal®, los paises miembros de la Unidn
Europea!® o entre los paises de la OCDE!7,

La presencia femenina es mas acusada en Educacion Infantil y Primaria con un 76,4% de
mujeres (IPRHM=1,53), en Educacion Especial con un 86,1% (IPRHM=1,72) y en la Educa-
cion Compensatoria con un 75,4% (IPRHM=1,51). En Espana a nivel agregado, el porcentaje
de mujeres docentes en Educacion Infantil y Primaria es ain mayor, ya que representan el
83,3%; la Educacion Especial sin embargo, presenta valores inferiores que en Andalucia con
un 81,1% de mujeres?8,

En Educacion Secundaria o en Ensenanzas de Régimen Especial es donde se encuentran
las distribuciones mas cercanas a la paridad (IPRHM=1,09 y 0,96 respectivamente); mien-
tras que la Inspeccion Educativa, sigue presentando una sobrerrepresentacion masculina
(IPRHM=0,53) con valores idénticos a los de 2018.

La representacion del personal educativo en funcion de la edad, mantiene la tendencia de
los ultimos anos y las mujeres son mayoria en todos los tramos de edad. Se alcanzan niveles
que se acercan a la paridad en el tramo de profesorado mayor de 65 afos en los centros
publicos (IPRHM=1,04) presentando valores superiores a los del afio pasado (IPRHM=0,86)
y dentro del tramo de equilibrio para mayores de 65 anos (IPRHM=1,13). El tramo de edad
mas feminizado sigue siendo el de docentes menores de 35 anos (IPRHM=1,36) reducién-
dose, no obstante, la proporcion en relacion con 2018, cuando las mujeres presentaban un
indice (IPRHM=1,41) en este tramo de edad.

15 Segln datos del Instituto de la Mujer para el curso 2016-2017, las mujeres representaban el 66,5% de todo el profeso-
rado en Ensenanzas de Régimen General, en Ensefanzas de Régimen Especial y en Centros y Actuaciones de Educacion
de Adultos. Para mas informacion consultar “Mujeres en Cifras”: http://www.inmujer.gob.es/MujerCifras/Educacion
Profesorado.htm (entrada julio 2019).

16 Segln el Instituto Europeo para la Igualdad de Género (EIGE), en la mayoria de los Estados Miembros de la UE, las mujeres
estan sobrerrepresentadas como profesoras en la Educacion Primaria y en los primeros niveles de la Educacion Secundaria,
llegando a sobrepasar el 75%; asi como el 66% en los niveles superiores de Educacion Secundaria. Este desequilibrio
contrasta con la masculinizacion del profesorado en la Educacion Terciaria, especialmente en los puestos académicos
superiores. Para mas informacion consultar EIGE: https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/policy-areas/education
(entrada julio 2019).

17 En el promedio de los paises de la OCDE, las mujeres representan el 96,7% del profesorado en Educacion Infantil, el
82,7% en Primaria, el 68,6% en la primera etapa de Educacion Secundaria y el 59,3% en la segunda etapa de Educacion
Secundaria. Ministerio de Educacion y Formacion Profesional (2018). Panorama de la educacion. Indicadores OCDE 2018.
Informe espariol, p. 67. Disponible en: http://www.educacionyfp.gob.es/inee/dam/jcr:2cbadaaa-4892-40d7-ac8b-00efbc-
95b8a2/Panorama%20de%20la%20E ducacion%202018 final.pdf

18 Ministerio de Educacion, Cultura y Deporte (2018). Informe 2018 sobre el estado del sistema educativo. Curso 2016-2018,
p. 108. Disponible en: http://ntic.educacion.es/cee/informe2018/i18cee-informe.pdf




204

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

CUADRO 4.2.1. Personal del Sistema Educativo Publico andaluz. Afio 2019 e IPRHM 2018 y 2019

IPRHM
Niveles Mujeres Hombres Total % Total 2019 2018
Educacién Infantil y Primaria 36.389 11.227 47.616 39,2 1,53 1,53
centros pblicos 29.541 8.865 38.406 31,6 1,54 1,53
centros concertados 6.848 2.362 9.210 16 149 1,49
Educacion Secundaria 31.642 26.618 58.260 48,0 1,09 1,09
centros piblicos 26.354 22.134 48.488 39,9 1,09 1,09
centros concertados 5.288 4.484 9.772 8,0 1,08 1,07
Ensefianzas de Régimen Especial (p) 2.199 2.403 4602 38 0,96 0,96
Educacién de Personas Adultas (p) 1.226 831 2.057 17 119 1,18
Educacién Especial 5.557 894 6.451 53 1,72 1,72
centros pblicos 4635 688 5.323 44 1,74 1,75
centros concertados 922 206 1.128 09 1,63 1,60
Educacion Compensatoria (p) 1.354 442 1.796 15 1,51 1,51
Formacion del Profesorado (p) 193 158 351 0.3 1,10 1,04
Inspeccion Educativa (p) 76 210 286 02 0,53 0,53
Total 78.636 42.783 121.419 100,0 1,30 1,30
centros piblicos 65.578 35.731 101.309 834 1.29 1,30
centros concertados 13.058 1.052 20.110 16,6 1,30 1,30

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

(p) solo en centros publicos.

Analisis del personal docente por tipo de ensefianza

En 2019 las mujeres siguen siendo mayoria en todos los tipos y niveles educativos en el
Sistema Educativo Publico de Andalucia, manteniendo valores muy similares a 2018. Como
excepcion, destacan la Inspeccion Educativa donde se mantiene una distribucién muy mas-
culinizada (IPRHM=0,53) y las Ensefianzas de Régimen Especial, donde se alcanzan valores
cercanos a la paridad (IPRHM=0,96).

En relacion con 2018, se aprecian pequeiios cambios poco significativos como es el
ligero aumento de mujeres en los centros publicos de Educacién Infantil y Primaria, en
los centros concertados de Educacion Secundaria y de Educacién Especial y en mayor
medida, entre el personal docente de la Formacién del Profesorado. Por el contrario, se
aprecia una ligera reduccion relativa de mujeres en los centros publicos de Educacién
Especial y en el total agregado de los centros publicos en todos los niveles y tipos de
ensefanza.
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A. Educacion Infantil y Primaria

En general, la Educacién Infantil y Primaria se caracteriza en todos los contextos por
estar altamente feminizada tanto en términos absolutos, como de manera relativa en compa-
racion con otros niveles y tipos de ensefianza. Esto también caracteriza al Sistema Educativo
Publico andaluz, donde las mujeres representan el 76,4% de todo el personal docente en
este nivel de ensenanzal®. La Educacion Infantil y Primaria es el segundo nivel en cuanto a
volumen total de efectivos, al acoger al 39,2% del total de la plantilla docente; si bien es el
nivel que concentra el mayor porcentaje de mujeres, ya que el 46,3% de todas las profesoras
andaluzas se ubican en este nivel de ensenanza.

En enero de 2019, la plantilla docente en Educacion Infantil y Primaria la conformaban un
total de 47.616 personas, de las que 36.389 eran mujeres y 11.227 hombres, mostrando
un grado de feminizacién con valores similares a los del afo anterior (IPRHM=1,53).

Con relacion a la edad, el tramo con mayor peso es entre los 35 y los 44 anos, repre-
sentando el 37,3% del total del profesorado de este nivel educativo y el que concentra el
mayor porcentaje de mujeres (el 36,8% del total del profesorado femenino andaluz). Estos
porcentajes son mayores entre los centros publicos (38,8% del total de profesorado y el
38,3% del profesorado femenino a este nivel) y menor entre los centros concertados (31,0%
del profesorado total y el 30,3% del femenino). Cabe apuntar que mientras en los centros
publicos el profesorado menor de 35 afnos tiene un peso total del 11%, y en los centros
concertados representan el segundo mas voluminoso con un 26,2% y el segundo en acoger
al mayor porcentaje de mujeres (25,4%) en este nivel educativo.

En comparacion con 2018, se aprecia un notable aumento de la presencia femenina en
todos los tramos de edad, pues si en 2018 presentaba un indice del IPRHM=1,44 en 2019
asciende a IPRHM=1,53. Este incremento es especialmente acusado en los centros concer-
tados donde el IPRHM=1,30 en 2018 asciende a IPRHM=1,49 en 2019.

B. Educacion Secundaria

La Educacion Secundaria es el nivel educativo que concentra el mayor volumen de profe-
sorado de todo el Sistema Publico de Educacion andaluz, representando el 48% del total y
alcanzando en 2019 los 58.260 efectivos, 3.149 mas que en 2018. El andlisis de esta planti-
lla docente, muestra una distribucion mas equilibrada que en los primeros niveles educativos,
incluso ofreciendo valores cercanos a la paridad. Secundaria cuenta con 31.642 mujeres (el
54,3%) y 26.618 hombres (el 45,7%), con un IPRHM=1,09, igual al del ano anterior.

La feminizacion del profesorado a este nivel de ensenanza también se atenda, aunque a
menor ritmo que en Andalucia, a nivel nacional donde representa el 58%2° y en promedio de

19 Este porcentaje es, no obstante, inferior que el que presenta Espafia (83,3%) segtn el Informe 2018 del Ministerio de
Educacion, Cultura y Deporte; e inferior también al promedio de los paises de la OCDE donde las mujeres constituyen el
96,7% del profesorado en Educacion Infantil y el 82,7% en Educacion Primaria; la Educacion Especial. Sin embargo, presenta
valores inferiores que en Andalucia con un 81,1% de mujeres segin el Informe Indicadores OCDE de 2018.

20 Segun el Informe 2018, la proporcién de mujeres en Educacion Secundaria y Formacion Profesional es del 58% (p.108).
Informe de Indicadores OCDE de 2018
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los paises de la OCDE que muestra un porcentaje del 68,6% en la primera etapa de Educa-
cion Secundaria y del 59,3% en la segunda etapa?!.

Como en anos anteriores, esta tendencia hacia una distribucién mas equilibrada en Edu-
cacion Secundaria, no se corresponde con la escasa presencia de mujeres en los niveles
mas elevados de la escala docente. Solo el 34,1% del total de las catedras en Educacion
Secundaria estan ocupadas por mujeres (IPRHM=0,68). No obstante, si se tienen en cuenta
todos los niveles y tipos de ensenanza en el anélisis de las catedras, se observa una timida
tendencia creciente en relacion con el afio anterior, ya que las mujeres ocupan el 35,4%
(IPRHM=0,71) frente al 35% (IPRHM=0,70) de 2018.

En relacion con la edad, se sigue observando como en anos anteriores, un incremento de
la feminizacion a medida que se reduce la edad del profesorado, siendo los primeros tramos
de edad —menores de 35 afos y entre 35 y 44 afios— los que presentan una mayor presencia
femenina (IPRHM=1,14 en ambos casos) y los ultimos niveles —entre 55 y 64 anos y mayores
de 65 anos— una menor presencia (IPRHM=1,01 y 0,96 respectivamente). En relacién con
los datos de 2018 mantienen valores iguales (IPRHM=1,09) a nivel agregado para todas las
franjas de edad, con un ligero incremento en los centros concertados donde el IPRHM pasa
de 1,07 en 2018 a un IPRHM=1,08 en 2019.

Destaca también la tendencia hacia un mayor equilibrio que se aprecia este ano entre
el profesorado menor de 35 afos, ya que si en 2018 la feminizacion en este tramo de
edad rozaba los valores de equilibrio (IPRHM=1,20), en 2019 se reduce considerablemente
(IPRHM=1,14). Esta disminucion es mas acusada en los centros publicos, en los que en
2018 se superaban los valores de equilibrio (IPRHM=1,21), mientras que en 2019 se obser-
va una distribucion menos feminizada (IPRHM=1,14).

C. Educacion de Personas Adultas

La plantilla docente de la Educaciéon de Personas Adultas impartida exclusivamente en
los centros publicos, representa el 1,7% de todo el personal docente del sistema educativo.
En 2019 estaba conformado por un total de 2.057 personas de las que 1.226 eran mujeres
(59,6%) y 831 hombres (40,4%), mostrando un desequilibrio en su distribucion (IPRHM=1,19)
un punto superior al del ano anterior y por tanto, en el limite de la representacion equilibrada.
La presencia de mujeres con catedra en este tipo de ensenanza es aln inferior que la media,
ya que solo ocupan el 20,8% del total (IPRHM=0,42).

Si se analiza el personal docente en funcién de la edad, se observa que las mujeres son
mayoria en todos los tramos de edad presentando un IPRHM=1,19, salvo entre las personas
mayores de 65 anos, donde las mujeres representan el 40,5%, alcanzando el limite de la
representacion equilibrada (IPRHM=0,81). Destaca la mayor presencia femenina entre el per-
sonal docente menor de 35 anos (IPRHM=1,38) si bien, se aprecia una reduccion respecto
a 2018 (IPRHM=1,42).

21 Segln el Informe de Indicadores OCDE de 2018 (p.67).
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D. Educacion Especial

La Educacion Especial presenta la plantilla mas feminizada de todo el Sistema Educativo
Publico andaluz en 2019 (IPRHM=1,72) manteniendo la tendencia y los valores de 2018.
Este tipo de ensenanza la imparten 6.451 efectivos de los que 5.557 son mujeres (86,1%)
y 894 hombres (13,9%). El desequilibrio de género es mayor en los centros publicos
(IPRHM=1,74) que en los centros concertados (IPRHM=1,63).

El anélisis por edad constata esta feminizacion para todas las edades. En los centros
publicos, este desequilibrio es mas acusado entre el profesorado mas joven —menos de 35
anos (IPRHM=1,75) y entre 35 y 44 anos (IPRHM=1,81)-; si bien se puede observar una
mejora entre el profesorado menor de 35 afos en relacion al ano anterior (IPRHM=1,81).
En los centros concertados, destaca la mayor feminizacion del primer (IPRHM=1,73) y del
segundo (IPRHM=1,67) tramo de edad, con valores superiores a 2018 (IPRHM=1,68 y 1,61
respectivamente).

E. Educacion Compensatoria

La Educacion Compensatoria2? que se ofrece en los centros publicos, representa el 1,5%
del peso total de la plantilla de personal docente con un total de 1.796 personas, de las
que 1.354 son mujeres (75,4%) y 442 hombres (26,4%). La representacion de profesores y
profesoras es por tanto la tercera mas feminizada del sistema (IPRHM=1,51) manteniendo
los mismos valores que en 2018.

También en este tipo de ensenanza, hay mas mujeres en todos los tramos de edad, si
bien se observan mayores desequilibrios entre el profesorado mas joven. Por tanto, es el
tramo de edad de personal docente menor de 35 afos, en el que existe una mayor pre-
sencia relativa de mujeres (IPRHM=1,62), si bien, inferior a la del afio anterior cuando era
IPRHM=1,68.

F. Enseianzas de Régimen Especial

El profesorado en las Ensenanzas de Régimen Especial no tiene una representacion
tan desequilibrada, si bien es el segundo mas masculinizado de todo el Sistema Educativo
andaluz. El personal docente lo conforman 4.602 personas de las que 2.199 son mujeres
(47,8%) y 2.403 hombres (52,2%), presentando un indice de presencia relativa que al igual
que el afo anterior, estd muy préximo a los valores paritarios (IPRHM=0,96) y cuya presencia
femenina es ligeramente menor que en el resto de Espana?3. En las Ensefanzas de Régimen
Especial es donde se concentran el mayor nimero de catedras del sistema educativo, en

22 Comprende un conjunto de medidas (aulas hospitalarias, acompafamiento 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 pro-
mocion en el sistema educativo.

23 Segln el Instituto de la Mujer, para el curso académico 2016-2017 las mujeres representaban el 48,55% de todo el personal
docente espanol en las Ensefianzas de Régimen Especial. Para mas informacion: http://www.inmujer.gob.es/MujerCifras,
Educacion/Profesorado.htm (entrada julio 2019).
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concreto 475 que constituyen el 57,2% del total y las mujeres a este nivel ostenten el 37,1%
(IPRHM=0,74).

En funcion de la edad, también se observa la tendencia a reducir la presencia femenina a
medida que se avanza en los tramos de edad, aunque es entre el profesorado menor de 35
anos, donde existe el tramo de edad mas feminizado (IPRHM=1,04), incluso méas que el afio
anterior (IPRHM=1,02). Cabe senalar que aunque sigue siendo mayoritaria, se ha reducido
considerablemente la presencia masculina en el tramo de edad de personal mayor de 65
anos pasando de un IPRHM=0,74 en 2018 a un IPRHM=0,93 en 2019.

G. Formacion del Profesorado

El profesorado en este tipo de ensefianza en centros publicos lo conformaban a 2019 un
total de 351 personas, de las que 193 eran mujeres (55%) y 158 hombres (45%). La presen-
cia de mujeres y hombres se mantiene en rangos equilibrados (IPRHM=1,10) si bien, con una
tendencia a la feminizacion en relacion con el ano anterior (IPRHM=1,04). En la Formacién
del Profesorado solo existe una catedra de titularidad masculina.

Por otro lado, el tramo de edad més feminizado es el comprendido entre los 35y los 44
anos (IPRHM=1,25) mientas que en el tramo de mayores de 65 anos solo hay un hombre
en puesto docente.

H. Inspeccion Educativa

El personal docente encargado de la Inspeccién Educativa es el que menor peso tiene en
todo el sistema educativo (0,2%) pero es el que concentra los mayores niveles de responsa-
bilidad y remuneracion?*. A 1 de enero de 2019 lo conformaban 286 personas, de las que
76 eran mujeres (26,6%) y 210 hombres (73,4%); se trata por tanto del tipo de ensefanza
mas masculinizado (IPRHM=0,53) y manteniendo los valores observados en 2018, alejados
de la representacion equilibrada.

Tal y como se analiza en el apartado siguiente, en 2019 se acentla la tendencia hacia
una mayor presencia de mujeres en los puestos directivos de todos los tipos de ensenanza,
incrementandose su participacion en relacion con los anos anteriores, incluso en los puestos
de direccidn. Esta tendencia, sin embargo, no consigue por el momento promover una incor-
poracion decisiva de mujeres en el cuerpo de inspeccién, que se caracteriza por requerir
para su pertenencia de una experiencia previa de tres mandatos?® en un cargo de direccion
de un centro docente.

24 LaInspeccion Educativa ejerce las funciones de supervisar y controlar, desde el punto de vista pedagdgico y organizativo,
el funcionamiento de los centros educativos, asi como los programas que en ellos inciden. Asimismo, en el desempefo
de sus funciones, el personal de inspeccion educativa tienen consideracion de autoridad publica (Ley 17/2007, de 10 de
diciembre, de Educacion de Andalucia).

25 Elart. 3.2. de la Orden de 26 de abril de 2011 de la Consejeria de Educacion de la Junta de Andalucia establece que, ade-
mas de cumplir con los requisitos generales, las personas participantes en el proceso de seleccion al cargo de inspector/a
educativo debera acreditar haber ejercido con evaluacion positiva, al menos durante tres mandatos, el cargo de director/a.
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En funcién de la edad, se aprecia una masculinizaciéon de todos los tramos de edad,
especialmente de los de edades mas elevadas. Siendo el tramo de mayores de 65 afos
el mas desequilibrado (IPRHM=0,39) y el tramo de 45 a 54 anos el menos (IPRHM=0,74).

Analisis de los equipos directivos

En 2019 se mantiene la tendencia de los ultimos anos al aumento de mujeres en los
equipos directivos y en los puestos de direccion? del Sistema Educativo Publico andaluz. En
2019 se observa una presencia de mujeres en equipos directivos (IPRHM=1,10), mayor que
en 2018 (IPRHM=1,08); asi como en puestos de direccién (IPRHM=0,95), también mayor
que el ano anterior (IPRHM=0,92). En 2019 esta proporcion es ligeramente superior en los
centros publicos (IPRHM=1,11) que en los centros concertados (IPRHM=0,99).

La Educacién Infantil y Primaria es el nivel de ensenanza que tiene un mayor peso al con-
centrar el 50,9% de los cargos en equipos directivos de todo el Sistema Educativo Publico de
Andalucia. En este nivel sin embargo, las mujeres ocupan el 76,4% de todo el personal docente
(IPRHM=1,53), pero solo el 61,9% de los cargos directivos (IPRHM=1,24), siendo mayor este
porcentaje en los centros publicos (62,4%) que en los centros concertados (53,7%).

Por edades, la tendencia es opuesta entre los centros publicos y los centros concerta-
dos, ya que en los primeros la presencia de mujeres es aun mas mayoritaria en los tramos
de edades mas jovenes; y en los concertados, hay mas mujeres entre los tramos de mayor
edad. A nivel agregado se observa un ligero aumento de la presencia femenina en relacién
con 2018 (IPRHM=1,22), especialmente en los centros publicos donde se pasa de un
IPRHM=1,23 en 2018 a un IPRHM=1,25 en 2019. En los centros concertados sin embar-
g0, se observa una reduccién de mujeres teniendo en cuenta todos los tramos de edad
(IPRHM=1,11 en 2018 e IPRHM=1,07 en 2019).

La Educacion Secundaria acoge al 39,5% de los puestos en equipos directivos y dispone
de una distribucién mas masculinizada si bien dentro del margen de equilibrio (IPRHM=0,93).
En este nivel educativo, el porcentaje de hombres (53,5%) supera al de mujeres (46,5%) pero
se observa una reduccion en el porcentaje de hombres en relacion con 2018 (55,9%) y por
tanto, una mayor presencia de mujeres en los equipos directivos en Educacion Secundaria.
Este incremento de mujeres va acompasando su porcentaje en equipos directivos (46,5%) a
su porcentaje en el total de la plantilla docente en este nivel de ensenanza (47,8%).

En relacién con la edad de los equipos directivos en Educaciéon Secundaria, se observa
un notable incremento de la presencia femenina, pasando de un IPRHM=0,88 en 2018 a
un IPRHM=0,93 en 2019. La mayor feminizacién se aprecia en los tramos de edades mas
jovenes, siendo el personal docente en equipos directivos menor de 35 afos, el mas femi-
nizado (IPRHM=1,13) y el personal mayor de 65 afos, el mas claramente masculinizado
(IPRHM=0,61). Esta tendencia no es tan clara en la educacion concertada, donde el tramo
de edad méas feminizado es precisamente el de mayores de 65 anos (IPRHM=1,33).

26 En el andlisis se tienen en cuenta como en 2018, los equipos directivos de Educacion Infantil y Primaria, Educacion
Secundaria, Educacion de Personas Adultas y también, Educacion Especial, Ensefianzas de Régimen Especial, Educacion
Compensatoria y la Formacion del Profesorado.
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CUADRO 4.2.2. Equipos directivos del Sistema Educativo Publico andaluz. Aiio 2019 e IPRHM

2018y 2019
IPRHM

Mujeres Hombres Total %/ Total 2019 2018

Equipos directivos niveles
Educacién Infantil y Primaria 3.861 2.375 6.236 50,9 1,24 1,22
centros pblicos 3.680 2219 5.899 48,2 1,25 1,23
centros concertados 181 156 337 28 1,07 mm
Educacion Secundaria 2.253 2.589 4.842 395 093 0,88
centros pblicos 1.912 2.183 4.095 334 0,93 0,88
centros concertados 341 406 747 6,1 091 0,88
Ensefianzas de Régimen Especial (p) 288 272 560 4,6 1,03 0,99
Educacion de Personas Adultas (p) 190 139 329 2.7 1,16 1,16
Educacién especial 84 31 115 09 1,46 1,42
centros publicos 35 9 44 04 1,59 1,68
centros concertados 49 22 7 0,6 1.38 1.26
Educacion Compensatoria (p) 30 4 Al 0.6 0,85 0,89
Formacion del Profesorado (p) 44 51 95 08 0,93 0,80
Total 6.750 5.498 12.248 100,0 1,10 1,08
centros piblicos 6.179 4914 11.093 90,6 11 1,09
centros concertados 5N 584 1.155 94 0,99 0,98

Equipos directivos cargos
Direccion 1.845 2.043 3.888 317 0,95 0,92
centros plblicos 1.572 1.776 3.348 27,3 0,94 091
centros concertados 273 267 540 44 1,01 0,99
Vicedireccion (p) 294 273 567 46 1,04 0,99
Subdireccion (c) 131 131 262 2.1 1,00 1,03
Jefatura de Estudios 2679 1.767 4.446 36,3 1.21 117
centros publicos 2512 1.581 4093 334 1,23 1,18
centros concertados 167 186 353 29 0,95 092
Secretaria (p) 1.801 1.284 3.085 25,2 117 1,15
Total 6.750 5.498 12.248 100,0 1,10 1,08

centros piablicos 6.179 4914 11.093 90,6 m
centros concertados 5N 584 1.155 9.4 0,99

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

(c) solo en centros concertados.

Las Ensenanzas de Régimen Especial, aportan en 2019 el 4,6% del total del personal
docente en equipos directivos. La representacion de mujeres y hombres en este caso tiende
a la paridad (IPRHM=1,03) aunque se aprecia un incremento en la presencia femenina en
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relacién con 2018 (IPRHM=0,99), con una mayor feminizacion de los primeros tramos de
edad, descendiendo el porcentaje de mujeres a medida que se va incrementado la edad del
personal docente. La Educacion de Personas Adultas emplea al 2,7% de todo el personal
de los equipos directivos del Sistema Publico de Educacion andaluz y en 2019 presenta un
equilibrio, si bien, mayoritariamente femenino (IPRHM=1,16), con valores iguales a 2018. En
relacion con la edad, presenta la misma pauta, con una mayor concentracion de mujeres en
los primeros tramos, especialmente entre el personal menor de 35 anos, y mayor concen-
tracion masculina en el dltimo tramo de edad.

Por su parte, la Educacion Especial presenta unos equipos directivos claramente femini-
zados (IPRHM=1,46), incluso en mayor medida que el afio anterior (IPRHM=1,42), mientras
que la Educacion Compensatoria y la Formacién del Profesorado mantienen una presencia
de mujeres y hombres equilibrada aunque todavia mas masculinizada (IPRHM=0,85 y 0,93
respectivamente). En los tres niveles se mantiene la pauta de mayor feminizacién entre el
personal en equipos directivos en el personal mas joven.

La participacion de las mujeres también aument6 en 2019, en todos los cargos que com-
ponen los equipos directivos en relacion con el ano anterior, salvo en las subdirecciones de
los centros concertados, donde se ha producido una ligerisima reduccién. Las direcciones
de los centros docentes (IPRHM=0,95), las vicedirecciones (IPRHM=1,04) y las subdirec-
ciones (IPRHM=1,00) presentan valores equilibrados que rozan y alcanzan la paridad. Por
el contrario, en las jefaturas de estudio (IPRHM=1,21) y las secretarias (IPRHM=1,17) se
observa una mayor feminizacion.

En la Educacion Infantil y Primaria, se sigue incrementando el porcentaje de mujeres
directoras (IPRHM=1,06) en relacion con el ano anterior (IPRHM=1,05). Se mantiene tam-
bién la tendencia hacia una representacion mas equilibrada en los centros concertados
(IPRHM=1,17) y en niveles cercanos a la paridad en los centros publicos (IPRHM=1,06).

Las direcciones en Educacion Secundaria, siguen reduciendo su elevado grado de
masculinizacion (IPRHM=0,73) en relacién con 2018 (IPRHM=0,69). No obstante, aunque
la presencia de directoras (36,3%) es mayor que el ano anterior (34,6%), todavia no se
corresponde con su presencia en los equipos directivos en este nivel de ensefianza (46,5%,
también mayor que el 44% del ano anterior) y especialmente, con su representacion en el
total del personal docente en Educacion Secundaria (54,3%). Los centros concertados han
vuelto a reducir el grado de masculinizacion de las direcciones (IPRHM=0,92) tras el incre-
mento observado en 2018 (IPRHM=0,88).

En la Educacion de Personas Adultas, sigue la feminizacion de sus puestos directivos
y si en 2018 se alcazaba por primera vez una mayor presencia de mujeres directoras
(IPRHM=1,06), en 2019 se afianza esta tendencia con una representacion de los equipos
directivos en el limite del equilibrio (IPRHM=1,16) y un aumento en los cargos de direccién
(IPRHM=1,11). Finamente, la Educacion Especial presenta el mayor porcentaje relativo de
mujeres directoras (IPRHM=1,31), aunque con una presencia (65,5%) inferior a su partici-
pacion en todo el personal docente de este tipo de ensenanza (86,1%) y que es la mas
feminizada de todo el Sistema Educativo Publico de Andalucia.
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ANALISIS DEL PERSONAL DEL SERVICIO ANDALUZ DE
SALUD

El sector salud se caracteriza en todos los contextos por una feminizacion de su personal
trabajador y por una segregacion vertical y horizontal: las mujeres suelen concentrarse en
los puestos de niveles base y a la vez, suelen ser minoria entre los puestos de direccién y
gestion sanitaria?’. Esta tendencia también se aprecia en el Servicio Andaluz de Salud (SAS)
y con el objetivo de contribuir a la igualdad de oportunidades entre sus profesionales, el
SAS ha formulado el primer Plan estratégico de igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres (PEIOHM) 2018-202028,

El presente epigrafe del Informe de evaluacion de impacto de género del Presupuesto se
centra en el andlisis del SAS, segundo colectivo con mayor volumen de personal empleado
publico de la Administracién andaluza. A continuacion se presenta una observacion general
de la composicién por sexo de la plantilla estatutaria segun grupos profesionales, servicios
sanitarios donde desarrolla su labor, profesiones y niveles de la carrera administrativa. Se
incluye también un analisis singularizado de cada una de las modalidades de prestacion de
servicios; y finalmente, se profundiza en los niveles de mayor responsabilidad analizando
la influencia de la edad y el nimero de descendientes en la presencia desigual de mujeres
y hombres.

Analisis General

A 1 de enero de 2019, el personal estatutario dependiente del SAS lo conformaba un
total de 83.506 personas, de las que 57.195 eran mujeres y 26.311 eran hombres. Se
confirma por tanto la feminizacion de la plantilla, ya que las mujeres representan el 68,5% y
los hombres el 31,5%. Esta sobrerrepresentacion femenina (IPRHM29=1,37) ha seguido una
tendencia creciente desde 2009 (IPRHM=1,29), experimentando una ligera reduccién en
2017 (IPRHM=1,32) seguida de un considerable repunte en 2018 (IPRHM=1,35).

27  Las mujeres representan el 78% de la fuerza laborar en el sector salud en la Unién Europea (UE), mientras que se encuentran
infra representadas en puestos de gestion y toma de decisiones. Para mas informacion consultar EIGE: https://eige.europa.
eu/gender-mainstreaming/policy-areas/health (entrada julio 2019).

28  Primer Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades entre Hombres y Mujeres (PEIOHM) 2018-2020. Disponible en:
https://www.juntadeandalucia.es/servicioandaluzdesalud/sites/default/files/sincfiles/wsas-media-mediafile_sasdocumen-
to/2019/PEIOMH.pdf (entrada julio 2019).

29  Elindice responde a la formula IPRHM= ((M-H)/(M+H))+1, donde M es el nimero total de mujeres y H el nimero total de
hombres. La paridad se corresponde con un valor del IPRHM igual a 1, mientras que un 60% de hombres tendria por
resultado un valor de 0,80 y un 60% de mujeres, un valor de 1,20. De esta manera, los valores del indice entre 0 y 0,80
corresponden a una situacion de desequilibrio por mayoria de hombres; entre 0,80y 1, de mayoria de hombres pero dentro
de los limites de representacion equilibrada; entre 1y 1,20, reflejarian una mayoria de mujeres pero dentro del equilibrio;
y por Ultimo, valores entre 1,20 y 2, representan desequilibrio por mayoria de mujeres.
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Las edades mas feminizadas del personal estatutario dependiente del SAS son las com-
prendidas entre los 45 y los 54 anos (IPRHM=1,44) y los 35 y los 44 anos (IPRHM=1,42);
seguida del personal menor de 35 anos (IPRHM=1,35), entre los 55 y los 64 afos
(IPRHM=1,33) y finalmente, el personal mayor de 65 anos (IPRHM=1,13).

Andlisis del personal del SAS por categorias

A. Distribucion del personal por grupos profesionales

El andlisis de la feminizacion por grupo profesional, muestra un aumento generalizado
en todos los grupos del SAS en relacién con el afio anterior, manteniendo la tendencia de
los ultimos anos. El grupo A2 representa el primero por volumen de efectivos (29% del total
de la plantilla del SAS) y es también el grupo profesional que acoge al mayor nimero de
mujeres en el sector, al concentrar al 31,5% del total. El grupo A2 muestra también una
representacion altamente feminizada (IPRHM=1,49) siendo el segundo grupo en protago-
nismo femenino, ya que las mujeres representan el 74,4% del personal que lo conforma.
Cabe destacar también que el 85,1% de las mujeres en este grupo profesional pertenecen
al colectivo de enfermeria.

En 2019 el grupo Al es el segundo mas numeroso del SAS al acoger al 26,6% de la
plantilla estatutaria. Ademas de tratarse de un grupo numeroso y de constituir el que exige
una mayor cualificacién académica para su acceso, el grupo Al se ha caracterizado por ser
el que habitualmente ha contado con una menor presencia femenina. En los ultimos anos
sin embargo, se ha ido incrementando el nimero de mujeres hasta alcanzar la paridad en
2018, y en 2019 (IPRHM=1,02) se confirma esta tendencia. No obstante, se trata todavia
del grupo profesional que concentra la mayor presencia masculina de todo el personal esta-
tutario del SAS.

El grupo C2 sigue siendo en 2019 el mas feminizado (IPRHM=1,64) ya que el 82,2% del
personal que lo integra son mujeres. Se trata del tercer grupo con mas volumen de efectivos
(26,1% del total de la plantilla) y el segundo en acoger a mayor porcentaje sobre el total de
mujeres, ya que el 31,3% de las profesionales del SAS se integran en este grupo. Por otro
lado, se mantiene la tendencia a la feminizacion en la prestacion de cuidados de enfermeria
dado que la mayor parte de las mujeres (el 70,2%) en este grupo, pertenecen al colectivo
de auxiliares de enfermeria.

El resto de grupos tienen una menor importancia cuantitativa: el grupo E y el grupo C1
representan el 9,3% y el 9% respectivamente del total de la plantilla del SAS. El grupo E
mantiene la tendencia a una composicién feminizada (IPRHM=1,28) tras el repunte de 2018
(IPRHM=1,26) que rompid con el equilibrio alcanzado en 2017 (IPRHM=1,20). El grupo C1
por su parte, confirma el incremento del protagonismo de mujeres (IPRHM=1,30) del ano
anterior, revirtiendo la tendencia contraria que se experimenté en 2017.
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B. Distribucion del personal segin niveles de la carrera administrativa

El analisis del personal estatutario del SAS segun los niveles de la carrera administrativa,
confirma la caracteristica estructural de la representaciéon por sexo: las mujeres se con-
centran en los niveles inferiores de la carrera y tienen una escasa presencia en los niveles
superiores. En 2019 ellas representan el 74,7% del personal comprendido hasta el nivel 2230
(IPRHM=1,49) y el 48,2% a partir del nivel 23 (IPRH=0,96).

Este equilibrio agregado a partir del nivel 23 se combina con una progresiva reduccion
de la presencia femenina a medida que se escala en los niveles de la carrera administrativa.
Se aprecia, no obstante, una tendencia en los ultimos anos hacia un lento pero mantenido
crecimiento en la representacion de mujeres en los niveles superiores, que se confirma en
2019. En los niveles 23-24 se concentra el 20,2% del personal del SAS, en su gran mayo-
ria en la categoria profesional de medicina, donde se mantiene la presencia creciente de
médicas de los Ultimos afnos, alcanzando en 2019 una presencia practicamente equilibrada
(IPRHM=0,99) en esta categoria profesional.

Las mujeres siguen aumentando en todos los niveles profesionales. Cabe destacar que
en los niveles 25-26 (IPRHM=0,81) se ha producido un incremento en relaciéon con 2018
(IPRHM=0,79) y 2017 (IPRHM=0,78), alcanzando el equilibrio en 2019. Estos niveles se
corresponden principalmente con categorias de cargos intermedios y cuerpo superior facul-
tativo.

Finalmente, en los niveles 27-29 que son los mas altos en la carrera administrativa y
donde se concentran los cargos directivos de mayor retribucién y capacidad de decisién, la
presencia de mujeres sigue creciendo representando en 2019 un IPRHM=0,65 o un 32,4%
del total de personal en estos niveles, frente al IPRHM=0,61 o 30,4% de 2018. Pero este
incremento progresivo no consigue, sin embargo, acabar de manera decisiva con el desequi-
librio que ha sido también caracteristico en los ultimos anos.

C. Distribucion del personal segiin naturaleza de la actividad y las categorias
profesionales

El personal estatutario que conforma la plantilla del SAS también puede estudiarse aten-
diendo a la naturaleza de la actividad que desarrollan. La clasificacion de los puestos de tra-
bajo en funcion de esta perspectiva en 2019 mantiene una composicion equivalente a la de
2018. Asi, el personal de los puestos basicos y que se encargan de la prestacion directa de
los servicios, sigue representando el 90,8% del conjunto, el personal en formacion el 5,2%,
los puestos intermedios el 3,7%, y los puestos directivos el 0,4% del total.

En 2019 se mantiene el proceso de feminizacién de los ultimos afios, con mayor presen-
cia de mujeres en los puestos basicos (IPRHM=1,39) y también entre el personal en proceso
de formacién que, no obstante, experimenta una significativa reduccién de la feminizacién

30 EI83,7% de las mujeres que trabajaban para el SAS en enero de 2019 se encontraba en los niveles inferiores de la escala
administrativa.
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(IPRHM=1,33). Al mismo tiempo, se observa un mantenimiento de mujeres entre los cargos
intermedios (IPRHM=0,92) y un lento incremento de las mujeres directivas (IPRHM=0,96) que
se van aproximando hacia la paridad.

Las profesionales del SAS se concentran en los llamados puestos basicos que son los
de mayor volumen por nimero de efectivos, acogiendo al 90,8% del total de la plantilla y al
92,2% del total de las mujeres profesionales. Dentro de los puestos basicos, las mujeres
se concentran en primer lugar, en la profesion de enfermeria3! (el 26,8%), colectivo en el
que representan el 75,3% del total del personal (IPRHM=1,51); en segundo lugar nutren el
colectivo de auxiliares de enfermeria (el 22% de las mujeres se adscriben a este colectivo)
donde constituyen el 94,2% del total (IPRHM=1,88); y en tercer lugar, se concentran en el
personal de medicina (13,1%) donde se ha alcanzado una representacion equilibrada con un
49,4% de presencia femenina (IPRHM=0,99).

El alto porcentaje de mujeres en puestos de formacion MIR (65,2%), puede ir apuntando
a una tendencia a la feminizacion también del personal de medicina, caracterizado en los
tltimos anos por una mayor presencia masculina32.

Entre los puestos basicos, destacan profesiones altamente masculinizadas como
celador/a donde las mujeres siguen aumentando su participacion (39,6%) hasta rozar la
representacion equilibrada (IPRHM=0,79); o veterinaria, que constituye la profesién con
menor presencia femenina (30,4%) y un mayor desequilibrio de género (IPRHM=0,61). Por
otro lado, ademas de las profesiones de enfermeria y auxiliar de enfermeria, pueden identi-
ficase otras profesiones altamente feminizadas como trabajo social (IPRHM=1,76) o auxiliar
administrativo (IPRHM=1,68).

A nivel agregado, los cargos intermedios y los cargos directivos van incrementado la
presencia femenina y en 2019 gozan de una distribucion equilibrada, con una presencia
femenina del 45,9% (IPRHM=0,92) y del 47,8% (IPRHM=0,96) respetivamente.

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

La plantilla estatutaria del SAS se estructura en funcion de cuatro modalidades de ser-
vicio que disponen de una estructura profesional diferenciada en funcion de la naturaleza
de los servicios que ofrecen a cada nivel y de sus necesidades organizativas. Las cuatro

31 Los ultimos datos de profesionales colegiados del INE de 2018, constatan la tendencia a la feminizacion de la enfermeria
diplomada en el conjunto del Estado ya que a nivel agregado, las mujeres representan el 84,2% del total de la colegiacion
en esta profesion. Andalucia es la comunidad auténoma con un porcentaje de feminizacion menor de todo el Estado junto
con la Region de Murcia, con un 76,2% de mujeres en esta categoria.

32 Esta tendencia es compartida en todo el Estado segln los datos del INE para el personal colegiado en esta profesion de
2018, las mujeres ya representan el 51,1% del total. Andalucia se queda por debajo de la media nacional, con un porcentaje
de 46,6% de mujeres médicas colegiadas.
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modalidades de servicio son las siguientes: atencidn primaria33, atencion especializada34,
areas de gestion sanitaria3® y otros servicios3e.

La asistencia especializada concentra mas de la mitad del total del personal del SAS, en
concreto, el 54,3% de los efectivos. Es también la modalidad de servicio mas feminizada
(IPRHM=1,45) con un 72,6% de presencia femenina, incrementandose este desequilibrio en
relacion con el ano anterior (IPRHM=1,42); y en ella se encuentra el mayor porcentaje de
mujeres en relacion al total de mujeres (57,4%). La asistencia especializada la nutren espe-
cialmente personal de enfermeria (24,6% del total de efectivos en especializada), auxiliares
de enfermeria (19,9%), personal médico (13,4%) pero también, personal técnico especialista
y celadores/as (ambos con el 7,2%) y personal de oficio (6,9%).

Las areas de gestion sanitaria representan el 28,5% del total del personal del SAS y
aunque el porcentaje de mujeres es menor que en la asistencia especializada, sigue siendo
elevado, manteniendo una representacién muy feminizada (IPRHM=1,31) incluso ligeramente
superior al ano anterior (IPRHM=1,29). Esta modalidad de servicio la conforman principal-
mente personal de enfermeria (24,4%), personal médico (19,8%), auxiliares de enfermeria
(14,7%) y auxiliares administrativos (7,4%).

La atencién primaria representa el 16,6% del total de la plantilla del SAS con un indice
de presencia relativa de hombres y mujeres que supera ligeramente la distribucién equi-
librada (IPRHM=1,21). EI 90,7% del personal de la atencién primaria se concentra en los
puestos basicos, entre los que se destaca el personal médico que constituye el 30,6%
del total de efectivos en atencién primaria. También la nutren de manera destacada el
personal de enfermeria (el 24%) y en menor medida, el personal auxiliar administrativo
(el 11,9%).

Finalmente, la modalidad otros servicios que integra especificamente los Centros de
Transfusion, Tejidos y Células (CTTC), representa un porcentaje muy bajo de la plantilla total
del SAS (0,6%). En esta modalidad la presencia de mujeres también es muy elevada arrojan-
do una representacion muy desigual (IPRHM=1,45) incluso superior a 2018 (IPRHM=1,41).
Los CTTC precisan fundamentalmente de personal técnico especialista (representando el
39,1% del total de efectivos en otros servicios) y en menor medida, personal de enfermeria
(19,3%), personal médico (14,3%) y auxiliares de enfermeria (9,8%).

33 Laestructura, organizacion y funcionamiento de los servicios de atencion primaria de salud estan regulados por el Decreto
197/2007, 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.

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

35 Las nuevas areas sanitarias son las estructuras responsables en una demarcacion territorial especifica del funcionamiento
unitario de los centros y establecimientos del SAS, tanto los de atencion primaria como los de la asistencia especializada,
asi como de las prestaciones y programas sanitarios a desarrollar en ellos. En la actualidad existen 15 areas de gestion
sanitaria; la primera de ellas fue creada en 1994, y las dos dltimas en 2018.

36 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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D.1. Asistencia Especializada

La asistencia especializada ha experimentado en 2019 una feminizacién en todos los
grupos profesionales que la integran, en relacién con el ano anterior. La presencia absoluta
y relativa de mujeres sigue siendo mas numerosa en el grupo C2 (IPRHM=1,80), seguida del
grupo A2 (IPRHM=1,56), grupos donde los puestos de enfermeria y auxiliar de enfermeria
que se situan en los niveles bajos y medios de la escala administrativa, son los que tienen
mas importancia.

El grupo E y el grupo C1, donde la presencia de personal técnico especialista, personal
de oficio, personal administrativo y celadores/as es mayoritaria, también disponen de una
composicion feminizada (IPRHM=1,31 y 1,29, respectivamente). Solo el grupo Al, con
mayor presencia de personal médico y en menor medida, de cargos intermedios y directivos
es el que mantiene una distribucién equilibrada (IPRHM=1,01).

En relacion con anos anteriores, se mantiene la tendencia al incremento de mujeres
en las profesiones con una habitual presencia masculina, como celadores/as y personal
médico. Se aprecia incluso una presencia mayor de celadoras en la asistencia especia-
lizada (IPRHM=1,05) que en el conjunto de la plantilla del SAS (IPRHM=0,79). No ocurre
lo mismo con el personal médico, entre el que se observa un incremento de mujeres
(IPRHM=0,96) en relacion con el ano anterior (IPRHM=0,92), pero que resulta todavia insu-
ficiente para alcanzar la distribucion equilibrada que se encuentra en el total de la plantilla
para 2019 (IPRHM=0,99). La tendencia contraria ocurre con las profesiones de enfermeria
y auxiliar de enfermeria, cuya feminizacion es mas acusada en la asistencia especializada
(IPRHM=1,59 y 1,88 respectivamente) que en el total de la plantilla (IPRHM=1,51 y 1,68
respectivamente).

En 2019 destaca el repunte en el porcentaje de mujeres que se localizan en los niveles
inferiores de la escala administrativa (14-22), ya que en 2018 se produjo una reduccién
pasando de un 85% en 2017 a un 83,9%, mientras que en 2019 se ha vuelto a incrementar
a un 84,2%. Las mujeres, sin embargo, han ido ocupando mayor presencia en los cargos
intermedios y especialmente, en los cargos directivos, logrando una distribuciéon por sexo
equilibrada (IPRHM=0,89 y 0,99 respectivamente) y en el caso de los cargos directivos,
mayor que la media del total de la plantilla del SAS.

D.2. Areas de Gestién Sanitarias

Las areas de gestion sanitaria también han mantenido la tendencia a una lenta pero sos-
tenida feminizacién de la plantilla (IPRHM=1,31), incrementando la presencia de mujeres en
relacion con el ano anterior (IPRHM=1,29), si bien, manteniendo una proporcion menor que
en la asistencia especializada y que la media del SAS para 2019.

El andlisis de esta modalidad de servicio por grupo profesional muestra una representa-
cion con rasgos muy similares al conjunto del personal, si bien, registrando valores ligera-
mente menores. Cabe destacar que en relacion con el afio anterior, el desequilibrio aumenta
en todos los grupos profesiones y que se mantiene e incluso se incrementa la mejora regis-
trada en 2018 en el grupo Al, pasando de un IPRHM=0,95 a un 0,98.
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En funcién del nivel administrativo se aprecia un considerable crecimiento del porcentaje
de mujeres en 2019 (78,7%) que se concentran en los niveles inferiores (14-22) en relacién
con 2018 (71,3%). Se invierte asi la tendencia hacia el incremento de la presencia femenina
en los puestos superiores. También se destaca la drastica reduccién de mujeres en los
niveles (27-29) pasando de representar el 41% del personal de estos niveles en 2018, a un
29,9% en 2019, alcanzando de nuevo valores muy similares a 2017 (30%).

La presencia de hombres y mujeres entre el personal de las areas sanitarias, segun
profesiones, evolucion6 en consonancia con la media del SAS. Asi por un lado, en 2019 ha
seguido incrementandose la presencia de médicas manteniéndose en la franja equilibrada
(IPRHM=0,96), rozando valores paritarios. Por otro lado, se mantiene estable la tendencia
a la feminizacién de las profesiones de enfermeria (IPRHM=1,44) y auxiliar de enfermeria
(IPRHM=1,90) donde las mujeres representan el 72,1% y el 94,5% respectivamente del total
del personal. Otras profesiones mas feminizadas en esta modalidad de servicios son el per-
sonal administrativo (IPRHM=1,70) y de trabajo social (IPRHM=1,72) donde la presencia de
mujeres alcanza el 85,1% y el 86,2% respectivamente. Por otro lado, las profesiones mas
masculinizadas son los/as celadores/as (IPRHM=0,70) o veterinaria (IPRHM=0,60) donde
trabajan el 34,9% y el 29,8% de las mujeres respectivamente.

En 2019 se mantiene la presencia equilibrada en cargos intermedios (IPRHM=0,88) y
cargos directivos (IPRHM=0,91) si bien, en menor medida que la media del total de la plan-
tilla (IPRHM=0,92 y 0,96 respectivamente). Se aprecia, no obstante, un ligero repunte en la
presencia de mujeres en cargos intermedios y directivos en relacion con 2018 (IPRHM=0,85
para ambos cargos) cuando se produjo un notable retroceso respecto al ano anterior.

D.3. Atencién Primaria

La plantilla de los centros de Atencion Primaria ha experimentado en 2019 una mayor
feminizacién (IPRHM=1,23), superando el equilibrio que le ha caracterizado en los Ultimos
anos. Destaca la feminizacion del grupo Al (IPRHM=1,10) que ha ido incrementado valores
casi paritarios que registraba en 2017 (IPRHM=1,03) y 2018 (IPRHM=1,08), superando la
media para el total del personal del SAS en 2019 (IPRHM=1,02).

El grupo C1 (IPRHM=1,41) también presenta un desequilibrio mayor que el que registra
el grupo para el total (IPRHM=1,30), aunque ha reducido ligeramente la proporcién de muje-
res con relacion a 2018 (IPRHM=1,43). Sin embargo, los grupos A2 (IPRHM=1,35) y C2
(IPRHM=1,28) presentan distribuciones menos desigualitarias en Atencion Primaria que en
el total de la plantilla estatutaria del SAS (IPRHM=1,49 y 1,64 respectivamente). El grupo E
sin embargo ha invertido la tendencia a la feminizacién que se observa en cémputo total del
personal (IPRHM=1,28), al presentar una distribuciéon en atencion primaria altamente mas-
culinizada (IPRHM=0,63) incluso con menor presencia femenina que la registrada en 2018
(IPRHM=0,69), al estar especialmente conformado por un alto porcentaje de celadores.

Los médicos y médicas significan el 30,1% del personal de atencion primaria. El indice
de presencia relativa en este colectivo esta proximo a la paridad (IPRHM=1,06) manteniendo
la tendencia del ano anterior. La progresiva presencia femenina entre el personal médico
también se constata al observar que el 26,6% de las mujeres que forman parte de la aten-
cion primaria, se concentra en este colectivo médico. Manteniendo la tendencia del afio
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anterior, se aprecia una representacion muy equilibrada entre el personal médico, donde las
mujeres incluso sobrepasan ligeramente a los hombres (IPRHM=1,06). Las profesiones de
auxiliar de enfermeria (IPRHM=1,89), enfermero especialista (IPRHM=1,73), trabajo social
(IPRHM=1,71) o auxiliar administrativo (IPRHM=1,68), son las mas feminizadas y por el con-
trario, celadores (IPRHM=0,22) y veterinaria (IPRHM=0,62) las mas masculinizadas.

Esta presencia especifica de la Atencion Primaria contribuye a que la concentracion de
mujeres en los puestos inferiores de la carrera administrativa (14-22) sea inferior al resto
de las modalidades de servicio, e incluso inferior que en 2018. La presencia de mujeres en
los niveles superiores (27-29) alcanza el 52%, mostrando también un ligero incremento en
relacion con 2018 (51,2%).

En este sentido, también se destaca la paridad encontrada en los cargos de mayor
responsabilidad y capacidad de decision, tanto en los cargos directivos (IPRHM=1) en los
que se ha producido una mayor presencia femenina que en 2018 (IPRHM=0,83); como en
la representacion equilibrada de los cargos intermedios (IPRHM=1,09), en los que por el
contrario, se ha experimentado una importante reduccién de las desigualdades respecto a
2018 (IPRHM=1,30).

D.4. Otros servicios sanitarios

Esta modalidad de servicio incluye especificamente los Centros de Transfusion, Tejidos y
Células (CTTC) que representan el 0,6% de la plantilla total del SAS. Con relacion al analisis
por grupos profesionales, se observa un incremento respecto a 2018 en todos los grupos
profesionales salvo en el grupo A2; asi mismo, se mantienen una composicién con ciertas
diferencias en relacion con el total de la plantilla, ya que son los grupos C1 y A2 los mas
numerosos al representar respectivamente el 43% y el 23,9% del peso del total de efectivos,
y al ser los grupos mas feminizados (IPRHM=1,80 y 1,41 respectivamente).

En esta modalidad de servicio han aumentado significativamente las mujeres en el grupo
Al respecto a 2018 (IPRHM=0,94), siendo en 2019 mas que los hombres (IPRHM=1,12)
dentro de los méargenes del equilibrio. Finalmente, el grupo C2 muestra una composicién
menos feminizada (IPRHM=0,95) en relacion al total, aunque ligeramente superior a la del
afo anterior (IPRHM=0,94).

Esta estructura diferenciada hace que el porcentaje de mujeres que se sitla en los nive-
les inferiores de la carrera administrativa (14-22), sea del 88,1% y por tanto, ampliamente
superior al resto de las modalidades de servicios del SAS. Cabe sefalar que en 2019, y
respecto al ano anterior, se ha retrocedido en la tendencia hacia la presencia equilibrada
de mujeres en los niveles mas bajos de la escala administrativa. Asi mismo y atendiendo a
los niveles mas altos, se observa una menor presencia femenina e incluso en 2019, no se
encuentra ninguna mujer entre los puestos mas elevados (27-29).

Las profesiones mas feminizadas en esta modalidad de servicio son técnico especialista
(IPRHM=1,84), auxiliar administrativo (IPRHM=1,67) y enfermeria (IPRHM=1,51). Mientras
que las mas masculinizadas son celadores/as (IPRHM=0,06) y especialmente, los cargos
directivos e intermedios entre los que no encontramos ninguna mujer acentuando la tenden-
cia regresiva de los ultimos anos.
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Personal con responsabilidades de gestidn

En 2019 se ha mantenido la tendencia al incremento de la presencia de mujeres en el
grupo profesional Al de los ultimos anos, especificamente médicas y mujeres en cargos
intermedios y directivos, hasta alcanzar una representacion equilibrada.

Sin embargo, en los niveles superiores de la carrera administrativa (27-29) a pesar de
experimentarse un lento y sostenido crecimiento, se mantiene todavia una representacion
masculinizada. La presencia de mujeres en estos cargos de mayor remuneracion y respon-
sabilidad sigue siendo reducida (IPRHM=0,65) aunque superior que en 2018 (IPRHM=0,61).
Este fendmeno contrasta con la mayoritaria presencia de mujeres en el conjunto de la
plantilla (IPRHM=1,37) e incluso, con proporciones cada vez mas igualitarias en el grupo
Al (IPRHM=1,02) o entre los cargos intermedios (IPRHM=0,92) y directivos (IPRHM=0,96).

El ritmo de incorporacion de las mujeres en los niveles superiores es inversamente
proporcional a la edad, es decir, son las mujeres jovenes las que gozan de una distribu-
cion mas equilibrada. Asi, el personal con 35-44 anos tiene una composicion casi paritaria
(IPRHM=0,98), si bien representa al 9% del total de la plantilla a estos niveles y concentra al
13,6% de las mujeres en cargos de responsabilidad.

El 30,3% del personal en niveles 27-29 tiene 45-54 anos mostrando una representacion
desequilibrada por mayoria de hombres (IPRHM=0,76). La presencia de mujeres sigue dis-
minuyendo a la edad 55-64 anos (IPRHM=0,59) que es la que concentra el mayor volumen
de efectivos en estos niveles (el 51,7%) y también, en la que se ubica la mayor parte de las
mujeres en los niveles 27-29 (46,9%). Finalmente, los puestos de responsabilidad a partir de
los 65 anos son los mas masculinizados (IPRHM=0,29) y, al igual que el personal entre 35
y 44 anos, conforman otro 9% del total de la plantilla.

Llama la atencién como en anos anteriores, la correlacion entre el nimero de descendien-
tes y la presencia de mujeres en los niveles superiores de la carrera administrativa del SAS.
Analizando si el numero de descendientes es ninguno, uno, dos o0 mas de dos, se observa
que solo en la primera circunstancia se alcanza una distribucion equilibrada (IPRHM=0,82).
La masculinizacién se va acentuando a medida que se incrementa el nimero de descendien-
tes: con un descendiente el indice IPRHM=0,66, mientras con dos IPRHM=0,57 y con mas
de dos IPRHM=0,40. Las mujeres a estos niveles se concentran en el grupo sin descenden-
cia (45,8%) y en el grupo con dos (30,5%), seguido del grupo con un descendiente (14,1%)
y finalmente, por el grupo con mas de dos (9,6%).

Se observa, por tanto, que son las mujeres mas jovenes entre 35 y 44 anos y sin des-
cendencia las que tienen presencias equilibradas respecto a los hombres, y que a medida
que se incrementa la edad y el nimero de descendientes, se produce una progresiva mas-
culinizacion del SAS en los niveles de mayor responsabilidad.
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ANALISIS DEL PERSONAL NO JUDICIAL AL SERVICIO DE
LA ADMINISTRACION DE JUSTICIA

El presente epigrafe del Informe de evaluacion de impacto de género de Presupuesto
analiza el personal no judicial que trabaja para la Administracion de Justicia, sobre el que
la Junta de Andalucia dispone de competencias en su organizacion y en la regulacion de
sus correspondientes pruebas de acceso3’. Por su parte, la Ley Organica 19/200338 del
Poder Judicial establece el estatuto juridico de este personal y contempla su clasificacién
en Cuerpos Generales y en Cuerpos Especiales. Asi mismo, se tipifican como generales los
siguientes cuerpos, clasificados de menores a mayores requerimientos formativos para su
acceso: el Cuerpo de Auxilio Judicial, el Cuerpo de Tramitacion Procesal y Administrativa y
el Cuerpo de Gestion Procesal y Administrativa, del que forma parte la figura del Secretario
o Secretaria de Juzgado de Paz. Finalmente, la competencia de la Junta de Andalucia en los
Cuerpos Especiales se limita al Cuerpo de Forenses, que desarrolla su labor en los Institutos
de Medicina Legal existentes en Andalucia.

Tras un primer analisis general del personal no judicial a 1 de enero de 2019 atendiendo
a los distintos grupos profesionales, categoria de personal, edad, antigiiedad y descen-
dencia, el epigrafe recoge un anélisis especifico de los Cuerpos Generales, y otro de los
Cuerpos Especiales y en concreto, del Cuerpo de Forenses a cargo de la Junta de Andalucia.

Analisis general

La representacion de hombres y mujeres del personal no judicial de la Junta de Andalucia
se ha caracterizado por una sobrerrepresentacion femenina y por una tendencia creciente
en este sentido en los Ultimos anos, que también se observa en 2019.

A enero de 2019, el personal de la Administracion de Justicia dependiente de la Junta
de Andalucia esta conformado por 7.541 efectivos, de los que 4.924 son mujeres (65,3%)
y 2.617 son hombres (34,7%). Tal y como se observa en el cuadro siguiente, en 2019
se produce un incremento de la plantilla (1%) que se explica por la incorporacion de mas
mujeres (1,2%) que hombres (0,7%), acentuando asi el desequilibrio en una plantilla con
un elevado nivel de feminizacion. Se aprecia por tanto una representacion (IPRHM3°=1,31)

37 Elarticulo 80 de la Ley Organica 2/2007, de 19 de marzo, de reforma del Estatuto de Autonomia de Andalucia atribuye
las competencias a la Junta de Andalucia en la organizacion 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
aCcCceso y Concursos.

38 Ley Organica 19/2003, de 23 de diciembre, de modificacion de la Ley Organica 6/1985, de 1 de julio, del Poder Judicial.

39  Elindice responde a la formula IPRHM= ((M-H)/(M+H))+1, donde M es el nimero total de mujeres y H el nimero total de
hombres. La paridad se corresponde con un valor del IPRHM igual a 1, mientras que un 60% de hombres tendria por
resultado un valor de 0,80 y un 60% de mujeres, un valor de 1,20. De esta manera, los valores del indice entre 0y 0,80
corresponden a una situacion de desequilibrio por mayoria de hombres; entre 0,80y 1, de mayoria de hombres pero dentro
de los limites de representacion equilibrada; entre 1y 1,20, reflejarian una mayoria de mujeres pero dentro del equilibrio;
y por Ultimo, valores entre 1,20 y 2, representan desequilibrio por mayoria de mujeres.
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aun mas feminizada que en 2018 (IPRHM4°=1,30), alejandose todavia con mayor intensidad
de la presencia equilibrada.

CUADRO 4.4.1. Personal no judicial de la Junta de Andalucia al servicio de la Administracion
de Justicia. Ao 2019 e IPRHM 2018 y 2019.

Mujeres Hombres Total IPRHM
Ne Var(.o/jj/ 19 e Va r(.o/1n$)3/19 Ne Var(.o/l?/w T(:/:al 2019 2018
TOTAL JUSTICIA 4.924 12 2617 0,7 7541 1.0 100 131 1,30
1. Cuerpos generales 4822 12 2.542 08 7.364 11 97,7 1,31 1,31
1.1. Gestion procesal 1.408 1,0 836 15 2.244 12 298 1,25 1,26
112 jszcg“;a;':se . 55 100 62 5 07 18 14 084 0
1.2. Tramitacion procesal 2.464 13 1.066 0,2 3.530 09 46,8 1,40 1,39
1.3. Auxilio judicial 950 13 640 14 1.590 13 211 1,19 1,20
2. Cuerpo de Forenses 102 -1,0 75 -1,3 177 11 23 1,15 1,15

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

Atendiendo a los grupos profesionales que conforman el personal no judicial, se
observa una distribucion con mayor presencia de mujeres en todos los grupos, siendo
mas significativa en el grupo C1 (IPRHM=1,40) que representa al 46,8% de la plantilla,
y en el grupo A2 (IPRHM=1,25) que representa al 29,8%. El grupo C1 por su parte, ha
experimentado una mayor feminizacion en relacién con 2018 (IPRHM=1,39), mientras que
el grupo A2 muestra una ligera reduccion respecto al ano anterior (IPRHM=1,26). También
en el grupo C2 (IPRHM=1,19) se aprecia una leve disminucién del porcentaje de mujeres
en relacion con 2018 (IPRHM=1,20) manteniéndose en los margenes de la representacion
equilibrada. EIl grupo Al conserva los valores de 2018 (IPRHM=1,15) ofreciendo la distri-
bucién mas equilibrada de todos los grupos profesionales, a pesar de representar solo el
2,3% del total de la plantilla.

40  El indice responde a la formula IPRHM= ((MH)/(M+H))+1, donde M es el nimero total de mujeres y H el nimero total de
hombres. La paridad se corresponde con un valor del IPRHM igual a 1, mientras que un 60% de hombres tendria por
resultado un valor de 0,80 y un 60% de mujeres, un valor de 1,20. De esta manera, los valores del indice entre 0y 0,80
corresponden a una situacion de desequilibrio por mayoria de hombres; entre 0,80y 1, de mayoria de hombres pero dentro
de los limites de representacion equilibrada; entre 1y 1,20, reflejarian una mayoria de mujeres pero dentro del equilibrio;
y por Ultimo, valores entre 1,20 y 2, representan desequilibrio por mayoria de mujeres.
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El andlisis del personal por categorias profesionales, muestra como la mayor parte del
personal, el 86,9% de la plantilla no judicial son funcionarias y funcionarios de carrera, mien-
tras que el 9,8% son personal interino y el 3,3% personal interino de refuerzo. No obstante,
la categoria mas feminizada es el personal interino de refuerzo que cuenta con una gran
presencia de mujeres (IPRHM=1,58), si bien algo inferior a 2018 (IPRHM=1,59); mientras
que el personal interino mantiene el mismo alto grado de feminizacion del ano anterior
(IPRHM=1,50). La presencia de mujeres entre el personal funcionario de carrera, también
mantiene el desequilibrio de 2018 (IPRHM=1,27) y dada su elevada proporcién en la compo-
sicion, condiciona y por ende, la desigualdad del conjunto.

La tasa de temporalidad®! de la plantilla del personal no judicial se ha reducido ligeramen-
te en 2019 al 13,1% desde el 13,3% de 2018. La temporalidad sigue afectando en mayor
medida a las mujeres (15,3%) que a los hombres (9%), si bien, su incidencia se ha reducido
en ambos sexos con relacién al afio anterior (15,6% y 9,2% respectivamente).

Respecto a la edad, en 2019 se consolida la tendencia iniciada el afo anterior hacia
una disminucion del desequilibrio en los primeros tramos de edad. Asi, entre el personal
no judicial menor de 35 anos, se ha pasado de un IPRHM=1,47 en 2018 a un IPRHM=1,45
en 2019; en el tramo de 35 a 44 anos se mantiene el desequilibrio del ano anterior del
IPRHM=1,42; y también se reduce ligeramente la feminizacion del personal no judicial entre
45 y 54 anos, pasando de un IPRHM=1,35 en 2018 a un IPRHM=1,32 en 2019. Solo se
incrementa la presencia de mujeres entre la plantilla mayor de 54 afios con un IPRHM=1,18
en comparacion con el aio anterior IPRHM=1,16.

Atendiendo a la antigiiedad del personal no judicial, se aprecia una progresiva disminu-
cion de la feminizacion a medida que se avanza en el nimero de trienios reconocidos. Al igual
que en 2018, se mantiene el desequilibrio hasta el trienio 9 y entre el trienio 10 y el trienio
12, se conserva la composicion equilibrada; mientras que a partir del trienio 13, se mantiene
una mayor presencia masculina. Se aprecia, no obstante, un incremento de mujeres en los
trienios 14 y 15 en relacion con 2018.

El analisis puede realizarse también en funcion del nimero de descendientes que refiere
el personal no judicial. Siguiendo la tendencia de afos anteriores, en 2019 la presencia
mayoritaria de mujeres es generalizada en todas las alternativas, siendo més acusada entre
el personal que no tiene descendientes (IPRHM=1,34) aunque algo menor que en 2018
(IPRHM=1,35). Esta situacion representa el 37% del total de la plantilla, donde se ubican el
38,1% de todas las mujeres que forman parte del personal no judicial en Andalucia.

Cuerpos Generales de la Administracidn de Justicia

La plantilla de los Cuerpos Generales ha experimentado un incremento respecto al ano
anterior hasta situarse en 7.364 efectivos a enero de 2019, frente a los 7.287 de 2018.
Este aumento de personal resulta mas acusado entre las mujeres que ascienden a 4.822
(con una variacion respecto al ano anterior del 1,2%), que entre los hombres que suman

41 Latasa de temporalidad es la proporcion que los puestos interinos y de refuerzo representan sobre el total.
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2.542 efectivos (con una variacién del 0,8%). Se mantiene, por tanto, la tendencia a la femi-
nizacién que se aleja de la representacion equilibrada (IPRHM=1,31). La elevada importancia
del personal de los Cuerpos Generales en el conjunto del personal no judicial (97,7%), explica
que los cambios en su composicion por sexo coincidan con los del conjunto.

La menor presencia masculina es compartida por los distintos Cuerpos Generales, sien-
do méas acusada en la Tramitacién Procesal (IPRHM=1,40), con valores incluso mayores
que en 2018 (IPRHM=1,39). La Tramitacion Procesal constituye el 47,9% de los Cuerpos
Generales y agrupa al 51,1% de las mujeres que se adscriben a los mismos. Atendiendo a
la categoria del puesto, se observa que el 88,8% del personal de Tramitacion Procesal es
personal funcionario de carrera, con una presencia femenina muy elevada (IPRHM=1,36),
si bien, inferior a la que se observa entre el personal funcionario interino (IPRHM=1,63) y
el personal interino de refuerzo (IPRHM=1,67).

La Gestion Procesal agrupa al 30,5% del personal de los Cuerpos Generales y al 29,8%
del total del personal no judicial de la Junta de Andalucia. En 2019 la Gestién Procesal
presenta una representacion también feminizada (IPRHM=1,25) y alejada del equilibrio,
aunque se observan valores de indice inferiores a los de 2018 (IPRHM=1,26). En fun-
cion de la categoria del puesto, destaca el grupo del personal funcionario de carrera,
que representa el 92,4% del personal de Gestion Procesal, con una elevada presencia
femenina (IPRHM=1,22), aunque también inferior a la que se aprecia en las categorias
temporales: personal funcionario interino (IPRHM=1,63) y el personal interino de refuerzo
(IPRHM=1,67).

Este cuerpo de Gestién Procesal es el cuerpo general con mayores requerimientos for-
mativos para su acceso e incluye también a un colectivo que desempena las tareas propias
de las Secretarias de los Juzgados de Paz y que, aunque con pocos efectivos entre el per-
sonal no judicial (1,4%), tiene asociadas unas retribuciones mas elevadas. En los ultimos
anos se ha experimentado un incremento en la presencia de mujeres en las Secretarias de
Juzgados de Paz, equilibrando la tradicional presencia masculina mayoritaria. En 2019 se
observa, no obstante, una importante disminucion en el nimero de mujeres (variacion del
-10% respecto a 2018) y un mayor peso masculino (variacion del 5,1%); por lo que a pesar
de mantener valores en el limite del equilibrio (IPRHM=0,84), se alejan de la tendencia a la
paridad que se apuntaba en 2018 (IPRHM=0,92).

Finalmente, el 21,1% del personal no judicial de la Junta de Andalucia 'y el 21,6% de
los Cuerpos Generales se ubican en Auxilio Procesal. Se trata del tnico cuerpo general
que presenta una representacion equilibrada (IPRHM=1,19), incluso en mayor medida
que el ano anterior (IPRHM=1,20). También en este cuerpo es mayoria el personal fun-
cionario (75,7%) en el que se agrupa el 72,1% de las mujeres en Auxilio Procesal alcan-
zando una distribucion equilibrada (IPRHM=1,14). La feminizacién aumenta sin embargo
entre el personal funcionario interino (IPRHM=1,38) y el personal interino de refuerzo
(IPRHM=1,33).
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Cuerpos Especiales de la Administracidn de Justicia

La Junta de Andalucia dispone de competencias sobre el Cuerpo de Forenses, tipificados
como Cuerpos Especiales por la Ley Orgénica 19/2003, de 23 de diciembre*2. Para su
acceso se requiere estar en posesion de la Licenciatura de Medicina y constituye, por tanto,
un Cuerpo Nacional de Titulados Superiores al servicio de la Administracién de Justicia,
destinado especialmente a los Institutos de Medicina Legal.

El Cuerpo de Forenses tiene escaso peso en la plantilla andaluza del personal no judicial
(2,3%), pero al constituir el grupo profesional con el nivel mas alto de formacion (Al) y con
las retribuciones mas elevadas, resulta de interés realizar un analisis en profundidad de su
composicion. En 2019 el Cuerpo de Forenses lo conforma un total de 177 personas, de
las que 102 son mujeres (57,6%) y 75 hombres (42,4%), ofreciendo la composicién mas
equilibrada de todo el personal no judicial (IPRHM=1,15), con valores similares a los de los
ultimos anos.

El 80,2% del Cuerpo de Forenses se ubica entre el personal funcionario de carrera,
donde se agrupan el 79,4% de las mujeres que pertenecen a este cuerpo. La distribucién por
sexo en esta categoria profesional es mayoritariamente femenina (IPRHM=1,14), incluso en
mayor medida que el ano anterior (IPRHM=1,13) manteniendo la tendencia a la feminizacion
del colectivo de los Ultimos anos. Las mujeres también son mayoria entre el personal interino
(IPRHM=1,24), con una composicion similar a la de 2018, aunque menor que la observada
en los anos precedentes. En 2019 sin embargo, no se encuentra ninguna mujer entre el
personal interino de refuerzo y un solo hombre.

En relacion con la edad, se observa que hay mas personal en las edades correspondien-
te a mayores de 54 anos (54,8%) y entre 45 y 54 afnos (24,9%). Las mujeres son mayoria
en todas las edades, incluso con valores superiores a 2018, aunque su proporcion se va
reduciendo a medida que se asciende en edad. De esta manera, en estas mencionadas eda-
des, mas numerosas, se observa mayor equilibrio (IPRHM=1,01 y 1,18 respectivamente),
mientras que en la franja de 35 a 44 afos las mujeres representan el 74,3% (IPRHM=1,49)
con una presencia aun mayor que el ano anterior (IPRHM=1,44). Cabe senalar que entre el
personal menor de 35 anos solo se encuentra una médica forense, de ahi el desequilibrio
extremo (IPRHM=2,00) que se registra en el cuadro comparativo.

Comparando la edad del Cuerpo de Forenses con el total de personal no judicial de la
Administracion de Justicia, se aprecia una mayor presencia femenina en el Cuerpo de Foren-
ses en los tramos de edad mas jovenes; mientras que a partir de los 45 anos la presencia de
mujeres es mas acusada entre el total del personal no judicial, manteniendo entre el Cuerpo
de Forenses valores de equilibrio que incluso, en el caso de mayores de 54 afnos, alcanza
valores paritarios (IPRHM=1,01).

42 El Cuerpo de Médicos Forenses (seg(n la terminologia que emplea la Ley 19/2003) es el tnico de los Cuerpos Especiales
sobre los que la Junta de Andalucia tiene competencias. Otros Cuerpos Especiales contemplados en la Ley, como el Cuerpo
de Facultativos, el Cuerpo de Técnicos Especialistas y el Cuerpo de Ayudantes de Laboratorio dependen del Instituto
Nacional de Toxicologia y Ciencias Forenses y, por tanto, no entran en el ambito de competencias de la Junta de Andalucia
y no estan contemplados en el informe.
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La comparativa del Cuerpo de Forenses con el total del personal no judicial en relacion
con el nimero de descendientes, muestra como este factor condiciona en mayor medida,
si cabe, la presencia de mujeres. Asi, el 48% de las médicas forenses no tienen descen-
dencia, por lo que esta opcion que es la mayoritaria en el total del Cuerpo Forense (el
40,7% no tiene ningun hijo/a), es también la mas feminizada (IPRHM=1,36). La siguiente
situacion con mas importancia entre las mujeres forenses (el 26,5%) y del total del Cuerpo
(31,1%) es la de dos descendientes, donde se observa una composicion mas equilibrada
(IPRHM=0,98) con una presencia relativa de mujeres mucho menor que en el total del per-
sonal no judicial (IPRHM=1,28). En la situacion de un descendiente, que agrupa al 14,7%
de las mujeres forenses, se aprecia la misma tendencia (IPRHM=0,97). La situacion de tres
descendientes o mas, muestra sin embargo una distribucion mas feminizada (IPRHM=1,16)
si bien, menor que para el total del personal no judicial, ademés de agrupar solo al 10,7%
de las mujeres en este cuerpo.

El analisis de los cargos directivos del Cuerpo de Medicina Forense, es similar a la que se
observa en los dos Ultimos anos. La presencia femenina entre el personal forense generalista
sigue estando en los limites del equilibrio representativo (IPRHM=1,19), con clara mayoria
de mujeres; mientras que entre los puestos directivos, se mantiene la composicién perfec-
tamente paritaria (IPRHM=1,00) alcanzada en los dltimos afios.

Entre los cargos directivos se observan importantes diferencias, ya que la presencia de
mujeres sigue siendo minoritaria entre las Jefaturas de Servicio (IPRHM=0,57) y ampliamente
mayoritaria entre las Jefaturas de Seccion (IPRHM=1,71) donde las mujeres representan el
85,7% de la plantilla, y entre las Direcciones de los Institutos de Medicina Legal (IPRHM=1,50)
donde el 75% son mujeres. Se conservan asi los valores de 2018, manteniendo la tendencia
hacia una mayor presencia femenina entre los cargos directivos del Cuerpo de Forenses
experimentada en los dltimos anos.
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ANALISIS DEL PERSONAL DE LAS AGENCIAS PUBLICAS
EMPRESARIALES, SOCIEDADES MERCANTILES DEL
SECTOR PUBLICO Y ENTIDADES ASIMILADAS

El andlisis de la representacion de hombres y de mujeres en los distintos colectivos de
personal de la Junta de Andalucia, se completa con el estudio de las entidades instrumenta-
les del Sector Publico andaluz reguladas en el Titulo lll de la Ley 9/2007, de 22 de octubre,
de la Administracion de la Junta de Andalucia3.

El presente capitulo tiene en cuenta al personal de las agencias publicas empresariales,
los consorcios, las sociedades mercantiles y las fundaciones del Sector Publico andaluz44,
distribuido en las siguientes categorias: 1) 6rganos de gobierno, incluidos consejos de admi-
nistracion, patronatos o consejos rectores; 2) personal directivo, distinguiendo entre puestos
de maxima responsabilidad ejecutiva y sus equipos directivos; y 3) resto del personal de las
entidades, en el que ademas se estudia la representacion en funcién de la categoria profe-
sional, edad, tipo de contrato y duracion de la jornada.

Si bien la igualdad es un principio de justicia social, también cada vez méas se considera
un factor de rendimiento econdmico. Diferentes organismos gubernamentales e internacio-
nales vienen reconociendo la aportacion de la igualdad al funcionamiento institucional y a la
productividad empresarial. El principio de igualdad entre mujeres y hombres constituye un
valor estratégico y un elemento de calidad y de modernizacion en la gestion empresarial
centrada en las personas. La igualdad contribuye a optimizar los recursos humanos a través
de una gestion mas adecuada del talento, a mejorar el clima laboral, a consolidar la respon-
sabilidad social de la entidad, 0 a mejorar su imagen externa, lo que en definitiva revierte en
un aumento de la productividad4®.

En Andalucia, se vienen dando pasos para canalizar el potencial de valor y crecimiento
que aporta la igualdad y la diversidad, para que revierta en los procesos de modernizacion
y calidad de la administracion publica. Por ello, la reciente modificacion a la Ley 12/2007,
de 26 de noviembre, para la promocion de la igualdad de género en Andalucia, a través de
la Ley 9/2018, de 8 de octubre, incluye en su articulo 11.1, la garantia de representacion
equilibrada de hombres y mujeres en el nombramiento de titulares de 6rganos directivos,
para cada Consejeria, organismo publico y entidad de derecho publico, vinculado o depen-
diente de la Administracion Publica andaluza.

43 El articulo 50 de la Ley 9/2007, de 22 de octubre, define a las entidades instrumentales de la Administracion de la Junta
de Andalucia como “Las entidades dotadas de personalidad juridica propia, creadas, participadas mayoritariamente o
controladas efectivamente por la Administracion de la Junta de Andalucia o por sus entes publicos, con independencia de
su naturaleza y régimen juridico, que tengan por objeto la realizacion de actividades cuyas caracteristicas por razones de
eficacia justifiquen su organizacion y desarrollo en régimen de autonomia de gestion y de mayor proximidad a la ciudadania,
en los términos previstos en esta Ley".

44 Elpersonal de las Agencias Administrativas y de las Agencias de Régimen Especial ha sido incluido en el analisis del personal
de la Administracion General de la Junta de Andalucia, en el epigrafe 4.1. de este capitulo.

45 Instituto Andaluz de la Mujer (2017). La igualdad entre mujeres y hombres en las empresas. Marco normativo y politico.
Monografico 1 y 2. Consejeria de Igualdad y Politicas Sociales.




228

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

Analisis general

Las entidades instrumentales del Sector Publico andaluz componen una plantilla
de 25.930% personas en 201947, 1.330 mas que el afio anterior. La representacion
del conjunto de las entidades sigue manteniendo una tendencia préxima a la paridad
(IPRHM=1,01)*8 ligeramente superior a la que se observaba en 2018 (IPRHM=0,99). No
obstante, el analisis por categoria profesional revela que solo en los mandos intermedios
(IPRHM=0,87) y en los puestos basicos (IPRHM=1,03) que son los mas numerosos repre-
sentando el 92,8% de la plantilla, se aprecian representaciones equilibradas. Por el contra-
rio, los puestos con mayor responsabilidad experimentan una sobrerrepresentacion mas-
culina, mas acusada a medida que se asciende de categoria: asi los 6rganos de gobierno
(IPRHM=0,69) son la categoria con mayor presencia masculina, seguida de los maximos
cargos directivos (IPRHM=0,75) y del personal en equipos directivos (IPRHM=0,77).

Aunque lejos todavia de los valores de representacion equilibrada, la participacion
de mujeres en los 6rganos de gobierno (34,3%) y en los puestos de direccién gerencia
(37,7%) de las entidades instrumentales de la Junta de Andalucia, resulta considera-
blemente mas elevada que la que se observa en los consejos de administracion de las
empresas del IBEX35, que era del 23,7% en 2018 o en el conjunto de entidades cotiza-
das que solo alcanza el 20,3%. La participacion en Andalucia, es también méas elevada
que la presencia media de mujeres del 26,7% en las mayores empresas cotizadas en
los 28 paises de la UE49,

Personal de érganos de Gobierno

En septiembre de 2019 los 6rganos de gobierno de las entidades instrumentales de la
Junta de Andalucia lo conforman un total de 894 personas, de las que 307 son mujeres y
587 son hombres (IPRHM=0,69). Se ha producido, por tanto, un aumento en la representa-
cion de hombres con relacion a mayo del mismo afo (IPRHM=0,74).

46 El Personal de catalogo de las Agencias de régimen especial, el Servicio Andaluz de Empleo (SAE) y la Agencia de Gestion
Agraria y Pesquera (AGAPA), que suman 3.495 personas, 2.112 mujeres y 1.383 hombres, se analiza dentro del personal
de la Administracion General de la Junta de Andalucia, en el primer epigrafe de este mismo capitulo.

47  Los datos de los drganos de gobierno y del personal con méaxima responsabilidad ejecutiva, estan actualizados a septiembre
de 2019, el de personal de equipos directivos a julio de 2019, y el resto de personal de la entidades instrumentales, a
enero de 2019.

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

49  ATREVIA e IESE (2018). Informe Mujeres en los Consejos de las empresas cotizadas. Il Radiografia del mercado continuo al
completo. VIl Informe de Mujeres en el IBEX. https://media.iese.edu/research/pdfs/ST-0508.pdf
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El aumento es mas acusado en los consorcios (que representan el 33,2% del total
de los organos de gobierno) en los que se pasa de un IPRHM=0,72 en mayo a un
IPRHM=0,56 a septiembre de 2019. Las fundaciones, donde se ubican el 28,6% de los
organos de gobierno, presentan los valores mas masculinizados (IPRHM=0,62) incluso,
por debajo de los se encontraban en mayo (IPRHM=0,64). Por su parte, las sociedades
mercantiles han experimentado un ascenso de la representacion de mujeres en sep-
tiembre (IPRHM=0,76) con relaciéon a mayo (IPRHM=0,70), aunque todavia lejos de los
margenes del equilibrio. Solo entre las agencias publicas empresariales se observa una
representacion equilibrada (IPRHM=0,90) con valores practicamente similares a mayo
de 2019 (IPRHM=0,91).

Entre las agencias publicas empresariales se aprecian representaciones diferentes,
como las que presentan la Agencia de Servicios Sociales y Dependencia de Andalucia
(IPRHM=1,56), la Agencia Andaluza de Instituciones Culturales (IPRHM=1,33), el Instituto
Andaluz de Patrimonio Histérico (IPRHM=1,27) o la Agencia Andaluza del Conocimiento
(IPRHM=1,23), caracterizadas por una sobrerrepresentacién femenina. Por el contario, la
Agencia de Obra Publica de la Junta de Andalucia (IPRHM=0,44), la Agencia de Innovacién y
Desarrollo de Andalucia (IDEA), la Agencia Hospital de Poniente de Almeria, la Agencia Publica
de Puertos de Andalucia (APPA) (las tres con IPRHM=0,67), la Empresa Publica de Emer-
gencias Sanitarias (EPES) (IPRHM=0,71) y la Agencia Sanitaria Costa del Sol (IPRHM=0,77)
mantienen representaciones todavia muy masculinizadas.

Entre los consorcios, solo el Consorcio de Transporte Metropolitano de la Bahia de Cadiz
presenta valores de representacion equilibrados (IPRHM=1,20). En el extremo se encuentra
el Consorcio Palacio Exposiciones y Congresos de Granada que no cuenta con ninguna
mujer, o el Consorcio de Transporte Metropolitano Area de Malaga (IPRHM=0,24) y el
Consorcio Parque de las Ciencias de Granada (IPRHM=0,32) con valores significativamente
masculinizados.

La mayor parte de las fundaciones también disponen de 6rganos de gobierno con
escasa presencia femenina y solo cinco presentan valores equilibrados: Fundacion Audio-
visual de Andalucia (IPRHM=0,80), Parque Tecnologico de Ciencias de la Salud de Granada
(IPRHM=0,80), Fundacién Publica Andaluza Rodriguez Acosta (IPRHM=0,88) y la F.P.A. Ins-
tituto de Estudios sobre la Hacienda Publica de Andalucia M.P. (IEHPA) que presenta valo-
res paritarios (IPRHM=1,00). Por el contrario, la Fundacion San Juan de Dios de Lucenay
Fundaciones Fusionada, experimenta una sobrerrepresentacion de mujeres (IPRHM=1,43).

Finalmente, entre las sociedades mercantiles, mantienen el equilibrio la Empresa Andaluza
de Gestién de Instalaciones y Turismo Juvenil (IPRHM=1,14) y la Escuela Andaluza de Salud
Publica, S.A. (IPRHM=0,91). El Parque Cientifico y Tecnoldgico Cartuja, S. A (IPRHM=1,43)
y la Empresa Publica de Gestion de Activos, S.A (IPRH=1,25) sin embargo, presenta valores
de feminizacion. El resto, por el contrario, experimenta una sobrerrepresentacion masculi-
na, especialmente, la Sociedad para la Promocion y Reconversién Econdmica de Andalucia
(IPRHM=0) o el Parque Tecnoldgico y Aeronautico de Andalucia, S.L. (IPRHM=0,33).
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Personal directivo

Personal directivo que ostenta la mayor responsabilidad

El personal que ostenta un cargo de direccion-gerencia (gerencia, consejero/a
delegado/a, direccioén ejecutiva, etc.) lo conforman un total de 61 personas, de las que 38
son hombres y 23 mujeres (IPRHM=0,75). En septiembre de 2019 se apunta, por tanto, una
tendencia muy positiva con relacion a mayo del mismo ano (IPRHM=0,67). Esta mejora se ha
experimentado en todos los tipos de entidad salvo en los consorcios, donde se concentra el
18% del personal alto cargo, y donde se ha reducido atn mas la participacion de las mujeres
(IPRHM=0,67 en mayo e IPRHM=0,36 en septiembre).

Las agencias publicas empresariales que conforman el 29,5% de los puestos de personal
directivo de mayor responsabilidad, incrementa la presencia de mujeres del IPRHM=0,59 de
mayo, al IPRHM=0,78 de septiembre. Por el contrario, hay infrarrepresentacién masculina
en las fundaciones (IPRHM=1,22), sobrepasando incluso los valores de equilibrio que pre-
sentaban en mayo (IPRHM=1,18). Finalmente, las sociedades mercantiles, que concentran
el 13% del personal directivo alto cargo, a pesar de haber mejorado la representacion de
mujeres que existia en mayo (IPRHM=0,24), se mantiene todavia en valores de importante
masculinizacion (IPRHM=0,43).

Personal de los equipos directivos

En julio de 2019, el resto de los puestos directivos con contratos de alta direccion de
las entidades instrumentales, lo conformaban 166 personas, de las que 64 eran mujeres
y 102 hombres (IPRHM=0,77). El personal de los equipos directivos ha mejorado sus valo-
res de representacion en relacion con enero de 2018, pasando de un IPRHM=0,65, a un
IPRHM=0,77, mas cerca de los méargenes del equilibrio.

La presencia de mujeres sigue siendo minoritaria, especialmente en las sociedades
mercantiles donde se ha producido una drastica caida, eliminandose la participacion feme-
nina (frente al IPRHM=0,78 en mayo de 2019). Los consorcios también presentan valores
muy masculinizados. Destaca, no obstante, el comportamiento positivo experimentado por
las agencias publicas empresariales que conforman el 80,4% del personal de los equipos
directivos, en las que se alcanza una representacion equilibrada (IPRHM=0,81). Finalmente,
las fundaciones, reducen los valores paritarios experimentados en mayo, pero manteniendo
una representacion dentro de los margenes del equilibrio (IPRHM=0,80).

Este comportamiento agregado invisibiliza importantes disparidades entre las entida-
des. Asi, por ejemplo, entre las agencias publicas empresariales, destacan las que no se
encuentran valores de equilibrio dividiéndose entre las que experimentan sobrerrepresenta-
cion femenina o sobrerrepresentacion masculina. Entre las primeras, destacan la Agencia
Andaluza de la Energia y la Agencia de Vivienda y Rehabilitacién de Andalucia (AVRA) con
valores de maxima feminizacion (IPRHM=2,00), seguidas del Instituto Andaluz de Patrimonio
Histérico (IAPH) (IPRHM=1,50) y de la Agencia de Medio Ambiente y Agua de Andalucia y la
Empresa Sanitaria Hospital Alto Guadalquivir (ambas con un IPRHM=1,33). Entre las segun-
das, destacan la Agencia de Obra Publica de la Junta de Andalucia o la Agencia Publica de
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Puertos de Andalucia (APPA) que no tienen ninguna mujer en sus equipos directivos, seguidas
de Agencia Andaluza de Cooperacion Internacional para el Desarrollo (IPRHM=0,33) o de la
Agencia Andaluza de Instituciones Culturales (IPRHM=0,40).

El mismo fenémeno se observa entre las fundaciones, ya que la Fundacién para la Inte-
gracion Social de Personas con Enfermedad Mental (FAISEM) tiene una representacion con
amplia presencia de mujeres (IPRHM=1,33), mientras que la FPA. Progreso y Salud presenta
valores de sobrerrepresentacion masculina (IPRHM=0,73) y la FPA. Andalucia Emprende no
cuenta con ninguna mujer entre el personal de los equipos directivos.

Solo el consorcio Consorcio de Transporte Metropolitano del Campo de Gibraltar, que
presenta valores paritarios, se mantiene en los margenes de equilibrio, ya que el resto, o
bien no incluye a ninguna mujer en su plantilla directiva, o bien, estan en importante minoria.
Finalmente, la Sociedad Andaluza para el Desarrollo de las Telecomunicaciones, no cuenta
tampoco con ninguna mujer en su equipo directivo.

Resto del personal
Personal en mandos intermedios

Como se ha venido mencionando, la presencia de mujeres aumenta a medida que se
desciende en la jerarquia ocupacional, equilibrando los valores de representacion. En el total
de los 735 mandos intermedios de las entidades instrumentales de la Junta de Andalucia
se encuentran 321 mujeres y 414 hombres, alcanzando una representacion equilibrada
(IPRHM=0,87) con los mismos valores del afio anterior.

El analisis comparado por tipo de entidad, muestra que la presencia de mujeres ha
ascendido en todos los tipos de entidad, salvo en las agencias publicas empresariales, que
representan el 66,9% de todos los mandos intermedios, y donde se alcanzan valores en el
margen del equilibrio (IPRHM=0,80) aunque menores que los de 2018 (IPRHM=0,82). Asi en
las fundaciones tiene una representacion fuera de los margenes de equilibrio (IPRHM=1,26)
aun mas acusada que el ano anterior (IPRHM=1,23); y las sociedades mercantiles, aunque
todavia no alcanzan valores de equilibrio (IPRHM=0,77), si muestran una tendencia favorable
a equilibrar la presencia de mujeres en relacion con 2018 (IPRHM=0,70). Los consorcios
que no contaban con personal de mandos intermedios en 2018, presentan, sin embargo, la
representacion mas masculinizada en 2019 (IPRHM=0,57).

Se destaca la representacion equilibrada de las agencias publicas empresariales que
concentran el mayor nimero de mandos intermedios: la Agencia Publica Empresarial Sani-
taria Costa del Sol que representa el 26,8% (IPRHM=0,92), y en menor medida, la Agencia
Empresarial Sanitaria Hospital de Poniente de Almeria con un 9,1% de los puestos interme-
dios de las APE (IPRHM=0,96) y la Agencia de Vivienda y Rehabilitacién de Andalucia (AVRA)
que concentra el 7,2% (IPRHM=0,91). Por el contrario, la Agencia Andaluza de la Energia
no tiene a ninguna mujer entre sus dos mandos intermedios, o entidades como la Agencia
de Obra Publica de la Junta de Andalucia (IPRHM=0,40) o la Empresa Publica de Emergen-
cias Sanitarias (EPES) (IPRHM=0,44) alcanzan valores de clara masculinizacion. Entre las
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fundaciones solo la Real Escuela Andaluza del Arte Ecuestre (IPRHM=0,80) y Andalucia
Emprende (IPRHM=1,09) mantienen valores de representaciéon equilibbrados mientras que
el resto, muestran una sobrerrepresentacion de mujeres. Finalmente, entre las sociedades
mercantiles, solo tres disponen de valores de equilibrio: la Empresa Publica de Gestion de
Activos, S.A. (IPRHM=1), la Escuela Andaluza de Salud Publica, S.A. (PRHM=1,16) y el Par-
que Tecnoldgico de Andalucia, S.A (IPRHM=1,20). Mientras que la Agencia Andaluza Promo-
cion Exterior, S.A. (EXTENDA) tienen unos mandos intermedios feminizados (IPRHM=1,33) y
el resto, masculinizados.

En relacion con la edad, se observa que los mandos intermedios tiene una contunden-
te presencia femenina entre las edades mas jovenes (IPRHM=1,41) que representan sin
embargo, solo el 7,9% de los mismos. La participacion de los hombres va aumentando a
medida que se avanza en los tramos de edad, manteniéndose en valores equilibrados en
los tramos centrales: entre los 35 a los 44 anos (IPRHM=1,12) y de los 45 a los 54 anos
(IPRHM=0,87), siendo este ultimo el que mayor presencia tienen las mujeres en la plantilla
de cargos intermedios (el 42,3%).

El analisis por tipo de contrato refleja que solo entre el personal temporal de los mandos
intermedios se aprecia una sobrerrepresentacion femenina (IPRHM=1,21) ya que la tempo-
ralidad afecta al 21,2% de las mujeres, frente al 10,6% de los hombres. Finalmente, no se
observan diferencias respecto al tipo de jornada, ya que el 99,5% de los mandos intermedios
trabajan a tiempo completo.

Personal no directivo

Los puestos base de la entidades instrumentales de la Junta de Andalucia, esto es, el
personal no directivo, estd conformado por 24.074 personas, de las que 11.678 son hom-
bres y 12.396 mujeres. Estos puestos presentan la distribucion mas equilibrada de todos
los tipos profesionales (IPRHM=1,03) alcanzando valores casi paritarios, similares a los del
afno anterior (IPRHM=1,01).

El andlisis por entidad muestra, sin embargo, distribuciones diferenciadas. Las socie-
dades mercantiles mantienen en ambos momentos una sobrerrepresentacion masculina, si
bien en 2019 algo menos pronunciada (IPRHM=0,70) que el ano anterior (IPRHM=0,68).
Las agencias publicas empresariales, que concentran al 71% del personal no directivo
de las entidades instrumentales, mantienen valores equilibrados proximos a la paridad
(IPRHM=1,02) ligeramente inferiores a 2018 (IPRHM=1,03). Los consorcios mantienen valo-
res de equilibrio (IPRHM=0,92) aunque experimentando una reduccioén en la representacion
paritaria del afio anterior. Las fundaciones, no obstante, presentan en 2019 un desequilibrio
igual al de 2018 (IPRHM=1,39) debido a una participacién de mujeres muy mayoritaria.

En anélisis pormenorizado de las agencias publicas empresariales, revela que solo seis
entidades disponen de valores de representacion equilibrados: la Agencia Andaluza de Coo-
peracion Internacional para el Desarrollo y la Agencia Andaluza de Instituciones Culturales
(ambas con IPRHM=1,12), la Agencia Andaluza de la Energia (IPRHM=1,05), Agencia de
Obra Publica de la Junta de Andalucia (IPRHM=1,14), la Agencia Publica Andaluza de Educa-
cion (IPRHM=0,95) y la Agencia Publica de Puertos de Andalucia (IPRHM=0,87). La mayoria
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presenta plantillas muy feminizadas y solo dos, la Agencia de Medio Ambiente y Agua de
Andalucia (IPRHM=0,25), y la Empresa Publica de Emergencias Sanitarias (IPRHM=0,64)
aparecen muy masculinizadas.

Entre los consorcios, destacan con presencia de mujeres muy mayoritaria: el Con-
sorico de Transporte Metropolitano del Area de Cordoba (IPRHM=2) y el Consorcio de
Transporte Metropolitano del Campo de Gibraltar (IPRHM=1,33); y tres entidades con
sobrerrepresentacion masculina: Consorcio de Transporte Metropolitano Area de Sevilla
(IPRHM=0,62), el Consorcio de Transporte Metropolitano del Area de Jaén (IPRHM=0,57) y
el Consorcio Palacio Exposiciones y Congresos Granada (IPRHM=0,67). El resto presenta
representaciones en los margenes de equilibrio.

Por su parte, solo dos fundaciones tienen valores equilibrados: el Centro de Estudios
Andaluces (IPRHM=1,19) y la Fundacion Publica Andaluza Rodriguez Acosta (IPRHM=1,14).
Por el contrario en la mayoria se observan plantillas con una sobrerrepresentacion femenina,
salvo en la Fundacion Centro de Nuevas Tecnologias del Agua (CENTA) (IPRHM=0,76) y el
Real Escuela Andaluza del Arte Ecuestre (IPRHM=0,48) que tienen una participacion masculi-
na mayoritaria y la Fundacion Andalucia Olimpica que solo tiene una persona, hombre.

Finalmente, la mitad de las sociedades mercantiles tienen plantillas equilibradas pero cuen-
tan, sin embargo, con cuatro entidades feminizadas: Agencia Andaluza Promocién Exterior, S.A.
(EXTENDA) (IPRHM=1,27), la Escuela Andaluza de Salud Publica, S.A. (IPRHM=1,46), el Parque
Cientifico y Tecnologico Cartuja, S. A. (IPRHM=1,54) y el Parque Tecnoldgico de Andalucia, S.A
(IPRHM=1,71). Por el contrario, tres entidades muestran una sobrerrepresentacion masculina:
Cetursa Sierra Nevada, S.A. (IPRHM=0,63), Red Logistica de Andalucia, S.A. (IPRHM=0,71) y
especialmente, Verificaciones Industriales de Andalucia, S.A. (VEIASA) (IPRHM=0,41).

Entre el personal no directivo de las entidades instrumentales de la Junta de Andalucia, se
aprecia una masculinizacion de la plantilla, a medida que se asciende en la edad del personal.
Asi, entre el personal més joven se observa una mayor presencia femenina, destacandose
el personal de 35 a 44 anos (IPRHM=1,20), pasando a valores paritarios entre el personal
de 45 a 54 afos y finalmente, alcanzando valores de desequilibrio, entre el personal mayor
de 55 anos (IPRHM=0,78).

La tasa de temporalidad femenina asciende al 44,2%, mientras que la de hombres es del
24,6% por lo que se aprecia una feminizacion entre la contrataciéon temporal del personal
no directivo de las entidades instrumentales. Finalmente, y funcion del tipo de jornada, no se
aprecian diferencias significativas, ya que el 91,5% del personal trabaja a tiempo completo
y presenta una representacion practicamente paritaria (IPRHM=1,01).

En general, la presencia de mujeres es mayor en las fundaciones y agencias publicas
empresariales, sobre todo en aquellas centradas en actividades feminizadas como las sani-
tarias y servicios sociales. Los hombres suelen ser mayoria en los consorcios de transportes
y en agencias publicas empresariales vinculadas con la automocion o la logistica. Sin embar-
g0, la mayor o menor masculinizacion del personal directivo y de maxima responsabilidad
ejecutiva no estad relacionada con la consideracion como mayoritariamente masculina o
femenina de la actividad econdmica.
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El techo de cristal que condiciona la participacion minoritaria de las mujeres en los pues-
to de méxima responsabilidad, parece incidir, no obstante, en menor medida en el Sector
Publico andaluz en relacion con el conjunto del sector privado del Estado. Ademas de este
reto en los niveles de maxima jerarquia, entre los mandos intermedios y especialmente,
entre los puestos base de las entidades instrumentales, se destaca la presencia de mujeres
en los contratos menos estables, lo que se traduce en una tasa de temporalidad laboral
ampliamente mayoritaria.
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