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1 INTRODUCCION

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en los textos
internacionales sobre derechos humanos, entre los que destaca la Convencion sobre la
eliminacidn de todas las formas de discriminacion contra la mujer, aprobada por la Asamblea
General de Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espaiia en 1983.

La igualdad es, asimismo, un principio fundamental en la Unidn Europea. Desde la entrada en
vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, la igualdad entre mujeres y hombres y la
eliminacion de las desigualdades entre unas y otros son un objetivo que debe integrarse en todas
las politicas y acciones de la Unidn y de sus miembros.

La Constitucion Espafiola de 1978 declara la igualdad como uno de los valores superiores de
nuestro ordenamiento juridico y en su articulo 14 proclama el derecho a la igualdad y a la no
discriminacion por razén de sexo. Ademas, el articulo 9.2 establece la obligacion de los poderes
publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos en que se
integra sean reales y efectivas.

La concienciacion de la sociedad espafiola respecto a la Igualdad en las Ultimas décadas ha dado
lugar a un amplio desarrollo legislativo destacando la ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la
igualdad efectiva entre hombres y mujeres, Real Decreto 902/2020 de 13 de octubre de igualdad
retributiva entre hombres y mujeres y el Real Decreto 901/2020 de 13 de octubre por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro, y se modifica el Real Decreto 713/2010 de 28 de mayo
sobre registro y deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

De igual modo, en la Comunidad Auténoma de Andalucia se ha venido desarrollando una ingente
labor en pro de la igualdad entre hombres y mujeres siendo claros ejemplos la obligatoriedad del
informe de evaluacion de impacto de género en los proyectos de ley y reglamentos aprobados por
el Consejo de Gobierno y el enfoque de género en los presupuestos de la Comunidad Auténoma,
segln han establecido los articulos 139 y 140 de la Ley 18/2003, de 29 de diciembre, de medidas
fiscales y administrativas. También la Ley 6/2006, de 24 de octubre, del Gobierno de la Comunidad
Auténoma de Andalucia, en su articulo 18.3, establece la representacion equilibrada en las
designaciones de las personas integrantes del Consejo de Gobierno.

El Estatuto de Autonomia para Andalucia en el articulo 10. Objetivos basicos de la Comunidad
Auténoma, establece en el punto 2 que la Comunidad Auténoma propiciara la efectiva igualdad
del hombre y de la mujer andaluces, promoviendo la democracia paritaria y la plena incorporacion
de aquella en la vida social, superando cualquier discriminacién laboral, cultural, econdmica,
politica o social. Igualmente, el articulo 15 determina que se garantiza la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres en todos los ambitos y el articulo 38 determina que la
prohibicion de discriminacion del articulo 14y los derechos reconocidos en el capitulo Il vinculan a
todos los poderes publicos andaluces y, dependiendo de la naturaleza de cada derecho, a los
particulares, debiendo ser interpretados en el sentido mas favorable a su plena efectividad.
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Finalmente, en el articulo 73 se indica que corresponde a la Comunidad Auténoma la competencia

exclusiva en materia de politicas de género que, respetando lo establecido por el Estado en el
ejercicio de la competencia que le atribuye el articulo 149.1.1.2 de la Constitucidn, incluye, en todo
caso: a) la promocion de la igualdad de hombres y mujeres en todos los ambitos sociales,
laborales, econémicos o representativos; b) la planificacion y ejecucion de normas y planes en
materia de politicas para la mujer, asi como el establecimiento de acciones positivas para
erradicar la discriminacion por razén de sexo, y c) la promocion del asociacionismo de mujeres.

Con el fin de impulsar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la vida politica 'y
social de Andalucia, se aprobd con amplio consenso social y politico la Ley 12/2007, de 26 de
noviembre, para la promocion de la igualdad de género en Andalucia. A partir de este hito, se han
puesto en marcha instrumentos tales como el | Plan Estratégico para la Igualdad de Mujeres y
Hombres en Andalucia 2010-2013, aprobado mediante Acuerdo del Consejo de Gobierno de 19 de
enero de 2010; la evaluacion de los Presupuestos con una perspectiva de género a través de los
informes anuales de evaluacion; la creacion de la Comision Interdepartamental para la Igualdad
de Mujeres y Hombres, de las Unidades de lIgualdad de Género y del Consejo Andaluz de
Participacion de las Mujeres, asi como la elaboracion de un informe sobre la efectividad del
conjunto de las actuaciones relativas al principio de igualdad entre mujeres y hombres adoptadas
por la Administracion de la Junta de Andalucia, que se presenta en el Parlamento de Andalucia.

La evolucion de las politicas de Igualdad dio lugar a la revision de la legislacion autondmica, y en el
dictamen de la Comisidn de Igualdad, Salud y Politicas Sociales de diciembre de 2014 se recoge
que «la Ley 12/2007, para la Promocién de la Igualdad de Género en Andalucia y la Ley 13/2007, de
Medidas de Prevencidn y Proteccion Integral contra la Violencia de Género, son leyes avanzadas y
atiles, que han gozado de amplio consenso politico y social. No obstante, la experiencia adquirida
estos afios con su aplicacion ha puesto en evidencia la necesidad de adaptarlas mejor al contexto
actual e introducir reformas que permitan profundizar en las politicas de igualdad y erradicar la
violencia de género en nuestra sociedad».

A partir de este hito, se impulsa la Ley 9/2018, de 8 de octubre, de modificacion de la Ley 12/2007,
de 26 de noviembre, para la promocién de la igualdad de género en Andalucia, con el fin de
profundizar en las politicas de igualdad de género impulsadas en los ultimos afios en Andalucia, y
adaptarlas a los nuevos tiempos, implementando nuevos mecanismos para hacer mas eficaces
estas politicas, y aportando renovados elementos para alcanzar la igualdad entre mujeres y
hombres en Andalucia, de una forma real y efectiva, dando un paso importante en el desarrollo de
las competencias que en esta materia establece el Estatuto de Autonomia para Andalucia.

Todo este desarrollo normativo en el ambito estatal y autonémico ha permitido importantes
avances en igualdad entre mujeres y hombres en los Ultimos quince afios en Espafia, situando a
nuestro pais por encima de la media europea (70,1 % respecto de 67,42 %) en el Gltimo indice de
Igualdad de Género del Instituto Europeo de Igualdad de Género (EIGE, 2019).

Sin embargo, tal y como muestra el informe de Igualdad de Género de la Comision Europea de
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2019, la desigualdad entre mujeres y hombres en los paises miembros de la UE y por tanto en

nuestra Comunidad, todavia existe en muchos ambitos, reproduciéndose las mismas dinamicas,
roles y estereotipos de género en las Administraciones Publicas, de igual modo que en otros
ambitos de nuestra sociedad. Los sesgos de género, las conductas sexistas y las barreras invisibles
influyen en aspectos como la promocidn profesional, en la representacion desigual en ciertas
ocupaciones profesionales y en la division tradicional de los roles, dando lugar a la discriminacion
de género, lo que obliga a las administraciones y a la sociedad en su conjunto a seguir trabajando
para alcanzar una igualdad efectiva.

Laigualdad de género en la AMAYA

En el articulo 45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva entre mujeres
y hombres, se establece que las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a
evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan
negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma que
se determine en la legislacion laboral.

En este sentido y dando cumplimiento a la normativa, la Agencia de Medio Ambiente y Agua de
Andalucia (en adelante, AMAYA) asumid entre sus objetivos el compromiso y la responsabilidad de
apoyar politicas de igualdad estableciendo diversos instrumentos como han sido la creacion de la
Comision de Igualdad en 2008, el ler Plan de Igualdad de la Agencia de mayo de 2013, el Cédigo
Etico aprobado en Junio de 2018 o el 1er Convenio Colectivo AMAYA de noviembre de 2018.

El Cédigo Etico de AMAYA, fundamental en la gestién de la responsabilidad social corporativa de la
Agencia, asume los principios y obligaciones del Estatuto Basico del Empleado Publico, del Codigo
de Conducta de la Junta de Andalucia y el Reglamento de Régimen Interior de la Agencia,
estableciendo el estricto cumplimiento de toda la legislacion vigente y los derechos humanos y
laborales. En concreto, recoge en su articulo 2.3.7.: “La Agencia promoverd la igualdad laboral de
trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, conciliacion de la vida
personal, a la formacion, a la promocion de profesionales y a las condiciones de trabajo, haciendo
especial énfasis en promover la igualdad de género”; en su articulo 2.5.4. recoge que “Todas
nuestras acciones estardn presididas por la busqueda de los equilibrios sociales, territoriales y de
igualdad de oportunidades, teniendo en todo momento en cuenta a nuestras partes interesadas”.

Por otro lado, el Programa de Gestion de AMAYA, en el apartado que describe su Estrategia, recoge
la alusién a “unos recursos humanos altamente cualificados que implementan procesos
innovadores, tecnologicamente avanzados y eficientes, desde la cultura del respeto a la sequridad y
salud laboral, la perspectiva de género y la integracion social”. En la politica de Gestion Integrada
de AMAYA se considera que su principal activo son las personas que la forman, y por ello “Mantiene
un compromiso con la igualdad de oportunidades, el desarrollo de las personas, la conciliacion de la
vida laboral y familiar y un adecuado clima laboral en el que se promueva el didlogo, la creatividad y
la capacidad de iniciativa”
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Por altimo, cabe destacar que la AMAYA trabaja de igual maneray con la misma intensidad en linea

con los Objetivos de Desarrollo Sostenible establecidos desde Naciones Unidas, especialmente los

objetivos 5,8y 10:

Objetivo 5: “Lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y las
nifas”

Objetivo 8: “Promover el crecimiento econdmico inclusivo y sostenible, el empleo vy el
trabajo decente para todos”

Objetivo 10: Reducir la desigualdad en y entre los paises

Los objetivos de desarrollo sostenible sirven de pilar para fomentar la sensibilidad de la plantilla al

respecto. Por ello, a la hora de elaborar el plan de formacion de AMAYA, se incluyen contenidos

tanto formativos como de sensibilizacion en materia de igualdad de género.

El Convenio Colectivo AMAYA, como norma reguladora de las relaciones laborales de los

trabajadores/as de nuestra Agencia, establece en su articulado una serie de directrices

encaminadas a garantizar la igualdad entre hombres y mujeres:

El articulo 7 de Igualdad de oportunidades y no discriminacion, indica que las partes firmantes del

convenio se obligan a:

a)

b)

Promover el principio de igualdad de oportunidades.

Eliminar cualquier disposicion, medida o practica laboral que suponga un trato
discriminatorio por razén de nacimiento, sexo, etnia, orientacion sexual, religion, opinion
o cualquier otra condicidn o circunstancia personal o social, asi como cualquier obstaculo
que impida el derecho a acceder y desempeiar en condiciones de igualdad las funciones'y
puestos de trabajo publicos.

Desarrollar lo dispuesto en la legislacion vigente sobre conciliacion de la vida familiar y
laboral de las personas trabajadoras y en particular el cumplimiento de la Ley 12/2007, de
26 de noviembre, para la promocion de la igualdad de género en Andalucia.

En este aspecto, las partes firmantes se comprometen a revisar, actualizar e implantar el
plan de igualdad de la Agencia conforme a los criterios y plazos establecidos en el Plan
marco de igualdad entre mujeres y hombres que se establezca para el sector publico
andaluz.

La Comisidn para la Igualdad velara en el ambito del presente Convenio por el desarrollo y
cumplimiento de la legislacion de igualdad. Dicha Comision controlara, vigilara y podra
elevar, en su caso, propuestas de modificacion de las circunstancias discriminatorias al
organo pertinente para la correccion de las mismas.

El Equipo de Mediacion previsto en el protocolo de actuacion frente al acoso sera el 6rgano

5
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encargado de prevenir y rechazar todo tipo de conducta de acoso en sus distintas formas y

modalidades con la finalidad de velar por un entorno de trabajo en el que la dignidad de la
persona sea respetada.

Igualmente, el articulo 14 de Organizacion del trabajo establece que:

“3. Los principios de igualdad, mérito y capacidad, de no discriminacion de trabajadores y
trabajadoras y la perspectiva de género informaran e inspiraran de forma transversal todas las
practicas y decisiones laborales de la Agencia”.

Asimismo los principios de igualdad estan presentes en la seleccion de personal (articulo 20),
provision de puestos y cobertura de vacantes (articulo 21), convocatoria interna (articulo 22),
contratacion temporal (articulo 26), érganos participantes en la provision y seleccion de puestos
(articulo 28) y Movilidades (articulos, 29 y 31).

En cualquier caso, el inicio de la puesta en marcha de las medidas dirigidas a la igualdad entre
hombres y mujeres en nuestra organizacion, se establecera a partir del compromiso suscrito el 23
de junio de 2008 con la intervencion de todos los agentes sociales de implantar un Plan de
Igualdad, dando asi cumplimiento a la obligacion legal recogida en la Ley Organica 3/2007 de 22
de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y en la ley 12/2007 de promocion para
laigualdad de género en Andalucia, asi como el compromiso adquirido en el punto quinto del Acta
final de la Comision negociadora por la que se aprueba el Convenio Colectivo para trabajadores
que participen en al prevencion y extincion de incendios forestales de Andalucia y en actividades
complementarias de la AMAYA (derogado por el actual convenio colectivo de AMAYA).

Dicho compromiso da lugar a la Creacion de la comision de Igualdad en noviembre de 2008, el
acuerdo sobre los diagndsticos y al inicio de la negociacion del Plan de Igualdad que finalmente se
aprobaria el 15 de mayo de 2013 con los siguientes objetivos:

a) Consolidar la transversalidad como eje primordial para la ejecucién de todas las politicas
de igualdad, las cuales no se limitaran sélo a la actividad de la AMAYA sino que en ejercicio
de la responsabilidad social, se extendera a las empresas que contraten con la Agencia.

b) Promover el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres de la Agencia,
garantizando las mismas oportunidades profesionales en las politicas y en los procesos y
metodologias de seleccidn, asi como de permanencia en los mismos.

c) Garantizar la igualdad de oportunidades de acceso a la formacién y al desarrollo
profesional en la organizacion, se trata de favorecer el desarrollo profesional de la mujer
en la Plantilla potenciando su acceso a puestos de responsabilidad.

d) Garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de promocioén asi como en su
proceso de valoracion.

e) Garantizar la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo vy,
especialmente las derivadas de la maternidad, paternidad, de la condiciones laborales:




A Agencia de Medio Ambiente y Agua de Andalucia

v Se considerara discriminacion directa por razén de sexo, la situacion en que se encuentra

una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencidn a su sexo, de manera
menos favorable que otra en situacion comparable.

v' Se considerara discriminaciéon indirecta por razoén de sexo, la situacion en que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutra que pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion,
criterio o practica pueda justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y
que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

f) Comunicacién, promocion y sensibilizacion de las politicas de igualdad.

g) Prevenir el acoso sexual y acoso por razéon de sexo y mobbing, implantando
procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.

h) Establecer medidas de apoyo de caracter integral y multidisciplinar a las victimas de
violencia.

i) Potenciar medidas de conciliacion de la vida profesional, personal y familiar a todo el
personal de la AMAYA.

Con posterioridad a ese primer Plan de Igualdad de la Agencia, desde los poderes publicos se ha
generado una nueva normativa que resulta de aplicacion. La Ley 9/2018, de 8 de octubre, de
modificacion de la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocién de la igualdad de género
en Andalucia, en su Articulo 32. “Planes de igualdad en el empleo en la Administracion publica”,
establece:

1. La Administracion de la Junta de Andalucia, sus agencias y demas entidades
instrumentales elaboraran cada cuatro afios planes de igualdad en el empleo.

2. En estos planes se estableceran los objetivos a alcanzar en materia de igualdad de trato
y de oportunidades en el empleo publico, asi como las estrategias y medidas a adoptar
para su consecucion, incluyendo las medidas para la conciliacion de la vida laboral con la
familiar y personal, con medidas especificas sobre diversidad familiar y personal.

3. Los planes de igualdad seran evaluados y estableceran medidas correctoras, en su caso,
cada cuatro anos.

Mas recientemente, el Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia
de laigualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion;
el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depodsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo; y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres, actualizan los requisitos aplicables y las
herramientas disponibles para el desarrollo de los Planes de Igualdad como instrumento para
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integrar la igualdad en las relaciones laborales y en todos los ambitos de gestion de las

organizaciones publicas y privadas.

La AMAYA de la Junta de Andalucia, asume durante 2021 la renovacién del Plan de Igualdad de la
entidad para mantener su compromiso de establecimiento y desarrollo de las politicas que
integren la igualdad de trato entre mujeres y hombres, fomento del desarrollo de medidas para
lograr la igualdad real en nuestra organizacion, y la proclamacion, como parte de nuestros valores,
de la igualdad de oportunidades, con un compromiso integral para intensificar y hacer efectiva la
incorporacion de la igualdad de género, como uno de los principales objetivos, para la AMAYA,
manteniendo el compromiso de igualdad de oportunidades, el desarrollo personal, la conciliacion
de la vida laboral y familiar y fomentando el didlogo en el entorno laboral.

1.1 PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

La negociacion de este Plan de Igualdad se ha realizado con la participacion de la Comision
Intercentros, tal y como se establece en el articulo 12.4.b del convenio colectivo, respecto a las
funciones y competencias de este drgano: “Participar en la elaboraciéon y en su caso la
actualizacion del Plan de Igualdad y de conciliacion familiar”.

Concretamente, el presente documento es fruto de la negociacion entre los representantes de la
Agencia en la Subcomision de Igualdad, que desde el primer trimestre de 2020 se plantean la
necesidad de llevar a cabo un nuevo Plan de Igualdad. Dicha iniciativa fue interrumpida a causa de
la pandemia, retomandose en la anualidad de 2021, con la finalidad de elaborar y aprobar el
presente Plan de Igualdad, que estara vigente los proximos 4 afios a partir de su aprobacion y se
prorrogara en tanto en cuanto no se actualice el documento.

1.2 AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL DEL PLAN

Este plan de igualdad es de aplicacidn a la totalidad de las personas trabajadoras de la Agencia.

El ambito territorial, en consecuencia, cubre la totalidad de los centros de trabajo de la mismay se
extiende mas alla de los limites fisicos de ésta al afectar al desempefio del personal de la Agencia
en el territorio y en su relacidn con las empresas proveedoras y colaboradoras.

Por su parte, el periodo de vigencia sera de 4 afios a partir de la fecha de su aprobacidon definitiva,
tal y como marca el articulo 9.1 del Real Decreto 901/2020.

Las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia
con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar
alguna medida que contenga en funcion de los efectos que vayan apreciandose en relacion con la
consecucion de sus objetivos.

2 DIAGNOSTICO DE LA ORGANIZACION

AMAYA es el ente instrumental adscrito a la Consejeria competente en materia de medio ambiente
y agua, actualmente la Consejeria de Agricultura, Ganaderia, Pesca y Desarrollo Sostenible, para la
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ejecucion de las politicas de la Junta de Andalucia en estas materias de acuerdo con las lineas

programaticas establecidas en las estrategias andaluzas y europeas.

Entre los retos estratégicos de la Agencia, se encuentran el propésito de mejorar la organizacion
interna dotada de unos recursos humanos capacitados, y orientados a la consecucion de
objetivos, garantizando la productividad, la asignacion de recursos eficiente y eficaz y el adecuado
control del uso de los recursos publicos, y mejorando su imagen corporativa.

Asimismo en el Convenio Colectivo se indica en su articulo 14, que los principios de igualdad,
mérito y capacidad, de no discriminacion de trabajadores y trabajadoras y la perspectiva de
género informaran e inspiraran de forma transversal todas las practicas y decisiones laborales de
la Agencia, dejando claro con ello la intencién de la organizacion de garantizar la igualdad en
todas las actividades realizadas.

2.1 INFORMACION BASICA DE LA ORGANIZACION

Desde la AMAYA se realizan una amplia diversidad de actividades con motivo de sus funciones en
materia de: prevencion y calidad ambiental, gestion del medio natural, gestion de espacios
naturales protegidos, gestion de vias pecuarias, informacion, formacion y educacién ambiental,
actuaciones sobre planificacion de medio ambiente y agua, cambio climatico y medio ambiente
urbano, obras e instalaciones relacionadas con la proteccion, conservacion, regeneracion y mejora
del medio ambiente, obras hidraulicas, apoyo técnico en expropiaciones, apoyo en vigilancia y
control de calidad de agua, ayudas y subvenciones, gestion patrimonial, entre otras.

De ahi que se incluyan en la organizacion un amplio elenco de puestos de trabajo organizados en
gruposy niveles.

Con el fin de realizar un estudio coherente, que permita analizar los datos con perspectiva en el
tiempo pero sin distorsionar las decisiones por la evolucion natural de la entidad, los datos a
considerar en este diagnostico se centraran en las anualidades de 2019 y 2020, tal y como se
acordo en la Reunidn de la Comision de Igualdad del dia 4 de junio de 2021.

2.1.1 LA DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA
€ Datos Generales

La Agencia cuenta con una plantilla media de aproximadamente 4.800 personas que oscila a lo
largo del afo segun los distintos proyectos que se lleven a cabo y especialmente en el periodo de
Alto Riesgo por Incendios.

TOTAL PLANTILLA POR SEXO
2019 2020
Ne % Ne %
Mujeres 592 12,3 579 12,0
Hombres 4,233 87,7 4,231 88,0
Total general 4.825 4.810
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Si atendemos a los datos de la tabla anterior, se observa que la presencia masculina es
ampliamente superior a la femenina, si bien este dato viene sesgado al extremo por la cantidad de

personas que dentro de nuestra Agencia estan empleadas en el Dispositivo asociado al Plan de
Lucha contra los Incendios Forestales (INFOCA) y que suponen aproximadamente el 70% del total
de la plantilla. También es resefiable el desequilibrio en la plantilla no adscrita al Dispositivo
INFOCA si bien en menor medida.

PLANTILLA 2019
Comparacion Infoca / Otras actividades
3500
3000
2500 u Mujeres
2000 B Hombres
1500
1000
0
Infoca Otras actividades
PLANTILLA 2020
Comparacién Infoca / Otras actividades
3500
3000
2500 ® Mujeres
2000 B Hombres
1500
1000
0

Infoca Otras actividades

Las tareas que desarrollan los trabajadores y trabajadoras del Dispositivo Infoca, como
actuaciones ante emergencias, labores forestales preventivas con maquinaria ligera, conduccion
de camiones, tendido de mangueras, etc., han sido histéricamente realizadas por hombres, y en la
actualidad siguen siendo demandadas mayoritariamente por este género. Prueba de ello el
niumero de solicitudes recibidas para ocupar puestos de B.F. Especialistas de Prevencion y
Extincion y de B.F. Conductor VCI en la Ultima oferta publica, de las que mas del 95% fueron de
hombres.
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€ Datos por Grupos Profesionales

El sistema de clasificacion profesional reflejado en el articulo 16 del Convenio Colectivo, se
establece en funcién de la organizacion especifica del trabajo a desarrollar en la actividad de la
Agencia, por Grupos profesionales, siendo éstos considerados como las asociaciones de
profesionales que poseen un tipo de acreditacién académica formal que les faculta para acceder a
un determinado tipo de puestos.

Esta agrupacion se adopta a partir de 2019 con el | Convenio Colectivo AMAYA, sin que existiera con
anterioridad.

GRUPO I. Se encuadran en este Grupo aquellos/as trabajadores/as que disponiendo de titulacion
universitaria, de grado o equivalente oficialmente reconocida, abordan su desarrollo profesional a
través de la adaptacion, especializacion y adquisicion de competencias técnicas, personales y de
gestion que les faculten para asumir crecientes responsabilidades y grados de pericia, tanto en los
campos estrictamente técnicos como en los de gestion empresarial. Estos/as trabajadores/as
requieren de un alto grado de cualificacion profesional, iniciativa, autonomia, y responsabilidad
acorde a su titulacion y funciones.

GRUPO 1. Se encuadran en este Grupo aquellos/as trabajadores/as que disponen de titulacion de
Formacion Profesional de ciclo superior o equivalente oficialmente reconocida, Bachiller y/o
certificado de profesionalidad de nivel 3 que acredite la cualificacion profesional para cada una de
los puestos de este grupo, y abordan su desarrollo profesional a través de la adaptacion,
especializacion y adquisicion de competencias técnicas, personales y de gestion que les faculten
para asumir crecientes responsabilidades y grados de maestria, tanto en los campos
estrictamente especificos de su cualificacion como en los de gestion de su campo o de equipos de
trabajo.

GRUPO lIl. Se encuadran en este Grupo aquellos/as trabajadores/as que disponen de titulacion de
Formacion Profesional de ciclo medio, Ensefianza Secundaria o equivalente oficialmente
reconocida, y/o certificado de profesionalidad correspondiente nivel 2 que acredite la
cualificacion profesional para cada una de los puestos de este grupo, y abordan su desarrollo
profesional a través de la adaptacion, especializacion y adquisicion de competencias técnicas,
personales y de gestion que les faculten para asumir crecientes responsabilidades y grados de
destreza, tanto en los campos estrictamente especificos de su cualificacion como en los de gestion
de equipos de trabajo.

GRUPO IV. Se encuadran en este Grupo aquellos/as trabajadores/as que disponen de formacion
primaria y/o , acreditacion profesional adecuada, certificado de escolaridad o acreditacion de los
afos cursados y de las calificaciones obtenidas en la Educacion Secundaria Obligatoria y abordan
funciones de caracter operativo, bajo instrucciones y objetivos precisos, y con una supervision
cercana, priorizando que su desempefio cumpla los estandares de eficacia, eficiencia y calidad
exigidos.

11
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El estudio del reparto de mujeres y hombres atendiendo a los grupos profesionales, arroja los

siguientes datos:

PLANTILLA POR GRUPO Y NIVEL 2019

. N¢ o % %
L 2] ez Mujeres Hombres | Mujeres Hombres
Alt Direccidon Gerencia 1 0 1 0,0% 100,0%
a —
direccién Subdlr(?cmon Gr’al 1 1 0/ 100,0% 0,0%
Direccion Division 3 2 1 66,7% 33,3%
~ Totalalta direccion 5 3 2| 60,0% | 40,0%
Fuera de Subdireccién 6 1 5 16,7% 83,3%
convenio | Coordinacién Prov. 8 2 6/ 25,0% 75,0%
Total fuera de convenio 14 3 11 21,4% 78,6%
001 25 10 15 40,0% 60,0%
002 62 18 44, 29,0% 71,0%
003 169 53 116/ 31,4% 68,6%
Grupo | 004 17 7 10| 41,2% 58,8%
005 418 159 259 38,0% 62,0%
007 151 67 84| 44,4% 55,6%
091 29 5 24| 17,2% 82,8%
Total grupo | 871 319 552| 36,6% 63,4%
006 89 15 74, 16,9% 83,1%
007 83 46 37 55,4% 44,6%
Grupo Il 008 13 4 9 30,8% 69,2%
P 009 28 6 22| 21,4% 78,6%
010 338 2 336/ 0,6% 99,4%
011 29 2 27, 6,9% 93,1%
Total grupo Il 580 75 505/ 12,9% 87,1%
009 148 92 56/ 62,2% 37,8%
010 2.303 22 2.281 1,0% 99,0%
Gruoo il 011 36 1 35/ 2,8% 97,2%
P 012 141 2 139, 1,4% 98,6%
013 99 8 91 8,1% 91,9%
014 439 38 401 8,7% 91,3%
Total grupo Il 3.166 163 3.003| 5,1% 94,9%
011 14 0 14| 0,0% 100,0%
Grupo IV 012 10 1 9 10,0% 90,0%
P 014 98 17 81 17,3% 82,7%
015 67 11 56/ 16,4% 83,6%
Total grupo IV 189 29 160, 15,3% 84,7%
Total general 4.825 592 4.233| 12,3% 87,7%
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PLANTILLA POR GRUPO Y NIVEL 2020

o o (V) 0
ST Nivel Total Mu?eres Hogbres Muj/;.res Honfbres
Direccién Gerencia 1 0 1 0,0% 100,0%
sia | Subdireccion Gral 1 1 0/ 100,0% | 0,0%
ireccién
Direccidn Divisidn 3 2 1 66,7% 33,3%
| Total alta direccion 5 3 2| 60,0% | 40,0%
Fuera de Subdireccidon 6 0 6 6,9% 93,1%
convenio | Coordinaciéon Prov. 8 1 7| 13,5% | 86,5%
Total fuera de convenio 14 2 13| 10,7% 89,3%
001 24 12 13| 47,8% 52,2%
002 70 20 50| 29,0% 71,0%
003 159 52 106, 33,0% 67,0%
Grupo | 004 274 114 160 41,6% 58,4%
005 310 117 192 37,8% 62,2%
007 12 3 9 27,5% 72,5%
091 11 1 11 5,1% 94,9%
Total grupo | 861 320 541 37,1% 62,9%
006 103 15 88| 14,7% 85,3%
007 85 46 39| 53,7% 46,3%
Grupo I 008 16 4 12| 22,6% 77,4%
009 23 5 19 19,4% 80,6%
010 336 2 334/ 0,6% 99,4%
011 29 2 27, 6,8% 93,2%
Total grupo Il 592 73 519/ 12,3% 87,7%
009 155 96 58/ 62,3% 37,7%
010 2.309 21 2.287| 0,9% 99,1%
Grupo II 011 48 1 47| 2,3% 97,7%
012 123 1 122 0,7% 99,3%
013 84 3 81 3,4% 96,6%
014 403 37 366/ 9,1% 90,9%
Total grupo Il 3.121 159 2.962| 5,1% 94,9%
011 13 0 13/ 0,0% 100,0%
Grupo IV 012 10 1 9 9,8% 90,2%
014 133 13 120/ 9,6% 90,4%
015 61 9 52| 15,2% 84,8%
Total grupo IV 218 23 195 10,6% 89,4%
Total general 4.810 579 4.231 12,0% 88,0%
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Como puede observarse, la relacién entre hombres y mujeres en la mayor parte de los grupos
profesionales es superior al 80% a favor de los primeros. Esta relacion se mantiene mas o menos
constante a medida que subimos de grupo, con una ligera correccion hacia la igualdad en el grupo
I, que se mantiene en ambas anualidades.

Si analizamos la informacidon agrupando por grupos y sexo, resulta la siguiente representacion

grafica:
2019 2019
N2 MUJERES POR GRUPO PROFESIONAL N2 HOMBRES POR GRUPO PROFESIONAL
” = Alta direccién
‘ = Alta direccion = Fuera de convenio
= Fuerade convenio - Grupol
= Grupo | Grupo Il
Grupo 1 = Grupo 1l
= Grupo 11 = Grupo IV
= Grupo IV
2020 2020
N2 MUJERES POR GRUPO PROFESIONAL N2 HOMBRES POR GRUPO PROFESIONAL
\
= Alta direccion = Alta direccién
= Fuera de convenio m Fuera de convenio
= Grupo | = Grupo|
Grupo Il Grupo Il
= Grupo |11 = Grupo 11
= Grupo IV = Grupo IV

Los datos de ambas anualidades son practicamente iguales, lo que nos permite hacer una
valoracion Unica, en la que se observa que la mayoria de las mujeres de la Agencia se encuentran
en el grupo 1, es decir, tienen un grado de cualificacion profesional alto. Por el contrario la mayor
parte de los hombres de nuestra organizacion se integran en el grupo Ill, es decir estan en
posesion de un titulo de Formacidon Profesional de ciclo medio, Ensefianza Secundaria o
equivalente y/o certificado de profesionalidad nivel 2.

14
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€ Datos por provincia
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La plantilla se distribuye geograficamente en 8 provincias en distintos centros de trabajo: Servicios
Centrales, Oficinas Provinciales, Centros de Defensa Forestal del Plan Infoca (CEDEFOs), Red de
Viveros, Centros de Recuperacion de Especies Amenazadas (CREAs), Laboratorios de Vigilancia y
Control de la contaminacion y el Laboratorio de Inspeccidn, Ensayo y Calibracion (LIEDC), entre
otros.

Las siguientes tablas muestran la distribucion de mujeres y hombres en las distintas provincias y
Servicios Centrales:

PLANTILLA EN PROVINCIAS POR SEXO 2019

PROVINCIA N2 MUJERES N2 HOMBRES TOTAL
ALMERIA 36 417 453
CADIZ 41 426 467
CORDOBA 49 414 463
GRANADA 47 583 630
HUELVA 40 526 566
JAEN 39 675 714
MALAGA 69 513 582
SEVILLA 35 378 413
SSCC 236 301 537
TOTAL 592 4233 4825

PLANTILLA EN PROVINCIAS POR SEXO 2020

PROVINCIA N2 MUJERES N2 HOMBRES TOTAL
ALMERIA 36 422 458
CADIZ 40 427 467
CORDOBA 45 414 459
GRANADA 47 578 625
HUELVA 40 526 566
JAEN 37 678 715
MALAGA 67 516 583
SEVILLA 31 378 409
SSCC 236 292 528
TOTAL 579 4231 4810

La representacion grafica en porcentajes es la siguiente:




A Agencia de Medio Ambiente y Agua de Andalucia

PLANTILLA EN PROVINCIAS POR SEXO 2019
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PLANTILLA EN PROVINCIAS POR SEXO 2020
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=
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Los datos apuntan a un mayor porcentaje de hombres en las provincias respecto a Servicios
Centrales, circunstancia que se explica por la mayor presencia de trabajadores/as del Grupo | en
este Ultimo centro de trabajo. Indicar también que los trabajadores del Dispositivo INFOCA y del
Medio Natural estan asignados mayoritariamente a las oficinas provinciales.

Si comparamos los datos de las distintas oficinas provinciales, vemos que la mayor parte de ellas
tienen una presencia femenina de entre el 7% y el 10%, estando solo por encima Malaga y
Cdrdoba. La diferencia se refleja sobre todo en el Grupo | que en general presenta un mayor
numero de mujeres.

En el otro extremo se encuentra la provincia de Jaén, cuya plantilla femenina representa solo el
5% en ambas anualidades.
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@ Estructura Funcional 2019-2020

La estructura funcional de la Agencia, estd constituida por la Direccién Gerencia de la que
dependen directamente el Servicio de Desarrollo Corporativo Estratégico, Servicios Juridicos,
Control Interno y la Subdireccion General.

De la Subdireccion General cuelgan las 8 gerencias provinciales, la Subdireccion de Servicios
Técnicos y Planificacion, la Direccion de Servicios Corporativos, la Direccion de Gestion del Aguay
Calidad Ambiental y la Direccion de medio Ambiente y Sostenibilidad.

Direcdon Gerencia
Servicios ‘ Control
Subdireccion General
Subdirecc. Serv. Brrrdts
Tec. Y Flanif. Provindales
Direcc. Med io Ambiente Direcc. Servidos Direcc. Gestidn del Agna
v Sostenibilidad Corporatives y Calidad Ambiental
| |
Subdirecc. Incendios E. |
Otras EmergenciasAmb . Subdirecc.
Contratadén y RM
Subdirecc. Subdirecc.
Recursos Financierns Recmrsos Humanos

La distribucion de la plantilla en las distintas areas, atendiendo al sexo, segin las anualidades
analizadas, es la siguiente:
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PLANTILLA 2019 POR AREA ORGANIZATIVA

Direccion Gerencia

Subdireccion General

Subd. Serv. Técnicos y Planif.

Direcc. Servicios Corporativos

Subd. Contrat. y Recursos Materiales
Subd. Recursos Financieros

Subd. Recursos Humanos

Direcc. Gestion Agua y Calidad Ambiental

Direcc. Medio Ambiente y Sostenibilidad

Subd. Incendios Forest. y otras Emergencias

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B N2 Mujeres B N2 Hombres

PLANTILLA 2020 POR AREA ORGANIZATIVA

Direcciéon Gerencia

Subdireccion General

Subd. Serv. Técnicos y Planif.

Direcc. Servicios Corporativos

Subd. Contrat. y Recursos Materiales
Subd. Recursos Financieros

Subd. Recursos Humanos

Direcc. Gestion Agua y Calidad Ambiental

Direcc. Medio Ambiente y Sostenibilidad

Subd. Incendios Forest. y otras Emergencias

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

=

0 Mujeres B N2 Hombres

Las tablas indican que en la mayoria de areas organizativas el reparto entre mujeres y hombres
beneficia a los ultimos, sobre todo en aquellos departamentos cuyas tareas tradicionalmente han
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estado “masculinizadas” como el trabajo forestal, la intervencidon en emergencias o las obras

forestales o hidraulicas. Destaca la Subdireccion de Incendios Forestales y otras Emergencias con
una presencia femenina muy baja.

Sin embargo en los departamentos transversales (Direccion de Servicios Corporativos y sus
Subdivisiones de Recursos Humanos, Servicios Financieros y Contratacion y Servicios Materiales)
la desproporcion en la presencia de mujeres es menor, alcanzando valores superiores al 40%,
excepto en la Subdireccion de Contratacion y Servicios Materiales.

También en la Subdivision de Servicios Técnicos y Corporativos se supera el 40% (44%) por ciento
de presencia femenina, aun siendo un area operativa y no transversal de la organizacion, si bien el
perfil mayoritario es de titulado superior donde existe menos desproporcion entre mujeres y
hombres.

€ Plantilla por tipologias de contrato

El colectivo de empleados y empleadas que forman la plantilla de la AMAYA tienen una situacion
contractual estable, con un alto porcentaje de contratacion indefinida, fruto de los distintos
procesos de estabilizacion realizados desde su origen, asi como de la antigliedad de los/as
trabajadores/as.

Sin embargo las nuevas contrataciones indefinidas que pudieran producirse, se encuentran
limitadas a la tasa de reposicion establecida por la legislacion basica del Estado, siempre que
quede debidamente motivada la necesidad para la adecuada prestacidon del servicio o para la
realizacion de la actividad, tal y como se expone en el articulo 13 de la Ley 3/2020, de 28 de
diciembre, del Presupuesto de la Comunidad Auténoma de Andalucia para el afio 2021.

Igualmente en el articulo 13.2 de la misma ley se establece que en el afio 2021 no se procedera, en
el sector publico andaluz, a la contratacién de personal laboral temporal, ni al nombramiento de
personal estatutario temporal o de funcionario interino, salvo en casos excepcionales y para cubrir
necesidades urgentes e inaplazables. Sibien, en los Ultimos meses se esta publicando numerosa
legislacion que pudiera cambiar algunos de los criterios.

Por todo ello, la contratacion indefinida en la Agencia se produce a partir de las Ofertas de Empleo
Publico que vienen convocandose desde el afio 2017 para la cobertura de vacantes en el
Dispositivo Infoca, y que han supuesto en los dltimos 5 afios la incorporacion de 170 nuevos
trabajadores y trabajadoras. Dichas convocatorias de Ofertas de empleo publico, han permitido
transformar el contrato a indefinido tiempo completo para las personas indefinidas no fijas, fijas
discontinuas y con contrato a tiempo parcial.

En cuanto a la contratacion temporal en nuestra Agencia viene regulada en el articulo 26 del
convenio colectivo, indicandose los siguientes principios generales: Los puestos de trabajo que
queden vacantes por cualquier causa o que precisen la sustitucion de su titular, y hasta tanto se
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adjudiquen por el procedimiento que corresponda o hasta la reincorporacion del titular, segin el
caso, podran ser cubiertos mediante contratacion temporal, segun las modalidades previstas en la
normativa laboral vigente, y de acuerdo con los criterios expresados en este articulo. Todo ello,
conforme a las precisiones que, en tal sentido, realice la Ley de Presupuestos vigente de la
comunidad Auténoma de Andalucia. La contratacion de personal por parte de la Agencia respetard
los siguientes principios:

e Igualdad, mérito , capacidad y publicidad en el acceso a la condicién de personal laboral
temporal.

e Eficacia y agilidad en el proceso de seleccion.
e Objetividad y transparencia

Este tipo de contratacion se ha venido realizando a través de bolsas de trabajo, a las que se han
incorporado las personas que resultaron excedentes de las Ofertas de Empleo Publico.

Las siguientes graficas muestran los porcentajes de contratacion indefinida y temporal en las
anualidades 2019 y 2020:

PLANTILLA MUJERES 2019 PLANTILLA HOMBRES 2019
Tipo de Contrato Tipo de Contrato
= Indefinido = Indefinido
\ ' = Temporal = Temporal
PLANTILLA MUIJERES 2020 PLANTILLA HOMBRES 2020
Tipo de Contrato Tipo de Contrato

= Indefinido = Indefinido

= Temporal = Temporal

En ambos afios, se observa un porcentaje de contratos indefinidos muy superior al de
contrataciones temporales tanto entre las mujeres como en el de los hombres.
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Si atendemos a la agrupacién de tipos de contrato por grupo profesional los datos son los

siguientes:

PLANTILLA POR GRUPO Y TIPO DE CONTRATO 2019
Grupo Tipo contrato Total N2 Mujeres N2 Hombres | % Mujeres | % Hombres
Alta Direccion Indefinido |Indefinido TC 5 3 2 100 % 100 %
Total Alta Direccidn 5 3 2
Fuera Convenio Indefinido |Indefinido TC 14 3 11 100 % 100 %
Total Fuera Convenio 14 3 11
Indef. Fijo Discontinuo 6 1 5 0% 1%
Indefinido Indefinido TC 851 317 534 99 % 97 %
Grupo | Indefinido TP 4 1 3 0% 1%
Jubilaciéon Parcial 4 0 4 0% 1%
Temporal Eventual/Circunst. 1 0 1 0% 0%
Relevo 5 0 5 0% 1%
Total Grupo | 871 319 552
Indef. Fijo Discontinuo 2 0 2 0% 0%
Grupo Il Indefinido |Indefinido TC 574 74 500 99 % 99 %
Jubilaciéon Parcial 4 1 3 1% 1%
Temporal |Eventual/Circunst. 0 0 0 0% 0%
Total Grupo Il 580 75 505
Indef. Fijo Discontinuo 107 4 103 2% 3%
Indefinido Indefinido TC 2655 152 2503 93 % 83 %
Indefinido TP 2 1 1 1% 0%
Grupo Il Jubilacion Parcial 92 0 92 0% 3%
Eventual/Circunst. 142 2 140 1% 5%
Temporal Interinidad 63 2 61 1% 2%
Relevo 104 1 103 1% 3%
Temporal Obra/Servicio 1 1 0 1% 0%
Total Grupo Ill 3.166 163 3.003
Indef. Fijo Discontinuo 40 9 31 31% 19 %
Indefinido Indefinido TC 112 15 97 52 % 61 %
Indefinido TP 2 1 1 3% 1%
Grupo IV Jubilacion Parcial 2 0 2 0% 1%
Eventual/Circunst. 20 2 18 7% 11%
Temporal |Interinidad 12 2 10 7% 6 %
Temporal Obra/Servicio 1 0 1 0% 1%
Total Grupo IV 189 29 160
TOTAL GENERAL 4.825 592 4.233
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PLANTILLA POR GRUPO Y TIPO DE CONTRATO 2020

Grupo Tipo contrato Total N2 Mujeres N2 Hombres | % Mujeres | % Hombres
Alta direccion Indefinido |Indefinido TC 5 3 2 100 % 100 %
Temporal |- 0 0 0 0 0
Total Alta Direccion 5 3 2

Fuera de Convenio Indefinido |Indefinido TC 14 2 12 100 % 100 %
Temporal |- 0 0 0 0 0

Total Fuera de Convenio 14 2 12
Indef. Fijo Discontinuo 6 1 5 0,3% 0,9%
Indefinido Indefinido TC 843 318 525 99,4% 97,0%
Indefinido TP 4 1 3 0,3% 0,6%
Grupo | Jubilacién Parcial 2 0 2 0,0% 0,4%
Eventual/Circunst. 3 0 3 0,0% 0,6%|
Temporal |Interinidad 0 0 0 0,0% 0,0%
Relevo 3 0 3 0,0% 0,6%

Total Grupo | 861 320 541
Indef. Fijo Discontinuo 2 0 2 0,0% 0,4%
Grupo |l Indefinido |Indefinido TC 587 72 515 100,0% 99,0%
Jubilacién Parcial 3 0 3 0,0% 0,6%
Temporal |Relevo 0 0 0 0,0% 0,0%

Total Grupo Il 592 72 520
Indef. Fijo Discontinuo 101 3 98 1,9% 3,3%)
Indefinido Indefinido TC 2598 148 2450 93,1% 82,7%
Indefinido TP 3 2 1 1,3% 0,0%
Grupo I Jubilacién Parcial 58 0 58 0,0% 2,0%)
Eventual/Circunst. 260 3 257 1,9% 8,7%)
Temporal Interinidad 38 2 36 1,3% 1,2%
Relevo 61 0 61 0,0% 2,1%)
Temporal Obra/Servicio 1 1 0 0,6% 0,0%

Total Grupo Il 3.120 159 2.961

Indef. Fijo Discontinuo 40 8 32 34,8% 16,4%
Indefinido Indefinido TC 105 14 91 60,9% 46,7%
Indefinido TP 2 1 1 4,3% 0,5%)|
Grupo IV Jubilacién Parcial 1 0 1 0,0% 0,5%
Eventual/Circunst. 61 0 61 0,0% 31,3%
Temporal |Interinidad 8 0 8 0,0% 4,1%
Temporal Obra/Servicio 1 0 1 0,0% 0,5%

Total Grupo IV 218 23 195

TOTAL GENERAL 4.810 579 4.231

Las dos tablas muestran que el nimero de contratos indefinidos en cada grupo y por sexo es

cercano al 100%, sin apenas distincion entre sexos, salvo en el caso del grupo IV, donde el

porcentaje baja algo, especialmente en 2020 para el colectivo de hombres (el de mujeres sube en
ese grupo respecto a 2019). Dicha temporalidad responde principalmente a las contrataciones

necesarias para completar el dispositivo Infoca, tanto a través de la bolsa de trabajo creada a tal

fin, como a través del Servicio Andaluz de Empleo.

Dichas contrataciones temporales se centran sobre todo en los grupos Il y IV, donde se encuadran

los puestos de B.F. Especialista Brica, B.F. Especialista de Prevencién y Extincidn, B.F. Conductor
VCI, B.F. Conductor UMMT, Teleoperador en los Cedefos y Centros Operativos Provinciales y
Regional y B.F. Vigilante. Estos puestos son solicitados desde tiempo atras mayoritariamente por

los hombres, como se ha explicado en apartados anteriores.
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Igualmente hay que hacer mencidn al porcentaje de contratacion temporal en el grupo |y en
ambas anualidades, que corresponde a la incorporacién temporal durante el periodo de alto
riesgo de incendios de personal cualificado con la categoria de B.F. Técnicos de Operaciones, que

han sido exclusivamente de hombres.
€ Edad de la plantilla

El origen de nuestra organizacion se remonta a la creacion de la Empresa de Gestion
Medioambiental (Egmasa) en 1989, que tras la reordenacion del sector publico de la Junta de
Andalucia fue sucedida por la actual AMAYA. A ello hay que sumar la subrogacién en marzo de 1995
del personal proveniente de la Empresa Andaluza de Gestidn de Tierras (Getisa).

Con todo, mas de 30 afios después de la creaciéon de nuestra organizacion, dada la escasa
movilidad a otras entidades de nuestros/as trabajadores/as con tareas muy especializadas, asi
como la falta de nuevas incorporaciones, ha dado lugar en la actualidad a una plantilla madura.

PLANTILLA 2019
Rango de Edad

<20

20-29 77,3

40-49 1719,3

50-59 1949,5

- “

PLANTILLA 2020
Rango de Edad

<20

30-39 456,1
40-49 1621,1

50-59 1963,0

560 640,1
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Si concretamos la informacion atendiendo a reparto por género, obtenemos los siguientes
resultados:

PLANTILLA POR RANGO DE EDAD 2019

Rango Edad Total general Mujeres Hombres % Mujeres % Hombres

<20 1 0 1 0,0% 0,02%
20-29 77 3 74,  0,5% 1,8%
30-39 525 61 464/ 10,3% 11,0%
40-49 1.719 322 1.397 54,4% 33,0%
50-59 1.949 174 1.775  29,4% 41,9%
>=60 553 32 521  5,4% 12,3%
Total general 4.825 592 4.233

PLANTILLA POR RANGO DE EDAD 2020

Rango Edad Total general Mujeres Hombres = % Mujeres = % Hombres

<20 1 0 1 0,0% 0,01%
20-29 129 1 128  0,2% 3,0%
30-39 456 42 415 7,2% 9,8%
40-49 1.621 313 1.308 54,1% 30,9%
50-59 1.963 184 1.780 31,7% 42,1%
>60 640 40 601 6,8% 14,2%
Total general 4.810 579 4.231

Como puede observarse, no hay apenas diferencia entre los datos de 2019 y 2020. En el caso de las
mujeres tiene su pico en el intervalo de 40 a 49 aflos mientras que en los hombres lo tiene en el de
50 a 59 anos. Tal y como se ha comentado en anteriores apartados, ello se debe a que en el caso de
los hombres existe mayor ocupacidn en el colectivo Infoca, cuya contratacion en los inicios de la
entidad fue muy alta. Sin embargo, la mayor presencia de la mujer en otros departamentos cuya
contratacion fue mas escalonada, hace que su rango de edad en general sea menor.

La plantilla por debajo de los cuarenta afios, tanto en mujeres como en hombres no llega al 13%
del total, situacion que se explica por las restricciones en la nueva contratacion que se
establecieron a partir de 2011.

2.1.2 ORGANOS DE GOBIERNO Y DIRECCION

En los Estatutos de la Agencia se establece que los 6rganos de gobierno y direccion de la Agencia
son los siguientes:

a) Presidencia
b) Vicepresidencia
¢) Consejo Rector

d) La Direccién Gerencia

24



A Agencia de Medio Ambiente y Agua de Andalucia

El Consejo Rector es el 6rgano superior de la Agencia, que ostenta la alta direccion, gobierna la
entidad y establece las directrices de actuacion de la misma, de conformidad con las emanadas de

la Consejeria competente en materia de medio ambiente y agua. Esta integrado por las personas
que ostenten la Presidencia y Vicepresidencia de la Agencia que, respectivamente, ejerceran
también la Presidencia y la Vicepresidencia del Consejo Rector y por las Vocalias. Estas
corresponderan a:

a) Las personas titulares de los 6rganos directivos centrales de la Consejeria competente en
materia de medio ambiente y agua.

b) Cinco representantes, con rango al menos de Direccion General, de las Consejerias que
tengan atribuidas las competencias en materia de Hacienda, administraciéon publica,
minas, agricultura y turismo, que seran designados, por tiempo indefinido, por las
personas titulares de las respectivas Consejerias.

c) Lapersona que ostente la Direccion Gerencia de la Agencia

Asimismo, segun se indica en Reglamento de Régimen Interior de la Agencia en su articulo 24,
vigente para los datos del diagnostico, la Direccion Gerencia estara asistida en su gestion por el
Comité de Direccion, que estara integrado por las personas que ejerzan en los Servicios Centrales
funciones directivas, bajo la dependencia directa de la Direccion Gerencia. Ademas establece que
el Comité de Direccidén podra ser ampliado, cuando asi se estime conveniente por la Direccion
Gerencia, con la integracion en el mismo de los Gerentes Provinciales u otros mandos de los
servicios centrales y de las Gerencias provinciales.

La representacion por sexos en los érganos de decision de la Agencia, tanto el Consejo Rector
como el Comité de Direccion ampliado, es la siguiente:

ORGANOS DE DECISION 2019
ORGANOS DE DECISION Total Mujeres Hombres % Mujeres % Hombres

Consejo Rector 14 6 8 42,9% 57,1%
Comité de Direccidn 19 4 15 21,1% 78,9%
Total 33 10 23 30,3% 69,7%

ORGANOS DE DECISION 2020
ORGANOS DE DECISION Total Mujeres Hombres % Mujeres % Hombres

Consejo Rector 14 6 8 42,9% 57,1%
Comité de Direccion 19 3 16 15,8% 84,2%
Totall 33 9 24 27.3% 72.7%

Como puede observarse, el porcentaje de representacion por sexos en el Consejo Rector es
practicamente del 50% en ambos afios, mientras que en el Comité de Direccidn, el porcentaje de
hombres representa el 79% en 2019 y el 84% en 2020.
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2.1.3 REPRESENTACION SINDICAL

El articulo 63 del Estatuto del Trabajador establece que el comité de empresa es el 6rgano
representativo y colegiado del conjunto de los/as trabajadores/as en la empresa o centro de
trabajo para la defensa de sus intereses, constituyéndose en cada centro de trabajo cuyo censo
sea de cincuenta o mas trabajadores/as.

Asimismo el mismo articulo indica que sélo por convenio colectivo podra pactarse la constitucion
y funcionamiento de un comité intercentros con un maximo de trece miembros, que seran
designados de entre los componentes de los distintos comités de centro.

En nuestra Agencia, y tras acuerdo con los representantes de los/as trabajadores/as, los comités
de empresa corresponden al ambito territorial provincial, incluyendo los distintos centros de
trabajo que puedan existir en cada provincia.

La constitucion del comité intercentros viene regulado en el articulo 12 del Convenio Colectivo
indicando lo siguiente: “Para el desarrollo de las relaciones laborales y la accidn sindical del
ambito regional y de toda la Agencia , se constituyen conforme a lo previsto en el Estatuto de los
Trabajadores un Comité Intercentros.

El Comité Intercentros estara formado por 13 miembros guardando la proporcionalidad de las
distintas secciones sindicales en funcion de los resultados electorales considerados globalmente
en el conjunto de la Agencia, correspondiendo a las mismas la designacion tanto de los miembros
titulares como de los suplentes entre los miembros de los comités de Empresa”

Los datos de representacion sindical desagregados por hombres y mujeres y por anualidad, son
los siguientes:

REPRESENTACION SINDICAL 2019

RT Ne %
Mujeres 22 11,0%
Hombres 178 | 89,0%
Total general 200

REPRESENTACION SINDICAL 2020

RT Ne %
Mujeres 22 11,0%
Hombres 178 @ 89,0%
Total general 200

Como puede observarse, la relacion entre hombres y mujeres en la representacion sindical de la
Agencia es cercana al 90% a favor de los primeros, no habiendo variado entre los afios 2019 y 2020.
Estos datos reflejan una proporcion similar a la del total de la plantilla, y se pueden explicar por la
“masculinizacion” histérica del sector mayoritario de la Agencia que representa la Intervencion en
Incendios Forestales y otras Emergencias (INFOCA).

26



A

2.1.4 GRGANO DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD

Agencia de Medio Ambiente y Agua de Andalucia

Tal y como se indica en el Reglamento de Funcionamiento de la Comision de Igualdad de la
Agencia, en su articulo 3.5, es competencia de este 6rgano la “definicion de los indicadores de
medicidn y los instrumentos de recogida de informacion necesarios para realizar el seguimiento y
evaluacion del grado de cumplimiento de las medidas del plan de igualdad implantadas.”

La composicion de la Comision de Igualdad en cuanto a género es la siguiente:

COMPOSICION DE LA COMISION DE IGUALDAD

N2 Mujeres | % Mujeres N2 Hombres| % Hombres Total
RT 4 80 % 1 20 % 5
RA 3 60 % 2 40 % 5
TOTAL 7 70 % 3 30% 10

La presencia femenina total en esta comision es del 70%, siendo el 80% entre los/las
representantes de los/las Trabajadores/as y el 60% en la Representacion de la Agencia. Estos datos
superan ampliamente el porcentaje indicado en el articulo 4 del Reglamento antes indicado, que
indica que debe garantizarse “al menos el 40% de representacion femenina, de cada una de las
dos partes que lo representan”.

2.2PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION.

La provision de puestos en la AMAYA se rige por lo dispuesto en el Capitulo Ill “Provision de puestos
de trabajo y Movilidad” del Titulo V “Ordenacién de la Actividad profesional” del Estatuto Basico
del Empleado Publico y lo establecido en el | Convenio Colectivo AMAYA en su capitulo VI de
Seleccion del Personal, Provision de Puestos y Promocidn Profesional, asi como a lo dispuesto en
el articulo 45 del Reglamento de Régimen Interior de la Agencia.

Asimismo la Instruccion conjunta 1/2018 de 30 de mayo de la Direccion General de Planificaciony
evaluacion de la Direccion General de Presupuestos establece los criterios generales y los
procedimientos de aplicacion para la contratacion de personal con caracter indefinido y temporal
por las entidades del sector publico andaluz.

Por su parte, el convenio colectivo en vigor articula la seleccion del personal, provision de puestos
y promocion profesional en el capitulo VI, articulos del 19 al 28.

2.2.1 CRITERIOS, METODOS Y/O PROCESOS UTILIZADOS PARA LA SELECCION DE PERSONAL

La provision de puestos se llevara a cabo de forma interna o de forma externa cuando la cobertura
del puesto haya quedado desierta de forma interna, y una vez agotados todos los procedimientos.

€ Cobertura de puestos a nivel interno

La provision de puestos con personal de la Agencia pueden llevarse a cabo a través de:
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Concursos internos:

Se realiza mediante procesos de traslado y promocion, atendiendo a este orden y
respetando los principios de igualdad, mérito, capacidad y publicidad. Pueden participar
en el concurso de traslado las personas pertenecientes al mismo grupo profesional y
puesto, en las que concurran los requisitos del perfil solicitado, y en promocién los/as
trabajadores/as del mismo grupo o grupo inferior que cumplan con las caracteristicas y
requisitos del puesto a cubrir.

Libre designacion:

La libre designacion consiste en la apreciacion discrecional por el érgano competente de
la idoneidad de los candidatos en relacidn con los requisitos exigidos para el desempefio
de aquellos puestos a cubrir que exijan, en algin grado, la asunciéon de una mayor
responsabilidad. Como Organo competente, la Direccién de la Agencia podra proveer
mediante convocatoria publica entre los/as empleados/as de la Agencia, puestos de libre
designacion que sera limitado a aquellos puestos de especial responsabilidad y confianza.

En estos puesto de libre designacion se llevara a cabo elmismo procedimiento que para las
plazas anteriores, pero una parte del baremo del concurso de méritos consistird en una
entrevista personal que podra puntuar entre el 25-50% de la puntuacion total del baremo.

Quedan determinados como puestos a cubrir por esta modalidad los siguientes:
. Jefatura de Area/Coordinacién Técnica.

« Jefatura de Departamento.

& Contratacion de personal externo

La provision de puestos de personal externo, una vez agotados los procedimientos internos, queda

supeditada a la autorizacion por parte de la Consejeria competente y demas normativa
presupuestaria, pueden llevarse a cabo a través de:

Concursos externos libre designacion

Consiste en la apreciacion discrecional por el 6rgano competente de la idoneidad de los
candidatos en relacidn con los requisitos exigidos para el desempefio de aquellos puestos
a cubrir que exijan, en algin grado, la asuncidén de una mayor responsabilidad.

Oferta de Empleo Publico

Para la incorporacion de personal de nuevo ingreso en el Dispositivo Infoca, y atendiendo a
la tasa de reposicion anual, se realizan desde 2017, distintas ofertas de empleo publico,
reguladas por las bases correspondientes publicadas en BOJA. Estos procesos selectivos
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en régimen de acceso libre permiten la incorporacion de nuevo personal mediante relacion
laboral fija a tiempo completo y/o fija discontinua.

Bolsa de empleo temporal

Periédicamente se constituyen bolsas de empleo temporal, para cubrir puestos del
Dispositivo Infoca, con el personal que habiendo participado en la Oferta de Empleo
Publico, no ha tenido por su puntuacidn opcidén a asignacion de plaza fija, siempre que
hayan indicado en su solicitud su voluntad de ser incluidos en la citada bolsa.

Contratacion a través del Servicio Andaluz de Empleo:

Cuando no es posible la cobertura de puestos por medio de concursos internos, ofertas de
empleo publico o bolsa de empleo, la Agencia recurre al Servicio Andaluz de Empleo al
objeto de cubrir de forma temporal vacantes producidas en el Dispositivo Infoca. Este
organismo realiza el reclutamiento de candidatos, si bien la valoracidon y la seleccién se
realiza desde la Agencia, atendiendo a los criterios establecidos previamente.

€ Procedimientos

A nivel general, los procedimientos para la cobertura de vacantes se determinaran en cada

convocatoriay pueden ser los siguientes:

Mérito- Oposicion: Este sistema selectivo contempla, para establecer el orden de
prelacion, la valoracion de méritos curriculares mas la realizacion de pruebas de
capacidad, que consiste en la realizacion de uno o varios ejercicios tedricos y/o practicos
relacionados con el puesto al que aspira, asi como test o cuestionarios de aptitud
profesional.

Méritos: Este sistema selectivo se realiza a través de un baremo de méritos, que establece
un orden de prelacidn entre las candidaturas, teniendo en cuenta entre otros, la formacion
reglada, formacion especifica, la experiencia y la antigiiedad.

Libre Designacion: Consiste en la apreciacion discrecional por el érgano competente de la
idoneidad de los candidatos en relacion con los requisitos exigidos para el desempefio de
aquellos puestos a cubrir que exijan, en algin grado, la asuncién de una mayor
responsabilidad. Como Organo competente, la Direccién de la Agencia puede proveer
mediante convocatoria publica entre los/as empleados/as de la Agencia, puestos de libre
designacion que sera limitado a aquellos puestos de especial responsabilidad y confianza.

Cada convocatoria debe contener la siguiente informacion:

a) Numero y caracteristicas de los puestos convocados.

b)Requisitos exigidos a las personas aspirantes.
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c) Sistema selectivo y formas de desarrollo de las pruebas, en su caso, y de su

calificacion.
d)Sistemas de valoracion.

e)Las comunicaciones sucesivas a la convocatoria, se realizan a través de correo
electrénico indicado en las bases de las convocatorias, Portal del Empleado, tablones
de anuncios de los distintos centros de trabajo y/o web de la Agencia.

f) Organo, centro o unidad administrativa a que debe dirigirse la solicitud de
participacion.

g) Plazos, tipo de documentos, registros, etc.
h) Si genera Bolsa de trabajo y en su caso, la vigencia de la misma.

Los criterios de baremacion se ajustan a los aspectos a valorar en cada convocatoria,
atendiendo al perfil solicitado.

En los concursos de méritos-oposicion las pruebas se determinan segun el puesto a cubrir
utilizandose en su mayoria pruebas escritas para determinar los niveles competenciales
necesarios para desarrollar el puesto al que se aspira.

En el caso de los perfiles operativos del Dispositivo Infoca (B.F. Jefe de Grupo, B.F. Especialista de
Prev. Y Extincion, B.F. Conductor VCl y B.F. Conductor UMMT/UNASIF), se aprueba periédicamente
un procedimiento especifico de acuerdo con los Representantes de los Trabajadores. Dicho
procedimiento incluye los criterios a valorar en el baremo (conciliacién familiar, titulacion,
formacion, experiencia), asi como pruebas excluyentes (fisicas, psicotécnicas y médicas).

2.2.2 ViAS DE COMUNICACION DE LOS DISTINTOS PROCESOS

Los concursos internos se publican en el portal del empleado y los tablones de anuncios de los
distintos centros de trabajo de la Agencia y los concursos externos ademas en el BOJAy la web de
la Agencia.

Para los reclutamientos realizados a través del Servicio Andaluz de Empleo también se informan
en la pagina Web de este organismo.

Todos los procesos selectivos de la Agencia se publicitan en el Portal de Transparencia de la Junta
de Andalucia.

2.2.3 PERFIL DE LAS PERSONAS QUE INTERVIENEN EN EL PROCESO DE SELECCION

La Subdireccion de Recursos Humanos, junto con la representacion del Centro Directivo que
promueve la vacante, determinara los requisitos y méritos valorables con sus correspondientes
pesos en cada una de las convocatorias, dependiendo de las caracteristicas de la vacante a cubrir,
que se concreta y publica en un baremo anexado a cada convocatoria.
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Para los sistemas selectivos distintos del de libre designacion, se constituye un Comité de

Seleccién como Organo colegiado de caracter técnico, compuesto por un nimero impar de
miembros, superior o igual a tres, designados por la Subdirecciéon de Recursos Humanos,
debiendo pertenecer al Grupo igual o superior al exigido para cada uno de los puestos
convocados. Un tercio de sus miembros debe formar parte del Centro Directivo que promueve la
vacante.

En el funcionamiento de cada comité, deben regir los principios de profesionalidad vy
especializacion de sus miembros, buscando en su composicion la paridad entre mujery hombre.

Cada titular tiene un voto y los acuerdos deben alcanzarse por mayoria.

El Comité de Seleccion vela por la aplicacion de los principios de igualdad, mérito y capacidad, asi
como de imparcialidad y objetividad, con el fin de garantizar la mejor adecuacion de las personas
que obtengan los puestos y sus miembros deben tener en consideracion el Plan de Igualdad y
cuantas normas y protocolos apliquen en la Agencia en cuestion de género, acoso, discapacidad u
otros.

Las Organizaciones Sindicales estan presentes en el Comité de Seleccion, con voz pero sin voto.

Los datos correspondientes a la provision de vacantes en las anualidades 2019 y 2020 son los
siguientes:

2019
DATOS PROVISION DE VACANTES Mujeres | % Mujeres | Hombres |% Hombres Total
CONCURSOS INTERNOS 7 7,3 89 92,7 96
CONCURSOS EXTERNOS 1 100,0 0 0,0 1
OEP 0 0,0 0 0,0 0
BOLSA 9 1,8 501 98,2 510
SAE 20 8,5 214 91,5 234
TOTAL 37 4,4 804 95,6 841
DATOS PROVISION DE VACANTES 2029
Mujeres | % Mujeres | Hombres |% Hombres Total
CONCURSOS INTERNOS 13 8,3 144 91,7 157
CONCURSOS EXTERNOS 0 0,0 1 100,0 1
OEP 0 0,0 120 100,0 120
BOLSA 15 1,3 1105 98,7 1120
SAE 0 0,0 0 0,0 0
TOTAL 28 2,0 1370 98,0 1398

(*Estos datos corresponden a personas contratadas)

Estas cifras reflejan que mas del 95 % de las plazas se han cubierto con hombres, siendo el
porcentaje de mujeres muy bajo. Esta circunstancia se explica por la limitacion de las
contrataciones temporales (por Bolsa de Empleo o por el Servicio Andaluz de Empleo) a casos
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excepcionales y para cubrir necesidades urgentes que no puedan ser atendidas por el personal

laboral fijo, segin lo indicado en la Ley de Presupuestos de la Junta de Andalucia de las
anualidades 2019 y 2020. Esto condiciona las contrataciones dentro de la Agencia a la cobertura de
las vacantes que se producen dentro del Dispositivo Infoca que, como ya se ha mencionado, esta
claramente masculinizado y con poca presencia femenina.

Asimismo las convocatorias de Oferta de Empleo Publico en estas anualidades también se
circunscriben al Dispositivo Infoca, concretamente a los puestos de B.F. Especialista de Prevencion
y Extincién, B.F. Conductor Autobomba, B.F. Conductor UMMT, B.F. Vigilante y Operador de
Consola.

En lo referente a los concursos internos realizados en la Agencia, el 61% en 2019 y el 75% en 2020
de ellos corresponden también al colectivo Infoca, concretamente al Concurso anual de los grupos
profesionales Il y Ill.

Si limitamos el andlisis a la Plazas asignadas por concurso

provision de vacantes externas al (sin Infoca)

Dispositivo Infoca, entonces la

diferencia en la asignacion de ‘
plazas entre mujeres y hombres
se reduce significativamente, tal

y como se puede ver en el
siguiente grafico:

= Mujeres = Hombres

Dentro del grupo de personas que no pertenecen al Dispositivo Operativo de Infoca, el porcentaje
de mujeres que han obtenido una plaza por concurso es del 24,4%, acercandose a la proporcion de
presencia de mujeres en estos puestos respecto al total, que en las anualidades de 2019 y 2020 es
de aproximadamente el 30%.

2.3FORMACION

La Agencia, tal y como queda recogido en su Convenio Colectivo, establece que la formacion
constituye un elemento fundamental en la gestidn de los recursos humanos de la Agencia y es el
instrumento para alcanzar los objetivos de permanente adecuaciéon y adaptacion de los
empleados y las empleadas publicos a los requerimientos de la prestacién de los servicios
publicos, constituyendo asimismo un medio fundamental para el desarrollo profesional.
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El objetivo de la formacidon es mejorar los conocimientos y capacidades de las personas para su

desarrollo personal y profesional, alinedndolos a los objetivos establecidos en el Plan estratégico
de la Agencia. Por ello la formacion ha de abordarse de forma continuada con el objetivo de la
profesionalidad de las personas al servicio de la Agencia, debiéndose mantener programas de
actualizacion y desarrollo de las competencias de las personas para promover los conocimientos
técnicos, asi como la conciencia de servicio publico y el compromiso profesional con la Agencia,
constituyendo un proceso constante e integrado con el resto de las politicas de personal,
promoviendo un sistema de formacion orientado a la cualificacion y adaptacion de los/as
trabajadores/as a las nuevas tecnologias y a la cultura de la sostenibilidad. La consecucion de
dichos objetivos debe realizarse con la colaboracién de los érganos de representacion de los/as
trabajadores/as en todas las fases de elaboracion y ejecucion de las politicas de formacion,
colaboracidn, que debe significar su efectiva implicacion en las mismas.

La Agencia promueve la formacion continua de su personal, de manera objetiva y atendiendo en
cada momento a las propias necesidades y de la organizacion, favoreciendo siempre el desarrollo
de la carrera profesional y de la misma manera se compromete con la realizacion de practicas
formativas para el personal de nueva incorporacion, en caso de movilidad o de cobertura de
puesto por concurso interno. También contrae el compromiso de reconocer la formacién de sus
trabajadores/as como elemento fundamental para el desarrollo en todos sus ambitos de actuacion
y garantizando la igualdad de oportunidades para todos sus trabajadores/as.

Asimismo la Agencia define y elabora las lineas estratégicas de la formacién, junto con la
participacion de los representantes de los trabajadores, mediante un Plan de Formacién Bianual.
La programacion de este Plan se evalla en la Subcomision de Formacion, con la intencion de
mejorar la eficiencia y la calidad del servicio publico y la promocién profesional del personal,
siendo esta Subcomision, la encargada de la gestion y control de los planes de formacion que
elabora la Agencia para su personal.

Los planes de formacién quedan circunscritos a los planes estratégicos de la Agencia, para ello, el
Plan de Formacidn invita a que el personal de la Agencia se convierta en protagonista de su propia
formacion incorporando, la innovacidn, la gestion del conocimiento y el enfoque de género.

Estos objetivos quedan definidos en los siguientes epigrafes:
1- Implantar el Programa de Formacion “Ningln trabajador/a sin oferta formativa”:

Todos los trabajadores/as de la Agencia deben recibir como minimo 20 horas de formacion virtual
y/o presencial, anualmente de promedio, durante el tiempo de vigencia del programa de gestion.

2- Afianzar como elemento esencial de aprendizaje y desarrollo la plataforma de formacion
online:

Consolidar el nimero de horas impartidas virtualmente.

Las acciones formativas presenciales se imparten dentro del horario laboral, favoreciendo la
asistencia del alumnado/a.
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3- Adaptar la plataforma de formacion virtual para proyectos de formacion desde dispositivos
moviles y otros proyectos formativos que requieren actualizacion tecnoldgica:

Actualizacion y modernizacion de la Plataforma de Formacion online a una version superior que
permita a la Agencia abordar proyectos de formacidon en movilidad favoreciendo el acceso de los
alumnos y alumnas a la Formacion desde dispositivos moviles, asi como abordar otros proyectos
formativos que requieren actualizacion tecnoldgica.

4- Evaluacion del Plan de Formacion:

Grado de satisfaccion del alumno respecto a la accién formativa impartida.

Grado de transmision del conocimiento impartido.

5- Criterios de Seleccién de los alumnos/as:

Los criterios de seleccion de los alumnos/as quedan recogidos en el Plan de Formacion.
6 - Canales de informacion y/o comunicacion utilizados:

Quedan establecidos en el Plan de Formacion vigente.

Los datos de Formacion durante los ejercicios 2019 y 2020 quedan reflejados en las siguientes
tablas:

* Datos calculados sobre el total de la plantilla por sexo.

DATOS FORMACION EJERCICIO 2019

, Mujeres Hombres
Epigrafe Total N.© % N.© %
N.° de personas inscritas 3.708 417 69,5 3291 784
N.° medio de cursos por alumno 5 3 5
Media de horas dedicadas a la formacion por persona 162 95 169
N.° de horas totales de formacioén 562.657 32.445 530.212
% horas virtuales sobre el total 95
N.° de personas que han recibido ayudas para formacion
externa (PIF) 17 4 0,7 13 0,3
N.° de alumnos por area de contenidos
Incendios Forestales 7.183 236 6.947
Prevencidn Riesgos Laborales 8.888 787 8.101
Otros contenidos (Educacidn ambiental, informatica,
comunicacion, SIG, Espacios Naturales ....) 1.196 155 1.041
N.° de alumnos por datos de puestos
Direccidn/jefatura/coordinacion 90 30 60
Personal INFOCA 14.933 398 14.535
Analistas, auxiliares, técnicos, operarios... 2.244 750 1.494
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DATOS FORMACION EJERCICIO 2020

Epigrafe Total Mujeres Hombres
N.C % N.° %

N.° de personas inscritas 4572 450 75,0 4122 98,1

N.° medio de cursos por alumno 6 3 7

Media de horas dedicadas a la formacion por persona 177 87 186

N.° de horas totales de formacion 760.435 32.896 727.539

% horas virtuales sobre el total 97

N.° de personas que han recibido ayudas para formacion
externa (PIF) 22 6 1,0 16 0,4
N.° de alumnos por area de contenidos

Incendios Forestales 13.424 231 13.193
Prevencion Riesgos Laborales  11.668 526 11.142
Otros contenidos (Educacién ambiental, informatica,
comunicacidn, SIG, Espacios Naturales ....) 4.052 757 3.295
N.° de alumnos por datos de puestos
Direccidn/jefatura/coordinacion 151 60 91
Personal INFOCA 25.823 569 25.254

Los porcentajes se han calculado sobre el total de la plantilla por cada sexo, de modo que es % de
mujeres/hombres sobre el total de mujeres/hombres de la plantilla.

Derivado de la situacién sanitaria pandémica acontecida, observamos que el nimero de personas,
que han recibido formacién durante el ejercicio 2020 es superior a la recibida en el afio 2019. Un
factor importante, en este incremento, ha sido el trabajo no presencial que tuvo que implantarse
para un elevado porcentaje de trabajadores. Esta forma de trabajo a distancia, ha favorecido la
iniciativa de los trabajadores de la Agencia a inscribirse en cursos de formacién online, aspecto
que ya se habia propiciado con anterioridad considerando que dentro del horario laboral se
podian dedicar un determinado nimero de horas anualmente para esta formacion.

Otro dato a destacar es el continuo crecimiento de la formacidén en modalidad virtual frente a la
presencial. Esta modalidad, permite llegar a un mayor nimero de alumnos de manera igualitaria 'y
minimizar los costes.

El nimero de personas que han recibido ayudas para Planes de Formacion Individual es muy
similar en ambos ejercicios (2019-2020), con un mayor porcentaje de mujeres respecto al total de
las mismas, frente al de hombres respecto al total de los mismos.

e -Afi02019: 0,7% de mujeres frente al 0,3% de hombres

e -Af02020: 1% de mujeres frente al 0,4% de hombres

En relacién a los alumnos que han recibido formacién segin el Area de Contenidos, podemos
observar que las dos grandes areas contindan siendo lideradas por Incendios Forestales y
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Prevencion de Riesgos Laborales, sin duda en consonancia con la actividad mayoritaria que
desarrolla la Agencia. Sin embargo, durante el afio 2020, se han impartido mayor nimero de

acciones formativas con contenidos didacticos de diferentes categorias (Contabilidad
Presupuestaria, Gestion de Situaciones Criticas, Desarrollo Sostenible, Ley de Contratos, LOPD,
Teletrabajo, Programa "Archiva"...), lo que ha permitido que la formacion haya llegado a un mayor
numero de colectivos, diversidad profesional, mayor especializacién y un aumento en el nimero
de inscripciones por parte de las mujeres.

Analizando la formacién por Puesto de Trabajo, se observa de 2019 a 2020 un crecimiento del
numero de alumnos formados en todos los puestos.

El incremento de cursos en modalidad virtual junto a la auto-inscripcidn, permite la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres, asi como la libre eleccion de la formacion.

En relacién a la formacion especifica en Igualdad, esta se ha centrado en contenidos relacionados
con el Acoso Laboral y los incluidos en el Cédigo Etico de la Agencia. Los datos para estos dos
altimos afios han sido los siguientes:

Los porcentajes de participacion por sexos se encuentran muy igualados y se constata un
incremento en la participacion durante el ejercicio 2020, si bien este dato respecto al total de los
trabajadores/as, apenas supera el 10% de la plantilla.

Por grandes grupos, esta formacion se ha distribuido segln las siguientes tablas:

ANO 2019
DESCRIPCION PUESTO Mujeres % Hombres %
Codizo Eti Direccién/Jefatura/Coordinacion 0| 0,0% 0 0,0%
édigo Etico o o
(Acoso Laboral) PersQnaI Infoc.é . . 7 1,2% 118 2,8%
Analistas, auxiliares, técnicos, operarios..... 16, 2,7% 20 0,5%
TOTAL 23| 3,9% 138/ 3,3%
ANO 2020
DESCRIPCION PUESTO Mujeres % Hombres %
Codieo Et Direccidn/Jefatura/Coordinacién 3| 0,5% 3 0,1%
adigo Etico
(Acoso Laboral) Pers9na| Infoc.:? - . 120 2,0% 266 6,3%
Analistas, auxiliares, técnicos, operarios..... 50/ 8,3% 84| 2,0%
TOTAL 65 10,8% 353 8,4%
ANO 2020
DESCRIPCION PUESTO Mujeres % Hombres %
Prevencién Direccién/Jefatura/Coordinacion 0/ 0,0% 2 0,0%
Acoso Laboral PersF)naI Infoc.;ii o . 11 1,8% 335 8,0%
Analistas, auxiliares, técnicos, operarios..... 35| 5,8% 54 1,3%
TOTAL 46 7,6% 391 9,3%

Destaca, ligeramente, la presencia de mandos de la Agencia en esta formacion durante el 2020, en
sintonia con el incremento en los otros grandes colectivos.
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2.4PROMOCION PROFESIONAL

Segun se refleja en el Convenio Colectivo en vigor se entiende por promocion el sistema en virtud
del cual el personal laboral fijo, fijo discontinuo, indefinido e indefinido no fijo, accede a un puesto
diferente dentro del mismo grupo o de uno superior en funcidon de la experiencia y del mérito
profesional, y siempre que cumplan los requisitos exigidos para acceder al puesto de que se trate
(articulo 23).

Se establecen dos tipos de promociones internas:

a) Promocidn horizontal o intragrupo, en la que se podra ascender de nivel dentro de un mismo
grupo o a otro puesto dentro del mismo grupo teniendo en cuenta los procedimientos, pruebas
selectivas y requisitos recogidos en el reglamento.

b) Promocidn vertical o intergrupo, en la que se podra ascender en la estructura de grupos
profesionales, promocionando de uno de menor grado a otro de grado superior, teniendo en
cuenta los requisitos académicos del grupo, procedimientos, pruebas selectivas y requisitos
recogidos en el Reglamento de promocion.

En los afios 2019y 2020 se han realizado los siguientes procesos de promocion:

1. Concursos Internos para cubrir puestos concretos al amparo de los articulo 22 y 23 del
Convenio Colectivo y del punto cuarto a) del acta final de la Comisién Negociadora por la
que se aprueba dicho convenio, del 31 de octubre de 2018.

2. Concursos Anuales de cobertura de vacantes en Infoca, incluida la opcién de conversion de
categoria de B.F. Conductor Op. Autobomba y B.F. Conductor de Vehiculo de Retén a B.F.
Especialista Prev. Y Extincion, de acuerdo con el punto cuarto a) del acta final de la
Comision Negociadora por la que se aprueba el | Convenio Colectivo, del 31 de octubre de
2018.

3. Promociones derivadas de la Disposicion Transitoria 32 del | Convenio Colectivo de AMAYA,
incluyendo los procesos de Diciembre 2019, Abril 2020, Agosto 2020, Noviembre 2020 y
Diciembre 2020.

4. Reconocimiento de puesto por la realizacion de Trabajos de Superior Categoria de acuerdo
con el punto Segundo del acta final de la Comision Negociadora citada anteriormente.

Siendo que los dos primeros casos ya han sido contemplados dentro del apartado de Procesos de
Seleccion y Contratacion, incluimos en este apartado solo los que no implican una convocatoria
de seleccion para la cobertura de vacantes, sino simplemente un asenso en el grupo y/o nivel del
trabajador/a o bien el reconocimiento de una funcidn que ya venia realizando.

Ambos procesos han finalizado, sin que se reanuden en anualidades posteriores ya que las
posibles promociones que se lleven al amparo del Convenio Colectivo, se realizaran a través de la
participacion en concursos internos.
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2.4.1 CRITERIOS, METODOS Y/O PROCESOS UTILIZADOS PARA LA SELECCION DE PERSONAL EN
LA PROMOCION PROFESIONAL

El Convenio Colectivo indica en su Disposicion Transitoria Tercera, de Desarrollo Profesional que:
“Adicionalmente al sistema de promocion profesional recogido en este convenio, se establecera
anualmente un porcentaje del presupuesto de la Agencia, en funcion de la disponibilidad
presupuestaria que estara financiado con fondos adicionales previstos en el Acuerdo de 17 de julio
de 2018, para el desarrollo profesional con objeto de alcanzar el nivel de referencia establecido
para cada puesto. Para ello, la COMVI establecera un procedimiento y sistema de valoracion
objetiva que permita que las personas empleadas de la Agencia puedan desarrollarse
profesionalmente desde su propio puesto de trabajo. Esta medida se activara en 2019, estando
prevista su finalizacion en el ejercicio 2020”.

Con todo, la COMVI, reunida el 4 de julio de 2019, aprobd el protocolo que dio lugar a las
promociones derivadas de la citada Disposicion Adicional Tercera, determinando que la
evaluacion se efectuaria mediante la valoracion de la formaciéon destinada la capacitacion
profesional de las personas incluidas en el proceso. En dicho protocolo establecian los requisitos,
la acreditacion de la formacion, las materias formativas y los plazos.

Al amparo de este protocolo se realizaron 5 procesos con un total de 863 promociones:

e Diciembre de 2019, con 337 promociones

Abril de 2020, con 64 promociones

Agosto de 2020, con 229 promociones

Noviembre de 2020, con 184 promociones
e Diciembre de 2020, con 49 promociones

Ademas hay que afiadir dentro de este apartado de Promocidn Profesional, los procesos de
reconocimiento de puesto por la realizacion de Trabajos de Superior Categoria de acuerdo con el
punto Segundo del acta final de la Comisiéon Negociadora por la que se aprueba el | Convenio
Colectivo de la AMAYA, en el que se indica: “(... ) se procedera a la revision de aquellos
trabajadores que teniendo reconocido a esta fecha la realizacion de Trabajos de Superior
Categoria procediese el reconocimiento del puesto realmente desempefiado, conforme a la
normativa laboral, siempre que el puesto ocupado se encuentre vacante y no corresponda a la
cobertura por reserva de puesto del su titular”.

Através de este reconocimiento se realizaron 116 ascensos.

2.4.2 ViAS DE COMUNICACION DE LAS PROMOCIONES

Los procesos de promocion se publican en el portal del empleado, en el apartado de las noticias
del dia y en las secciones de RRHH asi como en el Portal de Transparencia de la Junta de
Andalucia, donde se especifican y pueden descargar los criterios y plazos para la presentacion de
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la informacién pertinente. También se publican en los tablones de anuncios de los distintos

centros de trabajo.
2.4.3 PERFIL DE LAS PERSONAS QUE INTERVIENEN EN EL PROCESO DE PROMOCION

Las personas que han intervenido en los procesos de promocién a nivel organizativo son los
trabajadores y responsables de la Subdireccion de Recursos Humanos, con el apoyo de los
responsables de las lineas operativas y de las oficinas provinciales para dirimir cuestiones
técnicas.

2.4.4 DATOS DESAGREGADOS RELATIVOS A LAS PROMOCIONES EN LOS DOS ULTIMOS ANOS
POR UNIDAD ORGANIZATIVAY GRUPOS PROFESIONALES

El total de promociones producidas en los afios 2019 y 2020 en aplicacion de la Disposicion
Transitoria 3%y del Reconocimiento de puesto por la realizacion de Trabajos de Superior Categoria
se refleja en la siguiente tabla:

PROMOCIONES 2019 y 2020 Mujeres |% Mujeres| Hombres |% Hombres
Disposicion Transitoria 32 Diciembre 2019 143 24% 194 5%
Disposicidn Transitoria 32 Abril 2020 13 2% 51 1%
Disposicion Transitoria 32 Agosto 2020 81 14% 148 4%
Disposicion Transitoria 32 Noviembre 2020 75 13% 109 3%
Disposicion Transitoria 32 Diciembre 2020 18 3% 31 1%
Reconocimiento Trabajos Sup. Categoria 2019 9 2% 107 3%
Total general 339 57% 640 15%

(datos no desagregados por afios dado que se trata de procesos Uinicos que no se repetiran en las préximas anualidades)

El porcentaje de mujeres promocionadas, respecto al total de su plantilla, es claramente superior
al de los hombres, aunque el total numérico sea inferior dada la masculinizacién de la plantilla.
Corresponde aproximadamente al de la composicion de la plantilla en general, oscilando poco en
los distintos procesos, salvo en el Reconocimiento de Trabajos de Superior Categoria, ya que
muchos de los casos incluidos en esta modalidad correspondian al Colectivo Infoca

La tabla anterior refleja las promociones realizadas, independientemente de los casos en los que
una misma persona haya podido participar en distintos procesos. Con el fin de determinar el
nimero de mujeres y hombres promocionados, se muestran en el siguiente cuadro a modo de
resumen los datos de personas promocionadas por sexo y grupo profesional, y seguidamente
desagregados por Grupo y Nivel.
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PERSONAS PROMOCIONADAS POR GRUPO PROFESIONAL EN 2019 y 2020

GRUPO PROF. TOTAL N.2 Mujeres % Mujeres N.2 Hombres % Hombres
Grupo | 575 232 73% 343 63%
Grupo |l 59 0 0% 59 12%
Grupo lll 97 13 8% 84 3%
Grupo IV 1 1 4% 0 0%
Total general 732 246 42% 486 11%

(El porcentaje se ha calculado en base a la media de las anualidades 2019 y 2020 para total de mujeres y hombres de

cada grupo profesional.)

El nimero de promociones de mujeres en todos los grupos menos en el I, supera al de
hombres. El dato del grupo IV no es relevante ya que sélo hay 1 promocion

correspondiente a una mujer.
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PROMOCIONES POR GRUPO PROFESIONALY PUESTO EN 2019

Grupo Nivel N2 Mujeres | N2 Hombres | Total
Coordinador Provincial 1 4 5
Egi:laenio Director/a 1 1 2
Subdireccidn 0 2 2
Fuera Convenio 2 7 9
Nivel 2 0 1 1
Nivel 3 0 1 1
Grupo 1 Nivel 4 67 77 144
Nivel 5 70 85 155
Nivel 7 5 16 21
Nivel 9.1 1 3 4
Grupo 1 143 183 326
Nivel 6 0 16 16
Nivel 7 0 1 1
Grupo2 TS 0 2 2
Nivel 10 0 41 41
Grupo 2 0 60 60
Nivel 9.1 4 1 5
Nivel 10 3 104 107
Grupo 3 |Nivelll 0 6 6
Nivel 13 2 0 2
Nivel 14 2 15 17
Grupo 3 11 126 137
Grupo 4 |[Teleoper. Nivel 14 1 0 1
Grupo 4 1 0 1
Total 157 376 533

PROMOCIONES POR GRUPO PROFESIONALY PUESTO EN 2020

Grupo Nivel N2 Mujeres | N2 Hombres | Total
Egi;aenio Coordinador Provincial 0 2 2
Fuera de Convenio 0 2 2

Nivel 1 6 3 9
Grupo 1 Nivel 2 4 12 16
Nivel 4 166 272 438
Nivel 5 0 1 1
Grupo 1 176 288 464
Nivel 6 0 11 11
Grupo 2 |Nivel 7 0 3 3
Nivel 8 1 4 5
Grupo 2 1 18 19
Nivel 9 4 2 6
Grupo3 Seria 1 12 13
Grupo 3 5 14 19
Total 182 322 504
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2.5CONDICIONES DE TRABAJO.

2.5.1 JORNADA DE TRABAJO, HORARIO Y DISTRIBUCION DE TIEMPO DE TRABAJO, Y TRABAJO
ATURNOS.

La jornada laboral asi como los horarios se regulan en la Agencia de acuerdo a lo indicado en el
capitulo X del Convenio Colectivo.

Como norma general, los horarios se ordenaran respetando los minimos siguientes (articulo 53 del
Convenio Colectivo):

e Que la jornada ordinaria de trabajo no supere las diez horas diarias, dedicandose 45
minutos a la comida por cuenta del/la trabajador/a, salvo horarios de cobertura de turnos
y personal con jornadas especiales.

e Que entre el final de unajornaday el comienzo de la siguiente, haya un periodo minimo de
descanso de, al menos, 12 horas.

e Que ladistribucion de las jornadas se concentre preferentemente en cinco dias de trabajo,
seguidos de dos dias de descanso consecutivos, salvo horarios de fin de semana.

e Que el descanso semanal de dos dias consecutivos se hara coincidir, en lo posible, con
sabados y domingos, y cuando ello no sea posible por las caracteristicas propias del
puesto de trabajo se hara de forma rotativa, salvo turnos predeterminados de fin de
semana y trabajadores/as con jornada especial, en cuyo caso los descansos se podran
regular en periodos acumulados de hasta 14 dias.

Ademas en el mismo articulo se regula que “el personal podra solicitar voluntariamente la
reduccion de su jornada diaria con los limites establecidos en la Ley, con la correspondiente
reduccion proporcional de retribuciones...”

Como principales datos a tener en cuenta en el presente plan, podemos citar que, con caracter
general, la jornada ordinaria de trabajo es continuada en horario de mafiana y con una duracién
de 35 horas de promedio semanal, que a efectos de su realizacion pueden compensarse en
periodos de computo anual. Sin embargo para los puestos de responsabilidad y especial
dedicacion, se demanda una mayor presencia laboral, con una jornada minima de 37 horas y 30
minutos, si bien puede extenderse si resulta necesario para el adecuado desempefio de su puesto.
Para el personal fuera de convenio, la jornada laboral aumenta de 35 a 40 horas semanales,
manteniéndose el resto de medidas de flexibilidad laboral.

En general la distribucién de la jornada se realiza de manera irregular y flexible a lo largo del afio
en funcion de las necesidades de las distintas actividades y servicios de la Agencia.

El horario habitual de la jornada en la Agencia es de es 7 horas para todas las categorias, y de
hasta 11 horas y 30 minutos continuas en funciones de coordinacion de medios aéreos, o turnos
de dia completo en Bases BRICA, CEDEFOS y COP/COR, en periodo de alto riesgo.
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El tramo de horario obligatorio genérico en oficinas es de 9.30 a 13.30 horas de lunes a viernes. El

resto de la jornada presencial se realiza con los siguientes margenes de flexibilidad en entrada y
salida:

e Margen de flexibilidad de entrada de lunes a viernes de 7:30 a 9:30 horas.

e Margen de flexibilidad de salida para los dias lunes y martes, hasta las 19:30 horas, y para
los miércoles, jueves y viernes hasta las 17 horas.

Durante los meses de Julio y Agosto la flexibilidad de salida de lunes a viernes se prolonga hasta
las 17 horas.

2.5.2 CLASIFICACION PROFESIONAL Y RETRIBUCIONES.

El Capitulo V “Clasificacion Profesional” de actual Convenio Colectivo de la Agencia, en sus
Articulos 16 - Grupos Profesionales, Articulo 17 - Catalogo de Puestos y Articulo 18 - Niveles de los
Puestos regulan la Clasificacion Profesional de la Agencia.

Los grupos representan, tal y como ya se indicé anteriormente en el apartado 2.1 de este
documento, las asociaciones profesionales que poseen un tipo de acreditacion académica formal
que faculta para acceder a un determinado tipo de puesto.

El Catalogo de Puestos incluye la denominacion y definicion de los puestos, los grupos de
clasificacion profesional, niveles y las retribuciones. Cada grupo profesional incluye distintos
puestos que se diferencian por la vinculacion con determinadas areas organizativas de la
organizacion, responsabilidades, habilidades técnicas y recursos operativos y/o de gestion y que
configuran un ambito concreto funcional y de ubicacion fisica.

Por su parte los niveles son los tramos de contenido organizativo diferenciadores del conjunto de
actividades que se presentan en el Catalogo de puestos y cada uno de ellos esta determinado por
la funcién desempefiada, la actividad, productividad, asi como la dificultad técnica vy
responsabilidad.

En lo referente a las retribuciones la Agencia se rige por lo indicado en el Convenio Colectivo en su
Capitulo XIX “Retribuciones Basicas, Complementos y Pluses. Conceptos Indemnizatorios”, en los
articulos 91 a 101.

De forma genérica, los salarios se distribuyen en retribuciones basicas, que se componen del
salario base y el complemento de nivel, mas el complemento del puesto que se desempefie,
representando estos conceptos el salario minimo garantizado.

A ello hay que afadir los complementos personales (complemento personal no absorbible,
complemento personal por el antiguo complemento de antigliedad y complemento personal
absorbible), el complemento de emergencia ambiental y otros que puedan acordarse derivados de
posibles modificaciones del catalogo de puestos.
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También se establecen pluses salariales para cubrir aquellas caracteristicas concretas que se

producen en el desarrollo de los trabajos y que no se encuentren incluidas dentro del
complemento del puesto o complemento de emergencia.

Como comentario general sobre los datos analizados es resefiable la complejidad de la estructura
salarial, derivado también de la variabilidad de la actividad, y heredera (por tanto consolidada) de
una heterogeneidad en la integracion de diferentes plantillas, antigliedades, convenios, etc. No
obstante la homogenizacion en conceptos que resulta del dltimo convenio permite un analisis
estructurado.
Una primera clasificacion de los datos salariales de estos afios permite constatar como se
compone el salario por sus datos medios.

e E162,9% lo constituye el salario base

e El16,79% el Complemento de Nivel

e El11,42% Complemento de puesto

e El4,57% Complemento de emergencias

o EL2,26% Complemento de antigliedad

e Y el resto de complementos y suplidos por debajo del 1% hasta completar el 2,06%

restante.

W Salario Base

B Complemento Nivel
Complemento Puesto

m Complemento Emergencias

B Cmpto Personal Antigiiedad
Resto

Estos conceptos relacionados vienen establecidos por convenio o derivados de la antigliedad.

En el analisis por sexos se observa por ejemplo que el Complemento de emergencias presenta una
diferencia muy sefialada con un valor promedio muy superior para los hombres de la plantilla
derivado de definicion del complemento y la gradacion hacia los puesto operativos de
intervencion en emergencias ocupados mayoritariamente por hombres.

A continuacion (al igual que en el resto de las tablas de este apartado) se muestran desagregados
por sexo los datos de diferentes complementos asi como el sexo que tiene una mayor retribucion

segun el concepto y el porcentaje en que uno es mayor que el otro.
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CONCEPTO Total Resultado [Sexo % Dif

Cmpto Personal Antigliedad 1.577,98 869,76 947,37|F 81,43 %
Cmpto Transitorio Ad Personam 1.469,97 2.062,23 2.031,47|M 40,29 %
Comp Pers AMAYA 1.099,46 745,15 818,73|F 47,55 %
Comp Pers Variable 130,44 149,15 143,36|M 14,35 %
Complemento Emergencias 314,37 1.246,74 1.142,64|M 296,58 %
Complemento Nivel 7.352,10 3.802,01 4.198,95|F 93,37 %
Complemento Ocupacion 8.687,54 5.858,03 6.751,56|F 48,30 %
Complemento Personal 1.551,07 2.235,58 2.121,22|M 44,13 %
Complemento Personal Absorbibe 1.782,03 1.363,36 1.372,38|F 30,71 %
Complemento Puesto 2.230,42 2.936,05 2.857,50|M 31,64 %
Compto. Pers. Absorb. Objetivo 734,70 1.495,70 1.454,88|M 103,58 %
Indem. Tras. Aloj. Manutencion 7.607,42 7.607,42|M -

Plus de Jefe de Descargo 1.548,20 1.548,20|M -

Plus de Nocturnidad 1.097,59 1.097,59|M -

Plus Poda Altura Linea Electri 1.236,03 1.236,03|M -

Plus Transporte Mensual 244,02 244,07 244,06|M 0,02 %
Salario Base 19.075,11| 15.254,04 15.681,96|F 25,05 %
Suplemento Cuota Colegiados 480,00 450,00 455,00(F 6,67 %

*Datos promedio de los complementos para ambas anualidades por sexo(Femenino- F y Masculino-

M) y total. Sexo con valor promedio mayor (F/M). Porcentaje de la diferencia.

En los diferentes componentes del salario hay partes establecidas por convenio que no tienen

variabilidad y otras que si son variables se pueden estructurar como:

1. Antigliedad

2. Pluses

3. Complementos no absorbibles (Cmpto Transitorio Ad Personam, Comp Pers AMAYA, Compl
Pers Variable, complemento Personal)

4. Complementos Absorbibles (Complemento Personal Absorbible y Compto Pers. Absorb.
Objetivo)

5. Indemnizaciones y Suplidos (Indem. Tras. aloj. Manutencién y Suplemento Cuota

colegiados)

Si se analizan las diferencias porcentuales por sexo en los distintos puestos para los diferentes
componentes del salario se ven diferencias claras, a favor de un sexo u otro en funcién de los
condicionantes personales de quienes pertenecen a cada puesto y sin en principio poder inferir
algln tipo de discriminacion en funcidén del sexo, aunque si una tendencia clara en algunos

puestos. Por ejemplo, en el Puesto de B.F. Tco. De Prevencion Social el Complemento de

45



A Agencia de Medio Ambiente y Agua de Andalucia

antigliedad es un 37% mayor para la Gnica mujer que pertenece a este colectivo frente al colectivo

restante que son hombres.

Por el contrario en el caso de los B.F. TOP CEDEFO son los hombres del colectivo los que cobran un
complemento de antigiiedad en promedio mayor del 111% al de las mujeres del colectivo. Con
caracter general son los hombres los que cobran unos valores promedio mayores en los
complementos, como resultado de la composicion real de la plantilla y a priori también por tener

mayor antigliedad o ocupar tradicionalmente puestos de responsabilidad.

46



Agencia de Medio Ambiente y Agua de Andalucia

PUESTO CONCEPTO M Sexo %

Aux Medio Nat - Aux Bio Cmpto Personal Antigliedad 6(M -

Aux Medio Nat - Aux Toma Datos |Cmpto Personal Antigliedad 2(M -

Aux Medio Nat - Capataz Cuadr  |Cmpto Personal Antigliedad 1M -

Aux. Operativ - Aux. Analista Cmpto Personal Antigliedad 1 2(M 1043,76 %
Auxiliar Base Cmpto Personal Antigliedad 9M -
Auxiliar Gestion Cmpto Personal Antigliedad 65 47|M 5,07 %
B.F. Conductor/a - Trans Retén Cmpto Personal Antigliedad 148|M -

B.F. Conductor/a - UMMT/UNASIFACmpto Personal Antigiiedad 1 14(F 12,01 %
B.F. Conductor/a - VEI Cmpto Personal Antigliedad 278|M -

B.F. Encargado/a Emergencias Cmpto Personal Antigliedad 44\M -

B.F. Especialista Brica Cmpto Personal Antigliedad 86|M -

B.F. Especialista Forestal Cmpto Personal Antigliedad 25 727\M 2,22 %
B.F. EspecialistaP y E Cmpto Personal Antigliedad 815|M -

B.F. Jefatura Grupo Brica Cmpto Personal Antigliedad 12|M -

B.F. Jefatura Grupo Esp. PyE Cmpto Personal Antigliedad 1 234(F 9,56 %
B.F. Tco. De Prevencion Social Cmpto Personal Antigliedad 1 3(F 37,15%
B.F. TOP Analista Cmpto Personal Antigliedad 2 6(F 56,99 %
B.F. TOP BRICA Cmpto Personal Antigliedad 9M -

B.F. TOP CEDEFO Cmpto Personal Antigliedad 2 33|M 111,32 %
B.F. TOP COP/COR Cmpto Personal Antigliedad 8 15|M 33,88%
B.F. TOP MMAA Cmpto Personal Antigliedad 4 1M 85,52 %
B.F. Vigilante Cmpto Personal Antigliedad 15 56/M 1,67 %
Coordinacion Técnica Cmpto Personal Antigliedad 1 2[M 92,05 %
Coordinador Provincial Cmpto Personal Antigliedad 2 7|F 70,05 %
Direccion Gerencia Cmpto Personal Antigliedad 2(M -
Director/a Divisién Cmpto Personal Antigliedad 3 1M 73,21 %
Esp. Operativo/a Cmpto Personal Antigliedad 1 18|F 9,09 %
Esp. Operativo/a - Lab Avanzad  [Cmpto Personal Antigiiedad 3 8|F 31,38%
Esp. Operativo/a - Laboratorio Cmpto Personal Antigliedad 2 8|F 56,26 %
Esp. Operativo/a - MM Cmpto Personal Antigliedad 1M -

Esp. Operativo/a - SIA Cmpto Personal Antigliedad 7(M -
Especialista Gestion Cmpto Personal Antigliedad 63 55(F 52,07 %
Especialista Técnico/a Cmpto Personal Antigliedad 22(M -
Guarda de Recursos Cinegéticos  |Cmpto Personal Antigliedad 2(M -
Guarda Mayor de Recursos cineg  [Cmpto Personal Antigliedad 1M -
Guarda-Conserje Cmpto Personal Antigliedad 9|M -

Jef Dpto B.F. Tco Supervision Cmpto Personal Antigliedad 2 4M 177,52 %
Jefatura de Area Cmpto Personal Antigliedad 8 12|M 19,43 %
Jefatura de Departamento Cmpto Personal Antigliedad 4 9M 80,07 %
Jefatura Técnica Cmpto Personal Antigliedad 2(M -
Operario Base Cmpto Personal Antigliedad 3 2(M 9,82 %
Recuperacion Fisica Cmpto Personal Antigliedad 1M -
Subdirector/a Cmpto Personal Antigliedad 1 5|F 70,52 %
Técnico/a de Gestidn Cmpto Personal Antigliedad 41 43|M 3,78%
Técnico/a Facultativo Cmpto Personal Antigliedad 102 224{M 30,06 %
Teleoperador/a Cmpto Personal Antigliedad 4 11M 7,84 %

*Datos del complemento personal de antigiiedad por puestos para ambas anualidades con indicacion del
nimero de personas por sexo(Femenino- F y Masculino-M) y total. Sexo con valor promedio mayor (F/M).
Porcentaje de la diferencia.

En el caso de los pluses (Plus de jefe de descargo, Plus de nocturnidad, Plus de poda en altura linea

eléctrica), hay que sefalar que los puestos que los reciben son Gnicamente desempefiados por
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hombres, con la salvedad del Plus de transporte mensual que se establece por convenio sin

diferencias por sexo.

Haciendo el andlisis de los valores promedio de los Complementos no absorbibles por puesto se
observan diferencias entre un sexo y otro, con casos puntuales en los que las mujeres de algin
colectivo cobran de promedio mas que los hombres, con diferencias no muy acusadas, mientras
que en la mayoria los hombres cobran mas que las mujeres y con diferencias muy destacadas. Esto
una vez mas se explica en las condiciones particulares de las personas pero al mismo tiempo

indica una situacion heredada, no percibiendo por tanto desigualdad en el criterio.
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PUESTO CONCEPTO F M Sexo %

Aux Medio Nat - Aux Bio Complementos no absorbibles|511,15 698,26 M 36,61 %
Aux Medio Nat - Aux Bio altura |Complementos no absorbibles 601,79 M -

Aux Medio Nat - Auxinventario |Complementos no absorbibles|522,19 507,16 F 2,96 %
Aux Medio Nat - Aux Toma Datos|Complementos no absorbibles|59,05 1.049,50 M 1677,46 %
Aux Medio Nat - Capataz Cuadr [Complementos no absorbibles|55,31 279,67 M 405,64 %
Aux. Operativ - Aux. Analista Complementos no absorbibles|59,05 280,53 M 375,12 %
Auxiliar Base Complementos no absorbibles 1.213,90 M -

Auxiliar Gestion Complementos no absorbibles|152,37 287,43 M 88,65 %
B.F. Conductor/a- Trans Retén |Complementos no absorbibles 371,10 M -

B.F. Conductor/a - VEI Complementos no absorbibles 38,70 M -

B.F. Encargado/a Emergencias |Complementos no absorbibles 1.190,86 M -

B.F. Especialista Brica Complementos no absorbibles 388,51 M -

B.F. Especialista Forestal Complementos no absorbibles|32,12 299,93 M 833,87 %
B.F. EspecialistaP y E Complementos no absorbibles 139,08 M -

B.F. Jefatura Grupo Esp. PyE Complementos no absorbibles 59,63 M -

B.F. Tco. De Prevencioén Social Complementos no absorbibles|123,29 99,79 F 23,55%
B.F. TOP Analista Complementos no absorbibles|62,74 50,74 F 23,65%
B.F. TOP BRICA Complementos no absorbibles 77,94 M -

B.F. TOP CEDEFO Complementos no absorbibles|40,82 67,68 M 65,79 %
B.F. TOP COP/COR Complementos no absorbibles|74,16 318,28 M 329,21 %
B.F. TOP MMAA Complementos no absorbibles|64,09 38,10 F 68,21 %
B.F. Vigilante Complementos no absorbibles 26,13 M -
Coordinador Provincial Complementos no absorbibles 986,67 M -

Esp. Operativo/a Complementos no absorbibles|1.577,09 2.887,04 M 83,06 %
Esp. Operativo/a - Lab Avanzad |Complementos no absorbibles|936,12 991,97 M 5,97 %
Esp. Operativo/a - Laboratorio  [Complementos no absorbibles{530,00 530,26 M 0,05 %
Esp. Operativo/a - MM Complementos no absorbibles 487,14 M -

Esp. Operativo/a - SIA Complementos no absorbibles 622,57 M -
Especialista Gestidn Complementos no absorbibles|446,73 435,31 F 2,62 %
Especialista Técnico/a Complementos no absorbibles|14,70 1.634,96 M 11025,94 %
Guarda de Recursos Cinegéticos |Complementos no absorbibles 55,53 M -

Guarda Mayor de Recursos cineg [Complementos no absorbibles 59,00 M -
Guarda-Conserje Complementos no absorbibles|44,46 1.123,76 M 2427,56 %
Jef Dpto B.F. Tco Supervision Complementos no absorbibles|100,06 917,45 M 816,95 %
Jefatura de Departamento Complementos no absorbibles|203,85 327,38 M 60,60 %
Jefatura Técnica Complementos no absorbibles 756,58 M -

Of. 12 - Controlista Planta Complementos no absorbibles 1.240,75 M -

Of. 12 - Mtto. Instalaciones Complementos no absorbibles 1.157,12 M -

Of. 12 - Op. Planta Complementos no absorbibles 4.240,31 M -
Operario Base Complementos no absorbibles|616,06 677,28 M 9,94 %
Operario Base - Botanico Complementos no absorbibles|465,09 449,76 F 3,41 %
Operario Base - Cond. camién  [Complementos no absorbibles 729,22 M -
Operario Base - Vivero Complementos no absorbibles 580,46 M -
Técnico/a de Gestion Complementos no absorbibles|632,47 623,56 F 1,43 %
Técnico/a Facultativo Complementos no absorbibles|426,36 839,74 M 96,95 %
Teleoperador/a Complementos no absorbibles|46,52 1.591,97 M 3322,11%

*Datos promedio de los complementos no absorbibles para ambas anualidades por sexo(Femenino- F y
Masculino-M). Sexo con valor promedio mayor (F/M). Porcentaje de la diferencia.
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PUESTO F M Total Resultado [Sexo %

Aux Medio Nat - Aux Bio 8 84 92|M 2,04 %
Aux Medio Nat - Aux Bio altura 5 5(M -

Aux Medio Nat - Aux inventario 14 14(M -

Aux Medio Nat - Aux Toma Datos 1 6 7|M 14,39 %
Aux Medio Nat - Capataz Cuadr 1 19 20|M 5,27 %
Aux. Operativ - Aux. Analista 2 15 17|M 2,73 %
Aux. Operativ - Aux. Instrumen 1 1M -

Auxiliar Base 14 14|M -

Auxiliar Gestion 97 59 156|M 2,49 %
B.F. Conductor/a - Trans Retén 139 139(M -

B.F. Conductor/a - UMMT/UNASIF 1 23 24(M 0,23 %
B.F. Conductor/a - VEI 3 442 445|M 1,78 %
B.F. Encargado/a Emergencias 47 47\M -

B.F. Especialista Brica 119 119(M -

B.F. Especialista Forestal 41 780 821|M 12,24 %
B.F. EspecialistaPy E 14 1749 1763|M 1,00 %
B.F. Jefatura Grupo Brica 13 13|M -

B.F. Jefatura Grupo Esp. PyE 2 262 264|M 0,72 %
B.F. Tco. De Prevencion Social 1 4 5|F 2,23 %
B.F. TOP Analista 6 6(M -

B.F. TOP BRICA 11 11(M -

B.F. TOP CEDEFO 4 63 67|F 2,11%
B.F. TOP COP/COR 10 18 28(M 1,19%
B.F. TOP MMAA 3 5 8|F 0,62 %
B.F. Vigilante 15 222 237|F 1,23 %
Coordinacién Técnica 1 2 3(Mm 1,38%
Coordinador Provincial 1 7 8|M 1,58 %
Direccidon Gerencia 1 1M -

Director/a Divisidn 2 1 3|M 3,55%
Esp. Operativo/a 2 19 21(M 15,56 %
Esp. Operativo/a - Lab Avanzad 4 13 17|F 4,12 %
Esp. Operativo/a - Laboratorio 4 16 20(F 2,11 %
Esp. Operativo/a - MM 3 3(mM -

Esp. Operativo/a - SIA 12 12(M -

Especialista Gestion 63 63 126|F 2,69 %
Especialista Técnico/a 1 31 32|M 16,49 %
Guarda de Recursos Cinegéticos 21 21|M -

Guarda Mayor de Recursos cineg 9 9(M -
Guarda-Conserje 1 10 11|Mm 4,66 %
Jef Dpto B.F. Tco Supervision 2 7 9(M 3,53%
Jefatura de Area 12 11 23|M 2,64 %
Jefatura de Departamento 8 20 28|M 1,16 %
Jefatura Técnica 2 2|M -

Of. 12 - Controlista Planta 1 1M -

Of. 12 - Mtto. Instalaciones 54 54\M -

Operario Base 9 55 64|M 2,06 %
Operario Base - Botanico 1 10 11|F 1,77 %
Operario Base - Cond. camién 2 2(M -

Operario Base - Vivero 1 1M -
Recuperacion Fisica 1 1M -
Subdireccion General 1 1|F -
Subdirector/a 6 6(M -

Técnico/a de Gestidn 57 59 116|F 2,05 %
Técnico/a Facultativo 225 343 568|M 3,96 %
Teleoperador/a 5 34 39|M 8,53 %

*Datos de retribuciones totales para 2019 con indicacion del nimero de personas por sexo(Femenino- F y
Masculino-M) y total. Sexo con valor promedio mayor (F/M). Porcentaje de la diferencia.
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Para los Complementos absorbibles el analisis es similar, si bien se aprecia que éstos aplican a un

menor numero de puestos y que las diferencias no tienen un patrén tan claro como el expuesto

anteriormente.

PUESTO Conceptos Victor F M Sexo %

Aux Medio Nat - Aux Bio Complementos absorbibles 2.441,38 M -

Aux Medio Nat - Capataz Cuadr  |[Complementos absorbibles 1.933,17 M -
Auxiliar Gestion Complementos absorbibles 2.038,75 M -

B.F. Conductor/a - Trans Retén Complementos absorbibles 2.013,86 M -

B.F. Conductor/a - UMMT/UNASIFComplementos absorbibles 1.013,63 M -

B.F. Conductor/a - VEI Complementos absorbibles 1.459,79 M -

B.F. Especialista Forestal Complementos absorbibles {2.386,88 1.965,12 F 21,46 %
B.F. Especialista Py E Complementos absorbibles 1.219,92 M -

B.F. Jefatura Grupo Esp. PyE Complementos absorbibles 1.115,69 M -

B.F. Tco. De Prevencion Social Complementos absorbibles 1.736,57 M -

B.F. TOP Analista Complementos absorbibles 1.276,27 M -

B.F. TOP COP/COR Complementos absorbibles {1.128,61 969,05 F 16,47 %
B.F. Vigilante Complementos absorbibles |566,78 380,70 F 48,88 %
Esp. Operativo/a - SIA Complementos absorbibles 3.536,22 M -
Guarda de Recursos Cinegéticos  [Complementos absorbibles 1.758,70 M -
Guarda Mayor de Recursos cineg  |Complementos absorbibles 3.936,89 M -
Guarda-Conserje Complementos absorbibles [360,92 F -
Operario Base Complementos absorbibles (697,54 804,68 M 15,36 %
Operario Base - Botanico Complementos absorbibles 742,30 M -
Operario Base - Cond. camidn Complementos absorbibles 382,50 M -
Técnico/a Facultativo Complementos absorbibles {1.945,39 2.781,08 M 42,96 %
Teleoperador/a Complementos absorbibles {486,92 1.195,82 M 145,59 %

Del analisis de las retribuciones totales por puesto se ven también diferencias aunque mucho mas
leves. Por ejemplo para 2019 las mayores diferencias son menos del 16% en algunas categorias a favor
de los hombres sobre las mujeres, mientras que para el caso en que las mujeres cobran mas que los
hombres de promedio para algun puesto esta diferencia es de algo mas del 7%. De total de 55 puestos,
los hombres cobran mas de promedio en 43 y en 12 las mujeres, si bien hay que tener en cuenta el matiz

de que en 19 de los puestos no hay presencia femenina.

Adicionalmente cabe sefialar que en los casos que mayor diferencia existe en la retribucién promedio
entre mujeres y hombres hay un claro sesgo en cuanto al nimero de personas de cada sexo que ocupan
esos puestos. Por ejemplo en 2020 en el puesto Especialista Técnico/a cobraron como promedio los
hombres mas de un 16% respecto a las mujeres, habiendo una Unica mujer que ocupa ese puesto. Es
resefiable también que el incremento salarial promedio de 2019 a 2020 hace que estas diferencias salvo

cambios de puesto se acentuen ligeramente.
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PUESTO Total Resultado |Sexo %

Aux Medio Nat - Aux Bio 8 84 92|M 1,96 %
Aux Medio Nat - Aux Bio altura 5 5(M -

Aux Medio Nat - Aux inventario 1 14 15|F 0,12 %
Aux Medio Nat - Aux Toma Datos 1 6 7\M 12,74 %
Aux Medio Nat - Capataz Cuadr 1 23 24|M 7,25%
Aux. Operativ - Aux. Analista 2 12 14|M 3,60 %
Auxiliar Base 14 14|M -
Auxiliar Gestion 99 59 158(M 1,61%
B.F. Conductor/a - Trans Retén 143 143|M -

B.F. Conductor/a- UMMT/UNASIF 1 19 20|M 0,09 %
B.F. Conductor/a- VEI 2 430 432|M 2,06 %
B.F. Encargado/a Emergencias 43 43|M -

B.F. Especialista Brica 129 129|M -

B.F. Especialista Forestal 42 747 789(M 11,04 %
B.F. Especialista Py E 16 1696 1712|M 1,38 %
B.F. Jefatura Grupo Brica 14 14{M -

B.F. Jefatura Grupo Esp. PyE 2 271 273|M 0,79 %
B.F. Tco. De Prevencion Social 1 5 6|F 2,70 %
B.F. TOP Analista 1 7 8|F 0,85%
B.F. TOP BRICA 10 10|M -

B.F. TOP CEDEFO 4 61 65|M 0,13%
B.F. TOP COP/COR 10 18 28|M 2,37 %
B.F. TOP MMAA 3 5 8|F 3,37 %
B.F. Vigilante 29 149 178|M 1,14 %
Coordinacién Técnica 1 2 3|M 5,44 %
Coordinador Provincial 2 7 9|F 7,19 %
Direccion Gerencia 2 2|M -
Director/a Divisidn 4 1 5|M 4,24 %
Esp. Operativo/a 2 19 21|M 15,54 %
Esp. Operativo/a - Lab Avanzad 3 10 13|F 3,93%
Esp. Operativo/a - Laboratorio 5 18 23|F 1,26 %
Esp. Operativo/a - MM 3 3(m -

Esp. Operativo/a - SIA 12 12(M -
Especialista Gestion 63 63 126|F 3,60 %
Especialista Técnico/a 1 31 32|M 15,82 %
Guarda de Recursos Cinegéticos 21 21|M -
Guarda Mayor de Recursos cineg 9 9(M -
Guarda-Conserje 1 10 11({M 2,77 %
Jef Dpto B.F. Tco Supervisidon 2 7 9|M 3,72 %
Jefatura de Area 10 12 22(M 2,72 %
Jefatura de Departamento 5 9 14|M 5,68 %
Jefatura Técnica 2 2|M -

Of. 12 - Controlista Planta 3 3|M -

Of. 12 - Mtto. Instalaciones 61 61|M -

Of. 12- Op. Planta 5 5|M -
Operario Base 11 57 68|M 1,31%
Operario Base - Botanico 1 9 10|F 1,22 %
Operario Base - Cond. camidn 2 2|M -
Operario Base - Vivero 1 1M -
Recuperacién Fisica 1 1M -
Subdireccién General 1 1|F -
Subdirector/a 1 5 6|F 4,16 %
Técnico/a de Gestién 58 61 119|F 0,86 %
Técnico/a Facultativo 227 361 588|M 5,42 %
Teleoperador/a 8 21 29|M 9,18 %

*Datos de retribuciones totales para 2020 con indicacion del nimero de personas por sexo(Femenino- F y
Masculino-M) y total. Sexo con valor promedio mayor (F/M). Porcentaje de la diferencia.
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Los datos recogidos para la elaboracion de esta parte del diagndstico provienen de la auditoria
retributiva que conforme al Real Decreto 902/2020 de 13 de octubre de igualdad retributiva entre

hombres y mujeres dispone la empresa.

2.5.3 REGIMEN DE MOVILIDAD FUNCIONAL Y GEOGRAFICA.

El régimen de movilidades en la Agencia viene regulado en el Capitulo VII del Convenio Colectivo,
concretamente en los articulos 29 a 35.

Se entiende por movilidades los mecanismos de flexibilidad una vez agotados los restantes
procedimientos de cobertura de vacantes a nivel interno, por periodos no superiores a 6 meses y
con caracter general se practica de mutuo acuerdo con la persona trabajadora.

Se considera igualmente la movilidad como una posibilidad que asiste a las personas trabajadoras
a obtener de la Agencia el traslado por necesidades personales o promocion, mediante mutuo
acuerdo, teniendo preferencia en todos los casos las situaciones de conciliacion familiar y
vulnerabilidad recogidas en el Plan de Igualdad de la Agencia.

Pueden distinguirse dos tipos:
e Movilidades Funcionales
e Movilidades Geograficas

Ademas el convenio establece otras formas de movilidad como desplazamientos temporales,
movilidad por disminucién de capacidad o por razones objetivas, permutas o traslado por causa
de violencia de género sobre la persona trabajadora.

2.5.4 MEDIDAS DE PREVENCION DE RIESGOS LABORALES.

En el campo de la prevencidn de riesgos laborales, las medidas de aplicacion a la igualdad se
centran en dos lineas principales:

e Elaboracidon de tallaje especifico segiin sexos en los EPI.

e Analisis de riesgos y adaptacion de puestos en funcion de condicionantes especificos de la
persona, en el caso concreto de las mujeres: embarazo y lactancia, segin los diferentes
protocolos de vigilancia de la salud vigentes.

Respecto a la incidencia en la siniestrabilidad de la Agencia, que pudiera indicar una deficiente
adaptacion de las normas, procedimientos o medios de proteccion colectivos o individuales segin
el sexo de la persona empleada, la tabla correspondiente a los afios 2019 y 2020, muestra, en
principio, un menor porcentaje de accidentes por parte de las mujeres.
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Los datos del global de la Agencia de los Ultimos dos afios son los siguientes:

Agencia de Medio Ambiente y Agua de Andalucia

Hombres Mujeres Hombres Mujeres
Accidentes con baja 252 13 165 5
Porcentaje accidentes 6,1% 2,2% 3,9% 0,9%
Accidentes totales 265 170
Por tipo de trabajo y por tipologia de accidentes, los datos son los siguientes:
SINIESTRABILIDAD 2019
Trabajos de Oficina | Trabajos de Campo INFOCA
Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujere
Promedio trabajadores 574 452 357 32 3.217 94
Accidentes con baja 11 7 17 0 224 6
Porcentaje accidentes 1,9% 1,5% 4,8% 0,0% 7,0% 6,4%
totales 18 17 230
SINIESTRABILIDAD 2020
Trabajos de Oficina | Trabajos de Campo INFOCA
Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujere
Promedio trabajadores 539 424 344 28 3.308 85
Accidentes con baja 7 0 6 0 152 5
Porcentaje accidentes 1,3% 0,0% 1,7% 0,0% 4,6% 5,9%
totales 7 6 157

Porcentaje por tipologia y sexo 2019
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Los datos, tanto los generales como, sobre todo, los segregados por tipo de trabajo o tipologia de

accidentes no tienen suficiente volumen de muestra como para sacar conclusiones, dado que
cualquier variacién minima puede suponer aparentemente un cambio de tendencia. Sin embargo,
cabe destacar que en el caso del personal ligado a INFOCA el porcentaje de siniestralidad
vinculado a hombres y mujeres se han mantenido muy parejo en los dos afios analizados.

2.6 EJERCICIO RESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIARY LABORAL.

2.6.1 INTIMIDAD EN RELACION CON EL ENTORNO DIGITAL Y LA DESCONEXION.

Desde la perspectiva de este plan, sélo cabe mencionar las condiciones de la desconexion digital
fuera del horario de trabajo.

La organizacion garantiza dicha desconexion para el personal empleado, si bien en aquellos
trabajos que requieran guardias, como puede ser el INFOCA, Guarderia de caza, Centro de datos,
entre otros, esto resulta algo mas complejo por el desconocimiento de los cuadrantes por todo el
personal.

Asimismo, cabe indicar que la desconexion resulta mas dificultosa en los puestos de gran
responsabilidad o con un gran nimero de empleados a su cargo, existiendo de facto una conexion
permanente a través del terminal movil.

Esta conexion permanente puede significar un elemento disuasorio para la promocién profesional
en aquellas personas con familiares a su cargo, tanto menores como adultos. Esta situacion afecta
tanto a hombres como a mujeres y no diferencia entre ambos sexos, si bien la realidad parece
indicar que habitualmente son ellas quienes mayoritariamente renuncian a la promocion en su
profesion, primando el cuidado de sus familias.

Por otro lado, cabe destacar que el fomento del trabajo online a causa de la pandemia COVID-19,
por un lado ha facilitado la conciliacion familiar, pero también la conexién permanente al tener
acceso al area de trabajo, correo electronico, aplicaciones corporativas, etc., desde casi cualquier
dispositivo y lugar.

2.6.2 REDUCCION DE JORNADA POR CONCILIACION FAMILIAR

El convenio regula en su articulo 60 los supuestos en los que los trabajadores pueden solicitar una
reduccion de jornada, y que son los siguientes:

e Nacimiento de hijos prematuros

e lLactancia o cuidado de un hijo menor de doce meses
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e Porrazones de guarda legal

e Poratender el cuidado de un familiar de primer grado

e Por cuidado de hijo o hijay personas sujetas a tutela ordinaria afectadas por cancer u otra
enfermedad grave que sean menor de edad o mayores que convivan con las personas
progenitoras, guardadoras con fines de adopcidn o acogedoras de caracter permanente.

e Porrazoén de violencia de género.

e Porrecuperacion de enfermedad o accidente

El nimero de personas con reduccion de jornada por anualidad y sexo es el siguiente:

TRABAJADORES/AS CON REDUCCION JORNADA 2019

% Jornada | Mujeres | % Mujeres | Hombres | % Hombres | Total general
<=50% 3 0,51 % 4 0,09 % 7
>50% <=60% 1 0,17 % 2 0,05 % 3
>60% <=70% 1 0,17 % 1 0,02 % 2
>70% <=80% 8 1,35 % 2 0,05 % 10
>80% 40 6,76 % 6 0,14 % 46
Total general 53 8,95 % 15 0,35 % 68

TRABAJADORES/AS CON REDUCCION JORNADA 2020

% Jornada | Mujeres | % Mujeres | Hombres | % Hombres | Total general

<=50% 5 0,84 % 3 0,07 % 8
>50% <=60% 1 0,17 % 2 0,05 % 3
>60% <=70% 1 0,17 % 1 0,02 % 2
>70% <=80% 9 1,52 % 2 0,05 % 11

>80% 35 5,91 % 5 0,12 % 40
Total general 51 8,61 % 13 0,31 % 64

(Los porcentajes se han calculado sobre el total de cada sexo, para cada afio)

Resulta destacable que las mujeres no sélo superen claramente en porcentaje a los hombres, sino
que en algunos casos los superen incluso en datos absolutos, especialmente en el tramo de
reduccion de jornada laboral por encima del 80% donde el porcentaje es casi cinco veces superior.
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Esta situacion estad mas clara en los graficos que se muestran a continuacion:

Trabajadores/as con reduccion de jornada 2019

Total general
>80%
>70% <= 80%

% Mujeres
¥ % Hombres

>60% <= 70%
>50% <= 60%

<= 50%

0,00 % 2,00 % 4,00 % 6,00 % 8,00 % 10,00 %

Trabajadores/as con reduccion de jornada 2020

Total general
>80%
>70% <= 80%

® % Mujeres
>60% <= 70% B % Hombres
>50% <= 60%

<= 50%

0,00% 200% 400% 6,00% 800% 10,00%

La situacion de pandemia que se ha producido en 2020, no parece haber influido en el porcentaje
de jornada laboral solicitada por los/as trabajadores/as, ya que varia poco respecto a los datos de
2019.
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Si atendemos a las personas con reduccion de jornada por grupos profesionales, la informacion
que obtenemos en la siguiente:

Agencia de Medio Ambiente y Agua de Andalucia

TRABAJADORES/AS CON REDUCCION JORNADA POR GRUPOS PROF. 2019

Grupo prof. Mujeres | % Mujeres | Hombres | % Hombres | Total general
G01 41 7% 7 0,2% 48
G02 2 0,3% 1 0,02% 3
GO03 8 1% 6 0,1% 14
G04 2 0,3% 1 0,02% 3
Total general 53 8,95% 15 0,35% 68

TRABAJADORES/AS CON REDUCCION JORNADA POR GRUPOS PROF. 2020

Grupo prof. Mujeres | % Mujeres | Hombres | % Hombres  Total general
GO1 38 7% 6 0,1% 44
G02 3 1% 1 0,02% 4
GO03 8 1% 5 0,1% 13
G04 2 0,3% 1 0,02% 3
Total general 51 8,81% 13 0,31% 64

En ambas anualidades los datos arrojan la misma conclusion: La mayor parte de las personas con
reduccion de jornadas pertenecen al grupo |y son mujeres.

2.6.3 TELETRABAJO

El articulo 54.5 del Convenio Colectivo de la Agencia, indica que el Teletrabajo “se establece como
una herramienta estratégica y flexible para la realizacion de la actividad laboral desde el domicilio
del/la trabajador/a, utilizando las nuevas tecnologias de informacidén y comunicacién.”

Esta modalidad se establece como una posibilidad para la mejora de la conciliacion entre la vida
personal y familiar, y la laboral ante situaciones excepcionales y para fomentar la armonizacion de
responsabilidades entre mujeres y hombres, la cual se articula a través de la Subcomision de
Seguimiento de Teletrabajo, descrita en el Convenio Colectivo.

En 2012 la Agencia establece un procedimiento regulador, ajustandose a lo establecido en el
Acuerdo Marco Europeo sobre teletrabajo de 16 de julio de 2002. Este procedimiento establece
como situaciones excepcionales para acceder al teletrabajo, las siguientes causas:

e Porsituaciones de violencia de género
e Por familia monoparental

e Porconciliacion familiar:
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» Enfermedades sobrevenidas y graves de hijos, o familiar a su cargo hasta el primer
grado por consanguinidad o afinidad.

> Discapacidad de hijos, o familiar a su cargo hasta el primer grado por
consanguinidad o afinidad.

> Defuncidn de familiares (conyuge).

> Grados severos de dependencia de familiar a su cargo hasta el primer grado por
consanguinidad o afinidad.

> Familia monoparental, formada por la madre o el padre y los hijos que convivan
con una u otro y que retnan alguno de los siguientes requisitos:

* Hijos menores de edad, con excepcion de los que, con el consentimiento de
los padres, vivan independientes de éstos.

» Hijos mayores de edad incapacitados judicialmente sujetos a patria
potestad prorrogada o rehabilitada.

e Por causas laborales:

> Movilidad geografica como consecuencia de traslados o desplazamientos a
requerimiento de la Agencia.

Si bien, debido a la situacion vivida en los afios de la pandemia, Funcién Pulblica establece el
criterio para el trabajo no presencial, interrumpiendo cualquier procedimiento hasta la fecha
vigente. Por tanto, no se incluye en este andlisis las situaciones de teletrabajo derivadas de la
pandemia COVID-19 en la anualidad de 2020, por considerarse trabajo no presencial.

Los datos de teletrabajo en la Agencia en los afios 2019 y 2020 son los siguientes:

N2 DE EMPLEADOS/AS EN TELETRABAJO

Anos Mujeres % Mujeres | Hombres | % Hombres Total
2019 12 2,03% 4 0,09% 16
2020 12 2,07% 2 0,05% 14

Los porcentajes se han calculado sobre el total de cada sexo, para cada afio.

El bajo niumero de trabajadores/as que se encuentran realizando teletrabajo hace que los
porcentajes sean especialmente abultados, si bien queda claro que la proporcion de mujeres que
trabajan en esta modalidad es muy superior a la de los hombres.
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2.6.4 PERMISOS Y EXCEDENCIAS RELACIONADAS CON LA CONCILIACION FAMILIAR

El capitulo XII de Conciliacion de la vida familiar y laboral, incluye en su articulado los permisos

por motivos familiares (articulo 60) y las excedencias relacionadas con la conciliacion familiar
(articulo 61).

Los permisos incluidos en este epigrafe son los siguientes:

a)

Por matrimonio o inscripcion como pareja de hecho en el correspondiente Registro
Tiempo indispensable para la realizacion de exdmenes prenatales
Por parto

Por adopcion, guarda con fines de adopcion, o acogimiento tanto temporal como
permanente

Por nacimiento de hijos prematuros

Por lactancia o cuidado de un hijo menor de doce meses

Por razones de guarda legal

Por ser preciso atender el cuidado de un familiar de primer grado

Por fallecimiento, accidente o enfermedad grave de un familiar, hospitalizacion e
intervencion quirdrgica sin hospitalizacion que precise reposo domiciliario, del conyuge o
persona con quien conviva de analoga relacion de afectividad a la conyugal o de
familiares.

Para empleadas en estado de gestacion
Por tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber inexcusable
Por paternidad

Por cuidado de hijo o hija'y personas sujetas a tutela ordinaria afectadas por cancer u otra
enfermedad grave que sean menores de edad o mayores que convivan con las personas
progenitoras, guardadoras con fines de adopcion o acogedoras de caracter permanente.

Por razén de violencia de género
Por el tiempo imprescindible para acudir a visitas médicas

Bolsa de de horas de libre disposicion de hasta 5% de la jornada anual y recuperables en
un periodo maximo de tres meses, dirigida de forma justificada al cuidado, atencion y
enfermedad de personas mayores, discapacitadas, hijos e hijas y familiares hasta el
segundo grado de consanguinidad o afinidad, asi como para otras necesidades
relacionadas con la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral debidamente
justificadas.

60



A Agencia de Medio Ambiente y Agua de Andalucia

q) Reduccidon de jornada por recuperacion de enfermedad o accidente

Cabe destacar en este aspecto, que los permisos son asumibles por ambos conyuges o miembros
de la pareja de hecho, de modo que sean ellos quienes elijan quién se reincorpora al trabajo plena
o parcialmente o quien disfruta de los permisos correspondientes en funcién de las
responsabilidades familiares de cada uno.

Asimismo cabe afiadir que los permisos de vacaciones pueden solicitarse en cualquier época del
afo, pudiendo obligarse, por motivos de trabajo, a disfrutar, al menos dos semanas de las mismas,
en los meses de julio y agosto.

Para este analisis hemos contemplado también la categoria de “Permiso no pagado” porque,
aunque no se encuentre entre las tipologias enumeradas, es utilizado en ocasiones para el cuidado
de menores durante el periodo vacacional de éstos.

En cuanto a las excedencias relacionadas con la conciliacion familiar a las que tiene derecho el
personal de la Agencia, son las siguientes:

a) Excedencia por cuidado de familiares
b) Excedencia por agrupacion familiar
c) Excedencia porrazén de violencia de género

Aligual que en el caso de los permisos, en cuanto a excedencias, hemos contemplado también las
tipologias “Excedencia voluntaria” y “Excedencia voluntaria con reserva de puesto” por ser
susceptibles de ser utilizadas para cuidados de familiares u otras razones de conciliacion de la vida
familiar y laboral.

Del analisis realizado de los datos para los afios 2019 y 2020 se ofrecen a continuacion diversas
tablas y graficas sobre las que se pueden realizar diferentes comentarios.

Comenzando por el analisis del nimero de permisos disfrutados se obtienen las siguientes tablas
para los dos afos.
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N.° Permisos concedidos afio 2019 Grupo Porcentaje sobre el
Motivo Sexo Alta Direccion ~ Grupo 01 Grupo 02  Grupo 03 Grupo 04 |Total Resultado total de solic./sexo
CURSOS PRENATALES F 25 1 26| 573 %
M 15 8 18 M 1,69 %
ENFERMEDAD FAMILIA F 189 59 76 10] 334 73,57 %
M 2 253 292 1368 51 1966 81,24 %
Exc. Volunt. Reserva Puesto F 2 1 3 0,66 %
M 6 2 8 16| 0,66 %
Excedencia cuidado de familiar F 1 1 0,22 %
M 1 1 2 0,08 %
Excedencia cuidado de hijos F 9 1 1 1 12 2,64 %
M 3 3 0,12 %
Excedencia voluntaria F 1 1 0,22 %
M 1 2 3 0,12 %
GUARDA LEGAL F 1 1 0,22 %
M 1 1 0,04 %
LACTANCIA F 7 3 10] 2,20 %
M 4 2 10 16| 0,66 %
MATRIMONIO F 2 2 0,44 %
M 4 8 28 1 M 1,69 %
NACIMIENTO HIJO M 4 1 5 0,21 %
PARIENTES F 1 3 1 5 1,10 %
M 8 171 9 188 7,77 %
PERMISO MATERNIDAD F 9 3 12 2,64 %
M 26 11 51 4 92 3,80 %
PERMISO NO PAGADO F 39 3 5 47| 10,35 %
M 11 3 31 1 46| 1,90 %
Total Resultado 2 603 400 1789 80 2874|

N.° Permisos concedidos afio 2020 Grupo | Porcentaje sobr
Motivo Sexo |Alta Direccion  F. Convenio  Grupo 01 Grupo 02 Grupo 03 Grupo 04 [Total Resultado | total de solic./s
[CURSOS PRENATALES F 17 17| 3,23 %
M 1 4 7 12 0,66 %
ENFERMEDAD FAMILIA F 1 211 89 100 11 412 78,33 %
M 1 252 245 912 25 1435 78,46 %
Exc. Agrupacion Familiar M 2 2 0,11 %
Exc. Volunt. Reserva Puesto F 4 1 5 0,95 %
M 8 2 3 2 15 0,82 %
Excedencia cuidado de familiar M 1 1 2 0,11 %
Excedencia cuidado de hijos F 4 2 1 7 1,33 %
M 3 3] 0,16 %
Excedencia voluntaria M 1 1 0,05 %
(GUARDA LEGAL F 32 4 5 3 44 8,37 %
M 3 1 3 7 0,38 %
LACTANCIA F 6 1 7 1,33 %
M 9 3 13 25 1,37 %
MATRIMONIO F 1 1 2 0,38 %
M 3 3 15 21 1,15 %
NACIMIENTO HIJO M 1 1 0,05 %
PARIENTES F 1 1 2 0,38 %
M 1 19 151 3 174 9,51 %
PERMISO MATERNIDAD F 5 1 1,14 %
M 29 18 65 2 114} 6,23 %
PERMISO NO PAGADO F 20 1 2 23 4,37 %
M 5 12 17| 0,93 %
RIESGO LACTANCIA F 1 1 0,19 %
[Total Resultado 1 1 614 391 1300 48 2355

62



Agencia de Medio Ambiente y Agua de Andalucia

En ambos afios el porcentaje de permisos mas relevante con el concepto de Enfermedad familia ronda
el 80% para ambos sexos y las dos anualidades. Para el resto de permisos la distribucién porcentual por

cada sexo se puede ver en las siguientes graficas.

Piramide de permisos/excedencias por motivo

Datos de 2019
10% 5% 0% 5% 10% 15%
Permiso no pagado
Permiso maternidad
Parientes
Nacimiento hijo

Matrimonio

[
| Lactancia

Motivos

15%

Motivos

i m Varones
m Mujeres

% de mujeresy de varones

Piramide de permisos/excedencias por motivo

Datos de 2020
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1 ®Hombres
u Mujeres
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Guarda Legal

Excedencia voluntaria
Excedencia cuidado de hijos
Excedencia cuidado de familiar
Exc. Volunt. Reserva Puesto

Cursos Prenatales

Riesgo lactancia

Permiso no pagado

Permiso maternidad
Parientes

Nacimiento hijo

Matrimonio

Lactancia

Guarda Legal

Excedencia voluntaria
Excedencia cuidado de hijos
Excedencia cuidado de familiar
Exc. Volunt. Reserva Puesto
Exc. Agrupacion Familiar

Cursos Prenatales

Se observa la diferente tipologia de permisos que solicitan con mayor frecuencia cada uno de los sexos
destacando en las mujeres el Permiso no pagado o el caso de Guarda legal en 2020, mientras que para

los hombres los permisos mas frecuentes son los correspondientes a Permiso maternidad y Parientes.

Si hacemos un analisis similar acumulando los dias de los permisos se obtienen los datos y graficas

siguientes:
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[Suma — N.° dias de permiso en 2019 Grupo |
Motivo Sexo |Alta Direccion ~ Grupo 01 Grupo 02 Grupo 03 Grupo 04 [Total Resultado
ICURSOS PRENATALES F 25 1 2
M 15 8 18 4‘11
ENFERMEDAD FAMILIA F 336 125 691 14 1.166]
M 2 478 477 2.238 90| 3.285
Exc. Volunt. Reserva Puesto F 728 364 1.092
M 1.523 671 1.531 3.725
Excedencia cuidado de familiar F 147 147
M 364 364 728
Excedencia cuidado de hijos F 1.611 147 44 364 2.1Zj
M 854 8
Excedencia voluntaria F 208 208
M 364 361 725
IGUARDA LEGAL F 364 364
M 60 60}
LACTANCIA F 201 95 29
M 34 28 173 23:
MATRIMONIO F 28 Zj
M 56 82 347 14 49
NACIMIENTO HIJO M 37 1 38|
PARIENTES F 2 6 1 1
M 16 377 14 40
PERMISO MATERNIDAD F 161 82 243
M 752 319 1.764 133 2.96!
PERMISO NO PAGADO F 562 25 107 694
M 208 30 704 9 951
[Total Resultado 2 7.990 2.078 9.881 1.004] 20.955
Suma — N.° de dias de permisos en 2020 Grupo |
Motivo Sexo [Alta Direccion F. Convenio Grupo 01 Grupo 02 Grupo 03 Grupo 04 |Total Resultado
CURSOS PRENATALES F 17 17]
M 1 4 7 124
ENFERMEDAD FAMILIA F 453 174 1.063 22 1.713
M 1 553 421 1.494 45 2.514]
Exc. Agrupacion Familiar M 114 114]
Exc. Volunt. Reserva Puesto F 679 172 851
M 1.680 239 464 328] 2.711
Excedencia cuidado de familiar M 180 365 545
Excedencia cuidado de hijos F 832 540 172 1.544]
M 877 877
Excedencia voluntaria M 365 365
GUARDA LEGAL F 9.820 1.072 1.764 330 12.98
M 1.095 274 835 z.zojl
LACTANCIA F 187 31 21B|
M 162 122 217 501
MATRIMONIO F 14 14 ;ﬂ)l
M 42 42 206 2
NACIMIENTO HIJO M 1 1
PARIENTES F 3 2 5
M 1 49 321 6 377
PERMISO MATERNIDAD F 138 27 16!
M 666 512 1.720 38| 2.933
PERMISO NO PAGADO F 564 48 28 640|
M 126 366 492]
RIESGO LACTANCIA F 75 75
Total Resultado 1 17.578 3.033 10.455 1.113 32.181

Porcentaje sobre el
total de solic./sexo

0,40 %
0,28 %
18,11 %
22,63 %
16,96 %
25,66 %
2,28 %
5,02 %
33,64 %
5,88 %
3,23 %
4,99 %
5,65 %
0,41 %
4,60 %
1,62 %
0,43 %
3,44 %
0,26 %
0,14 %
2,80 %
3,77 %
20,45 %
10,78 %
6,55 %

Porcentaje sobr
total de solic./s:
0,13 %
0,06 %
12,91 %
13,29 %
0,86 %
4,50 %
20,44 %
2,88 %
11,64 %
4,64 %
2,75 %
68,65 %
16,62 %
1,15 %
3,78 %
0,15 %
2,19 %
0,01 %
0,03 %
2,84 %
0,87 %
22,14 %
3,38 %
3,71 %
0,40 %

Los totales acumulados por sexo para ambos afios permiten ver cdmo aun cuando el nimero de

permisos totales en 2020 han sido menores (2.355 en 2020 frente a 2.874 en 2019) han supuesto un

mayor numero de dias totales, siendo especialmente significativo en el caso de los permisos solicitados
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por las mujeres, lo que refleja la situacion provocada por la pandemia en la que las mujeres han
asumido en mayor proporcion la asistencia a menores o mayores dependientes como se ve también

por los datos del permiso por Guarda legal de 2020.

Total de dias en permisos por aiio 2019 2020

seglin sexo N.° permisos N.°dias| %/ total N.° N.°dias| %/ total
permisos| de dias permisos permisos de dias

Mujeres 454 6.439 4,45 526 13.264 9,16

Hombres 2.420 14.516 1,37 1.829 18.917 1,79

Piramide de dias en permisos/excedencias por motivo

Datos de 2019

Permiso no pagado
Permiso maternidad
Parientes
Nacimiento hijo
Matrimonio = Varones
Lactancia m Mujeres

Guarda Legal

Molivos

Excedencia voluntaria

Excedencia cuidado de familiar
Exc. Volunt. Reserva Puesto

Entermedad Familia

I
I
|
|
[
I
[ ]
|
. _______________________________ | Excedencia cuidado de hijos
|
. _______________|
I
[ |

Cursos Prenatales

% de mujeresy de varones

Piramide de dias en permisos/excedencias por motivo

Datos de 2020
40% 20% 0% 20% 40% 60% 80%
Riesgo lactancia
Permiso no pagado
Permiso maternidad
Parientes
Nacimiento hijo
Matrimonio m Hombres
Lactancia m Mujeres
Guarda Legal
Excedencia voluntaria
Excedencia cuidado de hijos
Excedencia cuidado de familiar
Exc. Volunt. Resena Puesto
Exc. Agrupacion Familiar
Enfermedad Familia

Motivos
||l|l||l I‘I_

Cursos Prenatales

% de mujeresy de varones
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Calculando el porcentaje de dias que suponen los permisos analizados respecto al total tedrico de dias
de trabajo por cada sexo por cada afio se observa claramente cémo las mujeres hacen un mayor uso de
los permisos relacionados con la conciliacidén familiar en relacién a los hombres, aspecto que se dispara
en 2020, probablemente a consecuencia de la pandemia y el desempefio de los roles tradicionales

asumidos por las mujeres para el cuidado de familiares.

Revisando la distribucion porcentual entre los diferentes permisos/excedencias por el total de dias se
ven como cambia la relevancia de los diferentes conceptos, reduciéndose el peso para ambos sexos del
concepto de Enfermedad familiar, y destacando en el caso de las mujeres la Excedencia cuidado de
hijos o Enfermedad familia (con un extremo para la Guarda legal en 2020), mientras que para los
hombres destacan la Exc. Volunt. Reserva Puesto, la Enfermedad Familia y el Permiso de maternidad.

En un andlisis del uso de los permisos para los diferentes grupos profesionales también respecto al
tiempo de trabajo tedrico de cada grupo se observa como es en el Grupo 1 donde este porcentaje es

mayor, quizas relacionado con el reparto mas equilibrado entre hombres y mujeres en este grupo de la

plantilla.

% dias en permiso o Alta Fuera Grupo 01 Grupo 02 Grupo 03 Grupo04
excedencia sobre tiempo direccion convenio

tedrico por Grupo profesional

2019 0,16 - 3,67 1,43 1,25 2,12
2020 0,08 0,03 8,17 2,05 1,34 2,04

Otros datos interesantes, que inciden en las conclusiones generales pero que también permiten un
analisis mas detallado, son los que se pueden sacar al obtener, para los diferentes conceptos de
permisos/excedencias, los porcentajes que resultan para cada grupo profesional y sexo que se ve en las
tablas a continuacion. Resulta por ejemplo llamativa la diferencia porcentual entre hombres y mujeres
para el permiso Guarda legal en el Grupo 1 o como caso contrario como en los permisos por maternidad

los porcentajes son mayores en los hombres, como puede verse en los datos correspondientes a 2020.
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% Beneficiarios de permiso por grupo y sexo  |Grupo [ 2019
Motivo Sexo Alta Direccion ~ Grupo 01  Grupo 02  Grupo 03 Grupo 04
CURSOS PRENATALES F 1,57 % 1,33 %
M 0,72 % 0,40 % 0,20 %
ENFERMEDAD FAMILIA F 32,60 % 4533% 24,54 % 27,59 %,
M 50,00 % 26,27 % 29,31% 23,54 % 11,88 %,
Exc. Volunt. Reserva Puesto F 0,63 % 3,45 %)
M 0,91 % 0,40 % 0,27 %
Excedencia cuidado de familiar F 1,33 %
M 0,18 % 0,03 %
Excedencia cuidado de hijos F 2,19 % 1,33 % 0,61 % 3,45 %
M 0,07 %
Excedencia voluntaria F 0,31 %
M 0,18 % 0,07 %
GUARDA LEGAL F 0,31 %
M 0,03 %
LACTANCIA F 2,19 % 1,84 %
M 0,36 % 0,20 % 0,30 %
MATRIMONIO F 1,23 %
M 0,72 % 1,19 % 0,87 % 0,63 %)
NACIMIENTO HIJO M 0,13 % 0,63 %)
PARIENTES F 1,33 % 0,61 % 3,45 %)
M 1,39 % 4,60 % 3,13 %)
PERMISO MATERNIDAD F 2,82 % 1,84 %
M 3,44 % 1,39 % 1,43 % 1,88 %
PERMISO NO PAGADO F 11,29 % 4,00 % 3,07 %
M 1,99 % 0,59 % 0,97 % 0,63 %)
% Beneficiarios de permiso por grupo y sexo |Grupo [ 2020
Motivo Sexo |Alta Direccion F. Convenio Grupo 01 Grupo 02 Grupo 03
CURSOS PRENATALES F 0,94 %
M 0,18 % 0,19 % 0,17 %
ENFERMEDAD FAMILIA F 50,00 % 30,99 % 52,29% 28,90 %
M 14,46 % 2588 % 2544 % 17,09 %
Exc. Agrupacion Familiar M 0,07 %
Exc. Volunt. Reserva Puesto F 0,94 %
M 1,48 % 0,39 % 0,10 %
Excedencia cuidado de familiar M 0,18 % 0,03 %
Excedencia cuidado de hijos F 1,25 % 1,26 %
M 0,10 %
Excedencia voluntaria M 0,18 %
GUARDA LEGAL F 9,39 % 4,13 % 3,14 %
M 0,55 % 0,19 % 0,10 %
LACTANCIA F 1,88 % 0,63 %
M 1,11 % 0,58 % 0,30 %
MATRIMONIO F 0,31 % 0,63 %
M 0,55 % 0,58 % 0,51 %
NACIMIENTO HIJO M 0,19 %
PARIENTES F 0,31 % 0,63 %
M 0,18 % 3,28 % 4,19 %
PERMISO MATERNIDAD F 1,56 % 0,63 %
M 3,14 % 2,89 % 1,69 %
PERMISO NO PAGADO F 5,63 % 1,38 % 1,26 %
M 0,92 % 0,37 %
RIESGO LACTANCIA F 1,38 %
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2.7PREVENCION DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

La prevencidn de acoso sexual y por razén de sexo esta regulada por la IT-RRHH_ ACOSO de fecha
28 de septiembre de 2012, accesible a todo el personal de la Agencia a través de la Intranet. En la
misma se establecen los protocolos de actuacién y se crean los equipos de mediacion
responsables de su implementacion.

Los casos tratados por el equipo de mediacion de la Agencia durante los afios 2019 y 2020 son los
siguientes:

MEDIACION AGENCIA “PREVENCION ACOSO SEXUALY POR RAZON DE SEXO”
cODIGO EQUIPO T

DENUNCIA | MEDIACION
L, Archivado. Resuelto con entrevista personal, no fue necesaria
2019 | Sin codigo | OCCIDENTAL investigacion y emisién de informe

2020 | 2-2/2020 ORIENTAL |Emitido informe de conclusiones y medidas
2020 | 2-3/2020 ORIENTAL |Emitido informe de conclusiones y medidas
2020 |1_15/2020 | OCCIDENTAL |[Emitido informe de conclusiones y medidas

S Archivado. Resuelto con entrevista personal, no fue necesaria
2020 | Sin codigo | OCCIDENTAL investigacion y emisién de informe

Cabe destacar que estos casos no se corresponden realmente con acoso sexual sino con acoso
laboral. En dos casos la denunciante es una mujer, siendo hombres los otros tres denunciantes.

En los tres casos en los que se determinaron medidas a implantar, estas se establecieron y
tuvieron el resultado esperado.

2.8 CONCLUSIONES

Las conclusiones que se derivan del diagnéstico de la situacion de la organizacién en materia de
igualdad en 2019 y 2020 difieren poco respecto a anualidades anteriores: la Agencia cumple en
general con las pautas y requisitos que establecen las distintas normas y procedimiento en
materia de igualdad de obligado cumplimiento, si bien las limitaciones normativas que restringen
la contratacion de personal, hacen que sea dificil la implantacion de medidas que fomenten la
incorporacion de mujeres en los sectores tradicionalmente masculinos, que son mayoritarios en
nuestra Agencia. Destacan en este sentido los puestos vinculados al Dispositivo INFOCA.

68



A Agencia de Medio Ambiente y Agua de Andalucia

Datos generales

La presencia masculina en la Agencia es muy superior a la femenina, especialmente en el colectivo
de INFOCA y en las tareas correspondientes al Medio Natural. En el resto de la organizacion, sigue
existiendo una importante diferencia en favor de los hombres, si bien en menor medida. En
general podemos decir que los hombres representan mas del 80% de la plantilla en los grupos 11, 11l
y IV, y desciende notablemente en el grupo | y en los puestos de responsabilidad y direccion. Por
ello la presencia de mujeres es mayor en las oficinas de Servicios Centrales que en las oficinas
provinciales.

En relacidn a la distribucidon en las distintas areas funcionales de la organizacién puede observarse
que hay mayor presencia femenina en los departamentos transversales, manteniéndose la
masculinizacion tradicional en las areas operativas.

Con respecto al tipo de contrato se mantiene el alto porcentaje de personal con contrato
indefinido, superando tanto en mujeres como en hombres el 90% en practicamente todos los
grupos profesionales, con la excepcion del grupo 1l y Ill en los que en cualquier caso se supera el
60%.

La plantilla de la Agencia tiene una media de edad elevada, con una mayoria de mujeres entre los
40 a 49 afos y entre 50 a 59 afos en los hombres, mientras que los menores de 40 afios, tanto en
mujeres como en hombres, representan solo el 13%.

En cuanto a los 6rganos de decision, el consejo rector es casi paritario y el comité de direccion
mejora el ratio hombre/mujer de la empresa, aunque queda lejos de la paridad.

Respecto a la Representacion de los/as Trabajadores/as, la presencia masculina es muy superior a
la femenina, en casi un 90%, no habiendo variado entre los afios 2019 y 2020.

Seleccion y contratacion

De los datos reflejados en el diagndstico se desprende que no hay discriminacion por razén de sexo
en la seleccidon y contratacion. Cabe indicar que la mayor parte de la seleccidon y contratacion
corresponde al dispositivo de mayor presencia en la Agencia, es decir el Dispositivo Infoca, por lo
que gran parte de los participantes en estos concursos son hombres.

Formacion

Tampoco se detecta discriminacion en la formacién por razdén de sexo ya que tanto en la
modalidad virtual como en la presencial el porcentaje de alumnos de cada sexo es similar. En el
caso de ayudas a la formacion, destacan las mujeres sobre los hombres, al haber éstas realizado un
mayor numero de solicitudes.
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Promocion profesional

En las condiciones de las promociones llevadas a cabo no se detecta discriminacion por razén de
sexo. En los dos Ultimos ejercicios se aprecia un diferencial mayor en el grupo | en favor de las
mujeres.

Condiciones de trabajo y ejercicio responsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral.

Si bien las condiciones de trabajo no suponen discriminacidn a priori y en estos dos ultimos afios
ha aumentado la flexibilidad y el acceso al trabajo no presencial motivado por la situacion de la
pandemia, la no desconexién y el mayor nimero de dedicacidn laboral, suponen una traba para el
acceso a dichos puestos por parte de mujeres, tradicionalmente mas comprometidas con el
cuidado de familiares.

Acoso sexual y por razén de sexo

Respecto al acoso sexual no se han registrado casos en estos dos afos. Hay que dar continuidad y
profundizar en los protocolos y medidas que se estan aplicando con el fin de garantizar que la
dignidad de la persona sea respetada en el entorno de trabajo, tal como se recoge en el convenio.

3 OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

El presente Plan de Igualdad en la AMAYA tiene los siguientes objetivos:

1. Consolidar las politicas de igualdad en la organizacion, impregnando todos los ambitos
organizativos y funcionales de la Agencia.

2. Promover las actuaciones necesarias para que se garantice la igualdad de oportunidades
profesionales entre mujeres y hombres

3. Garantizar el acceso a la formacién tanto para mujeres como para hombres, de modo que
se favorezca el desarrollo profesional femenino en la plantilla, potenciando el acceso a
puestos de responsabilidad.

4. Garantizar la ausencia de discriminacidn directa o indirecta por razén de sexo, ante todo en
lo relacionado con la maternidad, paternidad, conciliacion familiar y las condiciones
laborales.

5. Comunicacién, promocion y sensibilizacion de las politicas de igualdad.
6. Prevenir el acoso sexual y acoso por razén de sexo y mobbing.

7. Establecer medidas de apoyo de caracter integral y multidisciplinar a las victimas de
violencia.
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En la persecucion de estas metas se desarrollan en la tabla a continuacion las medidas que se
incluyen en el Plan agrupadas en ejes y caracterizadas de cara a su evaluacion y seguimiento. Las
medidas se iran desarrollando con recursos propios de la Agencia, en especial los recursos
asignados a la subdireccion de RRHH, si bien la Direccion Gerencia suscribe el compromiso de
atender las necesidades de implantacidon con recursos adicionales, internos o externos, en caso
necesario y con sujecion a las disponibilidades presupuestarias.
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3.1 SELECCION Y CONTRATACION
EJE1 PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION
N.° Medida Objetivo/s |Indicador Evaluacion Valor Criterio
Inicial éxito
1 Revisar y, en su caso, adaptar el 1,2 Criterios de igualdad incorporados a|Analisis cualitativo de los criterios de No Si
procedimiento de provision de puestos los procedimientos de seleccion y|igualdad de oportunidades en los
de trabajo de la Agencia teniendo en contratacion de la Agencia. procedimientos de seleccion y
cuenta los criterios de igualdad. contratacion en la Agencia.
Porcentaje de convocatorias | Revision del porcentaje de procesos de 0% 100%
verificadas con lenguaje inclusivo y no | provision de puestos de trabajo que
sexista aplican el procedimiento igualitario
2 Publicar las convocatorias de 1,2,5 Porcentaje de procesos externos de |Revision de los procesos publicados en 0% 100%
convocatorias externas de puestos, seleccion que se difunden en los|los canales establecidos para cada tipo de
bolsas de trabajo y promocién interna en canales establecidos para cada tipo de | convocatoria.
la web de la AMAYA, el BOJA, portal de convocatoria.
transparencia y SENDA para garantizar la
maxima difusion.
3 Realizar el seguimiento de las 1,2 Porcentaje de mujeres y hombres|Revision del porcentaje de mujeres y 0% 100%
convocatorias y los resultados de los participantes y seleccionados en el|hombres participantes y seleccionados en
procesos de seleccién, desde la proceso de provision de puestos. el proceso de provision de puestos.
perspectiva de género (incluye
lenguaje neutro).
4 Realizar el seguimiento para evitar 1,2,4 Porcentaje de personas seleccionadas |Revision del porcentaje de personas 0% 100%

que exista discriminacion directa e
indirecta en  situaciones de
embarazo y lactancia

respecto a las participantes que se
encuentran en situacion de
incapacidad temporal derivada de
embarazo, riego durante el embarazo

seleccionadas respecto de las
participantes que se encuentran en
situacion de incapacidad temporal
derivada de embarazo, riego durante el

Las medidas se iran desarrollando con recursos propios de la Agencia, en especial los recursos asignados a la subdireccion de RRHH, si bien la Direccidn Gerencia suscribe el compromiso de
atender las necesidades de implantacidn con recursos adicionales, internos o externos, en caso necesario y con sujecion a las disponibilidades presupuestarias.




EJE1 PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION
N.° Medida Objetivo/s |Indicador Evaluacion Valor Criterio
Inicial éxito
y/o lactancia embarazo y/o lactancia
5 Establecer en los procesos de 1,2 Porcentaje de convocatorias de|Revision del porcentaje de envio de las 0% 100%
seleccibn y  contratacién la provision de puestos enviadas a la|convocatorias de provision de puestos a
obligacién de informar a la Subcomision de Igualdad previo a su |la Subcomision de Igualdad
Subcomision de Igualdad de las difusion.
convocatorias de provision
externa/interna de puestos antes de
su difusion a través de los Comités
de seleccion.
6 Favorecer el sexo menos 1 Porcentaje de procesos selectivos en|Andlisis de las convocatorias publicadas 0% 100%
representado en caso de igualdad los que se han incorporado medidas de | revisando las medidas para favorecer el
de mérito en los procesos de discriminacién positiva en caso de|sexo menos representado
seleccion igualdad de méritos.
3.2 FORMACION
EJE 2 FORMACION
N.° Medida Objetivo/s |Indicador Evaluacion Valor Criterio
Inicial éxito
7 Se facilitara formacion en 1,3 Porcentaje de personas evaluadoras de | Monitorear que las personas evaluadoras 0% 100%

materia de género e igualdad de
oportunidades, a las personas
responsables de evaluar
candidaturas con el objeto de

fomentar la sensibilidad y la

candidaturas que se han formado en
perspectiva de género e igualdad de
oportunidades

de candidaturas, han realizado |la
formacion que AMAYA tiene recogida en el
Plan de Formacién.

Las medidas se iran desarrollando con recursos propios de la Agencia, en especial los recursos asignados a la subdireccion de RRHH, si bien la Direccidn Gerencia suscribe el compromiso de
atender las necesidades de implantacidn con recursos adicionales, internos o externos, en caso necesario y con sujecion a las disponibilidades presupuestarias.




EJE 2 FORMACION
N.° Medida Objetivo/s |Indicador Evaluacion Valor Criterio
Inicial éxito
capacidad de realizar la
seleccion a favor de la igualdad
de género.
8 Incluir en el Plan de Formacion 1,3 Porcentaje de la plantilla con|Aumentar el porcentaje de la plantilla 0% 10%
de AMAYA cursos especificos formacidn en materia de igualdad de|que harecibido formacién en materia de
sobre igualdad de género género realizada dentro del Plan de|igualdad de género
. . . Formacion de AMAYA
(incluyendo lenguaje no sexista
y acoso laboral por razén de
SEexo)
9 Evaluar en el marco de la 1,2,3 Informe emitido por la Subcomisién de | Evaluacién de la informacion remitida a la No Si
Subcomisién de lgualdad la Igualdad respecto a la formacion|Subcomision de Igualdad por parte de la
formacién realizada en el periodo realizada. Subcomision de formacidn
con la intencién de detectar, si
procede, posibles desigualdades,
medidas y mejoras en los planes de
formacion.
10 Consolidar el nimero de horas de 3,4 Porcentaje de horas virtuales sobre el |Revision de los porcentajes de cursos
formacién impartidas virtualmente total de horas de formacién online 70% | Mantener
el 70%
11 Incluir en el Plan de Formacion de 1,3,6 Porcentaje de la plantilla en formacion | Aumentar el porcentaje de la plantilla que No 10%

AMAYA cursos especificos sobre acoso
sexual y acoso por razén de sexo.

en materia sobre acoso sexual y acoso
por razén de sexo

ha recibido contenidos formativos en
materia sobre acoso sexual y acoso por
razon de sexo

Las medidas se iran desarrollando con recursos propios de la Agencia, en especial los recursos asignados a la subdireccion de RRHH, si bien la Direccidn Gerencia suscribe el compromiso de
atender las necesidades de implantacidn con recursos adicionales, internos o externos, en caso necesario y con sujecion a las disponibilidades presupuestarias.




3.3 PROMOCION PROFESIONAL

EJE3 PROMOCION PROFESIONAL
N.° Medida Objetivo/s Indicador Evaluacion Valor Criterio
Inicial éxito
12 Monitorear los procesos de promocién y 1,2,4 Porcentaje de de personas que han|Revision de las personas que han 0% 100%
desarrollo profesional de las personas promocionado haciendo uso de|promocionado haciendo uso de medidas
que se acojan a cualquiera de los medidas de conciliacién desagregado | de conciliacién familiar
. por sexo.
derechos relacionados con la
conciliacion de la vida familiar y laboral
(permisos, reducciones de jornada...)
siempre y cuando sea compatible con el
puesto de trabajo
13 Revisar y, en su caso, adaptar, los 1,2 Criterios de igualdad incorporados en | Andlisis cualitativo de los criterios usados No Si
procedimientos de promocién interna de los procedimientos de promocion |para la igualdad de oportunidades en los
la Agencia, teniendo en cuenta los interna de la Agencia. procedimientos de promocidn interna en
criterios de igualdad. la Agencia.
Porcentaje de convocatorias | Revision del porcentaje de procesos de 0% 100%
verificadas con lenguaje inclusivo y no | promocién interna que aplican el
sexista procedimiento igualitario
14 Realizar el seguimiento de los 1,2 Porcentaje de mujeres y hombres|Revision del porcentaje de mujeres y 0% 100%
resultados de los procesos de participantes en el proceso de|hombres participantes en el proceso de
Promocién, desde una perspectiva promocion y de los trabajadores|provision de puestos y de los

Las medidas se iran desarrollando con recursos propios de la Agencia, en especial los recursos asignados a la subdireccion de RRHH, si bien la Direccidn Gerencia suscribe el compromiso de
atender las necesidades de implantacidn con recursos adicionales, internos o externos, en caso necesario y con sujecion a las disponibilidades presupuestarias.



EJE3 PROMOCION PROFESIONAL
N.° Medida Objetivo/s Indicador Evaluacién Valor | Criterio
Inicial éxito
de género, en todos los niveles de la promocionados. seleccionados.
Agencia.
15 Informar a la 1,2 Porcentaje de convocatorias de|Revision del porcentaje de envio de las 0% 100%
Subcomisién  de promocion interna enviadas a la|convocatorias de promocién a la
lgualdad de las Subcomision de Igualdad previo a su|Subcomision de Igualdad
. difusion.
convocatorias de
promocion  antes
de su difusion a
través de los
Comités de
seleccion.
16 e Favorecer el sexo menos 1,2 Porcentaje de procesos de promocion |Analisis de las convocatorias publicadas 0% 100%
representado en caso de igualdad de en lqs qge.se h‘a'n inco.rporado medidas | revisando las medidas para favorecer el
- . de discriminacion positiva para el sexo | sexo menos representado
mérito en los procesos de promocion.
menos representado en caso de
igualdad de méritos.
3.4 CONDICIONES DE TRABAJO
EJE4 CONDICIONES DE TRABAJO
N.° Medida Objetivo/s Indicador Evaluacion Valor Criterio
Inicial éxito
17 Incluir en los sistemas de recogida y 1,2,4 Existencia de perspectiva de género e |Analisis del procedimiento de recogida y No Si

Las medidas se iran desarrollando con recursos propios de la Agencia, en especial los recursos asignados a la subdireccion de RRHH, si bien la Direccidn Gerencia suscribe el compromiso de
atender las necesidades de implantacidn con recursos adicionales, internos o externos, en caso necesario y con sujecion a las disponibilidades presupuestarias.




EJE4 CONDICIONES DE TRABAJO
N.° Medida Objetivo/s Indicador Evaluacién Valor | Criterio
Inicial éxito

tratamiento de datos de PRL las igualdad de la PRL, su evaluacién y la | tratamiento de datos de PRL respecto a
variables relacionadas con el sexo, con el adaptacién de los puestos. las variables relacionadas con el sexo.
objetivo de detectar y prevenir las
diferencias que por esta razén se puedan
dar en la manera en que las condiciones
de trabajo afectan a la salud de mujeres
y hombres. De esta manera se busca
mejorar la adaptacién de los puestos
(EPI, procedimientos, etc.) a ambos
sexos y permitir que puedan acceder a
los mismos en igualdad de condiciones.

18 Informar a la Subcomisién de Igualdad 1 Envio del informe de incidencias de|Comprobacion del correcto envio del No Si
del indice de incidencias de bajas bajas laborales por accidentes y/o|informe ala Subcomisién de Igualdad.
laborales por accidentes y/o contingencias comunes desagregadas

. . por sexo.

contingencias comunes de hombres y
mujeres.

19 Incorporacion de la perspectiva de 2,4 Existencia y/o actualizacion de la|Analisis de los criterios incluidos en la 0% Sl
género a la evaluacién de los riesgos perspectiva de género en la evaluacion | evaluacion de riesgos laborales, respecto
laborales, en especial los riesgos de los riesgos laborales, clasificados|a la perspectiva de género.
asociados a cada uno de los puestos si por puestos de trabajo.
proceden.

20 Seguimiento de los cambios de puesto 1,2,4 Porcentaje de solicitudes de cambios|Analisis de las medidas de seguridad para 0% 100%

solicitados para proteger el embarazo y
la maternidad a través de la seguridad y

de puestos en el caso de riesgo y % de
cambios de puesto efectuados por
casos de riesgo.

la proteccion del embarazo en relacion a
los cambios de puesto.

Las medidas se iran desarrollando con recursos propios de la Agencia, en especial los recursos asignados a la subdireccion de RRHH, si bien la Direccidn Gerencia suscribe el compromiso de
atender las necesidades de implantacidn con recursos adicionales, internos o externos, en caso necesario y con sujecion a las disponibilidades presupuestarias.




EJE4 CONDICIONES DE TRABAJO
N.° Medida Objetivo/s Indicador Evaluacién Valor | Criterio
Inicial éxito
salud en el trabajo.
3.5 EJERCICIO RESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
EJES5 EJERCICIO RESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
N.° Medida Objetivo/s Indicador Evaluacion Valor Criterio
Inicial éxito
21 Facilitar en la medida de lo posible las 1,2,4 Numero de solicitudes de movilidad | Elaboracidén de informe de personas que 0% 100%
solicitudes de movilidad geografica y desagregada por sexo, aprobadas, y|han solicitado y obtenido el cambio de
solicitud de cambio de centro, cuyo causas de conciliacién solicitadas. centro y los motivos del traslado, asi
. . como una estadistica de disfrute de
motivo sea por cuidados de personas . N
. . medidas de conciliacién desagregado por
dependientes (menores y familiares).
Sexos.
3.6 INFRARREPRESENTACION FEMENINA
EJEG6 INFRARREPRESENTACION FEMENINA
N.° Medida Objetivo/s Indicador Evaluacion Valor Criterio
Inicial éxito
22 Potenciar la presencia de mujeres en los 1,2 Porcentaje de procesos realizados |Analisis de las acciones realizadas para 0% 100%

procesos de promocidn para puestos en
que las estén
subrepresentadas.

los mujeres

durante el afio donde se haya activado
la medida de accién positiva para
seguir avanzando en equilibrar los
puestos con subrepresentacion
femenina.

potenciar la presencia de la mujer en
procesos de promocidn.

Las medidas se iran desarrollando con recursos propios de la Agencia, en especial los recursos asignados a la subdireccion de RRHH, si bien la Direccidn Gerencia suscribe el compromiso de
atender las necesidades de implantacidn con recursos adicionales, internos o externos, en caso necesario y con sujecion a las disponibilidades presupuestarias.




EJEG6 INFRARREPRESENTACION FEMENINA
N.° Medida Objetivo/s Indicador Evaluacién Valor | Criterio
Inicial éxito
23 Realizar una campafia de difusion externa 2,5 Campafia de difusion realizada. Analisis de incorporacién de la mujer en No Si
especifica para la fomentar la puestos con infrarrepresentacion,
incorporacién de la mujer, a través de analizando si la campafia de difusién ha
OEP, al dispositivo Infoca y en otros propic.iado el incremento de candidaturas
femeninas.
puestos menos representados,
especialmente del grupo profesional 4.
24 Realizar un Plan de Comunicacién en 1,4 Realizacién del Plan de Comunicacion |Andlisis de la adecuacién de los No Si
materia de Igualdad recogiendo las en materia de lIgualdad con los|contenidos del Plan de Comunicacion.
medidas de fomento de la conciliacién de contenidos propuestos.
la vida laboral, familiar y personal para
las trabajadoras y trabajadores en el
marco del Convenio, del Plan de Igualdad
y de la normativa de aplicacion,
incluyendo el compromiso expreso de la
Direccion.
25 Incluir en el Plan de Comunicacion el
4,5,6 Porcentaje de personas que hayan|Encuestas sobre sensibilizacion contra la 0% 100%

desarrollo de actividades de

sensibilizacién contra la violencia de
género y de  conciliacion y
corresponsabilidad familiar. Dar difusion
a las medidas existentes que mejoran las
legalmente previstas: ayuda natal, ayuda
cuidado de menores, cuidado y atencion

a los mayores...

participado en las acciones del Plan de
Comunicacion desagregadas por sexo.

violencia de género,
corresponsabilidad.

conciliacion y

Las medidas se iran desarrollando con recursos propios de la Agencia, en especial los recursos asignados a la subdireccion de RRHH, si bien la Direccidn Gerencia suscribe el compromiso de
atender las necesidades de implantacidn con recursos adicionales, internos o externos, en caso necesario y con sujecion a las disponibilidades presupuestarias.




3.7 CLASIFICACION PROFESIONAL Y RETRIBUCIONES

EJE7 CLASIFICACION PROFESIONAL Y RETRIBUCIONES
N.° Medida Objetivo/s Indicador Evaluacién Valor | Criterio
Inicial éxito
26 Seguimiento de los datos de clasificacion 1,2,4 Informe de salarios en funcién de | Evaluacion a partir de los datos de la No Si
profesional y retribuciones en especial categoria profesional, puesto, | auditoria salarial .
para trabajadores/as acogidos/as a especialmente enfocado' en
. . . trabajadores  en situacion de
permisos por maternidad, paternidad o . . .
. b maternidad/paternidad, riesgo por
riesgo por embarazo. embarazo .
3.8 PREVENCION DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
EJE S8 PREVENCION DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
N.° Medida Objetivo/s Indicador Evaluacion Valor | Criterio
Inicial éxito
27 Difundir y sensibilizar a la plantilla sobre 5,6 Numero de personas informadas de la|Encuesta de sensibilizacidon contra el 0% 100%
las medidas contra el acoso laboral de la politica de no discriminaciéon y en|acoso laboral.
Agencia. prevencion del acoso laboral, por nivel
jerarquico y area funcional.
28 Realizar un seguimiento de los casos de 4,6 Porcentaje de casos de cualquier|Informe de incidencias de cualquier| 100% 100%

acoso sexual y por razén de sexo

situacion de acoso sexual y por razén de
sexo.

situacion de acoso sexual y por razén de
Sexo.

Las medidas se iran desarrollando con recursos propios de la Agencia, en especial los recursos asignados a la subdireccion de RRHH, si bien la Direccidn Gerencia suscribe el compromiso de
atender las necesidades de implantacidn con recursos adicionales, internos o externos, en caso necesario y con sujecion a las disponibilidades presupuestarias.




PREVENCION DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

EJE S8
N.° Medida Objetivo/s Indicador Evaluacion Valor Criterio
Inicial éxito
29 Priorizar las condiciones laborales mas 7 Numero de solicitudes de movilidad | Elaboracion de informe de personas que 0% 100%

beneficiosas  (movilidad  geografica,
eleccion de vacaciones, solicitud de
cambio de centro,... ) cuando el motivo
de la solicitud sea por ser victima de

violencia de género

por violencia de género

han solicitado y obtenido el cambio de
centroy los motivos del traslado.

Las medidas se iran desarrollando con recursos propios de la Agencia, en especial los recursos asignados a la subdireccion de RRHH, si bien la Direccidn Gerencia suscribe el compromiso de
atender las necesidades de implantacidn con recursos adicionales, internos o externos, en caso necesario y con sujecion a las disponibilidades presupuestarias.




4 SEGUIMIENTO Y REVISION

4.1 SISTEMA DE SEGUIMIENTO

El érgano responsable del seguimiento y la revision del Plan de Igualdad, de acuerdo con lo sefialado en
el articulo 12,4 del convenio colectivo de la Agencia, es el Comité intercentros, a través de la
Subcomision de Igualdad, que se reunira periodicamente con el fin de controlar la puesta en marcha, el
desarrollo de las medidas y la evaluacion, para alcanzar los objetivos planteados.

4.2 REVISION DEL PLAN

A la finalizacion del la vigencia del plan, o en caso que asi se acordara en el Comité Intercentros, o la
Subcomision de Igualdad si estuviera facultada para ello, se revisara el mismo para incorporar el
resultado de las evaluaciones realizadas y corregir los posibles desajustes que pudieran mermar la
implantacion de sus objetivos.

5 EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

El fin de la evaluacion es obtener propuestas de mejora para alcanzar los objetivos propuestos. Por ello
es preciso establecer una serie de hitos que permitan detectar en que aspectos, medidas o acciones
existen carencias, mediante la evaluacion de resultados, del proceso y del impacto.

Se realizara una evaluacion que permita ajustar los tiempos y revisar medidas y acciones a acometer. En
el momento en que finalice la vigencia del Plan se llevara a cabo la evaluacion final en la que se verificara
la implementacidn de los objetivos y medidas planteados, permitiendo a su vez asentar las bases de un
nuevo plan de igualdad.

6 PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

En el caso que del seguimiento, revision y evaluacion se desprenda la necesidad de realizar cambios en el
Plan de Igualdad, sera la Subcomision de Igualdad la encargada de negociarlos, siempre de acuerdo con
su Reglamento interno de funcionamiento y se acordara su elevacion al 6rgano competente para su
aprobacion.

7 CALENDARIO DE ACTUACIONES

La vigencia del Plan de Igualdad de la Agencia de Medio Ambiente y Agua sera de 4 afios a contar desde la
fecha de registro del mismo, realizdndose seguimientos y evaluaciones intermedias, para analizar y
mejorar el grado de implantacion.

A la conclusion de la vigencia del plan se realizara una evaluacion final.
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