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INTRODUCCION

La Constitucion Espafola proclama en su articulo 14 el principio de igualdad ante la Ley y en el articulo 9.2.
establece que los poderes publicos promoveran las condiciones para que la libertad y la igualdad sean reales y
efectivas, removeran los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitaran la participacion de la
ciudadania en la vida politica, econémica, cultural y social. A partir de aqui, se articularon las primeras politicas a
favor de las mujeres, en la etapa de inicio de la democracia, y se ha inspirado la normativa que le ha ido dando
desarrollo y concrecion.

La Comunidad Auténoma de Andalucia asume en su Estatuto de Autonomia un fuerte compromiso con la igualdad
de género, disponiendo en el articulo 10.2 que «la Comunidad Auténoma propiciara la efectiva igualdad del
hombre y de la mujer andaluces...» y en su articulo 15 que «se garantiza la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres en todos los ambitos».

La Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, constituye el marco de
desarrollo del principio de igualdad de trato, incorporando modificaciones legislativas sustanciales para avanzar en
la igualdad real y efectiva de mujeres y hombres, e implementa medidas transversales que inciden en todos los
Ordenes de la vida politica, judicial y social, a fin de erradicar las discriminaciones contra las mujeres.

Los importantes avances legislativos en materia de igualdad desarrollados desde la segunda mitad del siglo
pasado, no han conseguido todavia la superacion de la desigualdad por razén de género, tal como se recoge en la
Exposicién de Motivos de la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocién de la igualdad de género en
Andalucia; es este inacabado camino hacia la igualdad real y efectiva lo que obliga a los poderes publicos a poner
en marcha politicas publicas orientadas a superar la discriminacion y garantizar la igualdad de género. La citada
Ley 12/2007, de 26 de noviembre, establece que los poderes publicos potenciaran que la perspectiva de la
igualdad de género esté presente en la elaboracion, ejecucion y seguimiento de las disposiciones normativas, en
todos los ambitos de actuacidn, considerando sistematicamente las necesidades de las mujeres y de los hombres,
teniendo en cuenta su incidencia en la situacién especifica de unas y otros, al objeto de adaptarlas para eliminar
los efectos discriminatorios y fomentar la igualdad real de género.

El disefio de las politicas a favor de las mujeres ha encontrado su desarrollo en los Planes de Igualdad que vienen
a dar respuesta a la necesidad de conquistar derechos igualitarios para las mujeres, eliminando los obstaculos que
se interponen a la igualdad real y al acceso al &mbito de lo publico.

Con la Ley 9/2018, de 8 de octubre, por la que se modifica la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocién
de la igualdad de género en Andalucia, se establece que la Administracion de la Junta de Andalucia, sus agencias
y demas entidades instrumentales elaborardn cada cuatro afios planes de igualdad en el empleo.

En estos planes se incluirdn los objetivos para la igualdad en el empleo publico, las estrategias y medidas para
lograr estos objetivos, las medidas para la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, asi como otras
medidas especificas sobre diversidad familiar y personal; seran evaluados cada 4 afios y tienen que incluir
medidas para corregirlos y mejorarlos.

Por lo cual, el objetivo principal de este Plan de Igualdad consiste en determinar las medidas y acciones que se
deben llevar a cabo para corregir las posibles situaciones y problemas que puedan existir de desigualdad entre el
personal empleado publico de la Administracion General de la Junta de Andalucia y su personal eventual.

A los efectos de este andlisis, se entiende comprendido en el ambito de aplicaciéon del Plan, el personal
funcionario (tanto de carrera como en interinidad), el personal laboral (fijo, indefinido no fijo y temporal) incluido
en el ambito del «VI Convenio Colectivo del Personal laboral de la Administracion de la Junta de Andalucia» y el
personal eventual que preste sus servicios en las diferentes Consejerias, Consejos, Agencias administrativas y
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de régimen especial tanto a nivel central como periférico®. La informacion relativa al organigrama especifico de
cada organismo asi como la relacién de puestos de trabajo puede consultarse en la web de transparencia.

No se incluye en este Plan, el personal funcionario docente, el personal estatutario del Sistema Sanitario Publico
de Andalucia, ni el personal funcionario al servicio de la Administracion de Justicia, dado que estos colectivos
tienen su normativa propia y no se encuentran incluidos en la Administracién General de la Junta de Andalucia.

Administracion General

Personal funcionario: Personal laboral del VI Convenio:
* de Carrera * Fijo
*+  |Interino = Temporal

* Indefinido no fijo
Personal eventual .

1. Recursos humanos de la Administracion General de la Junta de Andalucia, personal objeto de este Plan de Igualdad
En este documento se incluyen los siguientes elementos:

* Andlisis y Diagnéstico de la situacion actual de la igualdad entre hombres y mujeres, en el colectivo de
personal de la Administracion General de la Junta de Andalucia y del personal eventual.

* Los problemas detectados, necesidades o carencias y retos a abordar, como consecuencia del andlisis
realizado.

* Los objetivos estratégicos planteados por la organizacién con la finalidad de corregir las deficiencias y de
alcanzar los resultados pretendidos en un medio, largo plazo.

* Los programas y medidas a adoptar para llevar a cabo los cambios propuestos, con especificacién de
objetivos, indicadores de resultado, responsables, tiempos y presupuesto.

* Un sistema de seguimiento y evaluacion.

La formulacion de este Plan se ha desarrollado siguiendo un proceso participativo, y en su redaccidon han
intervenido representantes y personal de la administracion autondmica. Tal como establece la normativa, su
diagnéstico se ha elaborado por la Administracion de la Junta de Andalucia junto con las organizaciones
sindicales, a través de una Comision de Negociacion paritaria, con representacion equilibrada de hombres y
mujeres, que se constituyo a tal efecto con fecha 4 de febrero de 2022,

A lo largo de todo su desarrollo se ha empleado la metodologia de elaboracion de planes estratégicos propuesta
por el Instituto Andaluz de Administracién Publica, en adelante IAAP, y se sometera a un proceso de evaluacion
dentro del marco institucional de la evaluacion de politicas publicas que la Junta de Andalucia esta impulsando a
través del IAAP. De esta forma, y de acuerdo a la metodologia establecida, se ha realizado una evaluacién ex-ante
del Plan, con el objetivo final de analizar la idoneidad del mismo para alcanzar los objetivos planteados. Como
parte de dicha evaluacion, siguiendo los principios de colaboracion para la formulacion del Plan y en aras de su
enriquecimiento, se han llevado a cabo diversas técnicas participativas con grupos de personas expertas.

1 La organizacion institucional asi como su organigrama general puede consultarse en :

https://juntadeandalucia.es/organismos/transparencia/informacion-institucional-organizativa/organizacion-institucional.html
La relacion de puestos de trabajo de la Junta de Andalucia puede consultarse en:

https://juntadeandalucia.es/organismos/sobre-junta/funcionamiento/puestos-trabajo.html
La relacion de puestos de trabajo de las entidades instrumentales puede consultarse en:

https://juntadeandalucia.es/organismos/transparencia/empleo-publico/entidades-instrumentales/puestos-trabajo.html
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1. MARCO JURIDICO Y ESTRATEGICO

La Union Europea ha desarrollado muchas directivas, recomendaciones, resoluciones y decisiones para la
conseguir la igualdad entre mujeres y hombres.

A modo de ejemplo, se pueden citar las siguientes:

* El Tratado de Amsterdam (1997), en su articulo 2 establece como mision lograr la igualdad entre la mujer
y el hombre y en el articulo 3 fijja como objetivo la eliminacion de la desigualdad entre la mujer y el
hombre, asi como promover la igualdad.

* La Carta de Derechos fundamentales de la Unién Europea, regula en sus articulos 20 y 21 el principio de
igualdad ante la ley y prohibicion de la discriminacién, asi como estableciendo acciones positivas como
medida para la igualdad entre mujeres y hombres, en su articulo 23.

» Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de septiembre de 2002, relativa a la
aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al
empleo, a la formacién y a la promocién profesional, y a las condiciones de trabajo.

» La Estrategia Europea para la Igualdad de Género 2020-2025, que establece los objetivos estratégicos y
las acciones clave en materia de igualdad de género para el periodo comprendido entre dichos afios. Esta
Estrategia se expone desde un planteamiento dual, que une las medidas especificas por un lado vy, la
incorporacion de la perspectiva de género en todas las fases del disefio de las politicas en todos los
ambitos de actuacion de la Unidn Europea. Asimismo, cobra especial relevancia la interseccionalidad para
abordar de forma transversal la aplicacion de la Estrategia.

En el ambito nacional, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres,
establece en su articulo 51, como criterios de actuacion de las Administraciones Publicas, en el ambito de sus
respectivas competencias y en aplicaciéon del principio de igualdad entre mujeres y hombres, los siguientes:

* Remover los obsticulos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de discriminacion con el fin de
ofrecer condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el acceso al empleo publico y en el
desarrollo de la carrera profesional.

» Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, sin menoscabo de la promocion profesional.

* Fomentar la formacion en igualdad, tanto en el acceso al empleo publico como a lo largo de la carrera
profesional.

*  Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los drganos de seleccion y valoracion.
+ Establecer medidas efectivas de proteccién frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.

+ Establecer medidas efectivas para eliminar cualquier discriminacion retributiva, directa o indirecta, por
razon de sexo.

»  Evaluar periédicamente la efectividad del principio de igualdad en sus respectivos ambitos de actuacion.

Por su parte, el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, incorpor6 cambios muy
significativos en materia de planes de igualdad; particularmente, alter6 su articulo 45.2, estableciendo la
obligatoriedad de todas las empresas con cincuenta 0 mas personas trabajadoras de elaborar y aplicar un plan de
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igualdad (antes 250 o mas) y asimismo establecio el contenido de un plan de igualdad y la obligatoriedad de su
registro.

El articulo 46 de la mencionada Ley Organica, se refiere a los planes de igualdad, como un conjunto ordenado de
medidas evaluables dirigidas a remover los obstaculos que impidan o dificulten la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, estableciendo un contenido minimo respecto a las siguientes materias:

* Procesos de seleccion y contratacion.

» Clasificacién profesional.

* Formacion y Promocion profesional.

» Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
* Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
* Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

El desarrollo reglamentario de la materia, a nivel estatal, se contiene en el Real Decreto 901/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, cuyo articulo 7 dispone que: “El resultado del
proceso de toma y recogida de datos en que el diagndéstico consiste, como primera fase de elaboracion del plan
de igualdad, va dirigido a identificar y a estimar la magnitud, a través de indicadores cuantitativos y cualitativos, de
las desigualdades, diferencias, desventajas, dificultades y obstaculos, existentes o que puedan existir en la
empresa para conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. Este diagndstico permitira obtener la
informacion precisa para diseflar y establecer las medidas evaluables que deben adoptarse, la prioridad en su
aplicacion y los criterios necesarios para evaluar su cumplimiento.”

En lo que respecta a la normativa autondmica, la ley 9/2018 de 8 de Octubre, de modificacion de la Ley 12/2007,
de 26 de Noviembre, para la promocion de la igualdad de género en Andalucia, tiene como objetivo conseguir la
igualdad entre mujeres y hombres tal como dicen tanto la Constitucion Espafiola como el Estatuto de Autonomia,
asi como tener instrumentos en Andalucia para construir una sociedad igualitaria, justa, solidaria y democratica
para que las mujeres y los hombres tengan los mismos derechos y oportunidades.

En su articulo 7 se establece que El Consejo de Gobierno de la Junta de Andalucia, con la participaciéon de las
entidades locales, formulara y aprobara, con una periodicidad que no sera inferior a cuatro afios, un Plan
Estratégico para la Igualdad de Mujeres y Hombres en Andalucia, a propuesta de la Consejeria competente en
materia de igualdad, en el que se incluiran las lineas de intervencién y directrices que orientaran las actividades de
los poderes publicos en Andalucia en materia de igualdad entre mujeres y hombres, con el objeto de promover la
democracia paritaria y la plena incorporacion de las mujeres, a fin de superar cualquier discriminacion social,
politica, econdmica o laboral, entre otras.

Dicho Plan Estratégico ha sido aprobado mediante el Acuerdo de 8 de marzo de 2022, del Consejo de Gobierno,
para los afios 2022-2028.

Asimismo, en la nueva redaccién dada al articulo 32, por la Ley 9/2018, de 8 de octubre, se prevé, como ya hemos
visto en el apartado anterior, que:

“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
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para la conciliacién 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 afios”.

Por ultimo, hay que mencionar la nueva Ley de la Funcién Publica de Andalucia (5/2023, de 7 de junio), que en su
articulo 182, se refiere a los Planes de Igualdad, indicando que: “La Administracién de la Junta de Andalucia y las
entidades del sector instrumental incluidas en el &mbito de aplicacion de esta ley, aprobaran planes de igualdad de
género para garantizar la igualdad efectiva de trato y oportunidades entre hombres y mujeres de conformidad con
lo establecido en la normativa sectorial reguladora de esta materia”

En este marco se encuadra el presente Plan de Igualdad de la Administracion General de la Junta de Andalucia,
para los afios 2023-2027.

El 25 de septiembre de 2015, 193 paises, entre ellos Espafia, se comprometieron con los 17 Objetivos de
Desarrollo Sostenible de Naciones Unidas y su cumplimiento para el afio 20302,

La Administracion General de la Junta de Andalucia realiza un esfuerzo integral para intensificar y hacer efectiva la
incorporacion de la igualdad de género como uno de los principales objetivos palanca para avanzar en el
cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo Sostenible de la Agenda 2030. ElI compromiso con la Agenda 2030 de
las Naciones Unidas supone una declaracion de voluntad, con un ambito material de una importancia y alcance sin
precedentes, ya que erradicar las desigualdades de género continla siendo un reto clave.

La Agenda 2030 identifica 17 areas o &mbitos de actuacion esenciales para alcanzar el desarrollo sostenible y un
total de 169 objetivos asociados de manera integral e indivisible a aquellos.

A los efectos de este Plan de Igualdad, los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) 5, 8 y 10 merecen una
especial mencion.

De entre ellos, el ODS 5, sobre la igualdad de género, impulsa el compromiso de la comunidad internacional
para el logro de la igualdad de género y el empoderamiento de todas las mujeres y nifias a través de un objetivo
especifico y de forma transversal en otros objetivos. Se establecen a continuacion los objetivos a los que se ha
prestado una especial atencién, entre los que se incluyen sin animo exhaustivo los siguientes:

— Eliminar todas las formas de discriminacion contra las mujeres.

— Contribuir a la eliminacion de todas las formas de violencia contra las mujeres en las esferas publica y
privada.

— Recocer y valorar el trabajo domésticos y de cuidados, asi como la promocién de la corresponsabilidad.

— Asegurar la completa y efectiva participacion de la mujer e iguales oportunidades para el liderazgo en
todos los niveles.

— Acometer reformas para dar a las mujeres iguales derechos sobre los recursos econémicos.

— Aumentar el uso de las tecnologias adecuadas en particular las de la informacion y comunicaciones para
promover el empoderamiento de las mujeres.

— Adoptar y fortalecer politicas eficaces y hacer cumplir la normativa establecida para la promocion de la
igualdad de género a todos los niveles.

2 Agenda 2030: Objetivos de desarrollo sostenible: https://www.agenda2030.gob.es/objetivos/home.htm
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Del ODS8 sobre desarrollo econémico sostenido, inclusivo y sostenible, empleo pleno y productivo y un trabajo
decente para todas las personas, este Plan de Igualdad integra el trabajo decente para todas las mujeres y
hombres, ademas de la igual retribucién para el trabajo de igual valor; la proteccion de los derechos laborales y la
promocion de la salud, ausencia de violencia y la seguridad en el entorno laboral.

Asimismo, el ODS10, que plantea la reducciéon de las desigualdades, son ambitos en los que la Administracion
debe ser garante, en cuanto a favorecer la inclusién de personas con discapacidad para potenciar y promover su
inclusién social, asi como garantizar la igualdad de oportunidades y reducir la desigualdad de resultados, incluso
eliminando las leyes, politicas y practicas discriminatorias y promoviendo legislaciones, politicas y medidas
adecuadas a ese respecto.

En el &mbito de la Comunidad Autbnoma Andaluza, el Consejo de Gobierno tiene la potestad de establecer, dirigir
y coordinar la politica general de la Junta de Andalucia en materia del personal de la Administracion de la Junta de
Andalucia (los principios de actuacion se contienen en el articulo 4 de la nueva Ley de la Funcién Publica de
Andalucia).

Asimismo, en el articulo 9 de la mencionada Ley, se establece que corresponde a la Consejeria competente en
materia de Funcién Publica la planificacion de los recursos humanos de la Administracion de la Junta de Andalucia
y, en consecuencia, la elaboracién de propuestas, el desarrollo, la ejecucion y la coordinacion de la politica del
Consejo de Gobierno en materia de personal, en la actualidad es la Consejeria de Justicia, Administracion Local y
Funcién Publica.

Concretamente, es la Secretaria General para la Administracién Publica, en adelante SGAP, el 6rgano de
planificacion del sector publico de la Junta de Andalucia, asi como de direccidn, impulso, coordinacion y gestion de
la politica de recursos humanos y de organizacién y transformacion continua de la Administracion de la Junta de
Andalucia; teniendo entre sus competencias, ademas, la planificacion y racionalizacion de los recursos humanos
de la Administracion Publica de la Junta de Andalucia, en virtud del Decreto 164/2022, de 9 de agosto, por el que
se establece la estructura organica de la Consejeria de Justicia, Administracion Local y Funcion Publica.

Por su parte, a la Direccién General de los Recursos Humanos y Funcién Publica, en adelante DGRHyFP, le
corresponde el estudio, informe y propuesta de medidas relativas al ordenamiento juridico de la Funcién Publica,
asi como la elaboracién de estudios, proyectos y directrices en materia de gestion del personal que presta
servicios en la Administracion de la Junta de Andalucia, asi como la elaboracion y tramitacion de las disposiciones
de caracter general y de los instrumentos de colaboracion, directrices, planes y programas, relativos al ambito de
sus competencias.

Ademas, como ya se ha visto con anterioridad, el Instituto Andaluz de la Mujer ha querido configurar la estrategia
de igualdad de género que debera guiar a las politicas publicas de nuestra Comunidad Autbnoma en los préximos
afios, mediante la aprobacién del Plan Estratégico para la Igualdad de Mujeres y Hombres en Andalucia, 2022-
2028, para proporcionar un marco general alineado con las directrices internacionales en el que puedan encajar
los planes de igualdad que después desarrollen las Consejerias de la Junta de Andalucia en su ambito de
competencias.

Mediante el presente Plan se ha tenido en cuenta pilares, como la transparencia, la rendicién de cuentas, la
inclusién y la igualdad de género como ejes transversales.
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El Plan ha incorporado de manera transversal la perspectiva de género, incorporando indicadores especificos de
género, y optimizara en su implementacion las sinergias que en materia de igualdad se desarrollen con motivo de
su aprobacion y puesta en marcha.

En materia de inclusidon se ha seguido como referencia las recomendaciones practicas recogidas en el “Libro
blanco sobre acceso e inclusion en el empleo publico de las personas con discapacidad”® se han analizado los
datos y desarrollado algunas actuaciones especificas en los programas de actuacién definidos mediante el Plan
Estratégico de los Recursos Humanos de la Administracion General de la Junta de Andalucia, 2022-2030%,
actualmente en avanzado estado de tramitacién, si bien entendemos que se deberan abordar actuaciones
adicionales en el plan especifico en materia de empleo que esté realizando la Consejeria competente.

Asimismo, y dado que la lucha contra el cambio climatico y la preservacion del medioambiente se ha convertido en
una cuestiéon de primer orden dentro de la agenda politica, se ha incluido la perspectiva verde como enfoque
transversal a la hora de abordar la planificacién en todas aquellas actuaciones donde proceda, tanto desde el
punto de vista econémico y de sostenibilidad como desde el punto de vista de la innovacién como fuerza motriz de
un desarrollo sostenible.

Acerca del enfoque transversal de género

Para analizar la presencia de hombres y mujeres en la Administracién General de la Junta de Andalucia, se hara
uso del denominado indice de Presencia Relativa de Hombres y Mujeres (en adelante IPRHM), que responde a la
férmula de calculo IPRHM= [(M-H)/(M+H)]+1, donde M y H son el numero de mujeres y de hombres,
respectivamente. Conforme al IPRHM, existe pleno equilibrio si el valor del indice es igual a la unidad.

Por otra parte, una representacion es relativamente equilibrada cuando el valor del indice oscila entre 0,80 y 1,20,
traslacion del rango 40%-60% para ambos sexos de representacion equilibrada, es el que toma como referencia la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, cuando fija el criterio y la
Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocion de la igualdad de género en Andalucia en su art. 3.

Los desequilibrios en la presencia relativa de ambos sexos estarian comprendidos fuera de este rango, de modo
que valores del indice mayores a 1,20 indican una presencia femenina superior al 60% y valores menores a
0,80 una sobrerrepresentacién masculina.

3 Publicado en 2015 por el CERMI (Comité Espafiol de representantes de personas con discapacidad) Ver en:

https://www.cermi.es/sites/default/files/docs/colecciones/LibroBlancoPcD.pdf
4 Publicado para informacion publica en: https:/juntadeandalucia.es/organismos/justiciaadministracionlocalyfuncionpublica/areas/administracion-

publica/planificacion-estrateg.html
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PRHM = 2 100% MUJERES
PRHM > 1,20
EQUILIBRIO
NORMATIVO PARIDAD IPRHM = 1
60-40

PREHM < 0,80

PRHM =0 100% HOMEBRES

2. Significado del indice de presencia relativa de hombres y mujeres — IPRHM

Mediante el conocimiento e implementacién efectiva de las herramientas que garantizan la integraciéon de la
perspectiva de género en el trabajo del personal de la Administracion General de la Junta de Andalucia, se
pretende obtener:

* El analisis y disefio de programas con perspectiva de género que se reflejaran en medidas concretas de
actuacion.

* El desarrollo de informes de impacto de género.

* La definicién y aplicacién de indicadores de género transversales a todas las politicas internas de la
Administracion General.

En algunos casos, cuando existan diferentes categorias, se utilizara el indice de concentracién (IC en adelante)
que se define como el porcentaje en relacion a su grupo sexual, tomando como referencia cada uno de los sexos
por separado. Se calcula dividiendo el nimero de mujeres en una categoria por el total de mujeres (ICM) o bien el
numero de hombres en una categoria por el total de hombres (ICH). Con la aplicacién de estas férmulas se
obtiene informacion intrasexo, Util para ver la distribucion de cada sexo entre las categorias de una variable. No
informa sobre la relacion entre sexos.

Acerca del enfoque inclusivo para el colectivo de personas con
discapacidad

La Administracion de la Junta de Andalucia ha sido pionera en la regulacién normativa en materia de empleo de
las personas con discapacidad, ya que mediante el Decreto 93/2006, de 9 de mayo, por el que se regulaba el
ingreso, la promocioén interna y la provision de puestos de trabajo de dichas personas en la Funcién Puablica de la
Administracién General de la Junta de Andalucia, se establecia una reserva de plazas en las ofertas de empleo
publico de un cupo no inferior al 5% para ser cubiertas entre personas que tengan reconocido un grado de
discapacidad igual o superior al 33%, estableciéndose en las Ofertas en qué cuerpos y, en su caso, especialidades
u opciones o categorias profesionales se aplicaria dicha reserva, pudiéndose desglosar de la siguiente forma:

a) Un minimo del 4% de las plazas vacantes se reservard para ser cubiertas por personas con
discapacidad fisica, sensorial o psiquica que no tenga origen en discapacidad intelectual.

b) Un minimo del 1% de las plazas vacantes se reservara para ser cubiertas por personas con
discapacidad que tenga origen en discapacidad intelectual.
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Por su parte, la normativa estatal contenida en la Ley del Estatuto Bésico del Empleado Publico, aprobado por el
Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, indicaba que la reserva seria de un cupo no inferior al 7% de
las vacantes para ser cubiertas entre personas con discapacidad; de dicho porcentaje, al menos, el 2% seria para
personas que acreditaran discapacidad intelectual y el resto de las plazas para personas que acrediten cualquier
otro tipo de discapacidad.

Con posterioridad, la Ley 4/2017, de 25 de septiembre, de los Derechos y la Atencién a las Personas con
Discapacidad en Andalucia, estableci6 la reserva de plazas en las ofertas de empleo publico y en las bolsas de
trabajo temporal de un cupo no inferior al 10% de las vacantes para ser cubiertas entre personas con
discapacidad, reservando dentro del mismo un porcentaje especifico del 2% para personas con discapacidad
intelectual y un 1% para personas con enfermedad mental.

La nueva regulacion de la funcién publica andaluza, en la Ley 5/2023, de 7 de junio, sale al paso de las demandas
de un nuevo tiempo, con mayor grado de sensibilizacion con las diversas realidades sociales que nos ha tocado
vivir, destacadamente a partir de estos dos ultimos afios. Para ello, teniendo en cuenta la transversalidad de los
principios de atencion a las personas con discapacidad y de igualdad de género, y en el marco de la Ley 4/2017,
de 25 de septiembre, de los Derechos y la Atencién a las Personas con Discapacidad en Andalucia, y la Ley
12/2007, de 26 de noviembre, para la promocién de la igualdad de género en Andalucia, respectivamente,
implementa factores de progreso a través de la correccidn de situaciones de desigualdad.

En esta ley se prevén unidades para facilitar la inclusion del personal con discapacidad, a través del
acompafiamiento en su incorporacion y a lo largo de su desempefio profesional y se regula el acceso al empleo
publico de estas personas en su articulo 109.

En este Plan se muestra la informacion relativa a este colectivo de personal, desde los diversos puntos de vista
analizados. Se han tenido en cuenta a la hora de elaborar los programas de actuaciéon aquellas recomendaciones
practicas incluidas en el “Libro blanco sobre acceso e inclusion en el empleo publico de las personas con
discapacidad” referenciado en el apartado anterior, pero no se abordan en el presente Plan de Igualdad, sino en el
ya mencionado Plan Estratégico de los Recursos Humanos de la Administracién General de la Junta de Andalucia,
2023-2030.

Acerca de la perspectiva verde

La lucha contra el cambio climético y la preservacion del medioambiente se ha convertido en una cuestién de
primer orden dentro de la agenda politica. Las cumbres mundiales alertan sobre las consecuencias, en algunos
casos, irreversibles del proceso de degradacién ambiental a que se estd sometiendo el planeta, con graves
consecuencias para el modelo productivo actual, el bienestar de las personas y la preservacién de biodiversidad.

En este contexto, introducir la perspectiva verde en las politicas publicas se ha convertido en una prioridad que la
Unién Europea ha colocado en el centro de su accidon politica con la puesta en marcha del Green New Deal. La
inclusién de este enfoque transversal en la fase de programacién de la Junta de Andalucia tiene efectos muy
beneficiosos en el desarrollo de un presupuesto verde andaluz, dado que, en buena medida, éste hace posible la
concrecion anual de la planificacion estratégica, y los objetivos, actuaciones e indicadores de ésta se trasladan a
las politicas presupuestarias con caracter plurianual.

En este Plan se ha incluido la perspectiva verde como enfoque transversal a la hora de abordar la planificacion en
todas aquellas actuaciones donde proceda, tanto desde el punto de vista econémico y de sostenibilidad como
desde el punto de vista de la innovacién como fuerza motriz de un desarrollo sostenible.

Este Plan no tiene aplicacién en materia de cambio climatico y evaluacion ambiental, s6lo se podria exceptuar el
programa 12, relativo a la “Regulacion del teletrabajo”.
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Segun el informe de Greenpeace, “Un afio de teletrabajo”: su impacto en la movilidad y en las emisiones de CO2
(2021), el transporte es el sector que mas contribuye a aumentar las emisiones de diéxido de carbono y el actor
principal de la mala calidad del aire en grandes zonas urbanas.

La reduccién de la movilidad durante el confinamiento domiciliario en los meses de marzo, abril y mayo de 2020
provoco un espectacular descenso de la contaminacién. Los datos: durante estos meses las emisiones de CO2 en
Espafia bajaron un 32%.

El estudio de la organizacion ecologista sefiala que un dia de teletrabajo sostenible a la semana puede ayudar a
ahorrar hasta 406 toneladas de CO2 diarias. En porcentajes, la implantacion del teletrabajo hace posible la
disminucién de un 7-8% las emisiones causadas a diario por los desplazamientos al lugar de trabajo y un 3% de
las derivadas del transporte de viajeros en general.

Trabajar desde casa favorece conseguir los propésitos sobre el cambio climéatico de la Agenda 2030 y los
Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS).

2. GOBERNANZA DE FORMULACION DEL PLAN

2.1. Sistema de gobernanza y Metodologia empleada

El modelo de gobernanza empleado para la formulacion de este Plan constituye una de las piezas clave de dicho
proceso, ya que establece un marco colaborativo con los diferentes agentes intervinientes.

En todos los casos, los Planes de Igualdad deberan ser negociados con la representacién legal de las
trabajadoras y los trabajadores. La ya citada Ley Organica 3/2007, en su Articulo 47, garantiza el derecho a la
informacion, tanto de la plantilla como de la representacion legal, sobre el contenido de los Planes de Igualdad y la
consecucién de sus objetivos. Ademas, la representacion sindical debe incluir entre sus objetivos prioritarios la
negociacion de medidas dirigidas a promover el Plan de Igualdad.

El siguiente esquema refleja los distintos actores que forman parte de la estructura de Gobernanza:

Comité Directivo
Participacion de personas
expertas
Comité Técnico

Participacion de agentes
implicados

Comisién Negociadora

Oficina Técnica del Plan

- .

Personal Empl. Publico

Oficina de apoyo a
Evaluacion de Politicas
Publicas

3.  Sistema de gobernanza
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A continuacién se enumeran la composicion y funciones de cada uno de ellos, dejando constancia de que, dado
que se trata de las personas titulares de los puestos que se indican a continuacién, a la hora de nhombrarlas se han
debido tener en cuenta las reglas de representacion que establece la normativa en materia de igualdad (40%-
60%), garantizando la presencia equilibrada de mujeres y hombres.

El Comité Directivo, constituido el 30 de junio de 2021, es el érgano responsable de marcar la direccion
estratégica del Plan y esta integrado por todas las personas que ostentan el cargo de titular de:

* la Direccion General de Recursos Humanos y Funcion Publica de la Consejeria de Justicia, Administracién
Local y Funcion Puablica. En la actualidad: Natalia Silvia Marquez Garcia.

» la Direccion General de Presupuestos de la Consejeria de Economia, Hacienda y Fondos Europeos. En la
actualidad: Eduardo Leo6n Lazaro.

* la Secretaria General de Familias, Igualdad, Violencia de Género y Diversidad de la Consejeria de
Integracién Social, Juventud, Familias e Igualdad. En la actualidad: Ana Carmen Mata Rico.

* la Direccién General de Trabajo, Seguridad y Salud Laboral de la Consejeria de Empleo, Empresa y
Trabajo Auténomo. En la actualidad: Luis Roda Oliveira.

* la Direccion del Instituto Andaluz de Administracion Publica. En la actualidad: José Loaiza Garcia.
» la Direccion del Instituto Andaluz de la Mujer. En la actualidad: Olga Carrion Mancebo.
Son funciones del Comité Directivo las siguientes:

» Designar a las personas integrantes del Comité Técnico, que deberan proveer a la Oficina Técnica de la
informacién que consideren relevante para caracterizar la situacion y necesidades del Plan, y elaborar los
programas de actuacion que propongan desarrollar.

*  Marcar las prioridades de la Administracion General de la Junta de Andalucia en materia de Igualdad.
* Validar los objetivos estratégicos del Plan de Igualdad.
*  Aprobar formalmente la propuesta del Plan de Igualdad.
Segun ésto el Comité Técnico, constituido con fecha 22 de julio de 2021, esta formado por:
* las Unidades de Igualdad de Género, dependientes de cada una de las Consejerias.

e por parte de la Direccion General de Recursos Humanos y Funcién Publica, ha sido designada como
persona titular D. Antonio Parralo Vegazo y como persona suplente D# Luz Gonzéalez Francés.

* por parte de la Direccion General de Presupuestos, ha sido designada como persona titular D* Rosario
Candela Cruz y como persona suplente D. Jorge Alejandro Rodriguez.

e por parte de la Secretaria General de Familias, Igualdad, Violencia de Género y Diversidad, ha sido
designada como persona titular D2 M2 Eugenia Real Heredia y como persona suplente D2 Maria Utrilla
Abad.

* por parte de la Direccion General de Trabajo, Seguridad y Salud Laboral, ha sido designada como persona
titular D2 Raquel Jiménez Parrado y como persona suplente D2 M2 Angeles Garcia Ortega.

* por parte de la Direccion del Instituto Andaluz de Administracion Publica, ha sido designada como persona
titular D# Carmen Seisdedos Alonso y como persona suplente D2 Marilé Palacios Ruiz.

* por parte de la Direccién del Instituto Andaluz de la Mujer, ha sido designada como persona titular D. José
Antonio Garcia Serrano y como persona suplente D# M.2 José Lopez Sotelo.
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Son funciones del Comité Técnico las siguientes:
*  Aportar datos e informacion de contexto.
+ Consensuar enfoques en la fase de diagnostico.
» Participar en el disefio y definicion de las medidas o proyectos en las que se articulara el Plan de Igualdad.

En cuanto a las personas expertas en materia de igualdad de género participantes, cabe sefialar que se han
realizado diversas técnicas, una en septiembre de 2018 y otra en marzo de 2023, cuyas conclusiones se han
incorporado a lo largo del presente documento. Las personas participantes, en cada uno de los grupos focales,
pueden consultarse en el apartado correspondiente.

Este Plan ha sido negociado con otros agentes implicados, en este caso los representantes sindicales; de cara a
regular su participacion, se ha constituido, como ya se ha dicho, una Comisién Negociadora, en la que participan
de forma paritaria la representacién de la Administracion y del personal empleado publico que presta servicios en la

Administracion General de la Junta de Andalucia, a los cuédles se les tendra en cuenta como participantes en la
elaboracién del mismo en las fases indicadas a continuacion:

Programas y medidas

Oficinatécnicadelplan  Comité Técnico = Comisidon Negociadora

Comision Negociadora Comision Negociadora Comité Directivo L
Otros Comite Tecnico

Comision Negociadora
Comité Directivo, Otros

4.  Fases de elaboracion

* Fase de elaborar diagnéstico preliminar:

Como punto de partida, la Oficina Técnica elabor6 un analisis de situacion a través de los datos
almacenados en el Sistema de Informacién de Recursos Humanos. Partiendo del mismo, dicha Oficina
Técnica junto con la Comision Negociadora han elaborado el diagndstico preliminar de manera conjunta.

* Fase de completar diagnéstico:

El Comité Técnico y la Comision Negociadora han participado en la elaboracion y validacion del
Diagnostico definitivo aportando aquellas carencias detectadas en el diagndstico preliminar y ayudando a
la construccion de los problemas, necesidades y retos (PNR) que deberan abordarse en el presente Plan.

* Fase de priorizar elementos del Plan:

La Comisién Negociadora y la Oficina técnica han priorizado los PNR que abordara el plan y que se han
remitido al Comité Directivo para su validacion.
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+ Fase de Objetivos estratégicos /| Programas y medidas:

Partiendo de la priorizaciéon de los PNR, se han elaborado los Objetivos estratégicos (OE); es decir, los
propoésitos que se esperan alcanzar con la implantacién de la politica publica y que han sido validados por
el Comité Directivo. Para cada Objetivo estratégico se han definido unos indicadores de contexto e
impacto, que con posterioridad nos permitirdn medir la consecucion de los mismos.

La consecucién de los OE establecidos se concretan en los Programas de actuacion que configuran el presente
Plan. Cada Programa de actuacion y medida llevara asociado, a su vez, uno o varios indicadores de resultados y
de realizacion, indicando también a quién va dirigido, recursos econdmicos, humanos y cronograma de ejecucion.

Con el conjunto de todos los indicadores citados, se construye un sistema de seguimiento y evaluacién que
permitird realizar un analisis previo de evaluabilidad o evaluacién ex ante (previa a su ejecucion), intermedia (a lo
largo de la ejecucién) y final, tal como se expone en el apartado 10. De este modo, se podra medir el impacto que
la ejecucion del Plan de Igualdad tenga a lo largo del periodo establecido entre los afios 2023 y 2027.

Por otro lado, indicar que se sonded mediante un cuestionario a los empleados y empleadas publicas, en materia
de igualdad, en julio de 2018, cuyas conclusiones también se han tenido en cuenta en su elaboracién, asi como
mediante la realizacion de varios grupos focales celebrados en 2022.

La Oficina Técnica del Plan esta constituida por personal al servicio de la Direccion General de Recursos
Humanos y Funcién Publica y de la Secretaria General para la Administracién Publica, dependiente de la
Consejeria de Justicia, Administracion Local y Funcién Publica, cuya funcién es la de redactar el Plan asi como
coordinar a todos los entes implicados en la estructura de gobernanza.

El Grupo de Evaluaciéon de Politicas Publicas, perteneciente al Instituto Andaluz de Administracion Publica,
(IAAP) cuya funcién es la de asesoramiento especializado en metodologia de evaluacion y elaboracion de planes
estratégicos.

En consonancia con lo expuesto, la elaboracion de este Plan de Igualdad ha seguido una metodologia
participativa, con el objetivo de obtener una estrategia transparente, responsable, eficaz y coherente con las
necesidades reales de la organizacion.

La metodologia seguida para su realizacién es, como se ha dicho, la establecida por el IAAP y puede consultarse

en la siguiente direccion: http://www.iaap.junta-andalucia.es/institutodeadministracionpublica/publico/
evaluacion.epp.

El periodo de referencia de los datos analizados ha sido 31 de diciembre de 2021.

En lineas generales, se indica que toda aquella informacién que no se recoge con caracter sistemético en el
Sistema de Informacién de Recursos Humanos, no se va a poder incorporar al analisis de situacién del Plan, bien
porque no existe desagregada la informacion por sexo, bien porque no esté preparada para su analisis estadistico,
u otros motivos. Todas estas carencias, se pondran de manifiesto en el texto, en el apartado del diagndstico con el
fin de intentar paliar estas carencias en el futuro, mediante la puesta en practica de una medida o programa al
efecto.

Con todas las aportaciones recibidas, se forma el presente Plan de Igualdad de la Administracién General de la
Junta de Andalucia 2023-2027, que se remitira al Consejo de Gobierno para su aprobacion definitiva mediante
Acuerdo.
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2.3. Objetivo general | Beneficios para el personal empleado

o
publico

El objetivo general de este Plan es fortalecer la integracion de la dimensién de género en los valores que
configuran la cultura de la Junta de Andalucia y la gestién de sus recursos humanos, garantizando condiciones

laborales igualitarias entre las mujeres y hombres que prestan sus servicios en la Administracion General de la
Junta de Andalucia.

Asimismo se quiere poner el foco en determinados aspectos, entre los que se encuentra el combatir la percepcion
negativa de las politicas de igualdad, por parte del personal empleado publico, éste tiene que conocer sus
derechos en dicho sentido.

En concreto, los beneficios que se producen en el personal, son los que se enumeran a continuacion, entre otros:

* Profesionales mas motivados al facilitarse la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y
fomentarse la corresponsabilidad de mujeres y hombres en el cuidado de la familia.

* Modelos de carrera profesional més igualitarios, mediante la implementacion transversal de la cultura de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en toda la organizacion.

* Instrumentos de planificacion atendiendo a las situaciones necesitadas de especial proteccion derivadas
de desigualdad por razén de género, 0 en casos de acoso y/o de violencia contra las mujeres u otras
discriminaciones.

+ Més movilidad y posibilidades de promocion en el acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad.

* Nuevos sistemas de formacion y de sensibilizacion del personal empleado publico en materia de género,
de prevencion de cualquier tipo de violencia, inclusion y diversidad.

3. MISION, VISION Y VALORES

Todas las medidas que conforman este Plan de Igualdad se fundamentan en los siguientes principios bésicos:

* lgualdad entre mujeres y hombres. Este principio garantiza la eliminacién de toda discriminacién basada
en el sexo y se contempla de forma especifica a lo largo del Plan, entre otros, en los siguientes supuestos:
acceso al empleo publico, clasificacion profesional, retribuciones, salud laboral y desarrollo de la carrera
profesional.

* Transversalidad.

*  Participacion.

e Seguimiento y mejora continua.

*  Comunicacién no sexista.

* Flexibilidad y adaptacion a la diversidad de circunstancias de los distintos sectores y categorias.

A continuacion se enuncian la Mision, la Vision y los Valores del Plan, que constituyen el punto de referencia para
su formulacién, asi como la inspiracion y motivacion para su futura implementacién. Con todo ello, y por ende con
el Plan, se pretende dar respuesta a los principales problemas, necesidades y retos del sector, identificados en el
diagndstico realizado.

Misién: garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de las mujeres y hombres en la Administracion General
de la Junta de Andalucia, asi como, la eliminacion de situaciones discriminatorias por razén de sexo.
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Visién: ser una Administracién referente en materia de igualdad, mediante el disefio de politicas transversales con
perspectiva de género.

Este Plan sustenta su labor en los pilares de los siguientes valores:

* lgualdad
* Equidad
* Libertad

¢ Interculturalidad
¢ Diversidad

* Participacion activa

4. ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

En el presente apartado se analiza la informacién cuantitativa recogida de distintas fuentes de la Administracion,
con el objeto de realizar un diagnostico de la situacion actual de la igualdad entre hombres y mujeres, en el
colectivo de personal objeto de estudio. La mayoria de los datos cuantitativos proceden del Sistema de Gestion de
Recursos Humanos a la fecha fijada para el estudio. S6lo cuando se haga uso de otra fuente oficial de datos, se
hara mencién expresa de la misma.

4.1. Efectivos de la Administracion General de la Junta de

Andalucia y su personal eventual

En el presente analisis preliminar a fecha de 31 de diciembre de 2021, el personal objeto de estudio se distribuye
de la siguiente manera:

Efectivos Administracion General por sexo - Sirhus-DIC2021 Personal eventual por sexo - Sirhus-DIC2021

W Mujeres

== i
%Hombres [Total [IPRHM |%Con respecto al total de efectivos de la AG

Pers. Administracién General | 25.860 63,5%| 14.860 36,5%| 40.720 1,27

Pers. Eventual 112 52,6% 101 47,4% 213 1,05 0,52 %

5.  Efectivos de la Administracion General por sexo
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Partiendo de la base de que la comunidad autbnoma andaluza esté formada por hombres y mujeres practicamente
al 50%°, puede decirse que es una Administracion feminizada por encima del equilibrio normativo.

En Andalucia, la tasa de personas valoradas y con discapacidad reconocida superior o igual al 33% es del 6,9%
con respecto al total de la poblacion en Andalucia, ligeramente inferior a la media nacional fijada en 7,1%° (49%
hombres - 51% mujeres).

El personal al servicio de la Administracion General con discapacidad reconocida asciende a 1.713 personas de
las que 990 son mujeres y 723 son hombres’. El 58% son mujeres frente al 42% que son hombres. Este personal
supone un 4,21% del total de la plantilla. Este colectivo pierde representatividad en la Administracién General con
respecto a lo que supone en el total de la poblaciéon andaluza (4,21% frente a 6,9%). No disponemos de datos
actualizados relativos a la discapacidad en el empleo publico a nivel nacional de cara a poder establecer una
comparativa.

Personas con discapacidad reconocida por sexo -
SirhusDIC2021

Mujeres
42 % Hombres

58 %

[Mujeres[*Mujeres|Hombres [%Hombres [Total [IPRHM
[Personas con discapacidad reconocidal| 990 58 % 723 42 %| 1.713] 1,16

4 21 % Con respecto al total de efectivos de la AG
6.  Personas con discapacidad reconocida de la Administracion General por sexo

Es un colectivo también ligeramente feminizado (IPRHM=1,16), si bien las mujeres pierden representatividad con
respecto al colectivo global de la Administracion General (IPRHM=1,27).

El nimero de efectivos de personal al servicio de la Administracion General de la Junta de Andalucia, viene
disminuyendo en la Ultima década tal como puede apreciarse en la figura siguiente. Asi, se constata que desde
2010 a 2021 la plantilla ha decrecido un 15,9% de 48.420 efectivos a los 40.720 actuales. Esta reduccién es mas
acusada a raiz de las medidas de estabilidad presupuestaria introducidas en el afio 2012.

5  EI50,7% de la poblacion andaluza son mujeres. Dato obtenido del diagnéstico de situacion de hombres y mujeres en Andalucia realizado por el IAM.

6  Segln la base estatal de datos de personas con discapacidad publicada por el IMSERSO a fecha 31/12/2021.
https://imserso.es/el-imserso/documentacion/estadisticas/base-estatal-datos-personas-con-discapacidad

7 Este nimero es dificil de obtener ya que no existe una dimensién especifica de localizacion en el sistema de informacién y se tiene que buscar a
través de los cupos de acceso (si accedieron por alguno, pero podria haber personal que accede por libre), a través de la retencion especifica del
IRPF o través de los certificados de aptitud para el puesto de trabajo que emiten los Centros de Valoracién y Orientacién de personas con
discapacidad en algunas categorias de personal laboral. En este caso se cuenta el acto 65, grabacién del IRPF para el descuento en némina.
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Evolucién de efectivos en la AG de la JdA en la ditima década - IEIG2011-2021
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7. Reduccion de efectivos de personal al servicio de la Administracion General

A lo largo de la Ultima década, se puede observar en el siguiente gréfico, que existe una feminizacion en el
colectivo de la Administracién General, a nivel de conjunto, que se mantiene a lo largo de la Ultima década; si bien,
se ha incrementado desde 2015 por encima del 60%, alcanzando en 2021 el 63,5% de mujeres, frente al 36,5% de
hombres.
Evolucién temporal de los porcentajes de hombres y mujeres de la AG de la JdA -
IEIG2011-2021

T0%
59% g£go, 59% 60% E0% B1% 61% 62% 62% 3% 63.4% 63,5%

60
50%
= %Mujeres
40% -6%136.5% m 9%Hombres
30%
20%
10%
0%

2010 2011 2012 2013 2014 |2015] 2016 2017 2018 2019 2020 2021

&

IEIG2011-2021 y Sirhus 31DIC2021

Afio Total AGIdA IPRHM
2010 28.447| 19.973 48.420 59% 4M%| 1,18
2011| 28.909| 20.739 49.648 58% 42%| 1,16
2012 28.967| 19.747 48.714 59% 1% 1,19
2013| 27.814| 18.389 46.203 60% 40%| 1,20
2014| 27.185) 17.784 44.969 60% 40%| 1,21
2015| 27.432| 17.649 45.081 61% 39%| 1,22
2016| 27.014 17.103 44117 61% 39%| 1,22
2017| 27.023] 16.865 43.888 62% 38%| 1,23
2018| 27.127| 16.587 43.714 62% 38%| 1,24
2019| 27.448| 16.376 43.824 63% 37%| 1,25
2020 26.345 15.205 41.550] 63,4% 36,6%| 1,268
2021 25.860, 14.860 40.720 63,5% 36,5%| 1,270

8.  Evolucion temporal de efectivos de la Administracion General en la Gltima década

En cuanto al colectivo de personas con discapacidad reconocida, tal como puede observarse en el siguiente
grafico, se ha ido incrementando ligeramente en la Ultima década, pasando a ser de un 3,26% de efectivos con
respecto al total de la plantilla en 2010 a un 4,21% en 2021. Asimismo, se observa como se ha ido feminizando al
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igual que ocurre con el colectivo de la Administracion General, si bien con menos representatividad que en la
plantilla global (58% frente a 63,5%).

Evolucion temporal de los porcentajes de hombres y mujeres
con discapacidad reconocida en la Gltima década - Sirhus

DIiC2021
1200
: Ao G TSN EFeS GBS FRERBR I ot [Total e sfecivos

1000 o E5 G S5 U 56% 56% 56% 56% 6% 58% 56% 2010| 821 52 759 48 1,04] 1.5803.26
Epop D4% 3% 2011 862 54 745 46 1,07 1.6073,24
800 % 46 % 46 % [45% [45% |44 % 4% | 84% [4p o [42% Ap v, Az " MUeres 5012 881 54 744 26 1,08 1.625334
H Hombres | 7p13] 906 55 747 45/ 1,10 1.653[3,58
600 2014 908 55 738 a5 1,10 1.6463,66
2015 922 56| 739 a4 1,11 1.6613,68
400 2016) 935 56| 730 a1 1,12] 1.6653,77
2017 944 56| 730 a1 1,13 1.6743.81
200 2018| 989 58| 719 42| 1,16 1.7083,91
2019  1.000 58| 733 a3 1,15 1.7333,95
0 2020 990 58| 716 42| 1,16] 1.7064,11
2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2021 990 58| 723 42[  116] 17133421

9.  Evolucion temporal de personas con discapacidad reconocida en la tltima década

La tendencia descendente del nimero de efectivos se produce también en la Administracién General del Estado
(AGE) y en el resto de comunidades autonomas (CCAA)-(12,31% de media) como puede comprobarse a través
del boletin estadistico del personal al servicio de las Administraciones Publicas publicado a 1 de enero de 20218,

Si se analiza el sector publico del Estado en su conjunto®, tal como puede apreciarse en el gréafico siguiente, existe
una masculinizacion bastante acusada del 68,7%, ocasionada por la sobrerrepresentacién masculina que existe
en las Fuerzas Armadas y Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado, en los que el 87,9% son hombres; no
obstante, si comparamos el personal al servicio de los Departamentos ministeriales, practicamente se equilibra la
representacién entre hombres y mujeres, con una minima sobrerrepresentacion masculina del 50,3%.

En los datos desagregados que publica la Administracion del Estado del primer semestre del afio'®, puede
comprobarse que la tendencia a la feminizacion se da si se analiza el total de personal al servicio de las
Administraciones Publicas dénde el 57,6% son mujeres, también si se analiza el sector publico de las CCAA donde
el 68,3% son mujeres, si existe una representacion practicamente equilibrada de hombres y mujeres en el sector
publico de la Administracién Local con un 51,2% de mujeres.

8  Puede consultarse la serie histdrica en: https://www.mptfp.gob.es/portal/funcionpublica/funcion-publica/rcp/boletin0.html y por CCAA

https://www.mptfp.gob.es/portal/funcionpublica/funcion-publica/rcp/boletin1.html
Formado por la AGE, las Fuerzas Armadas y Fuerzas y Cuerpos del Seguridad del Estado y la Administracion de Justicia.

10 Boletin estadistico del personal al servicio de las Administraciones Publicas del primer semestre de 2021:
https://www.mptfp.gob.es/dam/es/portal/funcionpublica/funcion-publica/rcp/boletin/Boletines/200701 Boletin julio 2021.pdf.pdf
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Porcentaje de hombres y mujeres de las Administraciones Publicas en Espaiia - RCP ENE2021
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10. Personal al servicio de las Administraciones Publicas por tipologia de personal y sexo a enero de 2021 publicado en el Registro
Central de Personal (RCP)

4.2. Piramide de edad y jubilacion

Las restricciones en las Ofertas de Empleo Publico impuestas por las tasas de reposicion de efectivos, aprobadas
en las correspondientes leyes de Presupuestos Generales del Estado, durante los ultimos afios, han envejecido
las plantillas del personal de Administracion General de la Junta de Andalucia. Un 71,30% del personal al servicio
de la Administracion General de la Junta de Andalucia es superior a los 50 afios, en la Administracién General del
Estado suponen el 64%. El 49,47% de los mismos esta en la franja de 51 a 60 afios, mientras que en el Estado es
el 43,54%.

Es una Administracion envejecida, si bien también eso supone que existe una gran experiencia profesional
acumulada. En consecuencia, la Administracion General de la Junta de Andalucia estd mas envejecida que la
Administracion General del Estado (7,3 puntos porcentuales por encima).

Si se analiza por tramos de edad, tal como se puede apreciar en la siguiente tabla, la sobrerrepresentacion
femenina se da en todos los tramos (valores superiores a 1,20), excepto en el tramo de edad inferior a 25 afios, en
el que el nimero de hombres y mujeres estéd equilibrado, si bien es un tramo muy poco representativo ya que
constituye el 0,01% de la plantilla.

La edad parece ser un factor que condiciona las caracteristicas de la representacion por sexo del personal, ya que
la presencia de hombres desciende entre las edades mas joévenes, pasando de suponer el 37% en el tramo 36-50
al 33% en el tramo 25-35 afios.

En cuando al indice de concentracion tanto hombres como mujeres se concentran principalmente en el tramo de
edad de 51 a 60 afios con ICH=48,51% e ICM=50,02% respectivamente.
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Piramide de edad del personal - Sirhus DIC2021

10000 5000

1.

5000 10000

Plan de Igualdad
Administracién General Junta Andalucia

2023-2027
B Mujeres
mHombre:
[Tramos de edad [Miljeres |Hombres | Total |%Total  [IPRHM | ICM ICH

(=25) 3 3 5] 0,01 % 1,000 0,01 %| 0,02%

(25-35) 420 210 630 1,55 % 1,33 162%| 1,41%

(36-50) 6.989 4060 11.049] 2713 % 1,27 27,03 %| 27,32 %

(51-60)| 12.935 7.209) 20.144| 4947 % 1,28| 50,02 %| 48,51 %

(=60) 5.513 3378 8891 2183% 1,24 21,32 %| 2273 %

25860 14 860| 40.720

Piramide de edad del personal de la Administracion General

Si desglosamos el personal por colectivo y rangos de edad tal como puede apreciarse en las siguientes tablas:

Personal funcionario

Tramos de edad %Hombres [Total [%Total [IPRHM]| ICM ICH
(<25) 0| 0,00% 1] 100,00 % 1 0,01% 000 000% 001%
(25-35) 286| 63,70 % 163| 36,309%)| 449] 227 %| 1,27 255%|] 1.90%
(36-50)| 3.850| 56,96 % 20985 4304%| 6935 3504%| 114] 3529%| 3473%
(51-60)) 5301 57.21 % 3965 4279%| 9.266| 4682 % 1,14 47.36%| 46,13 %
Personal laboral
Tramos de edad %Hombres [Total [%Total [IPRHM [ ICM ICH
(<25) 3 60,00 % 2| 40,00 % 5 0,02% 120 0,02 % 0,03 %
(25-35) 134] 74,03 % 47 2597 % 181] 0,86 %| 1,48 0,91 % 0,75 %
(36-50)) 3039 7T387% 1.075( 2613 %] 4.114) 1966 %| 148 2072% 17,16 %
(51-60)) 7634 7018 % 3.244| 2982 % 10878 51,97 %[ 1,40[ 52,06% 51,78%
(>60)] 3.856) 67.03% 1.897) 3297 %| 5753 2749 %| 1.34] 2628%| 30,.28%
14.666 70%, 6.265 30%| 20.931
12. Rangos de edad del personal segtn el colectivo (funcionario o laboral)

El personal funcionario concentra el mayor porcentaje de personas en el tramo 51 a 60 afios (un 46,74%).
Tiene sobrerrepresentacion femenina en todos los tramos pero dentro del equilibrio normativo (IPRHM
entre 1y 1,20). En el tramo de mas de 60 afios hay practicamente paridad (IPRHM=1,06). El tramo mas
feminizado es el de 25 a 35 afios por encima de la representacion equilibrada (IPRHM=1,27) si bien es
poco representativo, sélo el 2,24% de la plantilla.

El personal laboral tiene sobrerrepresentacién femenina por encima de la presencia equilibrada (IPRHM>
1,20) en todos los tramos de edad. El tramo de 51 a 60 afios es el mas numeroso ya que por si solo
aglutina mas del 50% de los efectivos y esta formado en un 70,18% por mujeres.

En cuando al indice de concentracion tanto hombres como mujeres se concentran principalmente en el
tramo de edad de 51 a 60 afios independientemente de la relacién juridica.

La relacion juridica no es un factor influyente de cara al analisis por tramos de edad.

La edad media del personal ha pasado de 47,5 a 54,17 afios, en los Ultimos afios y, como consecuencia de la
feminizacion de la plantilla, se ha reducido la diferencia de edad media entre hombres y mujeres, hasta
practicamente igualarse a 54 afios en 2021".

11 La edad era inferior en las mujeres con respecto a la de los hombres, al menos un afio en la dltima década.
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La feminizacion de la plantilla, iniciada en 2010, ha ido engrosando los tramos de edad mas representativos, que

son actualmente los de mayor edad, pasando de ser el peso de las mujeres de 60 afios, que en 2010 eran apenas
el 30%, al 62% en 2021.

Con respecto al personal eventual tal como se puede observar en la siguiente tabla existe representacién
equilibrada (60%-40%) en casi todas las franjas de edad que concentran el 98,12% del total con tendencia a la
feminizacion excepto en el tramo 51 a 60 afios donde hay mas hombres que mujeres.

En funcién del indice de concentracion, tanto hombres como mujeres se concentran principalmente en la franja de
edad de 36 a 50 afios.

El personal eventual es un colectivo mas joven que el de la Administracion General.
Piramide de edad del personal eventual - Sirhus DIC2021

(>60) 67 %33 %

(51-60)
m Mujeres
(36-50) mHombres
Tramos de edad %Mujeres -%Hombres Total |%Total IPRHM  |ICM ICH
(25-35) [<25) 0 0% 1 100% 1l 047% 0,00/ 0,00%| 0,99%
(25-35) 17 50% 17 50% 34| 15,96% 1,00|15,18 %| 16,83 %
(36-50) 73 56% 58 44% 131| 61,50 %) 1,11| 65,18 %| 57,43 %
(<25) (51-60) 20 45% 24 55% 44| 20,66 % 0,91 17,86 %| 23,76 %
[»60) 2 657% 1 33% 3] 141% 1,33] 1,79%| 0,99%
a0 &0 40 30 ] 0 40 &0 80 112 53% 101 47% 213

13. Piramide de edad del personal eventual

En cuanto al colectivo de personas con discapacidad, se concentra en el tramo de 51 a 60 afios con
independencia del sexo. Se mantiene la misma pauta que en la Administracion General.

Piramide de edad del colectivo de personas con discapacidad - Sirhus DIC2021
(>60)

. _-

= Hombres
= Mujeres

(36-50)

Tramos de edad %Mujeres _%Homhres Total [%Total IPRHM| ICM ICH
(25.35) 4“ 50 (<25) 0 0% 1 100%; 1 006%| 000 000% | 0.14%
(25-35) 17| 41% 24| 59%, 41 239%| 083 172% | 332%
(36-50) 227 51%| 215 49% 442| 2580%)| 1,03 2293% | 2974%
1<25) 0% 100% (51-60) 467 59%, 327 41% 794 4635%| 1,18 4717% | 4523 %
(>60), 279 64% 156 36%, 435| 2538%)| 1,28 2818% | 2158%
§00 500 400 300 200 100 0 00 200 300 400 990] 57.79 % 723] 4221 %| 1.713[ 100,00 %[ 1,16]100,00 % [100.00 %

14. Piramide de edad del colectivo de personas con discapacidad

En diciembre de 2030 se habran jubilado 16.005 personas, el 40% de los mismos (10.017 mujeres-62,5% y 5.988
hombres-37,41%). La jubilacion afectard a las mujeres practicamente de manera similar a su superioridad
porcentual.

Respecto a las personas con discapacidad, indicar que en diciembre de 2030 se habran jubilado 729 personas, lo
gue representa el 42,56% del total del colectivo (445 - 61% mujeres y 284 - 39% hombres).
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4.3. Antigiiedad del personal por relacion juridica

Si analizamos la antigiiedad del personal se pueden obtener la siguientes conclusiones en funcion de la relacion
juridica.

Acerca del personal funcionario de carrera

Antigliedad del personal funcionario de carrera - Sirhus DIC2021

4.000 60 %
= Mujeres
= Hombres
De 0 a 10 afios De 11 a20 afios De 21 a30afios Mas de 31 afios
Personal funcionario de carrera “%Hombres |Total [%Total [IPRHM| ICM ICH
De 0 a 10 afios 747 54% 630 46%| 1.377] T7.94 % 1,08] 7.85%| B.04 %
De 11 a 20 aiios 3.204 54% 2759 46%| 5.963] 3437 % 1,07] 3369%| 3519%
De 21 a 30 afos 1.760 49% 1.865 £1%| 3.625| 20,89 % 0,97 18.50%| 23,79 %
Mas de 31 afios 3.800 60% 2.586] 40%| 6.386) 36,80 % 1,19 39,95 %) 3298 %
9.51 55% 7.840 45%| 17.351/100,00 % 1,10[ 100,00 %] 100,00 %

15.  Antigiliedad del personal funcionario de carrera por sexo

* EI 36,80% del personal funcionario tiene una antigiiedad superior a 31 afios, el 60% son mujeres y el 40%
son hombres.

* El 34,37% del personal funcionario tiene una antigiiedad de 11 a 20 afios, el 54% son mujeres y el 46%
son hombres.

* EI 39,95% de las funcionarias se concentra en la franja de antigiiedad superior a 31 afios.
* EI 35,19% de los funcionarios se concentra en la franja de antigiiedad de 11 a 20 afios.

Acerca del personal funcionario interino

Antigiiedad del personal funcionario interino - Sirhus DIC2021

70 %

64 % = Mujeres
= Hombres

36 %

66 % 34 %

De 0 a 10 afios De 11 a20 afios  De 21 a 30 afios Mas de 31 afios
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Personal funcionario interino __ |Mujeres|%Mujeres [Hombres |%Hombres [Total [%Total [IPRHM| ICM ICH
De 0 a 10 aiios 737 70% 313 30%| 1.050] 43,07%| 1.40[ 43,79%| 41,46%
De 11 a 20 afios 488 73% 181 27%| 669 2744 %| 146 29.00%| 23,97 %
De 21 a 30 aiios 19 66% 10 3% 290 119%| 131 113% 132%
Mas de 31 aiios 439 64% 251 36%|  690] 28.30%| 1.27] 26.08%| 33.25%
1,683 69% 755 31%|  2.438[100.00 %]  1.38[ 100,00 %| 100,00 %

16. Antigliedad del personal funcionario interino por sexo

* El 43,07% del personal funcionario interino tiene una antigledad inferior a diez afios, es el tramo que
concentra mayor nimero de personas con independencia del sexo (70% mujeres frente a 30% hombres).

Acerca del personal laboral fijo

Antigliedad del personal laboral fijo - Sirhus DIC2021

6.000
64 %
5.000
4.000
= Mujeres
3.000 68 % 36 % = Hombres
2.000 76 %
32%
1.000
24 %
58 % 42 %
0 I —
De 0 a 10 afos De 11 a 20 aflos  De 21 a 30 afos Mas de 31 afios
Personal laboral fijo |Mujeres|%Mujeres |[Hombres|%Hombres [Total [%Total [IPRHM| ICM ICH
De 0 a 10 afios 84 58% 65 42% 163 1,07 % 116 092%] 137%
De 11 a 20 afios 1.695 6% 526 24%| 2221 1557 % 1,63 1777 % 1M13%
De 21 a 30 afos 2672 65% 1.252 32%| 3.924) 2750 % 1,36] 28,01 %| 2648 %
Mas de 31 afios 5.086 64 % 2.885 36%| 7.971] 55,86 % 1,26) 53,31 %| 61,02 %
9.541 67% 4.728 33%)| 14269 100,00 % 1,34/ 100,00 %| 100,00 %
17.  Antigiiedad del personal laboral fijo por sexo

* El personal laboral fijjo se concentra principalmente en el tramo de mas de 31 afios de antigiiedad, el
55,86% de los mismos, con independencia del sexo (el 64% son mujeres frente al 36% que son hombres).

* Conforme sube la antigiiedad aumenta la presencia femenina en este colectivo.
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Acerca del personal laboral temporal
Antigiliedad del personal laboral temporal - Sirhus DIC2021
3.000
80 %
2.500
2.000
74 %
® Mujeres
1.500 = Hombres
1.000
20 % 26 %
500
68 %
32% 0 9
0 - 53% 47 %
De0Oa10afios De 11a20afios De21a30afios Mas de 31 afios
Personal laboral temporal _|Mujeres|%Mujeres [Hombres|%Hombres [Total [%Total [IPRHM| ICM ICH
De 0 a10 aiios 2.621 80% 673 20%| 3.294| 56,40 % 1,09 58,27 %| 5015%
De 11 a 20 afios 1.734 T4% 5498 26%| 2.332| 39,93 % 1,49 38,55 %| 4456 %
De 21 a 30 aiios 135 65% 64 32% 199 341 % 1,36 3.00%] 477%
Mas de 31 afios a8 h3% 7 47% 15 0,26 % 107 018%| 052 %
4.493 TT% 1.342 23%| 5.840[100,00 % 1,54( 100,00 %] 100,00 %

18. Antigiliedad del personal laboral temporal por sexo

* El personal laboral temporal se concentra principalmente en el tramo de cero a diez afios de antigiiedad,
el 56,40% de los mismos, con independencia del sexo (el 80% son mujeres frente al 20% que son

hombres).

* Conforme sube la antigiiedad disminuye el niimero de mujeres hasta equilibrarse en el tramo de mas de

31 afos.

Acerca del personal laboral indefinido no fijo

Antigiiedad del personal laboral indefinido no fijo - Sirhus DIC2021

600

500

400

300

200

100

0

79 %
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78 %
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Personal laboral indefinido no fijo _|Mujeres|%Mujeres [HomBbres |%Hombres|Total [%Total [IPRHM[ ICM ICH

De 0 a 10 afios 61 79% 16 2%  77] 937%| 158 973% 821%
De 11 a 20 aiios 514 78% 144 22%| 658 80,05%| 1,56 81,98 %| 73,85%
De 21 a 30 aiios 48 59% 33 41%| 81 985%| 119 7.66%| 16.92%
Mas de 31 afios 4 67% 2 33% 6l 073% 133 064% 1.03%
627 76% 195 24%|  822[100,00 %|  1.53 100,00 %| 100,00 %

19. Antigiiedad del personal laboral indefinido no fijo por sexo

* El 80,05% del personal laboral indefinido no fijo se concentra en la franja de once a veinte afios de
antigedad, el 78% son mujeres y el 22% son hombres.

4.4. Titulaciones académicas del personal: sobretitulacion

A través de las estadisticas de la encuesta de poblacidon activa se han analizado las personas egresadas en los
distintos niveles educativos superiores. Se disponen de datos de 2020**:

* Anivel nacional el 59,8% de las personas que finalizan sus estudios universitarios de grado (1° y 2° ciclo)
son mujeres, frente al 40,2% que son hombres. En Andalucia son el 61,2% mujeres y el 38,8% hombres.

* En cuanto a las personas que finalizan sus estudios de master, a nivel nacional el 58,9% de las personas
son mujeres, frente al 41,1% que son hombres. En Andalucia son el 60,1% mujeres y el 39,9% hombres.

* En las tesis doctorales, se invierte la situacién, a nivel nacional el 48,6% de las personas son mujeres,
frente al 51,4% que son hombres. En Andalucia son el 47,6% mujeres y el 52,4% hombres.

Se concluye que tanto a nivel nacional como autonémico el porcentaje de mujeres que finaliza sus estudios
universitarios y masteres es superior al de hombres. Este resultado se invierte a nivel de tesis doctorales donde el
numero de hombres supera al de mujeres.

Por otra parte, se han analizado las titulaciones académicas inscritas en el Registro General de Personal.

Los datos a este respecto que aparecen en Sirhus, en cuanto a las denominaciones, no se encuentran adaptados
a los del sistema educativo actual, es por lo que se han agrupado para su estudio en las siguientes categorias:
Doctorado, Master, Licenciatura/Ingenieria/Arquitectura/Grado, Diplomatura/Ingenieria Técnica/Arquitectura
Técnica, Estudios no universitarios y Estudios no disponibles ya que en algin caso se ha detectado que no
aparece ninguna titulacion inscrita. Si se analiza la plantilla global, tal como se puede observar en la siguiente
tabla:

Titulaciones registradas en el RGP en el acceso IMujeres % Mujeres |HomBres N °-Hombres| IPRHM ICM ICH
1.DOCTORADO 136 37.3% 229 62,71% 0,75 0,53 % 154 %
2MASTER 331 480% 359 52,0%| 096 128% | 242%
3.LICENCIATURA/INGENIERIA/ARQUITECTURA/GRADO| 14.011]  62,0% 8.584 38,0%| 1,24 5418% | 57,77%
4 DIPLOMATURA/ING TEC/ARQUITEC TEC 3.046) 682% 1.422 31,8%| 1,36 1178% | 957 %
5.ESTUDIOS NO UNIVERSITARIOS 6.495  69,2% 2.890 30,8%| 1,38 2512% | 1945%
5.ESTUDIOS NO DISPONIBLES 1841 57.2% 1.376 428%| 1,14 112% | 926%
25860  635% 14.860 36,5% 1,27 100,00 % | 100,00 %

20. Titulaciones del personal de la Administracion General por sexo

Si los datos se analizan desglosados por Subgrupo y sexo para personal funcionario y por Grupo y sexo para
personal laboral (la titulacion requerida para el acceso aparece sombreada en amarillo, indicando el porcentaje de
personas que han accedido mediante ella) tal como se refleja en la siguientes tablas:

12 Estos datos han sido obtenidos del Boletin de Presupuesto y Género publicado por la Consejeria de Hacienda y Financiacién Europea en abril de
2022. Ver en: https://juntadeandalucia.es/organismos/haciendayfinanciacioneuropea/areas/presupuestos/genero/paginas/genero-actividades.html
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1 D0CTORADC 108 18] 074 [ 207% | 5% [ o 06 [0B%[0R% | 5 7088 | 00% | 0%% 0 3000 [0m% [047% 0 0 - [000% ] 000%
NASTER 15 20 083 [44% | 606% | 6 o3 096 | 4%% [572% | S % 147 [106% | 087% 1 0 og [0%% 1% o 0 - [000% | 000%
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ARQUITECTURAIGRADO 2048 3045 10 [0948%|8295% | 722 63 105 | 40T%|4386% 2060 1764 125 [6367% | G142% 791 %8 130 |99%|6636% 0 0 - | 0M% | 000%
4 DIPLOWATURAING TEC
ARQUITEC.TEC 320 040 [08% | 330% | B 6w 113 |B65% BTO% W7 T 7 |e@% | 6f6% W 2 108 | 2%%[32% 2 0 200 |1333% ) 000%
5ESTUDIOSNO
UNIVERSITARIOS 2 0 200 |0®B% | 000% 3 4 0% | 22% | 20% | 122 808 120 [2626% | 2843% | 404 13 149 3066%[2134% 0 1000 | 000% | 3333%
RESTUDIOSNODISPONIBLES | 73 O8[ 085 [208% [267% | % 46 088 | 206% | 310% | 102 o[ 106 [200% | 07% | 4 46 099 [346% [701% | 13 2/ 173 [8667%  6667%
3508 3671] 098 [10000%[10000%] 1704 1450 108 [100.00%[10000%) 4649 2672 124 [10000%|10000%] 1276 640 433 [0000%[1000% 15 % 17 [1000%|10000%
Total| 7188/ A8 AA 5106 % 3150 B403% 4597 % 7521 6181040 1918 66,53% 3047% 18] B33 %1667 %

21. Titulaciones del personal funcionario por Subgrupo y sexo
A la vista de los datos podemos concluir para el personal funcionario:

* El personal funcionario del Subgrupo A1

o Tanto hombres como mujeres se concentran en las titulaciones requeridas para el acceso
Licenciatura/Ingenieria/Arquitectura/Grado ICM=89,48% y ICH=82,95%. En el Subgrupo Al un
7,5% de las mujeres tiene sobretitulacion y un 11,09% de los hombres.

o En cuanto a sobretitulacién (titulacion académica superior a la requerida en el acceso) es
superior en hombres que en mujeres (ICH>ICM para Doctorado y Master ademas de
IPRHM<1 en ambos casos).

* El personal funcionario del Subgrupo A2

o Tanto hombres como mujeres se concentran practicamente la mitad en las titulaciones requeridas para
el acceso Diplomatura/Ingenieria Técnica/Arquitectura Técnica ICM=48,65% y ICH=43,79% y en la

inmediatamente superior la otra mitad Licenciatura/Ingenieria/Arquitectura/Grado ICM=42,37% vy
ICH=43,86%.

o En cuanto a sobretitulacion mas de un 40% de hombres y mujeres tiene titulacién superior a la
requerida en el acceso), en el caso de Master y Doctorado es superior en hombres que en mujeres
(ICH>ICM para Doctorado y Master ademas de IPRHM<1 en ambos casos).

* El personal funcionario del Subgrupo C1

o EI71,54% de las mujeres y el 68,70% de los hombres tienen titulacion superior a la de acceso.
* El personal funcionario del Subgrupo C2

o EI64,89% de las mujeres y el 71,65% de los hombres tienen titulacion superior a la de acceso.
* El personal funcionario del Subgrupo E

o Es un Subgrupo residual (18 personas, 15 mujeres y 3 hombres) muy feminizado (IPRHM=1,67,
83,33% mujeres) en el que el 86,67% de las mujeres no tienen titulacién inscrita ni el 66,67% de los
hombres.
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v

v

i IPRAM | ICM IPRHM | 1CM IPRAM | ICM PRHM | 1M | ICH
1.DOCTORADO W 00 | 29% | 40% 16 067 | 018% | L0Y% 1 4000 | 00% | 0.0% 1 1| 100 | 006% | 0,07% oo 0,00% | 0,00%
2MASTER 14 1 10% | 10% 15 6 143 | 092% |12% | 10 6| 125 | 0,4% | 040% 3 2 120 | 019% | 0.4% I 1 150 | 004% | om%
3 LICENCIATURA/INGENIERTA
ARQUITECTURA/GRADO 510|284 128 | 87.08% | 8520% | 331 135 142 |2021% 2744% | 703|299 140 |1700% |1989% | 621 637 099 | 3938% [4537% | 4235 1358 151 |6L54% | S415%
4 DIPLOMATURA/ING.TEC/
ARQUITEC.TEC 3 2 120 [051% | 060% | 982 265 157 |5095% 5386% | 774 154 167 |1873% | 10.25% Mow 142 | 26% [100% | sal 33 12 | omY% | 12%
5 ESTUDIOS NO UNIVERSITARIOS o o - - - 183 177 |107% | a88% | 2055  6s6| 153 |5457% | 4s6a% | 706  s11| 116 | 4477% [3640% | 1686 681 142 |2456% | 27.15%
6.ESTUDIOS NO DISPONIBLES s 9 1 MY | &M% | 140 s6 138 | 757% [1138% | 389) 354 105 | 941% | 2355% | 212 o) 094 | 1344% |1700% | 808  435) 135 | 13,08% | 1734%
585|333 127 |100,00% 10000%| 1638 432 154 [100,00%|100,00%| 4132 1503 147 |100,00%|10000%| 1577 1404| 106 |100,00%[10000% 6866 2508| 1,46 |100,00% ] 100,00%

22. Titulaciones del personal laboral por Grupo y sexo

Respecto al personal laboral, a la vista de los datos podemos concluir lo siguiente:

El personal del Grupo |

o

Licenciatura/Ingenieria/Arquitectura/Grado ICM=87,18% y ICH=85,29%

con Doctorado (ICH=4,20% > ICM=2,39%).

El personal del Grupo I

o

Diplomatura/Ingenieria Técnica/Arquitectura Técnica ICM=59,95% y ICH=53,86%

Tanto hombres como mujeres se concentran en las titulaciones requeridas para el acceso

En cuanto a sobretitulacion es poco relevante si bien es ligeramente superior en los hombres

Tanto hombres como mujeres se concentran en las titulaciones requeridas para el acceso

En cuanto a sobretitulacion la tienen un 21,31% de las mujeres y un 29,88% de los hombres. De

nuevo los hombres con Doctorados superan a las mujeres (ICH=1,22% > ICM=0,18% para Doctorado
ademas de IPRHM=0,67).

El personal del Grupo I

o

El personal funcionario del Grupo IV

o

El personal del Grupo V

o

El 62,37% de las mujeres y el 55,50% de los hombres tiene estudios universitarios.

El 36,01% de las mujeres y el 30,81% de los hombres tienen titulacion superior a la de acceso.

El 41,79% de las mujeres y el 46,58% de los hombres tienen titulacién superior a la de acceso.

4.5. Descendencia

El sistema no recoge datos de tipos de familia ni el nimero de hijos e hijas, de modo que los datos carecen de
fiabilidad. EI nimero de descendientes se obtiene del que se declara para el calculo de las retenciones con cargo

al IRPF.

El indice coyuntural de fecundidad es de 1,5 hijos en la Unién Europea y 1,2 hijos en Espafia. Segin el INE el 19%
de las mujeres de mas de 45 afios no tiene descendencia. El indice coyuntural de fecundidad en Andalucia
(ligeramente superior al nacional) se sitia en 1,3 hijos/as , el personal de la Administracion General tiene o declara
principalmente dos descendientes, superior a la media en Andalucia, a nivel nacional y europeo.
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Si se analiza el namero de hijos e hijas declarados en funcion de la relacion juridica del personal y el sexo se
obtienen las siguientes conclusiones:

* Personal funcionario de carrera (tal como puede apreciarse en la tabla siguiente):

Personal Funcionario de carrera |Mujeres |%MujeresiHombres (%Hombres|Total %Total IPRHM ICM ICH
Sin descendientes 3.406| 56,47 % 2.626| 43,53 % 6.032| 34,76 % 1,13 35,81 %| 33,49 %
1 descendiente 2.058| 56,23 % 1.602| 43,77 % 3.660, 21,09 % 1,12 21,64 %| 20,43 %
2 descendientes 3.279| 52,93 % 2.916| 47,07 % 6.195| 35,70 % 1,06 34,48 %| 37,19 %
3 0 mas descendientes 768 52,46 % 696 47,54 % 1.464 8,44 % 1,05 8,07%| 8,88%
9.511| 54,82 % 7.840| 45,18 % 17.351| 100,00 %| 1,10| 100,00 %| 100,00 %

23. Descendencia en funcion de la relacion juridica y el sexo: personal funcionario de carrera

o El 35,70% del personal funcionario de carrera tiene dos descendientes independientemente del sexo,
le sigue muy de cerca el tramo sin descendencia con un 34,76%, el 21,09% tiene un descendiente y
sélo el 8,44% tiene tres 0 mas.

o El personal funcionario de carrera si bien concentra a mas mujeres, no esté tan feminizado como el
resto de colectivos ya que su IPRHM es sélo ligeramente superior a 1 (IPRHM=1,10).

o Segun los indices de concentracion el 37,19% de los hombres tiene dos descendientes tramo en el
gue las mujeres representan el 34,48%. El 35,81% de las mujeres no tienen descendientes. Se podria
concluir que los hombres funcionarios de carrera tienen o declaran mas hijos que las mujeres.

* Personal funcionario interino (tal como puede apreciarse en la siguiente tabla):

Personal Funcionario interino  [Mujeres  |%MujeresHombres (%Hombres|Total %Total IPRHM ICM ICH
Sin descendientes 808 66,18 % 413| 33,82 % 1.221| 50,08 %| 1,32 48,01 %| 54,70 %
1 descendiente 322 71,24 % 130| 28,76 % 452| 18,54 %| 1,42| 19,13 %| 17,22 %
2 descendientes 470| 73,44 % 170| 26,56 % 640| 26,25%| 1,47| 27,93 %| 22,52 %
3 0 mas descendientes 83| 66,40 % 42| 33,60 % 125 513 % 1,33] 493%| 5,56 %
1.683| 69,03 % 755 30,97 % 2.438| 100,00 %| 1,38 100,00 %| 100,00 %

24. Descendencia en funcion de la relacion juridica y el sexo: personal funcionario interino

o La mitad del personal interino (50,08%) no tiene descendencia independientemente del sexo (cuestion
gue corroboran los indices de concentracion para hombres y mujeres que son en ambos casos muy
superiores al resto en el tramo sin descendencia 54,70% en hombres y 48,01% en mujeres).

o Le sigue el tramo de 2 descendientes con un 26,25% de representatividad y el de 1 descendiente con
el 18,54%. Solo un 5,13% tiene 3 o mas descendientes. El IPRHM muestra la feminizacién del
colectivo de personal interino con IPRHM superior a 1,20 en todos los tramos (de cero a tres o0 mas
descendientes).

* Personal laboral fijo:

Personal Laboral fijo Mujeres |%cMujeres Hombres |%tHombres [Total |%Total IPRHM ICM ICH
Sin descendientes 3.210] 69,20 % 1.429] 30,80%| 4639 3251%| 1,38 3364 % 3022%
1 descendiente 1.951] 66,29 % 092 3371 %[ 2043 2063 % 1,33 2045%| 2098 %
2 descendientes 3.569| 6546 % 1.883] 3454%| 5452 3B.21%| 1,31 37.41°%| 39.83%
3 0 mas descendientes 811] 6567 % 424 3433 %[ 1235 866% 131 8450%| 897 %
B.541| 66,87 % 4728 33,13 %| 14.269 100,00 %| 1,34 100,00 %| 100,00 %

25. Descendencia en funcion de la relacion juridica y el sexo: personal laboral fijo
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o Un gran nimero de personas se concentran en el tramo de dos descendientes, el 38,21% seguido del
tramo sin descendencia, el 32,51% independientemente del sexo.

o Considerando la variable sexo se corrobora el resultado anterior concentrandose el nimero de
mujeres (ICM=37,41%) y el de hombres (ICH=39,83%) en el tramo de dos descendientes.

* Personal laboral temporal:

Personal Laboral temporal |Mujeres|%Mujeres|Hombres (%6Hombres |Total [%Total IPRHM ICM ICH

5in descendientes 1.817] 75,05 % 604 24 95%) 2421 41,46°%| 1,50 40,40°%| 45,01 %
1 descendiente 1.118] 77 .65 % 322 2235%| 1441 2467 %) 155 248B8% 2399%
2 descendientes 1.348] 79,03 % 368 2097 %[ 1.707] 2023 % 158 2099% 2668 %
3 0 mas descendientes 213 78,60 % 58] 2140%| 27 464 % 157 474 % 432%
44898 77.02 % 1342 2298 %| 5840( 100,00 %] 154 100,00 %] 100,00 %

26. Descendencia en funcion de la relacion juridica y el sexo: personal laboral temporal

o Este personal esta muy feminizado con IPRHM superior a 1,5 en todos los tramos.
o Un gran numero de personas se concentran en el tramo sin descendencia, el 41,46%

[e]

independientemente del sexo.

Considerando la variable sexo se corrobora el resultado anterior concentrandose el nimero de
mujeres (ICM=40,40%) y el de hombres (ICH=45,01%) en el tramo sin descendientes.

Personal laboral indefinido no fijo:

Personal Laboral Indef. No fijo [Mujeres |%Mujeres|Hombres |%:Hombres (Total |%Total IPRHM| ICM ICH
Sin descendientes 219 71,10 % 89 2890%| 308 3747 %| 142] 34,93%| 4564 %
1 descendiente 133 BOB1 % 320 1939%| 165 2007 %] 161 21.21%) 1641 %
2 descendientes 225 7895 % 60 21.05%| 285 3467 %| 158 3589%| 3077 %
3 0 mas descendientes 500 7813 % 14 2188%| 64 779% 156 797% 7.18 %
627 76,28 % 195 2372 %| 82210000 %] 1,53[100.00 %) 100,00 %

o

o

27. Descendencia en funcion de la relacion juridica y el sexo: personal laboral indefinido no fijo

Este personal esta muy feminizado con IPRHM superior a 1,4 en todos los tramos.

Un gran nimero de personas se concentran en el tramo sin descendencia, el 37,47%, seguido del
tramos de dos descendientes, el 34,67%, independientemente del sexo.

Considerando la variable sexo se aprecia cierta diferencia ya que los hombres se concentran
principalmente en el tramo sin descendencia (ICH=45,64%) mientras que las mujeres en el tramo dos
descendientes (ICM=35,89%), seguido de cerca del tramo sin descendencia (ICM=34,93%).
Aparentemente los hombres tienen menos descendencia o declaran menos hijos e hijas que las
mujeres.

* Personas con discapacidad:

o

o

El 52,42% no tiene o no declara descendientes independientemente del sexo.

Tras el tramo sin descendencia las mujeres se concentran en el tramo de 1 descendiente seguido del
de dos.
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Tras el tramo sin descendencia los hombres se concentran en el tramo de 2 descendiente seguido del

de uno.
Mujeres|%Mujeres Hombres | % Hombres [Total |%Total IPRHM ICM ICH
Sin descendientes 515 5735 % 383 42659%| B985 5242°%| 1,15 52,02 °%| 52,97 %
1 descendiente 234 6411 % 131 3589 %[ 365 2131%| 1.28] 2364 %| 1812 %
2 descendientes 205 5423 % 173 4577 %[ 378] 2207 %| 1,08 20,71 %| 2393 %
3 0 mas descendientes 36| 5000 % 36| 50,00 % [ 420%| 1,00 364%| 498%
890 57,79 % 723 4221 %] 1.713] 100,00 %[ 1,16[100,00 %| 100,00 %

28. Descendencia del colectivo de personas con discapacidad

Si se analiza la edad del personal y su descendencia en la Administracion General, tal como puede apreciarse en
la siguiente tabla:

Sin descendientes 1 descendiente 2 descendientes 3 o mas descendientes
Mujeres{Hombres| IPRHM | ICM | ICH |Mujeres Hombres| [PRHM | ICM | ICH |Mujeres|Hombres| IPRHM | ICM | ICH |Mujeres|Hombres| [PRHM | ICM | ICH
<=24 K05 3 3 1000 003% 0068% 0 0 1 000% 000% 0 0 000% 000% 0 0 000% 000%
5354008 62 1% 1300 383% 378% 8 120 1500 064% 039% 20 2 1820 02% 004% 2 1| 133 010% 008%
365008 2741 1815 1200 2897% 3017% 1562 8260 A3 2708%| 2684% 2241 1497 130 2520% 2222% 45 222 133 2312% 1799%
s1-60AM05 3904 2102 1300 #127% 4073% 2986 1566 131 h34B%| S088% 5032 2808 127 S659%| R3B0% 1013 643 122 B262% B211%
>60Ai08 2450 1048 140 2590%| 2027% 999 674 A9 1789% 2190% 1R09 1290 A 1708% 2305%  deh 88 112 2416% 2082%
Total 9.460) 5161 1.29 10000%] 10000%| 6583  3.078  129(10000% 10000% 8.892 5387  12510000%[10000% 1928 1.234 122/ 100,00 %) 100,00 %
Tutal| 4I].7ZIJ| 36,91 % dela plantilla 21,27 % de la plantilla 36,07 % dela plantilla 1,16 % dela plantilla
29. Descendencia en funcion de la edad del personal

Podemos concluir que:

* EI 35,91% de la plantilla no tiene descendencia, le sigue con un 35,07% de representatividad las personas
con 2 descendientes, el sexo no parece ser un factor influyente (los IC de hombres y mujeres son
similares).

* El personal de menos de 24 afios no tiene descendencia independiente del sexo.

* En la franja de 25-35 afios, que esta muy feminizada la proporcion de personas disminuye conforme
aumenta el namero de hijos, el sexo no parece ser un factor influyente. La mayoria tienen cero o 1
descendiente.

+ La gran mayoria de personas se concentra en el tramo 51-60 afios en el tramos de dos descendientes,
seguido del sin descendencia.

* En el tramo de mas de 60 afos los hombres tienen o declaran mas hijos ICH > ICM en todos los tramos de
descendencia.

En cuanto al personal funcionario por Subgrupos y sexo, tal como se aprecia en la siguiente tabla:
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It n 51 Q E
Personal funcionario | MujeresHombres(IPRHM|  ICM ICH  (MujeresHombres{IPRHM |  ICM ICH mjardl-lnnﬁra [PRHM | 1CM ICH Illljereil-lnnﬁreslPRHM 1M ICH mjardl-lnnﬁralPRHM 1M ICH
5in descendientes 1301 1164 106 37A3% 31 74% 6% 478 119 ) 4080k 3200%| 1728 1121 121 | 3T00%) 3929% 487 27H 128 3T 06% M50 4 02000 2353% 000%
1 descendiente 07 702100 2018% 19.04% 324 206( 105 | 18.99%] 2037% 1063 610 127 | 280% 238% 280 123 139 3% 1987% 6@ 1M 3B28% 30%
2 descendientes 140 1379 091 3279% 3Tet% 540 G4 098 | J200%] 3950% 1508 047 125 | M413%| 0% 461 184 143 B08% 273% 0§ 2 148 4% 6667%
Somésdescendientes | 347 422090 990% 1A% 40 05 104 8% T23% 276 170 122 BO3% 6f3% 80 M 14 6% SR% 2 0 2000 1176% 000%
3504 3667 0,98 110000% 10000% 1706 1453 2,08 [10000%100,00%] 4653 2853 1,24 [10000% 10000% 1314 619 1,36 100.00%10000% 17 31,701 100,00 % 100.00%
30. Descendientes del personal funcionario en funcion del Subgrupo

Se puede concluir que:

* En el Subgrupo Al existe paridad entre hombres y mujeres, en el hecho de tener cero o un descendiente
(IPRHM 1,05 y 0,99), a partir de dos, los hombres tienen mas descendientes que las mujeres (IPRHM
0,90). Segun los IC las mujeres se concentran principalmente en el tramo sin descendencia mientras que
los hombres en el de dos descendientes.

* En el Subgrupo A2 existe una proporcion equilibrada ligeramente superior en mujeres en cuanto al nimero
de descendientes. Sdlo en el tramo de dos descendientes, los hombres superan a las mujeres en nimero
de hijos e hijas declarados (IPRHM 0,98). Segun los IC las mujeres se concentran principalmente en el
tramo sin descendencia mientras que los hombres en el de dos descendientes declarados.

e Segun los IC en los Subgrupos C1 y C2 las personas se concentran en el tramo sin descendencia
independientemente del sexo. En el Subgrupo E las mujeres en el tramo de 1 descendiente y los hombres
en el de 2, si bien es un Subgrupo muy poco representativo.

Si se analiza por niveles diferenciando aquellos a los que se accede por concurso de aquellos a los que se accede
mediante libre designacion puede verse que existe casi paridad en el hecho de no tener descendientes en ambos
grupos (IPRHM cercano a 1), sin embargo los hombres PLD tienen mas hijos e hijas declarados en todos los
tramos que las mujeres (IPRHM < 1), no asi en el grupo de niveles 12-26 en los que las mujeres tienen
ligeramente mas hijos declarados que los hombres pero dentro de un equilibrio normativo (1 < IPRHM < 1,20).

Mujeres Hombres
Nivel/N2Descendientes 0 1 2|3 6 mds 0 1 2|3 omas |IPRHM 0 [IPRHM 1 IPRHM 2 IPRHM 2 0 mas
12-26| 3.965| 2.236] 3.472 734 2822 1554 2682 603 1,17 1,18 1,13 1,10
27-301 277 162 317 130/ 239 192 432 143 1,07 0,92 0.85 0,95

31. Descendientes del personal en funcion del acceso al puesto por concurso o libre designacion

En cuanto al personal laboral por Grupos, se puede concluir que en todos ellos las mujeres tienen o declaran
mas hijos que los hombres (IPRHM por encima de 1,20), excepto en el Grupo IV, en el que hay una proporcion
equilibrada (IPRHM 1,06).

En cuanto a los IC en los Grupo | y Il el personal se concentra en el tramo de dos descendientes
independientemente del sexo. En los Grupos lll y IV las mujeres se concentran en el tramo sin descendientes
seguido de cerca del de dos descendientes y los hombres principalmente en el tramo de dos. En el Grupo V la
diferencia por sexo no es relevante y en ambos casos se concentran principalmente en el tramo sin descendientes
seguido de cerca del de dos descendientes.
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| Il ll 1\

Personal laboral IPRHM|  ICM ICH IPRHM | ICM ICH IPRHM | ICM ICH IPRHM|  ICM ICH IPRHM | ICM ICH
Sin descendientes 193 110 127 | 3345% 2293% 579 160 157 | 530% 3181% 1513 517 149 | 3698% 3399% 5% 415 113 S401% 2956% 2425 90 145 3579% 3579%
1 descendiente 124 55130 2149% 1647% 207 98 150 18.11% 1948% 60| 307 147 | 2075% 2018% 572 323 107 2360% 2301% 1560 %63 147 2302% 2300%
2 descendientes 195 126 121 3380% aTT2% 63 195 153 | 3B66% 3897% 1460 GBIl 143 | 4% A% 57 575 095 MW 4085% 230 6] 148 % 4%
Jomesdescendentes| 65 43 120 V2T% 1287% 130 49 145 | 783% O74% 214 116 141 | 669% 783% 14 01 122 695% 648% 464 197 140 685% 685%

577 334 1,27 [10000%) 10000% 1640 503 1,53 10000 %[100,00% 4097 1521 1,46 [10000% 10000% 1576 1404 1,06 10000°%10000% 6776 2503 146 100,00%] 100,00%

32,

IPRHM del personal laboral en funcion del Grupo y del nimero de descendientes

En cuanto a la descendencia del colectivo de personas con discapacidad, se ha analizado también por nimero de
descendientes, tramos de edad y sexo, tal como puede observarse en la siguiente tabla:

Sin descendientes 1 descendiente 2 descendientes 3 0 mas descendientes
IPRHM| ICM ICH IPRHM| ICM ICH IPRHM| ICM ICH IPRHM| ICM ICH

<=24 Ali0S 0 1 000 000% 026% 0 0 | 0,00% 0,00% 0 0 - 0,00%| 0,009% 0 0 - 000%| 000%
25-35 Ail0S 15 23 079 291% 601% 1 0 2000 043%| 000% 1 0] 200 049%| 000% 0 1 0,000 000% 278%
36-50 A0S 129 148 093 2505% 3864% 47 A 1,21 20,08 %| 2366% 44 32 1.16] 21,46 %| 18,50 % 7 4 127 1944 %| 11.11%
51-60 Afi0S 198 133 1.20] 3845% 3473% 128 65 1,33] 54,70 %| 4962 % 120 108 1,05 5854 %| 6243 % 21 21 1,00] 58,33 %| 58,33 %)
>60 All0S 173 78 138 3359% 2037T% 58] 35 1,25 24,79%| 26,72% 40 33 1,100 19,51 %| 19,08 % 8 100 089 2222%| 2778 %
Total 515| 383 1,15 100,00 %| 100,00 % 234| 131 1,28| 100,00 %] 100,00 %; 205 173  1,08] 100,00 %] 100,00 % 36| 36 1,00[ 100,00 %/ 100,00 %

Total]  1.713 52,42 % del total con discap. 21,31 % del total con discap. 22,07 % del total con discap. 4,20 % del total con discap.

33. IPRHM del personal con discapacidad por tramos de edad y nimero de descendientes

Podemos concluir que:

El 52,42% de las personas con discapacidad no tiene descendencia. Hay ligeramente mas mujeres sin
hijos que hombres pero dentro del equilibrio normativo (IPRHM=1,15).

El 21,31% de las personas con discapacidad tiene 1 descendiente. Hay mas mujeres con un descendiente
gue hombres, ligeramente por encima del equilibrio normativo (IPRHM=1,28).

El 22,07% de las personas con discapacidad tiene 2 descendientes. Existe paridad en cuanto al sexo
(IPRHM=1,08).

Sélo en 4,20% tiene 3 0 mas descendientes, existe paridad en cuanto al sexo (IPRHM=1,00).

4.6. Distribucion por Consejerias/Agencias/Consejos

La distribucion de efectivos en Consejerias, Agencias y Consejos es tal como puede observarse en los siguientes
gréaficos®.

13 Ala fecha del estudio la Agencia Digital de Andalucia no tiene su RPT consolidada.
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%Efectivos por Consejerias/Agencias/Consejos - Sirhus DIC2021

AGENCIA DIGITAL DE ANDALUCIA

INST.AND PREVENCION RIESGOS LABORALES
CONSEJO AUDIOVISUAL DE ANDALUCIA
CONSEJO CONSULTIVO DE ANDALUCIA

AG. COMPETENCIA Y REGUL ECON. ANDALUCIA
CONSEJO DE TRANSPARENCIA 'Y PROT. DATOS
CENTRO ANDALUZ DE ARTE CONTEMPORANEQ
INSTITUTO ANDALUZ ADMON. PUBLICA
INST_ESTADISTICA Y CARTOGRAFIA ANDALUCIA
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SERVICIO ANDALUZ DE SALUD
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Distribucidn de efectivos por Consejerias/Agencias/Consejos y sexo - Sirhus DIC2021

AGENCIA DIGITAL DE ANDALUCIA
INST.AND.PREVENCION RIESGOS LABORALES
CONSEJO AUDIOVISUAL DE ANDALUCIA
CONSEJO CONSULTIVO DE ANDALUCIA

AG. COMPETENCIA Y REGUL. ECON. ANDALUCIA
CONSEJO DE TRANSPARENCIA Y PROT. DATOS
CENTRO ANDALUZ DE ARTE CONTEMPORANEQ
INSTITUTO ANDALUZ ADMON. PUBLICA
INST.ESTADISTICA Y CARTOGRAFIA ANDALUCIA
INSTITUTO ANDALUZ DE LA JUVENTUD
INSTITUTO ANDALUZ DE LA MUJER

SERVICIO ANDALUZ DE SALUD

PATRONATO ALHAMBRA Y GENERALIFE

I.A. INV.FORM.AG.PESQ.AL. ¥ PROD.ECOL.
TRANSFORM. ECONOMICA, INDUSTR, CON_Y UNI
AGENCIA TRIBUTARIA DE ANDALUCIA

AGENCIA DE GESTION AGRARIA Y PESQUERA
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TURISMO, REGENERACION, JUSTICIA'Y AD. LO
SALUD Y FAMILIAS
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Consejerias/A gencias/Consejos %Hombres [Total  [%Total IPRHM
EDUCACION Y DEPORTE 10815 7772 % 3101 2228 % 13.916] 3417 %| 1,55
IGUALDAD, POLITICAS SOCIALES Y CONCILIA. 4089 7333% 1476 2667 %) 5535 1359%| 147
AGRICULTURA, GANAD, PESCA Y DESARR. SO5T 1.646) 38.06%| 2679 6194% 4325 1062%| 076
EMPLEQ, FORMACION Y TRABAJO AUTONOMO 1.271] 59,36 % 870, 4064 9% 2141 526%| 119
PRESIDENCIA, ADMON. PUBLICA E INTERIOR 993 4985 % 899 5015%| 1.992 489%| 1,00
FOMENTO, INFRAESTRUCTURAS Y ORDEN. TERRT 056 4930 % 883 5070%| 1.939 476%| 099
SALUD Y FAMILIAS 1.037] 62,92 % 611] 37.08%| 1.648 405%[ 1,26
TURISMO, REGENERACION, JUSTICIAY AD. LO 852 5987 % 571 4013 %)| 1.423 3,49 % 1,20
CULTURAY PATRIMONIO HISTORICO 727 5533 % 587 4467 % 1314 3,23 % 1.1
HACIENDA Y FINANCIACION EUROPEA 805 6279 % 477 3721 %) 1282 3.15%[ 1,26
SERVICIO ANDALUZ DE EMPLEQ 650 59.04 % 451 4096 %) 1101 270%[ 118
AGENCIA DE GESTION AGRARIA'Y PESQUERA 349 4016 % 520, 5984 % 869 213 %| 0,80
AGENCIA TRIBUTARIA DE ANDALUCIA 415 58,78 % 291 41,22 % 706 1,73 % 1,18
TRANSFORM. ECONOMICA, INDUSTR, CON.Y UNI 308 50,24 % 305 4976 % 613 1,51 % 1,00
LA INV.FORM.AG.PESQAL Y PROD.ECOL. 2200 4044 % 324| 5956 % H44 1,34 % 081
PATRONATO ALHAMBREA Y GENERALIFE 160] 4533 % 193] 54867 % 353 0,87 %[ 09
SERVICIO ANDALUZ DE SALUD 158] 61,24 % 100] 38,76 % 258 063 %[ 122
INSTITUTO ANDALUZ DE LA MUJER 1401 7527 % 46) 2473 % 186 046 %[ 1.51
INSTITUTO ANDALUZ DE LA JUVENTUD 89 57.05 % 67 4295% 156 038%[ 114
INST ESTADISTICAY CARTOGRAFIA ANDALUCIA 48] 44 44 % 60| 5556 % 108 027 %[ 089
INSTITUTO ANDALUZ ADMON. PUBLICA 57 5429 % 48] 4571 % 105 0.26%| 1,09
CENTRO ANDALUZ DE ARTE CONTEMPORANED 33 57.89 % 24 4211 % 57 014%| 1,16
CONSEJO DE TRANSPARENCIAY PROT. DATOS 23 9476 % 19 4524 % 42 010%| 110
AG. COMPETENCIAY REGUL. ECON. ANDALUCIA 15 40,54 % 22| 5946 % 37 0,09 %| 0,81
CONSEJO CONSULTIVO DE ANDALUCIA 17 53,13 % 15 4688 % 32 0,08 %[ 1,06
CONSEJO AUDIOVISUAL DE ANDALUCIA 13| 50,00 % 13 50,00 % 26 0,08 %[ 1,00
INSTAND PREVENCION RIESGOS LABORALES 4 3333 % 8] 6667 % 12 0,03 %[ 087
AGENCIA DIGITAL DE ANDALUCIA 0 -% -% ) -% -
25.860] 6351 %| 14.860] 3649 %) 40.720] 100,00 % 1,27

34. Distribucion de efectivos de la Administracion General

Atendiendo al IPRHM podemos observar que las Consejerias mas feminizadas, por encima del 60% de mujeres

(aquellas cuyo IPRHM>1,20) son:

* Educacién y Deporte (IPRMH=1,55) que aglutina al mayor nimero de efectivos, el 34,17%.

* lgualdad, Politicas Sociales y Conciliacion (IPRMH=1,47) con el 13,59% de efectivos.

Las més masculinizadas, por encima del 60% de hombres (aquellas cuyo IPRHM<0,80) son:

* Agricultura, Ganaderia, Pesca y Desarrollo Sostenible (IPRMH=0,76)

* Instituto Andaluz de Prevencién de Riesgos Laborales (IPRMH=0,67)

La Agencia de Gestion Agraria y Pesquera tiene un 60% de hombres (IPRHM=0,80).

En el Consejo Audiovisual de Andalucia, en las Consejerias de Transformaciébn Economica,

Industria,

Conocimiento y Universidades y Presidencia, Administracion Publica e Interior existe paridad, 50% de hombres y

50% de mujeres.

El colectivo de personas con discapacidad reconocida se concentra principalmente en la Consejeria de Educacion
y Deporte (35,26%), seguida de Igualdad, Politicas Sociales y Conciliacion (16,52%) con independencia del sexo.
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4.7. Distribucion territorial SSCC/DDTT/Otros centros

Segun si el puesto de trabajo se ubica en Servicios Centrales (SSCC), Delegaciones Territoriales (DDTT) o en
otros centros de trabajo o centros periféricos (son fundamentalmente Residencias (de personas Asistidas, de
Mayores), Institutos, Centros (de Dia, Menores, Empleo, Proteccidn, Prevencion de Riesgos laborales, Valoracion),
Escuelas, Bibliotecas, Equipos de Orientacion Educativa, Servicios Apoyo a la Administracion de Justicia, Museos,
etc.), el personal se distribuye de la siguiente manera:

Distribucién territorial SSCC/DDTT/Otros centros - Sirhus DIC2021

16.000
73 %
14.000
12.000
10.000 = Mujeres
8.000 54 %  Hombres
46 %
6.000
56 %
4.000 44 %
E-M) -
0
55CC DDTT  Otros centros de trabajo periféricos
[Mujeres| %Mujeres [Hombres | %Hombres [Total [%Total [IPRHM| ICM ICH
55CC 4273 55,8% 3.381 442%| 7.654] 1880 % 1,12/ 16,52 % | 2275 %
DDTT 7.202 544%| 6.048 456%[13.250] 3254 %| 1,08 27.85% | 40,70 %
Otros centros de trabajo periféricos | 14.385 72,6% 5.431 27 4%[19.816| 4866 %| 1,45 55,63 % | 36,55 %

25860 635%| 14.860 36,5%| 40.720{ 100,00 %| 1,27|100,00 %) 100,00 %
35. Distribucion territorial SSCC/DDTT/Otros centros de trabajo o centros periféricos

Practicamente la mitad del personal esta en Otros Centros de trabajo o centros periféricos (el 48,66%), seguido de
las DDTT (el 32,54%) y SSCC (el 18,80%). Sélo en DDTT hay practicamente paridad en cuanto al sexo
(IPRHM=1,09). En el resto el personal esta feminizado especialmente en otros centros de trabajo (IPRHM=1,45).

Si atendemos a la variable sexo las mujeres se concentran principalmente en Otros centros de trabajo
(ICM=55,63%) y los hombres en las DDTT (ICH=40,70%).

Acerca del personal que presta sus servicios en otros centros de trabajo

Otros centros de trabajo o centros periféricos son fundamentalmente Residencias (de personas Asistidas, de
Mayores), Institutos de Ensefianza Secundaria, Centros (de Dia, Menores, Empleo, Proteccion, Prevencion de
Riesgos laborales, Valoracion), Escuelas, Bibliotecas, Equipos de Orientacién Educativa, Servicios Apoyo a la
Administracion de Justicia, Museos, etc.

Dada la desproporcion entre hombres y mujeres que se da en otros centros de trabajo vamos a analizar el perfil de
las personas que prestan sus servicios en ellos, teniendo en cuenta ademas que aglutinan practicamente a la
mitad de la plantilla (el 48,66%). De este personal el 72,6% son mujeres y el 27,4% son hombres, es un personal
altamente feminizado, por encima del equilibrio normativo (IPRHM=1,45)

En funcién de la relacion juridica, tal como puede verse en la siguiente tabla, el personal laboral fijo es el personal
mas representativo de estos centros, concentrando al 54% del personal independientemente del sexo. Es un
personal muy feminizado, por encima del equilibrio normativo (IPRHM=1,45). Le sigue el personal laboral temporal
con un 27% del total, colectivo mucho mas feminizado ain (IPRHM=1,62), también el personal laboral indefinido
no fijo aparece con mayor feminizacién, respecto al resto de los colectivos que presta sus servicios en este tipo de
centros de trabajo (IPRHM=1,71), si bien solo supone el 3% del personal de los mismos.
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El personal funcionario de carrera, que supone el 13% del personal en otros centros de trabajo esta ligeramente
feminizado pero dentro del equilibrio normativo (IPRHM=1,10). En cuanto al personal funcionario interino que
constituye el 4% se da una sobrerrepresentacion femenina por encima del equilibrio normativo (IPRHM=1,37).

Si atendemos al empleo temporal (personal funcionario interino 4% y personal laboral temporal 27%) podemos
observar como en otros centros de trabajo el personal con empleo temporal asciende al 31% y es

fundamentalmente femenino.

Relacion juridica Mujeres |%Mujeres |[Hombres |%Hombres |Total |%Total| IPRHM ICM ICH
Personal Func. De Carrera 1.426 55% 1.170 45%| 2.596] 13% 1,10 9,91 %| 21,54 %
Personal Func. Interino 486 69% 222 31% 708 4% 1,37 3,38 % 4,09 %
Personal Laboral 7.778 72% 2.960 28%)| 10.738| 54% 1,45 54,07 %| 54,50 %
Personal Laboral Temporal 4.266 81% 1.005 19%| 5.271 27% 1,62 29,66 %| 18,50 %
Personal Laboral Ind. No Fijo 429 85% 74 15% 503 3% 1,71 2,98 % 1,36 %
Total| 14.385 72,6% 5.431 27,4%)| 19.816] 100% 1,45| 100,00 %| 100,00 %

36. Distribucion territorial Otros centros de trabajo o centros periféricos por relacion juridica y sexo
Si se analiza este personal por tramos de edad, tal como puede verse en la siguiente tabla:
Relacién juridica Tramo Edad |Mujeres :Mujeres |Hombres|"%:Hombres |Total |%Total IPRHM

(25 - 35) 25 61% 16 39% 41 021 %] 1,22

(36 - 50) 519 56% 406 44% 025 467 % 1,12

(51 - 60) 658 55% 548 45%/| 1.206 6,09 % 1,09

Personal Func. De Carrera (= 60) 224 53% 200 47% 424 2,14 %| 1,08

(25 - 35) 3 67% 15 33% 46 0,23 %| 1,35

(36 - 50) 266 66% 140 34% 406 2,05 %[ 1,31

(51 - 60) 156 74% 56 26% 212 1,07 %) 1,47

Personal Func. Interino (= 60) 33 75% 11 25% 44 0,22 %| 1,50

(25 - 35) 4 50% 4 50% 8 0,04 %| 1,00

(36 - 50) 768 76% 248 24%| 1.016 513 % 1,51

(51 -60) 4412 73% 1.640 27%| 6052 3054%| 146

Personal Laboral (= 60) 2594 71% 1.068 29%| 3662 1848 %| 142

(==24) 2 67% 1 33% 3 002 % 1,33

(25 - 35) 107 T5% 35 25% 142 0,72 %| 1,51

(36 - 50) 1.716 79% 444 21%| 2.160[ 1090 % 1,59

(51 -60) 1.826 82% 408 18%| 2.234) 1127 %| 1,63

Personal Laboral Temporal (= 60) 615 84% 117 16% 732 3.69 %| 1,68

(25 - 35) 14 82% 3 18% 17 0,00 %| 1,65

(36 - 50) 259 85% 45 15% 304 1,53 %| 1,70

(51 -60) 130 87% 19 13% 149 0,75 %| 1,74

Personal Laboral Ind. No Fijo (= 60) 26 79% 7 21% 33 017 %[ 1,58

Total| 14.385 72.6% 5.431 27 4%| 19.816] 100,00 %| 1,45

37.

Distribucion territorial Otros centros de trabajo o centros periféricos por relacion juridica, sexo y franjas de edad

+ Existe paridad entre el personal funcionario de carrera de 51 afios en adelante. Es en los tramos mas
jovenes es donde se esta feminizando el personal (IPRHM=1,22 de 25 a 35 afios y 1,12 de 36 a 50 afios).

* En el personal funcionario interino, todos los tramos de edad estan feminizados por encima del equilibrio
normativo (IPRHM>1,31) especialmente en los tramos de mas de 51 afios donde méas del 74% son

mujeres (IPRHM>1,4).

* En el personal laboral fijo, todos los tramos de edad estan feminizados por encima del equilibrio normativo
(IPRHM>1,4), s6lo en la franja de 25-35 hay paridad si bien es un tramo muy poco representativo, sélo

son 8 personas.
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* En el personal laboral temporal, todos los tramos de edad estadn feminizados por encima del equilibrio
normativo (IPRHM>1,3).

* En el personal laboral Indefinido no fijo, todos los tramos de edad estan feminizados por encima del
equilibrio normativo (IPRHM>1,58), si bien son menos del 3% del total.

Si se analiza por Subgrupos de personal funcionario (incluido de carrera y en interinidad) y Grupos de personal
laboral (fijo, temporal e indefinido no fijo), podemos concluir tal como se aprecia en la siguiente tabla:

Subgrupo/Grupo Mujeres %Mujeres |Hombres % Hombres Total (%Total [IPRHM| ICM ICH
A1 395 46,25 % 459 53,75 % 854/ 25,85%| 0,93 20,66 %| 32,97 %
A2 230, 51,69 % 215 48,31 % 445 13,47 %[ 1,03 12,03 %| 15,45 %
C1 788 61,23 % 499 38,77 %| 1.287| 38,95%| 1,22 | 41,21 %| 35,85 %
C2 483| 69,00 % 217 31,00 % 700, 21,19%| 1,38 | 25,26 %| 15,59 %
E 16| 88,89 % 2 11,11 % 18 0,54 %| 1,78 0,84 %| 0,14 %
Total pers.funcionario 1.912 57,87 % 1.392 4213 %| 3.304| 100,00 %| 1,16 | 100,00 %| 100,00 %
I 297 61,49 % 186 38,51 % 483 2,93 %| 1,23 2,38%| 4,61%
Il 1.300, 79,71 % 331 20,29 %| 1.631 9,88 %| 1,59 10,42 %| 8,20 %
I 3.884] 81,32% 892 18,68 %| 4.776] 28,92 %| 1,63 | 31,14 %| 22,08 %
\Y 1.328] 61,74 % 823 38,26 %| 2.151| 13,03 %| 1,23 10,65 %| 20,38 %
V 5.664| 75,81 % 1.807 2419 %| 7.471 4525%| 1,52 | 45,41 % 44,74 %
Total pers.laboral 12.473| 75,54 % 4.039 24,46 %| 16.512| 100,00 %| 1,51 | 100,00 %| 100,00 %
Total Resultado 14.385 72,59 % 5.431 27,41 %| 19.816 1,45

38. Distribucion territorial Otros centros de trabajo o centros periféricos por Subgrupos/Grupos y sexo
En cuanto a personal funcionario:

* Las mujeres se concentran principalmente en los Subgrupos C1 (el 41,21% de las mismas) y C2 (el
25,26%).

* Los hombres se concentran principalmente en los Subgrupos C1 (el 35,85% de los mismos) y Al (el
32,97%).

* El Subgrupo Al es el mas masculinizado de los Subgrupos de personal funcionario (IPRHM=0,93). El
Subgrupo A2 tiende a la paridad (IPRHM=1,03). El resto de Subgrupos estan feminizados por encima del
equilibrio normativo (IPRHM>1,20).

* La feminizacion sube conforme disminuye la titulacion requerida pasando del 0,93 para el personal Al al
1,78 para el E.

En cuanto a personal laboral:
* Se concentran principalmente en los Grupos V seguido del lll con independencia del sexo.

* Si bien todos los Grupos estan feminizados, la feminizacion aumenta conforme disminuye el nivel de
titulacién requerida para el puesto pasando del 1,23 para el Grupo | al 1,52 para el Grupo V.

Si se analizan los Subgrupos y Grupos por franjas de edad se observa que el personal funcionario de Subgrupos
Al y A2 de mas de 51 afos es principalmente de sexo masculino con IPRHM inferior a 1. El resto de franjas de
edad y Subgrupos estan feminizados. Se podria decir que estan entrando mujeres jévenes en los Subgrupos Al y
A2 de otros centros de trabajo.

46/199



Junta de Andalucia
Consejeria de Justicia, Administracién Plan de Igualdad

Local y Funcién Piiblica Administraciéon General Junta Andalucia
2023-2027
Subgrupo [Tramo Edad M%Hnmbres Total [%Total [IPRHM

A1[(25 - 35) 72,73 % 2727%| 11] 033% 145
(36 - 50) 195 52,41 % 1?8 4750 %| 374[ 1132 %| 1,05
(51 - 60) 149 41.62 % 209 58.38%| 358 10,84 %| 0,83
(> 60) 42| 37,84 % 69 6216%| 111] 3,36 %| 0,76
A2((25 - 35) 9 6429 % 5 3571% 14 042% 129
(36 - 50) 105 58,01 % 76]  4199%| 181 548%| 1,16
(51 - 60) 86 4971 % 87| 5029%| 173 524%| 0,99
(> 60) 30[ 38,96 % 47 6104% 77 233% 0,78
C1)(25 - 35) 19| 76,00 % 6 2400%| 258 076%| 152
(36 - 50) 304] 61,04 % 194 3806 %| 498] 1507 %| 122
(51 - 60) 366 60,60 % 238]  39.40%| 604 18,28 %| 1.21
(= 60) 99 61,88 % 61 3813%| 160[ 4,84 % 124
C2|(25 - 35) 20] 54,05 % 17|  4595%| 37| 1.12%| 1,08
(36 - 50) 180 64,75 % 98] 3525%| 278 8.41%| 129
(51 - 60) 213 7527 % 70  2473%| 283 857 %| 1,51
(= 60) 70[ 68,63 % 32 3137%| 102 309%| 1,37
E|(> 60) 16| 88,80 % 2|  1111% 18] 054%| 178
1.912] 57,87%| 1.392]  42,13%| 3.304]100,00 %| 1,16

39. Subgrupos por franjas de edad y sexo de personal funcionario

En cuanto al personal laboral de otros centros de trabajo solo llama la atencion que el Grupo IV en la franja de
edad de 36 a 50 afios es paritario (con respecto al resto de franjas que estdn muy feminizadas, por encima del
IPRHM>1,20). Asimismo, el Grupo V en la franja 25-35 afios esta masculinizado (IPRHM=0,77) frente al resto de
franjas muy feminizadas todas por encima del por encima del IPRHM>1,40).
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Subgrupo [Tramo Edad M%Hnmbres Total [%Total [IPRHM
1](25 - 25) 62,50 % 37,50 % 8| 005% 1525
(36 - 50) 34 89.47 % 4 1053 %] 38| 0.23%| 1.79
(51 - 60) 90 62,50 % 54 37H0%| 144 087 % 125
(> 60) 168) 57,34 % 125  4266%| 293 177 %| 1.15
11|25 - 35) 8| 100,00 % 0 0,00 % 8  0,05%| 200
(36 - 50) 348] 8593 % 57| 1407 %| 405 245%| 172
(51 - 60) 546 79,48 % 141  2052%| 687 4.16%| 159
(> 60) 298] 74,95 % 133  2505%| 531 322%| 150
1|25 - 35) 72| 8571% 12  1429%| 84| 051%| 171
(36 - 50) 1.467] 8579 % 243 1421 %| 1.710 10,36 %[ 1,72
(51 - 60) 1.563] 80,53 % 378] 1947 %| 1.941] 11,76 %| 1.61
(> 60) 782] 7512 % 250  2488%| 1.041] 630% 150
IV|(<= 24) 2] 100,00 % 0 0,00 % 2] 0,01%]| 200
(25 - 35) 30 7347 % 11 2683%| 41| 025%| 146
(36 - 50) 188) 52,51 % 170  47.49%| 2358 217 %| 1,05
(51 - 60) 786 64,48 % 433  3552%| 1.219) 7.38%| 129
(= 60) 322] 60,64 % 209 39,36%| 531 322%[ 121
V(== 24) 0| 000% 1 100,00 % 1 0,01% 000
(25 - 35) 10| 38,46 % 16 6154% 26| 0,16%| 0,77
(36 - 50) 706] 72,86 % 263  2714%| 969 587 %| 146
(51 - 60) 3.383] 7613%| 1061 2387 % 4444 2691%| 152
(= 60) 1565 77.06 % 466) 2294 %| 2.031] 12,30 %| 154
12473 7554%|  4.039) 24,46 %|16.512[ 100,00 %| 1,51

40. Distribucion territorial Otros centros de trabajo o centros periféricos por Subgrupos/Grupos, franjas de edad y sexo

4.8. Distribucion provincial

Si atendemos a la distribucion territorial por provincias tal como puede observarse en la siguiente tabla, todas las
provincias estdn feminizadas en una proporcién similar a excepcién de Almeria y Malaga con una representacion
ligeramente superior (IPRHM=1,31).

~ |Nujeres|%Mujeres |[Hombres|%Hombres [Total [%Total [IPRHM[ ICM ICH

Almeria 2162 656%|  1.132 344%| 3294 809% 131 836% 762%
Cadiz 31068 646%  1.701 354%| 4807 11.81%| 129 12,01% 11.45%
Cérdoba 2537 639% 1433 36,1%| 3970 975% 128 981% 964 %
Granada 2825  601% 1879 39.9%| 4704 1155% 120 1092 % 12,64%
Huelva 1937 635% 1.114 36,5%| 3.051] 749%| 127 7.49% 7,50 %
Jaén 2216  615%|  1.287 385%| 3603 885% 123 857% 933%
Malaga 3189  6523%| 1695 347%| 4884 11.99% 131 12,33% 11.41%
Sevilla 7888  636% 45190 36,4%| 12.407] 3047 %| 1.27| 30,50 % 30.41%

Total| 25.860 63,5%| 14.860 36,5%| 40.720{100,00 %)  1,27] 100,00 %| 100,00 %

41. Distribucion territorial por provincias y sexo

Como puede observarse, también se ha utilizado en la tabla anterior el indice de concentracién (IC en adelante)
gue, como ya se explicéd en el apartado de metodologia, se define como el porcentaje en relacion a su grupo
sexual, tomando como referencia cada uno de los sexos por separado.
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Dicho indice se calcula dividiendo el nimero de mujeres en una categoria por el total de mujeres (ICM) o bien el
numero de hombres en una categoria por el total de hombres (ICH). No informa sobre la relaciéon entre sexos.

Atendiendo al numero de efectivos, Huelva es la provincia con menor nimero, al aglutinar un 7,49%, frente a
Mélaga, Cadiz y Granada que concentran porcentajes similares. Sevilla es la que tiene mayor nimero de
efectivos, el 30,47%, dado que en este porcentaje se encuentra incluido el personal que presta sus servicios en los
servicios centrales de las Consejerias y las Delegaciones Territoriales de la provincia.

Segun el sexo y la provincia, conforme al ya mencionado IC:
* Las mujeres se concentran principalmente en las provincias de Sevilla, Malaga y Cadiz.

* Los hombres se concentran principalmente en Sevilla, Granada, Cadiz y Malaga.

4.9. Relacion juridica y segregacion horizontal/vertical

La segregacion horizontal del trabajo se manifiesta en una mayor concentracion de mujeres y hombres en
puestos de trabajo o profesiones, que perpetlan los tradicionales roles de género.

La segregacion vertical supone el reparto desigual de hombres y mujeres en la escala jerarquica,
concentrandose los empleos femeninos en las escalas inferiores.

Si se analiza la relacioén juridica del personal tal como puede verse en las siguiente tabla:

* El personal funcionario supone el 48,60% frente al personal laboral que supone el 51,40%. Esta diferencia
se esta equilibrando ya que en 2020 suponian el 48% frente al 52%.

« En cuanto al sexo, las mujeres suponen el 56,57% del personal funcionario frente al 43,43% de
hombres. Dato muy similar a 2020.

* En el personal laboral, las mujeres suponen el 70% frente al 30% de hombres, se superan los margenes
del equilibrio representativo (IPRHM por encima de 1,20). Se ha reducido el nimero de mujeres en un 1%
en favor de los hombres con respecto a 2021.

Personal segun relacion juridica y sexo - Sirhus DIC2021

Personal de la por relacién juridica - Sirhus DIC2021 80%

70%

70%
60% 56.57%
50%

m Personal funcionario
M Personal laboral 40%

m %Mujeres
u %Hombres

30%
20%

10%

0%
Personal funcionario Personal laboral

Administracion General JdA _Total YTotal IPRHM

Personal funcionario 11.194| B8.595 19.789 48,60%| 1,13

Personal laboral 14.6660 b6.205 20,931 51,40 % 1,40
253.800| 14.8600 40.720

42. Personal segun su relacion juridica y sexo
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« personal funcionario de carrera, representa el 43% de la plantilla son 17.351 personas, de las cuales 9.511
son mujeres (55%) y 7.840 son hombres (45%);

» personal funcionario interino, representa el 6% de la plantilla son 2.438 personas, de las cuales 1.683 son
mujeres (69%) y 755 son hombres (31%).

El personal laboral se divide en:

« personal laboral fijo, representa el 35% de la plantilla son 14.269 personas, de las cuales 9.541 son

mujeres (67%) y 4.728 son hombres (33%);

» personal laboral temporal, representa el 14% de la plantilla son 5.840 personas, de las cuales 4.498 son

mujeres (77%) y 1.342 son hombres (23%);

« personal laboral indefinido no fijo, representa el 2% de la plantilla son 822 personas, de las cuales 627 son
mujeres (76%) y 195 son hombres (24%).

Mujeres| % Hombres| % Total % IPRHM IcM | IMH
Personal Funcionaric 57% 43% ; 49% 1,13 -
F. de carrera 55% 45% | 17.351] 43% 1,10{ 36,78%| 52,76 %
F. Interinos 69% 31% | 2438 6% 1,38] 651 % 5,08 %
Personal Laboral (VI Convenio) 70% 30% Prli 51% 1.40 -
L. Fijos 67% 33% | 14.269] 35% 1,34 36,89%| 31,82%
L. Temporales 7% 23% | 5840 14% 1,54 17,39 % 9,03 %
L. Indefinidos no fijos 76% 24% g22 2% 1,63 242 % 1.31 %
Totales 63.5% 36.5% | 40.720] 100% 1,27[100,00 %| 100,00 %

43. Tipos de personal funcionario y laboral

Segun el IPRHM el colectivo menos feminizado es el personal funcionario de carrera (IPRHM=1,10), en el resto de
colectivos el IPRHM es superior al equilibrio representativo (>1,20) especialmente en los colectivos de personal
laboral temporal e indefinido no fijo (1,54 y 1,53 respectivamente).

Si analizamos los indices de concentraciébn podemos observar que las mujeres se concentran principalmente entre
el personal laboral fijo (ICM=36,89%) seguido del personal funcionario de carrera (ICM=36,78%), en cambio los
hombres se concentran principalmente entre el personal funcionario de carrera (ICH=52,76%) seguido del

personal laboral fijo (ICH=31,82%).

A continuacién vamos a realizar un analisis por Subgrupo y nivel del puesto ocupado del personal funcionario:

Tal como puede observarse en la tabla siguiente:

* Los Subgrupos mas representativos de personal funcionario son el C1 con un 37,93% del personal que
supera ligeramente el equilibrio representativo en favor de las mujeres (IPRHM=1,24) y el A1 con una
proporcién equilibrada pero con ligera tendencia a la masculinizacién (IPRHM=0,98).
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IPRHM personal tUnGicnans por Subgrupes - Sirmus DIC2021

BiTi
160
1,40 CRE
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CREE

|.53-:|_?3 Sl
@80
]
Q.20
9,30
.00

al A2 <1 c2 E

Sobremezrasartadtn mascaling (<0,B)| Reprematacion equiibrada [0,80-1,10)

Subgrupo |Mujeres |%Mujeres |[Hombres |%Hombres |Total |%Total IPRHM ICM ICH

A1l 3504] 4886% 3667 51.14%| 7.171| 36,2a% 098] 31,30 % 42,66 %
A2| 1706 5400%| 1453 46,00 %| 3.150] 1596 % 1,08] 1524 % 16,91 %
c1| 4653 6199% 2853 23801%| 7508 37,93% 124 41,57%| 3319%
c2| 1314 67,98 % 619] 32.02%| 1933 977%| 136 11.74% 7.20%
E 17| 85,00 % 3] 1500% 200 010% 170 015% 003%
11.194| 56,57 %|  8.595 43,43 %|19.789| 100,00%| 1,13| 100,00 %/ 100,00 %

44. Personal funcionario por Subgrupos

Se observa que en los Subgrupos Al y A2 hay una representacién equilibrada cercana a la paridad (IPRHM 0,98 y
1,08) y que a partir del C1, C2 y E hay sobrerrepresentacion femenina por encima del 60% (IPRHM 1,24, 1,36 y
1,70 respectivamente). Cabe destacar que la sobrerrepresentacion femenina aumenta, conforme disminuyen
los requisitos de acceso ylo la dedicacion requerida para la preparaciéon de los ejercicios de acceso al
puesto. No obstante, destaca la tendencia ascendente del niimero de mujeres en el Subgrupo Al que se confirma
también este afio, pasando del IPRHM 0,97 en 2020 a 0,98 en 2021.

En cuanto a los indices de concentracién, las mujeres se aglutinan principalmente en el Subgrupo C1
(ICM=41,57%), seguido del Al (ICM=31,30%) y los hombres en el Al (ICH=42,66%) seguido del C1
(ICH=33,19%). Con lo cual, se puede concluir que existe segregacion vertical por Subgrupos.

Si se analiza por el nivel del puesto ocupado, se puede observar en la imagen siguiente que la
sobrerrepresentacion femenina se da especialmente en los niveles administrativos mas bajos (del 12 al 24)
disminuyendo, hasta caer por debajo del nimero de hombres, del nivel 25 en adelante (IPRHM entre 0,88 y 0,97),
resultando en una segregacion vertical por niveles.

Los puestos de mayor responsabilidad, del 27 al 30 se estudiaran en un apartado especifico mas adelante.

51/199



Junta de Andalucia

Consejeria de Justicia, Administracién o B Plan de Igualdad
Local y Funcidn Piblica Administraciéon General Junta Andalucia
2023-2027

Personal funcionario por nivel del puesto ocupado y sexo - Sirhus DIC2021

3500

3000

2500

2000 == Mujeres
==p== Hombres

1500

1000

500

0
2 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 21 28 2% 30

Nivel %Hombres [Total [%Total IPRHM
12 17| 8947 % 2l 10,53 % 19 0,10%| 1,79
13 0 0,00% 1] 100,00 % 1 0,01 %| 0,00

14 875 71,20 % 354 28,80 %| 1.229 6,21 % 1,42

15| 1306 64.65 % 714 35359%| 2020 1021 %) 1.29
16 631 55099 % 496 44.01%| 1127 569 % 112
17 60| 67.42 % 20/ 3258%| 89 0.45% 135
18] 2877| 6567 %| 1504] 34339%| 4381 2214%| 131
19 1/100.00 % 0| 0.00% 1 0.01% 200
20 553 51.68% 517| 4832 %| 1.070 541% 1.03
21 1| 2.08% 47] 97.92%| 48 0.24 % 0,04

22 972| 61,32 % 613| 38,68 %| 1.585 8,01%| 123
23 372| 51,03 % 357 4897 %| 729 3,68 % 1,02
24 236 5553 % 189] 44,47 %| 425 215 %)| 111
25| 1892 4699%| 2134 53.01%| 4.026] 20.34% 094
26 505 44.73 % 624]  55.27 %| 1.129 570 % 0.89
27 287] 44,02 % 365 5598 %)| 652 3,29 %| 0,88
28 476 4872 % 501 51,28%| 977 494 % 097
29 36| 48,65 % 38 51,35%| 74 0,37 %| 0,97
30 99| 47,37 % 110] 52,63 %| 209 1,06 % 0,95|

45. Segregacion vertical por niveles dentro del personal funcionario

El personal funcionario (tanto de carrera, como interino) se distribuye en funcién de su cuerpo de pertenencia,
dentro de los Subgrupos correspondientes de la siguiente manera:
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Cuerpos de personal funcionario -%Mujeres -%Hombres Total (%Total |IPRHM| ICM ICH
A10 |DOC_LDO,ING., ARQ. O EQUIV. 93| 4947 % 95| 5053%| 188] 0,96%| 098 084% 1,11%
A11 |SUPERIOR DE ADMINISTRADORES 1769| 5255 % 1597 4745%| 3366 17,11%| 1,05 1594 %| 1861 %
A12 |SUPERIOR FACULTATIVO 1516] 4442 % 1.897| 5558%| 3.413] 1735%| 0,89 1366 % 2211%
A13 |LETRADOS DE LA JUNTA DE ANDALUCIA 45| 5422% 38 4578 % 83 042%| 108 041% 044%
2| 40,00 % 3l 60,00 % 5/ 0,03% 080 002% 003%
A16 |SUP.INSPEC.DE TERRIT.URBANISM.Y VIVIENDA 16| 8517 % 13] 4483 % 20| 0415%| 110 014% 015%
A20 |B0O 27| 41,54 % 38 5846% 65 033%| 083 024% 044%
A21 |GESTION ADMINISTRATIVA J.A. 610] 5576 % 484|  4424%| 1.094| 556%| 112] 550%| 564%
A22 [TECNICOS GRADO MEDIO J.A. 1.034] 5249 % 938 4751 %| 1.970] 10,01%| 1,05 9232%| 10,91%
C10 |Co0 6 5455% B 4545 % 11 0,06%| 1,09 005% 006%
4513| 6866%| 2070 3144%| 6583 3346%| 1,37 40,67%| 2413 %
151] 16,29 % 776 83 71%| 927| 471%| 033 136% 904%
9] 8182% 2] 1818% 11 0,06%| 164 008% 002%
1258] 7297 % 466] 27.03%| 1724] 876%| 1.46] 1134%| 543%
13] 1413 % 79| 8587 % 92 047%| 028 012% 092%
14| 1538 % 77 8462% 91 046%| 031 013%| 090%
0 000% 4] 100,00 % 4] 002%| 000 000% 005%
20| 100,00 % 0 0,00 % 20| 010%| 2,000 018% 000%

11.096| 56,39 % 8.580 43,61 %| 19.676| 100,00 % 1,13/ 100,00 %| 100,00 %

46. Distribucion del personal funcionario por cuerpos y sexo

Los cuerpos A10, A20, C10 y C20 no son cuerpos propios de la Administracién General de la Junta de Andalucia,
prodria tratarse de personal procedente de otras Administraciones o bien ser valores antiguos o residuales.

Si observamos aquellos cuerpos en cuya composicion, mas del 60% (IPRHM>1,20) estan ocupados por mujeres,
se destaca como cuerpos especialmente feminizados los siguientes (sombreados en naranja):

Cuerpo E2 de Oficios Varios, compuesto en su totalidad por mujeres.

Cuerpo C20 — D00 compuesto en un 81,82% por mujeres. Ambos son cuerpos poco representativos, dado
que son inferiores al 0,2%.

Cuerpo C21 de Auxiliares Administrativos, compuesto en un 72,97% por mujeres, este cuerpo aglutina a
un 8,76% de efectivos.

Cuerpo C11 General de Administrativos, compuesto en un 68,56% por mujeres, este cuerpo aglutina al
33,46% de efectivos.

De la misma manera, si observamos aquellos cuerpos en cuya composiciéon los hombres superan el 60%
(IPRHM<0,80), destacamos como cuerpos especialmente masculinizados los siguientes (sombreados en azul):

Cuerpo E1 de Subalternos, compuesto en su totalidad por hombres.
Cuerpo C22 de Aucxiliares Técnicos, compuesto en un 85,87% por hombres.
Cuerpo C23 de Auxiliares de Seguridad, compuesto en un 84,62% por hombres.

Todos ellos son cuerpos poco representativos, inferiores al 0,5% respecto al total de la plantilla. Asimismo,
en el limite de la representacion equilibrada esta el cuerpo Al4 Superior Facultativo de Instituciones
Sanitarias, con un 60% de representacion masculina, si bien éste sélo tiene un 0,03% de representatividad
frente al total de la plantilla, a la fecha de realizacién de este estudio.

Cuerpo C12 Ayudantes Técnicos, compuesto en un 83,71% por hombres, este cuerpo aglutina al 4,71%
de efectivos.
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Si se analizan los indices de concentracion, el 40,67% de las mujeres son del cuerpo Cl1l1 General de
Administrativos y los hombres se reparten principalmente en el C11, el 24,13% de los mismos y el 22,11% en los
cuerpos superiores facultativos A12.

El sector de las Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones

Dada la transformacioén digital a la que se enfrenta la Administracion General de la Junta de Andalucia, impulsada
por las diferentes normas promulgadas en materia de Administracién electrénica, se ha querido individualizar la
situacién del sector de las Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones, (en adelante TIC) que constituye
un area funcional especifica en dos opciones en el Cuerpo Superior Facultativo (Informatica y
Telecomunicaciones).

La iniciativa WomANDigital nace impulsada por la Consejeria de Transformaciéon Economica, Industria,
Conocimiento y Universidades, como parte de la Estrategia TIC2020, con el objetivo de trabajar de forma
cooperativa y abierta con aquellas entidades y personas que desean acabar con la brecha de género en el &mbito
de la tecnologia, abarcando el problema desde la eleccion de especialidades formativas de caracter técnico o
cientifico, hasta la participacion de la mujer en los espacios de toma de decisiones del sector de las TIC.

Segln el “Libro blanco de las mujeres en el dmbito tecnolégico™ publicado por el Ministerio de Asuntos
Econdmicos y transformacion digital, sélo el 30% de de los profesionales TIC en la Union Europea son mujeres. La
proporcién de mujeres en estudios de tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC) fue tan solo del 12%
en Espafia, por debajo del 19% de la media de la OCDE.

Este sector, esta masculinizado y dicha masculinizacion se extiende también entre el personal de la Administracién
General de la Junta de Andalucia, ya que del 2,54% de personas que tienen el area funcional o relacional
especifica, solo el 26,21% son mujeres, frente a un 73,79% de hombres. EI IPRHM es de 0,52.

Mujeres|%Mujeres | Hombres |*sHombres |Total |%Total [IPRHM
271 26,21 % 763 73,79 %| 1.034|2,54 %| 0,52
Nivel |Mujeres | %Mujeres |Hombres (%Hombres [Total |%Total IPRHM ICP ICH
14 1| 25,00 % 3| 75,00 % 4 0,39 %| 0,50 0,37 % 0,39 %
15 13| 50,00 % 13| 50,00 % 26 2,51%| 1,00 4,80 % 1,70 %
16 63| 35,80 % 113| 64,20 %| 176 17,02%| 0,72 23,25 % 14,81 %
18 14| 36,84 % 24| 63,16 % 38 3,68%| 0,74 517 % 3,15 %
20 76| 26,03 % 216| 73,97 %| 292 28,24 %| 0,52 28,04 % 28,31 %
22 14| 29,17 % 34| 70,83 % 48 4,64 %| 0,58 517 % 4,46 %
23 10{ 16,39 % 51| 83,61 % 61 5,90 %| 0,33 3,69 % 6,68 %
24 3| 50,00 % 3| 50,00 % 6 0,58 %| 1,00 1,11 % 0,39 %
25 37| 18,50 % 163| 81,50 %| 200 19,34 %| 0,37 13,65 % 21,36 %
26 18| 24,00 % 57| 76,00 % 75 725%| 0,48 6,64 % 7,47 %
27 11| 18,03 % 50| 81,97 % 61 5,90 %| 0,36 4,06 % 6,55 %
28 9| 22,50 % 31 77,50 % 40 3,87 %| 0,45 3,32 % 4,06 %
29 1 33,33 % 2| 66,67 % 3 0,29 %| 0,67 0,37 % 0,26 %
30 1| 25,00 % 3| 75,00 % 4 0,39 %| 0,50 0,37 % 0,39 %
271 26,21 % 763 73,79 %|1.034| 100,00 %| 0,52 100,00 %| 100,00 %
47. Sector TIC por sexo en la Administracion General

14 Se puede consultar en la web del : https://www.mineco.gob.es/stfls/mineco/ministerio/ficheros/libreria/LibroBlancoFINAL.pdf
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Si se analiza el nivel del puesto ocupado puede observarse como el nivel de masculinizacion se mantiene
independientemente de que el puesto desempefiado sea por concurso o por el sistema de libre designacién. El
personal se concentra en el nivel 20 independiente del sexo que es el mas representativo del sector (el 28,24% del
total).

Titulaciones STEM: acrénimo en inglés de ciencias, tecnologia, ingenieria y matematicas

A nivel educativo, una de las mayores segregaciones se produce en las disciplinas STEM, en el que tan solo un
28% de las mujeres realizan una carrera tecnolégica y un 7% ingenierias. Esta segregacion por sexo a nivel
educativo se confirma en la Administracion General.

Tal como puede observarse en la siguiente tabla, hay un déficit de profesiones STEM™ en la Administracion
General ya que so6lo un 2,72% del personal tiene titulaciones de este tipo. Si se analiza por sexo solo un 1,16% de
las mujeres y un 5,54% de los hombres. De igual forma se ve si se analiza por colectivo: s6lo un 2,75% de las
funcionarias frente al 9,78% de los funcionarios. En cuanto al personal laboral s6lo un 0,21% del personal tiene
titulaciones STEM, el déficit es mas acusado si bien se ve que afecta mas a las mujeres laborales 0,14% frente al
0,38% de los hombres.

Totales AG % Total AG

Total personas STEM 1214 44 681 2,72 %
Total Mujeres STEM 335 28.801 1,16 %
Total Hombres STEM 879 15.880 5,54 %

Total personal

Funcionario STEM 1.162 20.009 581 %
Total Funcionarias STEM 310 11.293 2,75 %
Total Funcionarios STEM 852 8.716 9,78 %

Total personal

Laboral STEM 52 24672 0,21 %
Total Laboral Mujer STEM 25 17.508 0,14 %
Total Laboral Hombre STEM 27 7.164 0,38 %

48. Titulaciones STEM en la Administracion General por sexo y colectivo
Especialidades y opciones

Si se analiza la distribucion por especialidades de los cuerpos generales y opciones de los cuerpos superiores
facultativos tal como se ve en la siguiente tabla (hemos sefialado en azul aquellos indices de presencia relativa
inferiores a 0,80 y en naranja los superiores a 1,20 (es decir, que estan fuera del equilibrio representativo), en
negrita el valor 1 (paridad).

15 Para medir este indicador se han contabilizado las titulaciones inscritas en el Registro General de Personal relacionadas con las Ingenierias,
Mateméticas, Estadistica y Fisica.
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Cuerpo Especialidad Opcion -%Mu'eres -%Hom bres|Total |%Total |[IPRHM| ICM ICH
A10[DOC, DO NG, ARQ. O EQUIV A100 [A00 o1] 48.15% 98 s185% 189 096% o098 081% 114%
IA11 [SUPERIOR DE ADMINISTRADORES A111 JADMINISTRADORES GENERALES 1371 5277% 1221 4723% 2508 1313%) 106 1226% 14,28%
A112 [ADMINISTRADORES DE GESTION FINANCIERA ara se71%  are| 4420%  s49 a20% 1] 423% 437%
[A12 [SUPERIOR FACULTATIVO [A120 [SUPERIOR FACULTATIVO 16 3556% 20 6444% 45 023% 071 014% 0234%
50,32 % 7ol o8l 157 o7ewl 101 o7tw] 091y
3231% 20| 6769% 325 164%| 055 094% 256%
2540%  47] 7450% 63 032% 051 014% 055%
2882% 121 7118% 170 086% 058 044% 1.41%
2564% 20 7436% 39 020% 051 009% 034%
30,19.% 74 6081% 105 054% 050 020% 086%
39,50 % 72| B050% 119 060% 079 042% 084%
6346 % 19 a654% 62 026% 127 020% 022%
39,32% 71 6068% 117 059% 079 041% 083%
33,90% 39 6610% 50 030% 068 018% 045%
QUIMICA 4650% 23 5a40% 43 022% 093 018% 027%
VETERINARIA 4247% 233 e7saw%| 408 205% 08 154%  271%
GEOGRAFIA 4098% 38 s002% 6t 03t 082 02% 042%
2143% 22| 7857% 28 014% 043 005% 026%
76,00% 18] 2400% 76| 028% 157 051%  021%
70,46 % 70 2054% 237 120% 141 149% 081 %
6,84 % 12 6316% 19 010% 074 006% 014%
s1td% 24 4286% 56 028% 144  020% 028%
075% 275 1925% o471 175% 041 084%  320%
66,67 % 17 3333% 61 028% 133 030% 020%
61,86 % 31| 3804% 97 049% 124 054%  043%
6786% 21| 32214% 84 042% 136 051% 0231%
12024 |CONSERVADORES DE MUSEQ 5161 % 30 4820% 62 031% 103 029% 035%
2025 |CONSERVADORES DEL PATRIMONIO 52,10 % a8 ara0% 74 oare 108 025% 041%
1606% 28 8485% 33 07% 030 004% 033%
18.75% 13 8125% 16 008% 038 003%  015%
T143% 66 2057% 201 117% 143 147% 017%
50,00 % 29 5000% 58 029% 100 026% 031%
B364% 12 2636% 39 017% 121 019% 014%
121 INSPECCIGN DE PRESTACIONES Y SERV SANT a778% 28] 6222% 45 023% 076 015% 033%
20 6061 % 13 3939% 33 017% 121 018% 015%
8| 6667 % 4 2233% 12 006% 123 007% 005%
A122 INVESTIGACION AGRARIA Y PESQUERA 2109 [NVESTIGACION AGRARIA Y PESQUERA 45 4412% 57 s588% 102 052%| 088 040% 066%
A13 [LETRADOS DE LA JUNTADEANDALUCIA  |A130 [LETRADOS DE LA JUNTA DE ANDALUCIA 47 s595% a1l 4a0s% o4 o042 112 o042% 043%
A14|SUP_FAC INSTITUCIONES SANITAR JA.  |A141 o 000% 1 10000% 1 001%[ 000 000% 001%
A142 [VETERINARIA 2 5000% o s000% 4 002w 100 002% 002y
A1 [SUP INSPEC DE TERRIT URBANISM.Y VIVIENDAA160 |SUPINSP.DE TERRIT URBANISMO Y VIVIENDA 16 57.14% 120 4286% 28 014% 114 014% 014%
A20 300 A200 72 %6T% 38 6323% 60 030% 073 020% 044%
A21 [GESTION ADMINISTRATIVA JA. A211_|ADMINISTRACION GENERAL 500 5516% 414 4485% 3 4pew| 110 455 48209
A212 [GESTION FINANCIERA 58,17 % a1 a183% 208 105% 116) 108 101%
IA22 [TECNICOS GRADO MEDIO JA. [A220 [TECNICO GRADO MEDIO 3846% 48] 6154% 73 039% 077 027% 056%
aT62% 125 628% 202 102% 075 068% 147%
880% 158 6320% 250 126% 074 082% 184%
44447 200 5556% 38 018% 089 014% 023%
2124% g 7876% 113 057% 042 021% 104%
a71% 28| 6829% 41 021% 053 012% 033%
2353% 65 7647% 85 043% 047 018% 076%
55,56 % 12 aaq4] 27 04wl 11 o013 o014%
2807% 41| 7193% 57 020% 056 014% 048%
2%00% 3 7500% 4 002% 050 001% 003%
86,72% 83 1228% 625 216% 173 484%  097%
66,67 % 3 3333% o 005% 193 005% 003%
1645% 193 8355% 231 117% 033 034% 225%
7000 % 3 2000% 10 005% 140 006% 003%
78,38 % 8 2162% a7 019% 157 026% 009%
75,00 % 1 2500% 4 002% 150 003%  001%
0,00% 1 10000% i 001% 000 000% 001%
81,82% 8 1818% 44 o022% 150 022% 009%
6462% 23 3638% 66 033% 129 038% 027%
6905 % 13 3005% 42 021% 136 026% 015%
6500 % 14 2500% 40| 020% 130 023% 016%
DESARROLLO AGRARIO Y PESQUERO 33,33% 100 6667% 16| 008% 067 004% 012%
c10lcoo coo 8 6000% 4 4000% 10 005% 120 005% 005y
C11 [GENERAL DE ADMINISTRATIVOS JA. 4482 6909% 2005  2091% 6487 3278%| 136 40,04% 23,33%
C12 [AYUDANTES TECNICOS JA. IAYUDANTE TECNICO A3T% 10 s283% 19 010% 095 008% 012%
2000% 24 8000% 20 015% 040 005% 028%
0,00% 7] 10000% 7 004% 000 000%  008%
037% 172 71953% 216 100% 041 039% 200%
50,00 % 2 s000%| 4 002 100 002% 002%
1550% 674 8441% 680 344% 031 095%  668%
C20D00 75,00% 3 2500% 12 006% 150 008% 003%
C21 |AUXILIARES ADTVOS. JUNTA DE ANDALUCIA 71,20%  ass| 2871% 1724 ai1%| .43 1098% 576%
C22 |AUXILIARES TECNICOS JUNTA DE ANDALUCIA|C220 AUXILIARES TECNICOS 7 033% 68 9067% 75 038% 019 006% 079%
0 000% 2 10000% 2 001% 000 000% 002%
2002 | NFORMATICA 3| 4286% 4 57149 7 004% 086 003%  005%
C23 |AUXILIARES DE SEGURIDAD JA. 1 14129 73 8588% 65 043% 025 011% 085%
£1 |SUBALTERNOS o 000% 2 10000% 2 001% o000 000% 002%
E2 |OFICIOS VARIOS 18] 100,00% o 000% 15 008% 200 013% 000%
11194 s657% 6595 4343% 19780 10000%) 1,13 100,00%] 10000 %

so.57 W] 4343 2 JIETRE

49. Titulaciones STEM en la Administracion General por sexo y colectivo
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Se puede concluir que:

El mayor nimero de personas se concentra en los cuerpos generales, con independencia del sexo.

En el Cuerpo Superior de Administradores (A1l), en ambas especialidades, practicamente hay paridad en
el A111 (IPRHM=1,06), pero el A112 esta ligeramente feminizado (IPRHM=1,11).

El Cuerpo de Gestion Administrativa (A21), en ambas especialidades, est4d también ciertamente
feminizado (IPRHM=1,10 y (IPRHM=1,16),); sin embargo, el Cuerpo General de Administrativos (C11) esta
feminizado por encima del equilibrio normativo (IPRHM=1,38), asi como el Cuerpo de Auxiliares
Administrativos (C21) (IPRHM=1,43).
El Cuerpo de Subalternos (E1) es residual, solo tiene 2 hombres. Asimismo, el Cuerpo de Oficios varios es
residual, sélo tiene 15 mujeres y ningun hombre.

En cuanto a los siguientes cuerpos especiales, se puede decir que:
o Los mas feminizados son:

= Al121 Inspeccion de prestaciones y servicios sanitarios: Medicina y Farmacia (IPRHM=1,21 y
IPRHM=1,33), respectivamente.

= A221 Subinspeccién prestaciones y serv. Sanitarios (IPRHM=1,30).
o Los mas masculinizados son:

= A121 Inspecciobn de prestaciones y servicios sanitarios, sin especificar la especialidad
(IPRHM=0,76), son el 2,23%, 45 personas.

= (C121 Agentes de medio ambiente (IPRHM=0,31) con un 3,44% de representatividad en la
plantilla.

= (C230 Auxiliares de seguridad (IPRHM=0,28) con un 0,43% de representatividad en la plantilla.
En cuanto a las diferentes opciones en los cuerpos facultativos:
o Las mas feminizadas son:

= A120 Cuerpo Superior Facultativo: Farmacia, Pedagogia, Psicologia, Letrados/as de
Administracion Sanitaria, Archivistica, Biblioteconomia, Ciencias sociales y del trabajo, Medicina
del trabajo.

= A220 Cuerpo de Técnico/as de Grado Medio: Trabajo social, Estadistica, Ayudantes de archivo,
Ayudantes de bibliotecas, Ayudantes de museos, Turismo, Educacion social y Enfermeria del
trabajo.

o Las mas masculinizadas son:

= A120 Cuerpo Superior Facultativo: Ingenieria agronoma, Ingenieria de caminos canales y puertos,
Ingenieria industrial, Ingenieria de minas, Ingenieria de montes, Informatica, Ingenieria de
telecomunicaciones, Biologia, Medicina, Pesca, Geologia, Sociologia y Actividad fisica y del
deporte.

= A220 Cuerpo de Técnico/ss de Grado Medio: Arquitectura técnica, Ingenieria técnica agricola
Ingenieria técnica industrial, Ingenieria técnica de minas, Ingenieria técnica forestal, Informatica,
Pesca, Topografia y Ayudantes del patrimonio histérico.

= C120 Cuerpo de Ayudantes Técnicos: Delineantes, Medio Ambiente e Informatica.
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En cuanto al personal perteneciente a cuerpos no integrados en la Administracién de la Junta de
Andalucia, o procedentes de otras Administraciones:

o El méas feminizado es:
= EIC20 (IPRHM=1,50) si bien es poco representativo el 0,06% de la plantilla (12 personas).
o Los mas masculinizadas son:

= EIA20 (IPRHM=0,73) si bien es poco representativo el 0,30% de la plantilla (60 personas).

En cuanto al andlisis por Grupos y categorias profesionales del personal laboral, se observa en la siguiente tabla:

Los Grupos mas representativos del personal laboral son el Grupo V con un 44,33% de efectivos y muy
feminizado al igual que el Grupo Il con un 26,84% de la plantilla (IPRHM=1,46 en ambos). En general la
sobrerrepresentacion femenina se da en todos los Grupos por encima de la representacién equilibrada
(IPRHM>1,20 en todos) excepto en el Grupo IV donde existe practicamente paridad (IPRHM=1,06).

En cuanto al indice de concentracién, las mujeres se decantan principalmente por los Grupos V
(ICM=46,20%) y Il (ICM=27,94%) y los hombres por los Grupos V (ICH=39,95%), Il (ICH=24,28%) y IV
(ICH=22,41%).

IPRHM del personal laboral por Grupos - DIC2021

PR

0,00
I i ][] e

Sokremegresartacion mascaling (<05 Represastacon equilibrada [0,80-1,10)

Grupo|Mujeres “cMujeres |[Hombres (“%cHombres [Total [(%Total IPRHM 1cM ICH
1 577 63,34 % 334 3666 % o911 435% 1,27 3,93 % 533 %
] 1.6400 76,53 % 503 23,47 %) 2.143] 10,24 % 1,53 11,18 %o 8,03 %

| 4097 7293 % 1.621| 2707 %| 5618 26,84%| 146 27,94%| 2428 %

v 1.576] 52,89 % 1.404) 4711 %| 2.980| 14,24 % 1,06)] 10,75 %| 22,41 %

V| 86776 7303 % 2503 2697 %| 9279 44,33%| 146 46,20%| 39.95%

14.666 70% 6.265 30%(20.931| 100,00 % 1,400 100,00 %| 100,00 %

50. Personal laboral por Grupos
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A la vista de los datos, sélo el Grupo IV tiene una representacién equilibrada (esto ocurre desde 2019), estando el
resto de Grupos bastante feminizados, todos ellos con IPRHM por encima de 1,20. El Grupo Il es el mas
feminizado de todos. Tanto hombres como mujeres se concentran principalmente en el Grupo V.

Es especialmente relevante la feminizacion del Grupo V que constituye por si solo el 44,33% de la plantilla laboral
y esta formado por un 73,03% de mujeres, seguido del Grupo lll con un 26,84% de representatividad y formado
también por un 72,93% de mujeres. Esto se explica por la existencia de categorias profesionales altamente
feminizadas, claro ejemplo de segregacion horizontal.

El peso del Grupo | supone el 4,34% de la plantilla laboral (4,5% en 2020).En la tabla que se muestra a
continuacion, se observan las categorias profesionales mas representativas, hemos sefialado en naranja aquellas
categorias profesionales ocupadas por mujeres por encima del 75% (IPRHM>1,50) y en azul aquellas ocupadas
por hombres por encima del 75% (IPRHM<0,50) de entre aquellas que tienen una representatividad superior al 1%
de la plantilla de personal laboral, de cara a ver qué categorias estan mas feminizadas o masculinizadas
respectivamente. Es necesario mencionar que las denominaciones, en la mayor parte de los casos no tienen un
lenguaje inclusivo, hemos dejado la denominacion que aparece en el sistema de informacion.
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Categoria profesional personal laboral ICM ICH
PERSOMAL DE SERVICIOS GENERALES 4740 2237 %| 3.002] 6523%| 1648 3477 %[ 1,30 20,84%| 2595 %
21,68 % 3,59 %
8,67 % 3.87 %
8,73 % 0,55 %
4,89 % 1,57 %
2,80 %[ 450 %
3,57 % 235 %
0,85 % 8,52 %
3,64 % 0,54 %
0,37 % 7.78 %
1,73 %| 2.66%
2,51 % 0,60 %
EDUCADOR ESPECIAL 1.81 % 1.71%| 205%
TITULADO SUPERIOR 377 1,78 % 221] 5862 % 156 41,38 % 1,17 1,49 % 2,46 %
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 335 1,58 % 265 7612 % 80 2388 % 1,52 1,72 % 1,26 %
EDUCADOR 1,50 % 1,62 % 1,21 %
1,63 % 1,07 %
0,06 % 469 %
psicoLoGo | 294 139%| 226] 7687%| 68 2313%| 154 152% 107%
1,80 % 0,28 %
0,25 % 3,65 %
0.84%| 224%
0.18 % 3.68 %
MEDICO 0,71 % 1,53 %
DIPLOMADO ENFERMERIA 198 0,93 % 1560 76,53 % 46 2347 % 1,63 1,01 % 0,72 %
CONDUCTOR MECANICO PRIMERA 161 0,76 % 4 248 % 157 97,52 % 0,05 0,03 % 247 %
AUXILIAR INSTITUCIOMES CULTURALES 126! 0,59 % 101] 80,16 % 25 19,84 % 1,60 0,68 % 0,39 %
ANALISTA DE LABORATORIO 128 0,59 % 71| 5635 % 55| 43.65 % 1,13 0,48 % 0,87 %
AUXILIAR LABORATORIO 96| 0,45 % 63| 6563 % 33 34,38 % 1,31 0,42 % 0,52 %
CELADOR/A FORESTAL 93] 0,44 % 13 1398 % 80| 86,02 % 0,28 0,09 % 1,26 %
PERSOMAL ADM INISTRATIVO 84/ 0,40 % 51 60,71 % 33 39,29 % 1,21 0,34 % 0,52 %
ENCARGADO 84/ 0,40 % 24| 2857 % 60 71,43 % 0.57] 0,16 % 0,94 %
AUXILIAR SANITARIO 75| 0,35 % 65 7333 % 20 2667 % 1,47 0,37 % 0,31 %
AUXILIAR DE SERVICIOS EN CENTROS 53] 0.25 % 38 71,70% 15| 2830 % 1,43 0,26 % 0,24 %
FISIOTERAPEUTA 49 0,23 % 39 7959% 10| 20,41 % 1,69 0,26 % 0,16 %
PERS.TCO.SERV.CENTROS 48 0,23 % 38 7917 % 10| 20,83 % 1,58 0,26 % 0,16 %
PERSOMNAL TCO. EN INTERPRETACION E INFORM 44 021 % 32| 7273 % 12| 2727 % 1,45] 022%| 0,19%
TECNICO PRACTICO MO TITULADO 37 0,17 % 13 3514 % 24 54,86 % 0,70 0,09 % 0,38 %
PROFESOR DE PRACTICAS. 35| 0,17 % 17| 48567 % 18 51,43 % 0,97 0,11 % 0,28 %
AUXILIAR DE AUTOPSIA 33 0,16 % 17] 51,62 % 16 48,48 % 1,03 0,11 % 0,25 %
TECNICO CIENCIAS DE INFORMACION 27 0,13 % 20 7407 % 7 2593 % 1,48 0,13 % 0,11 %
ENCARGADO DE ALMACEN 27 0,13 % 11 40,74 % 16 59,26 % 0,81 0,07 % 0,25 %
FEA CIRUGIA CARDIOVASCULAR 25 0,12 % 22| 88,00 % 3 12,00 % 1,76 0,15 % 0,05 %
RESTAURADOR 25 0,12 % 19 76,00 % 6| 24 .00 % 1,62 0,13 % 0,09 %
PERS. OPERADOR PROTECCION CIVIL Y TELECO 24 011 % 1 417 % 23] 9583 % 008 0,01%] 036%
OPERADOR DE ORDENADOR 23 0,11 % 10 43,48 % 13 56,52 % 0,87 0,07 % 0,20 %
MOMITOR OCUPACIONAL 22 0,10 % 18] 81,82 % 4 18,18 % 1,64 0,12 % 0,06 %
AUXILIAR OPERADOR DE INFORMATICA 21 0,10 % 14| 66,67 % 7 3333 % 1,33 0,09 % 0,11 %
OFICIAL TRACTORISTA DE PRIMERA 21 0,10 % 0 0,00 % 21| 100,00 % 0,00 0,00 % 0,33 %
OFICIAL PRIMERA PREIMPRESION ARTES GRAFICAS 18] 0,08 % 10| 5556 % 8 4444 % 1,11 007%| 0,13%
DELINEANTE 14 0,07 % 3 2143 % 11 78,57 % 0,43 0,02 % 017 %
ARQUEOLOGO 11 0,05 % 5 4545 % 6| 54 55 % 0,91 0,03 % 0,09 %
TRADUCTOR INTERPRETE 10 0,05 % 6] 60,00 % 4 40,00 % 1,20 0,04 % 0,06 %
MOMITOR DEPORTES 10 0,05 % 5| 50,00 % 5 50,00 % 1,00 0,03 % 0,08 %
DIRECTOR GUARDERIAS 9| 0,04 % 7| 7778 % 2| 2222 % 1,56 0,05 % 0,03 %
PERITO JUDICIAL NO DIPLOMADO 9]  0.04% 5| 5556 % 4] 4444 % 1,11 0,03%| 0,06%
DIRECTOR TERCERA EDAD [SV.SOCIALES) 8| 0.04% 6| 75.00% 2| 2500 % 1.50[ 0,04%[ 003%
AUXILIAR CUIDADOR (A EXTINGUIR) 7 0,03 % 5 7143 % 2| 28 57 % 1,43 0,03 % 0,03 %
TECNICO MANTENIMIENTO Y SERVICIOS 7 0.03% 1 1429 % 6 8571% 029 0,01%] 009%
PSICOM OTRICISTA B 0,03 % 5 8333 % 1 16,67 % 1,67 0,03 % 0,02 %
CORRECTOR/A B 0,03 % 3| 50,00 % 3 50,00 % 1,00 0,02 % 0,05 %
ENCARGADO DE ARTES GRAFICAS 5| 0,02 % 2| 40,00 % 3 60,00 % 0,80 0,01 % 0,05 %
PERITO JUDICIAL DIPLOM ADO 4 0,02 % 3| 75,00 % 1 2500 % 1,50 0,02 % 0,02 %
LOGOPEDA 3 0,01 % 3| 100,00 % 0 0,00 % 2,00 0,02 % 0,00 %
OFICIAL 22 IMPRESION Y MANIPULADO ARTES 3 0.01% 0 000% 3| 100,00 % 0,00 0,00%| 005%
ESTENOTIPISTA 2] 0,01 % 1| 50,00 % 1 50,00 % 1,00 0,01 % 0,02 %
OFICIAL PRIMERA IMPRESION Y MANIPULADO 2| 001% 0 000% 2| 100,00 % 0,00 0,00%] 003%
TRADUCTOR-CORRECTOR 1 0,00 % 1| 100,00 % 0 0,00 % 2,00 0,01 % 0,00 %
DIRECTOR (COMEDORES DIABETICOS) 1| 0,00 % 1] 100,00 % 0| 000%| 2.00] 0.01% 0,00%
AUXILIAR CLINICA Y AYUDA DOMICILIO 1| 0,00 % 1| 100,00 % 0| 0,00 % 2,00 0,01%] 000%
NO CONOCIDA 1 0,00 % 0| 0,00 % 1| 100,00 % 0,00 0,00 % 0,02 %
ADMINISTRATIVO 1 0,00 % 0| 0,00 % 1| 100,00 % 0,00 0,00 % 0,02 %
TRADUCTOR-INTERPRETE 1 0,00 % 0| 0,00 % 1| 100,00 % 0,00 0,00 % 0,02 %
PER.TCO.INTERP.LEN.SIGNOS 1 0,00 % 0| 0,00 % 1| 100,00 % 0,00 0,00 % 0,02 %
OFICIAL SEGUNDA OFICIOS-AGRARIO 1| 0,00 % 0 0,00% 1| 100,00 % 0,00 0,00%] 002%
21.187| 100,00 %| 14.836| 70,02 % 5.351 29 98 % 1,40/ 100,00 %| 100,00 %

51. Segregacion horizontal por categorias profesionales del personal laboral
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Las categorias profesionales mas feminizadas son:

*  Técnico/a Superior de Educacion Infantil, ocupada en un 97,37% por mujeres.

* Auxiliar de Enfermeria, ocupada en un 94,08% de mujeres.

* Educador/a Infantil, ocupada en un 93,68% de mujeres.

* Personal de Limpieza y Alojamiento, ocupada en un 93,38% de mujeres.

* Diplomado/a en Trabajo Social o equivalente, ocupada en un 90,75% de mujeres.

* Personal Técnico en Integracion Social, ocupada en un 87,89% de mujeres.

* Monitores Escolares, ocupada en un 83,94% de mujeres.

+ Personal Asistente en Restauracion, ocupada en un 78,06% de mujeres.

* Personal Técnico en Integracién Sociocultural, ocupada en un 78,06% de mujeres.
Con respecto a las categorias profesionales mas masculinizadas, podemos destacar las siguientes:

* Conductor/a, ocupada en un 97,07% de hombres.

»  Oficial 22 Oficios, ocupada en un 89,98% de hombres.

» Jefe/a de Servicios Técnicos y/o Mantenimiento, ocupada en un 89,66% de hombres.

» Oficial Primera Oficios, ocupada en un 86,25% de hombres.

* Personal de Oficios, ocupada en un 81,11% por hombres.

En aquellas categorias cuya representatividad es inferior al 1% también se encuentran ciertos sesgos, como por
ejemplo en:

* Categorias profesionales con representatividad inferior al 1% pero IPRHM superior a 1,50:

“Diplomado/a en enfermeria”, “Auxiliar instituciones culturales”, “Fisioterapeuta”, Pers.Tco.Serv.Centros”,
“Restaurador/a”, “Monitor/a ocupacional”, “Director/a guarderias”, “Director/a tercera edad (Sv. sociales)”,
“Logopeda”, “Traductor/a-corrector/a” y “Director/a (comedores diabéticos)”.

* Categorias profesionales con representatividad inferior al 1% pero IPRHM inferior a 0,50:

“Conductor/a mecanico/a primera”, “Celador/a forestal”, “Pers.Operador Proteccion civil y teleco.”, “Oficial
tractorista de primera”, “Delineante”, “Técnico mantenimiento y servicios”, “Oficial 22 Impresion y
Manipulado Artes”, “Oficial primera impresion y manipulado”, “Auxiliar clinica y ayuda domicilio” y “No
conocida”, “Administrativo/a”, “Traductor/a-intérprete”, “Per.Tco.Interp.Len.Signos” y “Oficial segunda
oficios-agrario”.

En todas estas categorias, el nUmero de personas es muy bajo, puede ser un hecho anecddtico que sea un
hombre o una mujer y no ser por tanto un sesgo.

Segun los indices de concentracion las mujeres son principalmente “Personal de servicios generales”, el 20,84%
de las mismas y “Personal de limpieza y alojamiento” el 21,68%. Los hombres son principalmente “Personal de
servicios generales”, el 25,95% de los mismos.
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El personal eventual es aquel que ocupa un puesto de trabajo expresamente calificado como de confianza o
asesoramiento especial. Este personal es nombrado y cesado libremente por la Presidencia y Vicepresidencia de
la Junta de Andalucia o por la persona titular de la Consejeria, Consejo o Agencia en la que se encuentre el
puesto. Las personas que desempefian este tipo de puestos cesan, en todo caso, cuando cesa la persona que los
haya nombrado.

El personal eventual no podra realizar tareas que comporten ejercicio de actividades atribuibles por su naturaleza,
con caracter exclusivo, al personal funcionario publico. La condicién de personal eventual no podra constituir
mérito para el acceso a la funcion publica, para la promocion interna ni para la contrataciéon como personal laboral.

La tipologia de puestos a desempefiar por este tipo de personal esta descrita en el Capitulo Il del Decreto
439/2019, de 2 de abril, por el que se determinan los puestos de personal eventual de la Junta de Andalucia,
estableciendo su nUmero maximo y condiciones retributivas.

En la mayoria de los puestos que ahi se determinan, el sueldo y pagas extraordinarias son los correspondientes al
personal funcionario del Subgrupo Al, excepto el personal eventual de Protocolo de la Presidencia de la Junta de
Andalucia, en el que existen puestos definidos como “Asistencias de protocolo”, que perciben sus retribuciones
asimiladas al subgrupo C1 del personal funcionario.

En la siguiente tabla se puede ver la distribucién por Subgrupos segun la cual todo el personal eventual, a
excepcidn de una persona ocupa puestos asimilados al Subgrupo Al.

Subrupo |Nivel |Puesto Mujeres|%:Mujeres Hombres|%:Hombres |Total (% Total [IPRHM| ICM ICH
A1l 30 |[COORDINACION GENERAL 1| 25,00 % 3 75,00 % 4 188% 0,89%| 297%
DIRECCION DE AREA 2| 20,00% 8 80,00%| 10| 469% 1,79% 7.92%
JEFATURA DE GABINETE 6] 50,00 % i 5000%| 12 563% 1,000 536% 584%
VOCALIAS ASESORAS 14| 50,00 % 14 50,00%| 28 1315%| 1,000 1250 %| 13,86 %
28 |ASESORIA DE INFORMACION Y DOCUMENTACION 4] 100,00 % 0 0,00 % 4 188% 357%| 0,00%
COORDINACION DE PROGRAMAS 22| 5116% 21 4884 %| 43 2019%| 1,02) 1964 %| 2079%
JEFATURA DE GABINETE 2| 100,00 % 0 0,00 % 2 094% 1,79 %) 0,00 %
26 |[ASESORIA DE PROGRAMAS 3| 574 % 23 4259%| 54) 2535%| 1,15 27,68 %| 22,77 %
COORDINACION DE DELEGACION DE GOBIERNO 4] 50,00 % 4 50,00 % 8 376% 1,000 357% 396%
25 |ASESORIAS DE DOCUMENTACION 200 5263% 18 4737%| 38 17849%| 1,05 17,86 %| 17.82%
24 |ASESORIA 6 66,67 % 3 3333 % 9 423% 5,36%| 297%
C1] 18 JASISTENCIAS DE PROTOCOLO 0| 0,00% 1] 100,00 % 1| 047%| 000 0,00% 089%
112 5258 % 1M 47,42 %| 213]100,00%| 1,05/100,00 %[ 100,00 %

52. Personal eventual por Subgrupo y nivel del puesto ocupado

Se puede concluir que:

Practicamente hay paridad a nivel global del colectivo eventual si bien con ligera tendencia a la

feminizacion (IPRHM=1,05).

Hay paridad en las Jefaturas de Gabinete, Vocalias Asesoras y Coordinacion de la Delegaciéon de

Gobierno (IPRHM=1).

Tanto hombres como mujeres se concentran principalmente en el nivel 26, en el puesto Asesoria de
Programas. Este puesto esta ligeramente feminizado (IPRHM=1,15), da cobertura al 25,35% del personal
eventual (el 57,41 son mujeres y el 42,59% son hombres).

Los puestos Coordinador General y Direccion de Area que son los superiores en la escala retributiva,
niveles 30, estan muy masculinizados (IPRHM=0,50 y 0,40 respectivamente). Estos puestos suponen el

6,57% del personal eventual.
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« Los puestos Asesoria de Informacion y Documentacion y Jefatura de Gabinete estan ocupados
exclusivamente por mujeres (IPRHM=2). Estos puestos suponen el 2,82% del personal eventual. Son de
nivel 28.

 Las Asesorias de nivel 24 también estan feminizadas por encima del equilibrio representativo
(IPRHM=1,33). Estos puestos suponen el 4,23% del personal eventual (66,67% son mujeres y 33,33% son
hombres).

En cuanto al colectivo de personas con discapacidad el 40,46% son personal funcionario, y el 59,54% son
personal laboral.

Por sexo, dentro del personal funcionario, el 53,10% son mujeres y el 46,90% son hombres y dentro del personal
laboral, el 60,98% son mujeres y el 39,02% son hombres. Ambos colectivos estan feminizados al igual que ocurre
con el resto de la plantilla, si bien pierden representatividad (53,10% frente al 56,57% de las mujeres funcionarias
y 60,98% frente al 70% de las mujeres laborales del total de la plantilla).

Con respecto al personal funcionario se distribuye por Subgrupos y sexo tal como aparece en la siguiente tabla:

Mujeres |%Mujeres |Hombres |“cHombres| Total % Total| IPRHM ICM ICH
A1 76 4419 % 96 55681 % 172 24 82 % 0,88 20,65 % 29,54 %
A2 44 5238 % 40 47,62 % 84 12,12 % 1,05 11,96 % 1231 %
c1 185 56,92 % 140 43,08 %| 325 46,90 % 1,14 50,27 %| 43,08%
c2 63 56,25 % 49 43,75 % 112 16,16 % 1,13 17,12 % 15,08 %
368 53,10 % 325 46,90%| 693 100,00 % 1,06 100,00 %| 100,00 %

53. Personas con discapacidad por Subgrupos

En este colectivo:

+ La mitad de las mujeres con discapacidad se concentran en el Subgrupo C1 (50,27%), seguido del Al
(20,65%).

* Los hombres se concentran principalmente en el Subgrupo C1 (43,08%) seguido del Al (29,54%) que es
el Subgrupo més masculinizado (IPRHM=0,88).

* Los Subgrupos C1y C2 aglutinan al 67,39% de las mujeres con discapacidad y el 58,16% de los hombres.
* Los Subgrupos Al y A2 aglutinan el 32,61% de las mujeres y el 41,85% de los hombres.

Con respecto al personal laboral se distribuye por Grupos y sexo tal como aparece en la siguiente tabla:

Mujeres ":Mujeres |[Hombres|%:Hombres| Total % Total| IPRHM ICM ICH
[ 20 58.82 % 14 41,18 % 34 3,33 % 1,18 3,22 % 352 %
Il 41 74,55 % 14 2545 % 55 5,39 % 1,49 6,50 % 3,52 %
1] 93 62 42 % 56 37,58 % 149 14 61 % 1,25 14,95 % 14,07 %
v 60 53,57 % 52 46,43 % 112 10,98 % 1,07 9,65 % 13,07 %
vV 408 60,90 % 262 3910 %| 670 65,69 % 1,22 65,59 % 65,83 %
622 60,98 % 398 39,02 %| 1.020 100,00 % 1,22 100,00 %] 100,00 %

54. Personas con discapacidad por Grupos

En este colectivo:
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e Se concentran principalmente en el Grupo V (un 65,59% de las mujeres con discapacidad y un 65,83% de
los hombres).

Si se analizan las categorias profesionales del colectivo laboral por sexo podemos concluir:

* El personal femenino con vinculacion laboral con discapacidad reconocida, se concentran principalmente
en dos categorias: Personal de Servicios Generales (32%) y Personal de Limpieza y Alojamiento (23%).

* El personal masculino con vinculacion laboral con discapacidad reconocida, en su mayoria tiene la
categoria profesional de Personal de Servicios Generales (44%), seguido de Personal de Limpieza y
Alojamiento (12%), de Oficios (8%) y Oficial 22 Oficios (7%).

La segregacidon vertical, hace referencia a las limitaciones que tienen normalmente las mujeres para
desarrollarse profesionalmente. Es el llamado “techo de cristal”, que se refleja en la escasa presencia femenina en
los puestos de mayor responsabilidad, dedicacion y mejor retribuidos, y que no se corresponde con el peso que
tienen las mujeres en el conjunto de la plantilla.

El avance en igualdad requiere de una mayor presencia de mujeres en puestos de responsabilidad y de toma de
decisiones, por ello se completa el analisis con los puestos de libre designacién o PLD desempefiados por el
personal funcionario del Subgrupo Al de niveles 27 al 30.

El siguiente andlisis profundiza en la relacidn entre la representacion por sexo de estos puestos con la edad y las
cargas familiares. Se analiza el personal de libre designacion de personal funcionario y los datos equivalentes del
personal segin normativa laboral o SNL.

El personal funcionario de libre designacion de personal funcionario asciende a 2.428 personas (1.221 mujeres
que suponen el 50,29% y 1.207 hombres que suponen el 49,71%), practicamente existe paridad en este colectivo
(IPRHM=1,01).

Mujeres

%Mujeres

Hombres

tHombres

Total

IPRHM

|Total PLD

1.221

50,29 %

1.207

49,71 %

2.428

1,01

55. Personal de libre designacion

El personal de libre designacion de los Subgrupos Al y A2 asciende a 2.190 personas de las cuales 1.039 son
mujeres, el 47,44% y 2.251 son hombres, el 52,56%. Constituyen un colectivo ligeramente masculinizado con un
IPRHM de 0,95.

Mujeres |%Mujeres [Hombres |%.Hombres (Total [IPRHM
Total PLD A1+A2 1.039| 47 44 % 1.151 5256 %| 2190 095
56. Personal de libre designacion de Subgrupos Ay A2

Si se analiza a este colectivo por Subgrupos, el Subgrupo Al del personal funcionario supone el 17,7% del total de
efectivos en la Administraciébn General y a su vez, representa el 36% del total personal funcionario. Dentro del
Subgrupo Al, el personal que ocupa puestos de libre designacion o PLD, asciende a 1.912 efectivos lo que
supone un 4,69% del total de efectivos de la Administracion General y un 9,56% del total del colectivo de personal
funcionario tal como puede observarse en la siguiente tabla.
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Personal PLD por nivel y sexo - Sirhus DIC2021
600

501
500

475

400365
Mujeres
300 Hombres
287
200
110
100 8 .
0 36
27 28 29 30
Mujeres Hombres |Total %Pfunc. %Total AG | IPRHM
Al 3.524 3.682 7.206) 36,02%| 17,70%| 0,98
PLD 898 1.014 1.912 9,58 % 469 % 0,94
26,53 % del Subgrupo A1 son PLD
Nivel PLD |Mujeres |%Mujeres [Hombres |%Hombres [Total [%Total IPRHM
27 287 44,02% 365 55,98 %| 652| 34,10%| 0,88
28 476 48,72 % 501 51,28%| 977 51,10%| 0,97
29 36| 48,65 % 38 51,35 % 74 3,87%| 0,97
30 99| 47,37 % 110 52,63 %| 209 10,93%| 0,95
898| 46,97 % 1.014 53,03 %| 1.912| 100,00 %| 0,94

57. Segregacion vertical en puestos de libre designacion de personal funcionario de niveles 27 a 30

En consecuencia, un 26,53% del personal perteneciente al Subgrupo Al ocupa puestos de libre designacion. La
tendencia a la masculinizacién del Subgrupo Al es mas acusada en el personal PLD (IPRHM de 0,98 a 0,94,
inferior a 1 en todos los niveles pero dentro del equilibrio representativo).

Si se observa la tabla anterior el nivel mas masculinizado es el 27 con un IPRHM de 0,88, seguido del 30 con un
IPRHM de 0,95. Los niveles 28 y 29 son muy similares en cuanto a representacion hombre y mujer, con IPRHM de
0,97, si bien también sin alcanzar la paridad. No obstante, todos los niveles tienen una representacion equilibrada
segun la normativa (IPRHM entre 0,80 y 1,20).

En cuanto al personal PLD de nivel 26, son 278 personas (141 mujeres y 137 hombres). El personal PLD de nivel
26 supone el 24,73% del total de personal funcionario de nivel 26 (son 1.124 personas-44,93% mujeres y 55,52%
hombres). Practicamente existe paridad en este colectivo (IPRHM=1,01).

Acerca de la descendencia del personal PLD

En cuanto al nimero de descendientes en estos niveles (27 a 30), cabe indicar que existe practicamente
paridad entre hombres y mujeres que no tienen descendientes (IPRHM ligeramente superior a 1, en concreto
1,02); sin embargo, se observa que, cuando hay descendencia, los hombres tienen o declaran mas descendientes
que las mujeres (IPRHM inferior a 1).

En cuanto a los IC no parece tener mucha relevancia el sexo ya que se concentran para los niveles 27, 28 y 30 en
el tramo de 2 descendientes con superioridad de los hombres eso si (ICH superior al 42% para los hombres e ICM
superior al 33% para ellas). Solo distorsiona el resultado el nivel 29 para el cual el IC esta en el tramo sin
descendientes concentrando mas mujeres que hombres en este tramo. Se corrobora el resultado anterior por el
cual los hombres PLD tienen mas descendientes declarados que las mujeres.
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Nivel 27 Nivel 28 Nivel 29 Nivel 30
Mujeres | Hombres | [PRHM |  ICM ICH [Mujeres Hombres| PRHM | ICM | ICH |Mujeres (Hombres|IPRHM ICM | ICH |Mujeres Hombres|IPRHM ICM ICH

Sin descendientes 88 84 102 3077% 2314% 153 121 112) 32,62%| 2435% 14 14 1,00 38,89%) 36,84 % 2 200 105 2316% 1852%
T descendiente M 75 080 1783% 2094% 8 91 100 1962% 1851% 5 9 071 1389% 2368% 14 15 097 1474% 1389%
2 descendientes M 162 081 3881% 4483% 159 211 0.86] 33,90 %| 42,45°% 13 111,08 3611%) 2695% 34 48) 083 3579% d444%
Jomésdescendemes % 41 094 1250% 1129% 65 13 094 138% 1469% 4 4 100 1111% 1053% 25 25 100 2%60% A5k
286 363 0,88/100,00 %[ 100,00% 469 497)0,87]100,00 %|100,00% i 36 0,97/100,00 %] 100,00 % 93 108) 0,94 100,00 %) 100,00 %

58. Descendencia en puestos de libre designacion de personal funcionario de niveles 27 a 30
Acerca del personal PLD por tramos de edad

Si se analiza el personal por edades, tal como puede apreciarse en la tabla siguiente la mayor parte de efectivos
se concentra en los tramos 36-50 y 51-60 afios. En el tramo de menor edad 36-50 afios se podria decir que hay
paridad en cuanto al sexo (IPRHM=1,02), sin embargo en el tramo siguiente 51-60 afios hay una masculinizacion
mas acusada de IPRHM 0,88 asi como para personal mayor de 60 afios con un 0,85. Se podria concluir que el
factor edad si afecta a las mujeres de cara a ser PLD.

Tramos de edad |Mujeres|*Mujeres |Hombre|%sHombres [Total |%Total IPRHM
(<25) 0 0 0 0 0/ 0,00 %

(25-35) 17| 80,71 % 11| 29,29% 280,07 % 1,21

(36-50) 412| 50,86 % 398| 49,14% 810 1,99 %| 1,02

{51-60) 349| 44,18 % 441 55,82% 790{1,94%| 0,88

(»60) 120 42,25% 164 57,75% 284|0,70 %| 0,85

8938 46,97 % 1.014 53,03 %| 1.912

59. Personal PLD del Subgrupo A1 por tramos de edad

El personal SNL asciende a 348 efectivos de los cuales 198 son mujeres (57%) y 150 son hombres (43%),
suponen el 0,85% del total de la Administracion y el 1,66% del personal laboral. Las mujeres que ocupan puestos
SNL, que suponen el 57%, pierden representatividad en este personal dado que a nivel global constituyen el 70%.

Acerca del personal SNL por Grupos

Tal como se puede apreciar en las siguientes tablas, si analizamos por Grupos a este personal, y entendiendo que
son los Grupos | y Il los que podrian ejercer funciones directivas propiamente dichas son 234 personas de las
cuales 183 son mujeres (78%) y 51 son hombres (22%), suponen el 0,57% del total de la Administracién y el
1,12% del personal laboral. El colectivo estd muy feminizado, si bien las mujeres ganan representatividad con
respecto a lo que suponen en el colectivo laboral (IPRHM=1,56>1,40).

El Grupo Il es el mas representativo, constituye por si solo el 64,08% del personal laboral y agrupa al mayor
namero de mujeres, el 78,48%.

El Grupo Il con un 9,48% de representatividad esta bastante maculinizado (IPRHM=0,73). Son fundamentalmente
personal “Encargado”, “Conductor mecanico primera”, entre otros.

El Grupo de personal SNL mas masculinizado es el IV, formado casi integramente por hombres, constituyen el
22,70% del personal SNL.
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[Mujeres |%Mujeres [Hombres [%Hom bres [Total %P.Laboral [%Total AG | IPRHM
Personal Laboral 14 666 70% 6.265 30% 20931 - 51.4%| 140
SNL 198 57% 150 43% 348 1,66 % 0,85% 1,14
Grupos | yll 183 78% 51 22% 234 1.12 % 0.57 %| 1,56

“%Hombres [Total [%Total |IPRHM| ICM ICH

[ 8] 7273 % 3 2727% 11| 316%| 1,45 404% 200%

Il 176 7848 % 48 2152 %| 223 64,08°%| 1,57 88,38 %| 32,00 %

I 12| 36.36 % 21| 6364%| 33| 948%| 073 6,06% 14.00%

v 1 1,27 % 78 9873 % 79 2270%| 003 0,51 %| 52,00%

Vv 2] 100,00 % 0 0,00 % o[ 057% 200 101% 000%

Total 198] 56,90 % 150 43,10 %| 348[ 100,00 %| 1,14] 100,00 %[ 100,00 %

60. Personal SNL

Si atendemos a las categorias profesionales, tal como puede apreciarse en la tabla siguiente, las mas

representativas son:

e Grupo II: “Educador/a Infantil”: con un 24,14% de representatividad y compuesta en un 91,67% por

mujeres.

e Grupo IV: “Conductor/a™ con un 22,41% de representatividad y compuesta integramente por hombres.

*  Grupo lI: “Diplomado/a trabajo social o equiv.”: con un 16,38% de representatividad y compuesta en un

91,23% por

mujeres.
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Categoria profesional [Mujeres > Mujeres [Hombres |%Hombres [Total [% Total IPRHM ICM ICH
TITULADO SUPERIOR 1| 50,00 % 1 50,00 % 2] 057% 1,000 051%) 067%
TECNICO CIENCIAS DE INFORMACION 7| 100,00 % 0 0,00 % 7l 201% 200 354% 000%
PSICOLOGO 0l 0,00% 2| 100,00% 2 057% 000 000% 133%
TITULADO GRADO MEDIO 18] 7143 % 6 2857% 21| 603% 143 758%) 400%
DIPLOMADO TRABAJO SOCIAL O EQ. 52 91,23% 5 8,77%| 57| 16,38% 1,82 26,26%| 333 %
DIPLOMADO ENFERMERIA 6 75,00% 2]  2500% 8 230% 16500 303% 133%
FISIOTERAPEUTA 1| 100,00 % 0 0,00 % 11 029% 200 051% 000%
EDUCADOR 9] 60,00% 6 4000%| 15 431% 1,200 455%| 4,00%
EDUCADOR ESPECIAL 13 4063 % 19| 59389%| 32| 920% 081 657% 12,67%
MONITOR OCUPACIONAL 0 0,00% 1] 100,00 % 11 029% 000 000% 067%
EDUCADQOR/A INFANTIL 77 9167% 7 8,33%| 84 2414% 1,83] 38,89%| 467%
TECNICO MANTENIMIENTO Y SERVICIOS 0| 0,00% 1] 100,00 % 1 029% 0,00 000% 067%
DIRECTOR (COMEDORES DIABETICQS) 1| 100,00 % 0 0,00 % 11 029% 200 051% 000%
DIRECTOR GUARDERIAS 1| 100,00 % 0 0,00 % 1 029% 2,00 051% 0.00%
TRADUCTOR INTERPRETE 0| 0,00% 1] 100,00 % 1 029% 0,00 000% 067%
ENCARGADO 11 3333% 2] 66,67% 3 086% 067 051% 133%
PERSONAL ADMINISTRATIVO 0l 0,00% 1] 100,00 % 1 029% 0,00 000% 067%
PERSONAL TCO. EN INTERPRETACION E INFORM 1| 100,00 % 0 0,00 % 1 029% 2,000 051% 0,00%
PERSONAL TECNICO EN INTEGRACION SOCIAL 1| 20,00% 4 80,00% 5 144% 040 051%| 267%
MONITOR ESCOLAR 4] 66,67 % 2] 3333% 6 1.72% 133 202% 133%
PER.TCO.INTEGRACION SOCIOC. 1| 50,00 % 1 50,00 % 2|  057% 1,000 051% 067%
TECN. SUP. EDUCACION INFANTIL 4 5714% 3 4286% 7l 201% 114 202% 2,00%
PERS.TCO.SERV.CENTROS 0| 0,00% 1] 100,00 % 1 029% 000 000% 067%
CONDUCTOR MECANICO PRIMERA 0 0,00% 3| 100,00 % 3 086% 000 000% 200%
JF. SV. TCOS. Y/O MANTENIMIENTO 0 0,00% 2| 100,00 % 2| 057 % 000 000% 133%
QOFICIAL PRIMERA OFICIOS 0l 0,00% 1] 100,00 % 1 029% 0,00 000% 067%
ENCARGADO DE ARTES GRAFICAS 0 0,00% 1] 100,00 % 11 029% 000 000% 067%
AUXILIAR DE COCINA 1| 100,00 % 0 0,00 % 11 029% 2,00 051% 0.00%
CONDUCTOR 0l 0,00% 78/ 100,00%| 78 22.41% 0,000 0,00%| 52,00%
PERSONAL DE SERVICIOS GENERALES 2| 100,00 % 0 0,00 % 2] 057% 200 101% 000%

Total 198 57% 150/ 43%)| 348] 100,00 % 1,14] 100,00 %| 100,00 %

61. Personal SNL por categorias profesionales

El resto de categorias son poco representativas con respecto al total de personas de este colectivo.

Se mantiene en este colectivo la segregacion por categorias profesionales ya vistas anteriormente, en la
conduccion son hombres mientras que en los cuidados y la educacion son mujeres principalmente.

Acerca de la descendencia del personal SNL

Practicamente la mitad de este colectivo (el 45,98%) tienen dos descendientes con independencia del sexo. El
22,41% no tiene descendencia. El sexo no parece ser un factor influyente en el nimero de hijos e hijas.

IMujeres [%Mujeres [Hombres [%Hombres [Total [%Total [IPRHM[ ICM ICH
Sin descendientes 48] 61,54 % 30  3846%| 78] 2241%| 1,23 2424 %| 2000 %
1 descencientes 42 5185% 39|  4815%| 81 2328%| 1,04 21.21%| 26,00 %
2 descendientes 91| 56,88 % 69 4313 %| 160| 4598%| 1,14 4596 %| 46,00 %
3 0 més descendientes 17| 58,62 % 12 4138%| 29 833%| 117 859% 800%
Total 198] 56,90 % 150 43,10 %| 348 100,00 %| 1,14/ 100,00 %| 100,00 %

62. Descendencia del personal SNL

Acerca del personal SNL por tramos de edad

El 82,47% del personal SNL es mayor de 50 afios independientemente del sexo. Es un colectivo ligeramente
feminizado (IPRHM=1,14) y bastante envejecido.
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Tramos de edad IMujeres [%Mujeres [Hombres [%Hombres [Total [%Total [IPRHM[ ICM ICH
(25-35) 1] 100,00 % 0 0,00 % 11 029%| 200 051% 000%
(36-50) 37| 6167 % 23] 3833%| 60[ 1724%| 1,23 1869 % 1533 %
(51-60) 100 52,08 % 92| 4792%| 192 5517 % 1,04 50,51 %| 6133 %
(=60) 60| 63,16 % 35 3684% 95 27,30% 1,26) 30,30%| 2333 %
Total 198] 56,90 % 150 4310%| 348 100,00 %| 1,14| 100,00 %) 100,00 %

63. Personal SNL por tramos de edad

4.11. Solicitudes de articulos 30 y de puestos de libre desig

Conforme a lo previsto en las normas de atribucibn de competencias de cada una de las
Consejerias/Agencias/Consejos, corresponde a la persona titular de la Viceconsejeria, u 6rgano asimilado, la
convocatoria y resolucion de los procedimientos sobre la provisién de los puestos de trabajo de libre designacion
incluidos en su ambito competencial, asi como la de los procedimientos de destino provisional del personal
funcionario, en los términos previstos en el articulo 30 de la Ley 6/1985, de 28 de noviembre, de Ordenacion de la
Funcién Publica de la Junta de Andalucia.

Dicha ley ha sido derogada por la Ley 5/2023, de 7 de junio, de la Funcién Publica de Andalucia, regulando estos
supuestos en sus articulos 128 y 129.

Como consecuencia de dicha competencia, son los Servicios de Personal de cada una de estas
Consejerias/Agencias/Consejos los que se encargan de realizar todas las gestiones de los procedimientos,
conducentes a la cobertura de los puestos de trabajo afectados; las solicitudes presentadas por las personas
participantes no se graban en ningun sistema informético de gestibn que permita su posterior tratamiento
automatizado, por lo cual no se pueden ofrecer datos al respecto.

4.12. Diferencia salarial y analisis retributivo por intervalos

salariales

El principio de igualdad salarial estd recogido en el articulo 157 del Tratado de la Unién Europea; y en el
ordenamiento espafiol el principio de igualdad retributiva por trabajo de igual valor se regula en el articulo 28 del
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23
de octubre. Asimismo, el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres establece las medidas especificas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no
discriminacion entre mujeres y hombres en materia retributiva, desarrollando los mecanismos para identificar y
corregir la discriminacion en este ambito y luchar contra la misma.

La diferencia salarial media es compleja de calcular ya que difiere enormemente entre el sector publico y el
privado, los trabajos a tiempo completo y tiempo parcial, distintos sectores profesionales con grandes variaciones
de uno a otro, es por ello que hemos encontrado muchas dificultades para contextualizar este dato.

La mayor parte de los paises europeos presentan una diferencia salarial de género méas baja en el sector publico
que la que se experimenta en el sector privado, debido a la mayor proteccion que caracteriza al personal
empleado publico.

Las diferencias salariales entre mujeres y hombres en la Junta de Andalucia, no derivan de las condiciones
retributivas de los puestos de trabajo, pero si de los niveles mas bajos en la escala retributiva que éstas
desempefian, también tiene influencia la mayor tendencia a utilizar medidas de conciliacion por parte de las
mujeres, algunas de las cuales conllevan deduccién salarial.

69/199



Junta de Andalucia

Consejeria de Justicia, Administracion o » Plan de Igualdad
Local y Funcién Piblica Administracion General Junta Andalucia
2023-2027

Teniendo en cuenta que el IPRHM de la Administracion General ha sido de 1,27 en 2021, en el Subgrupo Al ha
sido de 0,98. El Subgrupo Al esta ligeramente masculinizado, si bien segin los boletines de presupuesto y género
de la Junta de Andalucia®® desde el afio 2008 ha mejorado significativamente la representacion de mujeres, sobre
los hombres en los cuerpos superiores de la Administracion General de la Junta de Andalucia, y en este sentido el
Subgrupo Al ha pasado de tener un IPRHM=0,88 ese afio, a un IPRHM=0,96 en 2019 y a un IPRHM=0,98 en
2021.

Asimismo, en los puestos de mayor responsabilidad, como son los clasificados en los niveles 27-30 en el ambito
del personal funcionario, el indice ha pasado de IPRHM=0,83, en 2019 a IPRHM=0,94 en 2021, aunque se esta
reduciendo, aln permanece el llamado “techo de cristal”'’, que dificulta a muchas mujeres el acceso en su carrera
profesional a los puestos de maxima responsabilidad, dedicacion, decision, y consiguientemente, retribucion.

Esa infrarrepresentacion de mujeres en los puestos de maxima responsabilidad y, por tanto, de mayor
remuneracion, unida a su mayor presencia en los niveles inferiores de los Subgrupos del personal funcionario,
como son el C2 y C1, con un IPRHM=1,36 y 1,24 respectivamente, superiores a los margenes de representacién
equilibrada y la sobreutilizacién por parte de las mujeres de las medidas de conciliacién, explican que a nivel
agregado exista una diferencia retributiva de género, entre el personal empleado publico de la Administracion
General, que como se vera mas adelante afecta principalmente al personal funcionario, siendo menos acusada
entre el personal laboral.

Andlisis de la diferencia salarial en 2021

Para el célculo de la diferencia salarial, se ha tomado en consideracion el salario integro del mes de diciembre de
2021 calculando la diferencia entre los salarios medios de los hombres y de las mujeres, en relacién con los
ingresos medios de los hombres, expresada en porcentaje. La formula de célculo es (Salario medio hombres-
Salario medio mujeres)/Salario medio hombres*100.

Se ha utilizado el importe integro para el céalculo, es decir, salario bruto, antes de aplicar descuentos de IRPF,
cuotas obreras, cuotas sindicales, retenciones judiciales o no judiciales o descuentos por devolucién de
préstamos. Por otro lado, en ese integro van incluidas las deducciones que, podrian hacerse por cualquier tipo de
reduccién de jornada que tuviera la persona afectada.

Segun se observa en la tabla siguiente:

16  Los boletines de presupuesto y género de la Junta de Andalucia pueden consultarse en:

https://juntadeandalucia.es/organismos/haciendayfinanciacioneuropealareas/presupuestos/genero/paginas/genero-actividades.html#toc-bolet-n-de-
presupuesto-y-g-nero
17  Eltecho de cristal es una metafora que designa un tope para la realizacion de la mujer en la vida publica, generado por los estereotipos y las

construcciones culturales de las sociedades a través del tiempo.
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Mujeres Hombres

Colectivo Salario €/dia NUmero |Salario €/dia |NUmero |Personas [%Diferencia salarial IPRHM
Toda la plantilla 71,12] 25.949 81,48 14.8975 40.924 12,71 1,27
Personal Funcionario 85,42 11.207 94 64 8.658 19.865 9,74 1,13
Personal Funcionario PLD 125,77 1.221 134,66 1.207 2.428 6,60 1,01
Personal Funcionario por concurso 80,48 9.986 88,16/ 7.451 17.437 8,70 1.15
Personal Funcionario PLD (sélo niveles 26) 123,36 141 123,28 137 278 -0,06 1,01
Perscnal Funcionario PLD (sélo niveles 27 a 30) 142,33 770 142 66 867 1.637 0,23 0,94
Personal Laboral 60,24 14.742 63,43 6.317 21.059 5,03 1.40
Personal Laboral SNL 99,72 198 94,85 150 348 -5,13 1,14
Perscnal Laboral NO SNL 59,45 14.450 62,61 6.155 20.605 5,05 1,40
Personal Laboral SNL (de Grupos | y II) 100,04 288 101,00 82 370 0,95 1,56
Personal Laboral SNL (de Grupos lil, IV, V) 76,24 4 88,55 80 84 13,90, 0,10
Personal con discapacidad 64,40 985 68,26 715 1.700] 5,65 1,16
Personal Funcionario con discapacidad 76,85 368 82,11 325 693 6,41 1,06
Personal Funcionario con discapacidad PLD 115,62 14 125,99 25 39 823 072
Personal Funcionario con discapacidad PLD (cde 26 a 30) 132,90 10 135,23 21 31 1.72] 0,65
Personal Funcionario con discapacidad por concurso 75,33 358 78,45 300 658 3,98 1,09
Personal Laboral con discapacidad 56,85 613 56,72 390 1.003 -0,24 1,22

64. Diferencias salariales en funcion del colectivo y el sexo del personal al servicio de la Administracion General

Para el personal de la Administracién General:

o

Toda la plantilla: Salario medio hombres: 81,48 €/dia, Salario medio mujeres: 71,12 €/dia, diferencia
salarial: 12,71%

Para el personal Funcionario:

o

Salario medio hombres: 94,64 €/dia, Salario medio mujeres: 85,42 €/dia, diferencia salarial: 9,74%

Personal Funcionario que ocupa puestos de trabajo por concurso: Salario medio hombres: 88,16 €/dia,
Salario medio mujeres: 80,48 €/dia, diferencia salarial: 8,70%

Para personal Funcionario PLD:

Salario medio hombres: 134,66 €/dia, Salario medio mujeres: 125,77 €/dia, diferencia salarial:
6,60%

S6lo de Nivel 26: Salario medio hombres: 123,28 €/dia, Salario medio mujeres: 123,36 €/dia,
diferencia salarial: -0,06%

De niveles 27 a 30: Salario medio hombres: 142,66 €/dia, Salario medio mujeres: 146,33 €/dia,
diferencia salarial: 0,23%

Para el personal Laboral:

o

Salario medio hombres: 63,43 €/dia, Salario medio mujeres: 60,24 €/dia, diferencia salarial: 5,03%

Personal Laboral NO SNL: Salario medio hombres: 62,61 €/dia, Salario medio mujeres: 59,45 €/dia,
diferencia salarial: 5,05%

Para personal Laboral SNL:

Salario medio hombres: 94,85 €/dia, Salario medio mujeres: 99,72 €/dia, diferencia salarial: -
5,13%

SNL de Grupos | y II: Salario medio hombres: 101,00 €/dia, Salario medio mujeres: 100,04 €/dia,
diferencia salarial: 0,95%

SNL de Grupos I, IV y V: Salario medio hombres: 88,55 €/dia, Salario medio mujeres: 76,24
€/dia, diferencia salarial: 13,90%
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Para el colectivo de personas con discapacidad:
o Salario medio hombres: 68,26 €/dia, Salario medio mujeres: 64,40 €/dia, diferencia salarial: 5,65%

o Para el personal Funcionario con discapacidad: Salario medio hombres: 82,11 €/dia, Salario medio
mujeres: 76,85 €/dia, diferencia salarial: 6,41%

o Para el personal Funcionario con discapacidad PLD: Salario medio hombres: 125,99 €/dia, Salario
medio mujeres: 115,62,85 €/dia, diferencia salarial: 8,23%

o Para el personal Funcionario con discapacidad PLD (de nivel 26 a 30): Salario medio hombres: 135,23
€/dia, Salario medio mujeres: 132,90 €/dia, diferencia salarial: 1,72%

o Para el personal Funcionario con discapacidad ocupando puesto por concurso: Salario medio
hombres: 78,45 €/dia, Salario medio mujeres: 75,33 €/dia, diferencia salarial: 3,98%

o Para el personal Laboral con discapacidad: Salario medio hombres: 56,72 €/dia, Salario medio
mujeres: 56,85 €/dia, diferencia salarial: -0,24%

Por otra parte, se ha hecho un estudio en funcion de los intervalos salariales, que se muestran en las tablas que
figuran a continuacioén, y que representan las retribuciones concretas y percibidas por todas aquellas personas que
han prestado sus servicios durante todo el afio, al que se refiere cada uno de los periodos; es decir, no se
reflejan aquellas personas que han estado trabajando durante periodos inferiores al afo, por este motivo el
numero total de efectivos de personal que aparecen en las tablas puede diferir con el niGmero real del personal.
Por ejemplo, en 2021 habia 40.720 efectivos pero para el célculo se han considerado las 40.347 personas que han
estado trabajando durante todo el afio.
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Im portes brutos person

al funcionario

[Musjeres [Hombres|

laboral (VI Convenio) dela AG

Im portes netos persoha

delaAG

| funcionario y laboral (V1 Convenio
Whsjeres Hombres, TotaiIPRHM

Afio [Rangos salariales TotalIPRHM| ICM ICH Afio |Rangos salariales ICM ICH
<12.000 2573 133 286 1.3 0,92 % 0,70 % <12.000 350 161 511 1,4 1,28 % 0,89 %
< 12.001 A 18.000 1.496 356 1.852 1,6 546 % 1,88 % < 12.001 A 18.000 10.050 4 282 1.865 1.4 3670 %) 2376 %
18.001 A 24.000 11.282 5533| 16815 1.3] 41,20%| 29,18 % 18.001 A 24 000 10.910 6.693| 16.928 1,2 39.84%| 37,14 %
24001 A 30.000 7.795 5.032 12 827 1.2| 2846 %| 2654 % 24.001 A 30.000 3.555 3.333] 13226 1.00 1298 %| 1850 %
30.001 A 36.000 2.5965 2.690 5255 1.0 9,37 %[ 1419 % 30.001 A 36.000 1.860 2.506 5419 0.9 6,79 %[ 13,91 %
36.001 A 42.000 2214 2201 4 505 1.0 8,08 %[ 1208 % 36.001 A 42.000 052 868 4.082 0.8 2,02 % 4,82 %
= 42 001 1.780 2.928 4708 0.8 6.50 %[ 1544 % > 42.001 108 176 5.160 0.8 0,39 % 0,98 %

2010 Total afio| 27 385 18.963| 46.348 1,2( 100,00 %| 100,00 % 2010 Total aho| 27.385 18.019[ 47.691 1.2| 100,00 %) 100,00 %
<12.000 274 141 415 1.3 1,02 % 0,93 % =12.000 395 0 395 2.0 1,48 % 0,88 %
< 12.001 A 18.000 1.967 518 2.485 1.6 7,35 % 5,65 % < 12.001 A 18.000 10.085 530 10.615 1.9] 37,68 %| 23,56 %
18.001 A 24.000 10697 5249 15946 1.2] 39,96 %| 35,60 % 18.001 A 24.000 10.390 5275 15665 1.3] 38,82 % 34,76 %
24 001 A 30.000 7.604 4844 12448 1,2 2841 %| 27,79 % 24.001 A 30.000 3.587 4 916 8.503 0.8 13,40%| 18,87 %
30.001 A 36.000 2.395 2328 4723 1.0 8,95 %| 1055 % 30.001 A 36.000 1.676 2 366/ 4042 0.8 6.26 % 8,97 %
36.001 A 42.000 2.239 2.402 4. 641 1.0 8,36 %[ 10,36 % 36.001 A 42.000 521 2435 2956/ 0.4 1,95 % 6,56 %
= 42 001 1.591 2537 4128 0.8 5 94 % 822 % > 42.001 113 2771 2 B84 0,1 0,42 % 5,40 %

2011 Total afio| 26 767 18.019] 44 786 1,2[ 100,00 %| 100,00 % 2011 Total afio| 26767 18.293( 45060 1.2| 100,00 %| 100,00 %
<12.000 385 187 572 1.3 1,44 % 1.05 % <12.000 582 256 838 1.4 2.18 % 1,43 %
< 12.001 A 18.000 4 617 1.691 6.308 1.5 17,28 % 948 % < 12.001 A 18.000 12161 5437 17.598 1.4 45,51 %| 30,48 %
18.001 A 24.000 10.385 5.345 15.730 1.3 38,86 %| 29,96 % 18.001 A 24 000 9. 245 6484 15729 1,2 3459 %) 36,358 %
24 001 A 30.000 5.990 4 5200 10510 1,1 2241 % 2534 % 24001 A 30.000 3.353 3.442 6.795 1,00 1255%| 19,29 %
30.001 A 36.000 2.481 2.063 4 544 1,1 9,28 %[ 11,56 % 30.001 A 36.000 1.072 1.665 2737 08 4.01 % 9.33 %
36.001 A 42 000 1.857 2.348 4 205 0.9 6,95 %[ 13,16 % 36.001 A 42.000 276 517 793 0.7 1,03 % 2,90 %
> 42.001 1.009 1.686 2.695 0.7 3,78 % 9.45 % =42 001 35 39 74 09 0.13 % 0,22 %

2012 Total afio| 26724 17.840] 44 564 1,2] 100,00 %] 100,00 % 2012 Total afio| 26724 17.840( 44 564 1,2 100,00 %] 100,00 %
<12.000 398 237 635 1.3 1,51 % 1,36 % <12.000 587 279 1.4 222 % 1,61 %
< 12.001 A 18.000 3.860 1.284 5144 1.5] 1463 % 7.39 % < 12.001 A 18.000 11.469 5.030 5168 1.4 43.46%| 2894 %
18.001 A 24.000 9.799 4978 14 777 1.3 37,13 %| 28,64 % 18.001 A 24 000 9.394 6.404| 14.862 1.2 3560 %| 36,85 %
24.001 A 30.000 6.741 4774 11515 1,2] 2554 %| 27,47 % 24.001 A 30.000 3.451 3404 11623 1.00 13,08 %| 1959 %
30.001 A 36.000 2.365 2.021 4 386 1.1 8,96 % 1163 % 30.001 A 236.000 1.167] 1.711 4 459 0.8 4.42 % 9,85 %
36001 A 42 000 2139 2. 369 4. 508 0.9 8,11 %[ 1363 % 36.001 A 42.000 283 518 4618 0.7 1,07 % 2,98 %
= 42 001 1.088 1.716 2 804 0.8 412 % 9. 87 % = 42.001 39 33 3.195 1,1 0.15 % 0,19 %

2013 Total afio| 26.390 17.379] 43.769 1,2[ 100,00 %) 100,00 % 2013 Total afio| 26390 17.379] 43925 1,2 100,00 %| 100,00 %
<12.000 406 211 617 1.3 1,54 % 1,23 % <12.000 6524 285 1.4 2.36 % 1,66 %
< 12.001 A 18.000 3.680 1.247 4 927 1.5] 13,93 % 727 % < 12.001 A 18.000 11.238 4. 884 5.044 1.4 42,54 %| 2840 %
18.001 A 24.000 9.863 4 875 14 738 1.3] 37,34 %] 28,40 % 18.001 A 24.000 9.415 6.337 14.799 1.2 3564 %| 36,88 %
24 001 A 30.000 6777 4775 11.552 1.2 2565 %| 2782 % 24.001 A 30.000 3.682 3.345] 11.841 1.00 1356 %| 1945 %
30.001 A 36.000 2.241 1.875 4116 1.1 8,48 %[ 10,92 % 30.001 A 36.000 1.219 1.769 4198 08 461 %| 10,29 %
36.001 A 42.000 2 267 2 358 4 625 1.0 8,58 %[ 13,74 % 36.001 A 42.000 311 538 4 739 0.7 1,18 % 3,13 %
=42 001 1.183 1.822 3.005 0.8 448 %[ 1062 % = 42 001 28 41 3.406 0.8 0,11 % 0,24 %

2014 Total afio| 26417 17.163| 43.580 1.2[ 100,00 %| 100,00 %| |2014 Total afio| 26417 17.199| 44 027 1,2/ 100,00 %/ 100,00 %
<12.000 459 288 747 1.2 1,76 % 1,71 % =12.000 611 377 1.2 234 % 224 %
< 12.001 A 18.000 2.482 856 3.338 1.5 952 % 5.09 % < 12.001 A 18.000 g 398 3.707 3372 1.4] 36,04 %| 2205 %
18.001 A 24.000 9 454 4 435 13.889 1.4] 36,26 %| 26,38 % 12 001 A 24 000 10.085 6.299 14 031 12| 38,68%| 37,47 %
24.001 A 30.000 7.390 4.558 11.948 1,2] 28,34 %| 27,12 % 24 001 A 30.000 3.500 2998 12391 1,1] 1342 %| 17,84 %
30.001 A 36.000 2243 1.949 4.192 1.1 860 %[ 11,59 % 30.001 A 36.000 1.789 2 362 4241 0.9 6,86 %| 14,05 %
36.001 A 42.000 2.275 2.186 4.461 1.0 8,72 %[ 13.00 % 36001 A 42 000 572 arys) 4 22 0.8 2.19 % 521 %
= 42 001 1.772 2 537 4. 309 0.8 6,80 %[ 15,09 % = 42 001 120 191 4823 0,8 0,46 % 1,14 %

2015 Total afio| 26 075 16.809] 42 884 1,2( 100,00 %] 100,00 % 2015 Total afio| 26.075 16.809] 43.180 1.2/ 100,00 %/ 100,00 %




<12.000 525 304 929 1.3 2,40 % 1.85 % <12.000 825 439 1.264 1.3 3,16 % 2,67 %
< 12.001 A 18.000 1.025 353 1.378 1.5 3,93 % 2,15 % < 12.001 A 18.000 6.966 2.508 9.474 1.5] 26,70 %| 1526 %
18.001 A 24.000 9.414 4103 13.517 1.4 36,08 %| 24,96 % 18.001 A 24.000 11.332 5.358 17.691 1.3 43,44 %| 38,68 %
24.001 A 30.000 7.820 4.315 12.135 1.3 29,97 %| 26,25 % 24.001 A 30000 3.634 3.024 6.658 1.1 13,93 %| 18,40 %
30.001 A 36.000 2653 2.388 5.041 1,1 10,17 %] 14,53 % 30.001 A 36.000 2.454 2772 5226 0.9 9.41 %| 16,86 %
36.001 A 42 000 2.205 1.816 4.021 1.1 8.459%| 11.05 % 36.001 A 42 000 6538 1.048 1.736 0.8 2.64 % 5.38 %
=42 001 2.347 3.159 5506 0,9 9.009%| 19,22 % =42 001 190 288 478 0.8 0.73 % 1.75 %
2016 Tetal afio| 265.088 16.438 42 527 1,2( 100,00 %] 100,00 % 2016 Total afio| 26.089 16.438 42 527 1.2] 100,00 %| 100,00 %
<12.000 6547 303 950 1.4 2,55 9% 1,91 % <12.000 873 443 1.3 3.44 % 279 %
< 12.001 A 18.000 992 343 1.335 1,5 3,90 % 2,16 % < 12.001 A 18.000 6.669 2.364 1.368 1.59] 26,25 %| 14,88 %
18.001 A 24.000 8.931 3.908| 12837 1.4 3515%| 2458 % 18.001 A 24.000 10.848 6044 12898 1.2 42,70 %| 38.04 %
24.001 A 30.000 7.581 4.081 11.672 1.3] 29,84 %| 25,75 % 24.001 A 30.000 3.676 2978 11.915 1,1] 1447 %| 18,74 %
30.001 A 36.000 2750 2.344 5094 1.1] 10,82 %| 1475 % 30.001 A 36.000 2.432 2.740 5274 0.9 957 %| 17,24 %
36.001 A 42.000 2117 1.762 3.879 1.1 8,33 %| 11,09 % 236001 A 42.000 721 1.035 3.954 0.8 2.84 % 6.51 %
= 42 001 2 387 3.141 5.528 0.9 9,40 %| 1977 % = 42 001 186 286 5918 0.8 0,73 % 1,80 %
2017 Total afio| 25405 15890 41.295 1.2| 100,00 %) 100,00 % 2017 Total afe| 25 405 15.890( 41.327 1.2] 100,00 %| 100,00 %
<12.000 6524 284 908 1.4 2,41 % 1.82 % <12.000 850 412 1.3 3.28 % 2.64 %
< 12.001 A 18.000 1.229 386 1.615 1.5 4,74 % 2,47 % =< 12.001 A 18.000 6.486 2.112 1.626 1.5 2501 %| 1352 %
18.001 A 24.000 8.507 3.455 11.962 1.4 32,80 %] 2211 % 18.001 A 24.000 10.962 5.783 12.043 1.3 42,26 %| 37.02 %
24.001 A 30.000 7.645 3.974 11.6189 1,3 29,48 9%| 25,44 % 24.001 A 30000 3771 2.899 11.832 1.1 14,64 %| 18,56 %
30.001 A 36.000 2.879 2.298 5177 1.1 11.10%| 1471 % 30.001 A 36.000 2.835 2.952 5.483 1,00 10,93 %[ 18.90 %
36.001 A 42.000 2141 1.633 3.774 1.1 8.256%| 1045 % 36.001 A 42 000 8§08 1.128 3.853 0.8 3,12 % T.22 %
=42 001 2912 3.593 6.505 0.9 11.23%| 23.00 % = 42.001 225 337 6.916 0.8 0,87 % 2,16 %
2018 Tetal afio| 25937 15623 41.560 1.2| 100,00 9| 100,00 % 2018 Total afio| 25937 15.623 41.753 1.2 100,00 %| 100,00 %
<12.000 881 334 1.215 1.5 3,32 % 2,16 % <12.000 1.151 508 0 1.4 4.34 % 3,28 %
< 12.001 A 18.000 1.224 428 1.652 1.5 462 % 277 % < 12.001 A 18.000 6278 1.951 1.653 1.5] 2368 % 1261 %
18.001 A 24.000 8.408 2317 11.725 1.4] 31,72 %] 21,43 % 18.001 A 24.000 10.859 5550 11.806 1.9 40,96 %| 35.B6 %
24.001 A 30.000 7.182 3.628 10.810 1.3] 27,099%| 2344 % 24.001 A 30.000 4.150 3.030 10.841 1,2] 1565 %| 1958 %
30.001 A 36000 3.463 2.543 6.006 1.2 13,06 %| 1643 % 30.001 A 36.000 2917 2.889 6.456 1,00 11,00 %[ 1867 %
36.001 A 42.000 2.203 1.501 3.704 1,2 8,31 % 9,70 % 36.001 A 42 000 864 1.155] 3.734 0.9 3,26 % 746 %
=42 001 3.149 3.725 65.874 0,9 11,88 %| 24,07 % =42 001 291 393 6.994 0.9 1,10 % 254 %
2019 Total afo| 26.510 15.476| 41.986 1.3 100,00 %| 100,00 % 2019 Total afie| 26 510 15476 41.584 1.3 100,00 %| 100,00 %
<12.000 828 300 1.128 1.5 3,14 % 1.98 % <12.000 1.149 506 O 1.4 4. 36 % 3.34 %
< 12.001 A 18.000 1.148 436 1.6584 1.4 4. 36 % 288 % < 12.001 A 18.000 5.324 1.565 1.593 1.5 20,21 %| 10,34 %
18.001 A 24.000 T.738 2911 10.649 1.5] 29,37 %| 19.24 % 18.001 A 24.000 10.665 5238 10.687 1.3 40,48 %| 34,62 %
24.001 A 30.000 6977 3.455 10.432 1.3| 26,48 %| 2283 % 24.001 A 30.000 4. 708 3.200 10.539 1.2 17,87 % 21,15 %
30.001 A 36000 3.786 2 643 6.429 1.2| 1437 %| 17.47 % 30.001 A 36.000 3.054 2.768 6.766 1.00 11,59 %[ 18,29 %
36.001 A 42000 2092 1.313 3.405 1.2 7.94 % 8.68 % 36.001 A 42 000 1.025 1.297 3441 0.9 3.89 % 8.57 %
> 42.001 3.778 4.074 7.852 1.0] 14,34 %| 26,92 % =42 001 422 558 8.233 0.9 1.60 %| 3.69 %
2020 Total afic| 26347 15132 41.479 1.3/ 100,00 %] 100,00 % 2020 Total afie| 26.347 15.132 41.259 1,3 100,00 %( 100,00 %
<12.000 5809 228 817 1,4 2,29 % 1,56 % <12.000 1.053 459 1.512 1.4 4,09 % 3,14 %
< 12.001 A 18.000 1.271 459 1.730 1.5 4,94 % 3,14 % < 12.001 A 18.000 4 669 1.349 6.018 1.6] 18,12 % 9.24 %
18.001 A 24.000 6.909 2.517 9.426 1.5| 26,83 %| 17.24 % 18.001 A 24.000 10.476 4.967| 15.443 1.4 40,68 %| 34.03 %
24.001 A 30.000 59046 3 301 10247 1.4] 26,97 %| 2261 % 24 001 A 30000 4. 945 3.166 8.111 1.2 19,20 %| 21,69 %
30.001 A 36000 4 122 2 G339 6761 1.2 16,01 %| 18.08 % 30001 A 36.000 2.985 2670 5.655 1.1 11,59 %| 18,29 %
36.001 A 42.000 1.989 1.282 3.271 12| 7.72%| B8.78% 36.001 A 42.000 1.087 1.347 2.434 0.9 422°%| 9.23°%
> 42.001 3.924 4171 8.095 1,0 1524 %| 28,57 % = 42.001 535 639 1.174 0.9 2.08°%| 438°%
2021 Total afo|] 25 750 14 597 40347 1.3] 100,00 %] 100,00 % 2021 Total afio| 25 750 14 597 40.347) 1.3 100,00 %] 100,00 %

65. Importes brutos y netos del personal funcionario y laboral del VI Convenio, de la Administracion General
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De estas tablas se deriva que el personal funcionario y laboral ha estado feminizado desde 2010 (IPRHM>=1,2) tal
como puede verse en la fila de “Total afio”, al final de cada afio.

Con respecto a los importes brutos se puede concluir que:

De 2010 a 2019 la franja salarial > 42.000 euros ha estado masculinizada, si bien dentro del equilibrio
representativo (IPRHM 0,8), lo que indica que el 60% de los hombres cobra un salario superior, frente al
40% de las mujeres, esto es especialmente llamativo en una administracién que desde el 2010 esta
feminizada. En 2012 estuvo masculinizada por encima del equilibrio representativo (IPRHM=0,7), ese afio
las mujeres suponian el 59% de los efectivos y los hombres el 41%, (IPRHM=1,19).

En 2020 y 2021 se alcanzo la paridad en la franja > 42.000 euros.

En todos los afios, conforme sube la franja salarial baja el IPRHM. Eso significa que las mujeres ocupan
puestos de niveles inferiores tal como se ha visto analizando otras dimensiones.

Si nos fijamos en los indices de concentracion (ICM e ICH):

o De 2010 a 2014 tanto hombres como mujeres se han concentrado en la franja salarial de 18.000 a
24.000 euros.

o De 2015 a 2020 las mujeres se concentraron en la franja salarial de 18.000 a 24.000 euros y los
hombres en la de 24.000 a 30.000 euros.

o En 2021 las mujeres se han concentrado en dos franjas de 18.000 a 24.000 euros y de 24.000 a
30.000 euros y los hombres permanecen en la de 24.000 a 30.000 euros.

Con respecto a los importes netos, para el mismo colectivo se puede concluir que:

Igualmente, en todos los afios, conforme sube la franja salarial baja el IPRHM. Eso significa que las
mujeres ocupan puestos de niveles inferiores tal como se ha visto analizando otras dimensiones o bien
que se han acogido a medidas de conciliacién con repercusion en némina.

En todos los afios sube el IPRHM en las franjas inferiores a 30.000 euros. Lo que significa que las mujeres
tienen mas deducciones con repercusion en némina, por diversos motivos, entre ellos podria estar la
conciliacion.

Se mantiene la masculinizacion de la franja > 42.000 euros (IPRHM=0,8/0,9). Se masculiniza la franja de
36.000 a 42.000 euros (IPRHM=0,7/0,8/0,9).

Acerca de los costes de los puestos de trabajo

De cara a poder determinar qué perfil de personas estan ubicadas en cada una de las franjas laborales
estudiadas, en las siguientes tablas se muestran los puestos por rangos salariales, distinguiendo entre el personal
funcionario (por Subgrupo y nivel del puesto de trabajo ocupado) y el personal laboral, diferenciando el Grupo de
pertenencia y su categoria profesional. Los costes brutos de los puestos se muestran en las tablas siguientes:
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Puestos personal funcionario

Plan de Igualdad

Administracion General Junta Andalucia

Rangos salariales  |Subgrupo |Nivel |Puestos % Total
=12.000y <18.000 |E 12 44 0,17 %
=18000y <24000 |CA 15 1.993 7.54 %
16 39 0,15 %
C1-C2 15 32) 012%
16 700 0,26%
c2 14| 1.733| 6,56 %
15 22 0,08 %
16 1  0,00%
E 12 17) 0,06 %
13 3 0,03%
> 24000y <30.000 |A2 18 1.173) 444 %
19 4 0,02 %
20 43 0,18 %
A2-C1 20 114] 043 %
C1 15 944 357 %
16 44 0,17 %
18 122 046%
20 55 0,21 %
C1-C2 15 3 0,03 %
16 890 3,37 %
17 86 0,33 %
18 3.755| 14,21 %
c2 16 9 0,03 %
17 1 0,00%
>30.000y < 38.000 |A1 22| 1.737| 6,58%
23 182 0,69 %
24 19) 0,07 %
25 18 0,07 %
A1-A2 22 6 002%
23 621 235%
24 3 0,01 %
25| 73 0,28 %
A2 18 216 0,82 %
20 87, 033%
22 225 0,85 %
24 8 0,03%
A2-C1 18 3 0,03%
20 1.040 3,94 %
21 43 0,16 %
22 755| 286%
C1 20 88 033%
21 8 0,03%
> 38.000y = 42000 |A1 23 2900 110%
24 119 0,45 %
25 595 225%
A1-A2 23 695 263%
24 684 259%
25 891 3,37 %
A2 22 1  0,00%
24 33 0,12 %
25 1 0,00%
A2-C1 22 4 0,02 %
> 42.000 A1 25| 1.536] 581%
26| 545 206%
27 683 259 %
28 940 356%
29 63 0,24 %
30 213 0,81 %
A1-A2 25  2.227| 8,43%
26 547 207 %

26.418

100,00 %

2023-2027
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Puestos personal laboral

Rangos salariales  |Grupo |Categoria profesional Puestos (%Total
> 18.000 y < 24.000 |l CONDUCTOR MECANICO PRIMERA 88 0,67 %
ENCARGADO DE ARTES GRAFICAS 2 0,02 %
ESTENOTIPISTA A EXTINGUIR 2 0,02 %
OFICIAL 12 PREIMPRESION ARTES GRAFICAS 3 0,02 %
OFICIAL PRIMERA OFICIOS 4 0,03 %
OFICIAL TRACTORISTA DE PRIMERA 23 0,18 %
PERSONAL ADMINISTRATIVO 111 0,85 %
PERSONAL TCO. EN INTERPRETACION E INFORM 12 0,09 %
PROFESOR DE PRACTICAS 17 0,13 %
TECNICO PRACTICO NO TITULADO 37 0,28 %
v AUXILIAR ADMINISTRATIVO 313 2,39 %
AUXILIAR CUIDADOR 7 0,05 %
AUXILIAR DE AUTOPSIA 10 0,08 %
AUXILIAR DE COCINA 607 4,63 %
AUXILIAR DE ENFERMERIA 45 0,34 %
AUXILIAR DE SERVICIOS DE CENTROS 36 0,27 %
AUXILIAR INSTITUCIONES CULTURALES 31 0,24 %
AUXILIAR LABORATORIO 72 0,55 %
AUXILIAR OPERADOR DE INFORMATICA 22 0,17 %
CELADOR/A FORESTAL 39 0,30 %
CONDUCTOR 187 1,43 %
MONITOR DEPORTES 8 0,06 %
OFICIAL 22 IMPRESION Y MANIPULADO ARTES 1 0,01 %
OFICIAL 22 OFICIOS 502 3,83 %
\ AUXILIAR SANITARIO 24 0,18 %
PER.LIMPIEZA Y ALOJAMIENTO 1.298 9,90 %
PERS.ASIST.RESTAURACION 449 3,42 %
PERS.SERVICIOS GENERALES 2.424 18,49 %
PERSONAL DE OFICIOS 429 3,27 %
> 24.000 y < 30.000 |l ANALISTA DE LABORATORIO 52 0,40 %
CONDUCTOR MECANICO PRIMERA 6 0,05 %
CORRECTOR/A 2 0,02 %,
DELINEANTE 23 0,18 %
DIRECCION DE COCINA 264 2,01 %
ENCARGADO 105 0,80 %
ENCARGADO DE ALMACEN 36 0,27 %
ENCARGADO DE ARTES GRAFICAS 3 0,02 %
JF.SV. TCOS. Y/O MANTENIMIENTO 265 2,02 %
MONITOR ESCOLAR 1.521 11,60 %
OFICIAL 12 PREIMPRESION ARTES GRAFICAS 2 0,02 %
OFICIAL 12 IMPRESION Y MANIPULADO AR.GR. 1 0,01 %
OFICIAL PRIMERA OFICIOS 211 1,61 %
OPERADOR DE ORDENADOR 40 0,31 %)
PER.TCO.INTEGRACION SOCIOC. 62 0,47 %
PER.TCO.INTERP.LEN.SIGNOS 5 0,04 %
PERITO JUDICIAL NO DIPLOMADO 10 0,08 %
PERS. OPERADOR PROTECCION CIVIL Y TELECO 10 0,08 %
PERS.TCO.SERV.CENTROS 46 0,35 %
PERSONAL ADMINISTRATIVO 12 0,09 %
PERSONAL TCO. EN INTERPRETACION E INFORM 8 0,06 %
PERSONAL TECNICO EN INTEGRACION SOCIAL 804 6,13 %
PROFESOR DE PRACTICAS 10 0,08 %
TECN. SUP. EDUCACION INFANTIL 287 2,19 %
TECNICO PRACTICO NO TITULADO 1 0,01 %
TRADUCTOR-INTERPRETE 3 0,02 %
v CONDUCTOR 72 0,55 %
> 30.000 y < 38.000 |l ARQUEOLOGO 12 0,09 %
MEDICO 186 1,42 %
PEDAGOGO 144 1,10 %
PSICOLOGO 75 0,57 %
TECNICO CIENCIAS DE LA INFORMACION 23 0,18 %
TITULADO SUPERIOR 373 2,84 %
TRADUCTOR-CORRECTOR 1 0,01 %
Il * 14 0,11 %
DIPLOMADO ENFERMERIA 68 0,52 %
DIPLOMADO TRABAJO SOCIAL O EQ. 402 3,07 %
EDUCADOR 193 1,47 %
EDUCADOR DE CENTROS SOCIALES 33 0,25 %
EDUCADOR/A INFANTIL 170 1,30 %
FISIOTERAPEUTA 40 0,31 %
LOGOPEDA 7 0,05 %
MONITOR OCUPACIONAL 24 0,18 %
PERITO JUDICIAL DIPLOMADO 5 0,04 %
PSICOMOTRICISTA 8 0,06 %
RESTAURADOR 18 0,14 %
TCO. EMPRESAS Y ACTIV. TURISTICAS 1 0,01 %
TECNICO MANTENIMIENTO Y SERVICIOS 12 0,09 %
TITULADO GRADO MEDIO 369 2,81 %
TRADUCTOR INTERPRETE 8 0,06 %
1-111 * 161 1,23 %
111 CONDUCTOR MECANICO PRIMERA 10 0,08 %
1l-IlV [CONDUCTOR MECANICO PRIMERA 1 0,01 %
> 38.000 y <42.000 |l MEDICO 12 0,09 %
PEDAGOGO 1 0,01 %
PSICOLOGO 11 0,08 %
TECNICO CIENCIAS DE LA INFORMACION 7 0,05 %
TITULADO SUPERIOR 14 0,11 %
I-11 e 21 0,16 %
TITULADO SUPERIOR 2 0,02 %
> 42.000 I-11 * 23 0,18 %
13.113| 100,00 %

66. Puestos por cada franja salarial en funcion de la relacion juridica
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Los puestos de personal funcionario con mayor representacién en la plantilla son:

e Subgrupos C1-C2 de nivel 18 que suponen el 14,21% del total y estan en la franja de 24.000 a 30.000 €
brutos anuales.

e Subgrupos A1-A2 de nivel 25 que suponen el 8,43% del total y estan en la franja de mas de 42.000 €
brutos anuales.

e Subgrupo C1 de nivel 15 que supone el 7,54% del total y estan en la franja de 18.000 a 24.000 € brutos
anuales.

e Subgrupo Al de nivel 22 que supone el 6,58% del total y estan en la franja de 30.000 a 38.000 € brutos
anuales.

*  Subgrupo C2 de nivel 14 que supone el 6,56% del total y estan en la franja de 18.000 a 24.000 € brutos
anuales.

e Subgrupo Al de nivel 25 que suponen el 5,81% del total y estan en la franja de mas de 42.000 € brutos
anuales.

Los puestos de personal laboral con mayor representacion en la plantilla son:

* Grupo V Personal de Servicios Generales que suponen el 18,49% del total y estan en la franja de 18.000 a
24.000 € brutos anuales.

* Grupo V Personal de Limpieza y Alojamiento que suponen el 9,90% del total y estan en la franja de 18.000
a 24.000 € brutos anuales.

e Grupo Il Monitores Escolares que suponen el 11,60% del total y estan en la franja de 24.000 a 30.000 €
brutos anuales.

* Grupo lll Personal Técnico en Integracién Social que suponen el 6,13% del total y estan en la franja de
24.000 a 30.000 € brutos anuales.

Acerca de los costes de los puestos de trabajo de personal funcionario por area funcional

Dado que se han analizado sectores que estan principalmente feminizados tales como los relativos a
Administracién General, salud y cuidados y otros como el sector TIC o a agrario que estan principalmente
masculinizados hemos analizado las franjas de complementos salariales de las areas funcionales
correspondientes. Dada la complejidad de puestos y denominaciones diferentes de cara a establecer criterios de
estudio comunes que permitan establecer comparaciones nos hemos centrado en los niveles 25 y 28 del
Subgrupo Aly en los 18 del C1.

Puesto |Rangos complementos especificos Area Funcional
A1/28 2230312 {Todas)

A1/25 16.5567.72 —12.579,24

A1/25 15.972,24 —13.4565,12

A1/25 16.237 56 — 13,455 12

A1/25 15.972,24 —13.455 12

A1/25 16.5567.72 - 13.4565,12

C1M18 10.372 92 — 9.026.64

Cc1M18 9.026,64

67. Franjas salariales por determinadas areas funcionales
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Las jefaturas de servicio (nivel 28) tienen todas el mismo complemento especifico con independencia del area
funcional.

Los puestos de nivel 25 no siguen una pauta concluyente que permita establecer brecha de género en funcion del
area funcional.

Los puestos C1 de nivel 18 de Administracion General tienen un complemento de destino superior al de los
puestos del mismo tipo con area funcional TIC.

Acerca del personal eventual

Por Gltimo, en lo que respecta al personal eventual, hay que hacer las siguientes consideraciones, teniendo en
cuenta que estas personas cesan cuando lo hace el Gobierno que las nombra y que en las siguientes tablas sélo
se computan personas que han trabajado todo el afio. De este modo, en los afios y meses posteriores a la
celebracion de elecciones, se puede ver impacto en los calculos, estos son: diciembre de 2018, marzo 2015 y
marzo 2012.

También el hecho de que aparezcan intervalos salariales brutos entre 12.000 y 18000 € no significa que se refiera
a la existencia de puestos con esos intervalos, sino al hecho de que ha habido alguna persona que ha percibido
esa cantidad anual en bruto porque ha estado de baja y ha habido meses con némina a 0€, al haber sido la
Seguridad Social quien se las ha abonado. Respecto a los intervalos salariales que aparecen como importes netos
inferiores a 12.000€, se da la misma explicacion pero teniendo en cuenta que en éstos si estan incluidas todas las
deducciones en némina que pudiera tener la persona, por diferentes causas.

Las siguientes tablas muestran los importes brutos y netos por franjas salariales del personal eventual que es un
colectivo en el que practicamente hay paridad (IPRHM=1,05).
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Im portes brutos personal eventual

Im portes netos personal eventual

Ao |[Rangos salariales Total| IPRHM ICM ICH Aho [Rangos salariales Total IPRHM ICM ICH
=12.000 0 0] 0] 0,00 % 0,00 % =12.000 0 0 0 0.00 %[ 0,00 %
= 12.001 A 18.000 0 2 2 0,0 0,00 % 2.47 % = 12.001 A 18.000 0 2 2 0.0 0.00 %[ 2,47 %
18.001 A 24 000 1 1 2 1,0 0,79 % 1,23 % 18.001 A 24.000 9 1 10 1.8 7.14 % 1,23 %
24.001 A 30.000 5 0 5 2,0 3.97 % 0,00 % 24.001 A 30.000 47 17 64 1.5 37,30 %) 20,99 %
30.001 A 36.000 38 14 52 1,5 30,16 %| 17,28 % 30.001 A 36.000 53 46 99 1.1 42,06 % 56,79 %
36.001 A 42.000 24 19 43 1.1 19,05 %| 23,46 % 36.001 A 42 000 13 15 28 0.9 10,32 %[ 18,52 %
=42 001 58 45 103 1.1 46,03 %| 55,56 % = 42.001 4 0 4 2.0 317 %[ 0,00 %

2010 Total afo 126 81| 207 1,2 100,00 %[ 100,00 % 2010 Total afio 126 81 207 1,2 100,00 %] 100,00 %
=12.000 0 0 0] 0,00 % 0,00 % =12.000 0 0 0 0,00 %[ 0,00 %
= 12.001 A 18.000 0 2] 2 0,0 0,00 % 2,04 % = 12.001 A 18.000 (5] 3 9 1,3 462 %) 3,06 %
18.001 A 24 000 7 1 2] 1.8 5,38 % 1,02 % 18.001 A 24.000 7 1 8 1.8 5.38 % 1,02 %
24.001 A 30.000 5] 0 (5] 2,0 4,62 % 0,00 % 24.001 A 30.000 62 36 98 1.3] 4769 %| 36,73 %
30.001 A 36.000 32 16 48 1.3 2462 %| 16,33 % 30.001 A 36.000 39 41 80 1,00 30,00 %| 41,84 %
36.001 A 42 000 36 27 63 1.1 27,69 %| 27.55 % 36.001 A 42.000 15 16 31 1.0 11,54 %[ 16,33 %
> 42.001 49 52 11 1,0 37.69 %| 53,06 % > 42.001 1 1 2] 1.0 077 % 1,02 %

2011 Total afio 130 95| 228 1,1 100,00 %[ 100,00 % 2011 Total afio 130 98 228 1,1 100,00 %] 100,00 %
=12.000 4] 0 o 0,00 % 0,00 % =12.000 0 0 0 0.00 %[ 0,00 %
= 12.001 A 18.000 0] 2 2 0.0 0,00 % 3,03 % = 12.001 A 18.000 4 3 7 1.1 417 %[ 4,55 %
18.001 A 24 000 4 1 5 1.6 4,17 % 1.52 % 18.001 A 24.000 40 14 54 1.6 41,67 %| 21,21 %
24.001 A 30.000 a8 0 2] 2,0 8,33 % 0,00 % 24.001 A 30.000 24 23 47 1.0 25,00 %| 34,85 %
30.001 A 36.000 35 19 54 1.3 36,46 %| 28,79 % 30.001 A 36.000 20 24 44 0.9 20,83 %| 36,36 %
36.001 A 42 000 25 22 a7 1.1 26,04 %| 33,33 % 36.001 A 42.000 7 2 9 1.6 7,29 %| 3,03 %
> 42.001 24 22 46 1,0 25,00 %| 33,33 % > 42.001 1 0 1 2.0 1,04 %| 0,00 %

2012 Total afo (= 1a] g6 162 1.2 100,00 %[ 100,00 % 2012 Total afio 96 66| 182 1,2 100,00 %] 100,00 %
=12.000 0 0 0] 0,00 % 0,00 % =12.000 [1] 0 0 0,00 %| 0,00 %
= 12.001 A 18.000 4] 2] 2 0,0 0,00 % 2,00 % = 12.001 A 18.000 4 3 7 1.1 3.36 %[ 3,00 %
18.001 A 24 000 4 1 5 1.6 3,36 % 1.00 % 18.001 A 24.000 35 15 50 1.4 2941 %| 1500 %
24.001 A 30.000 T 2] 2] 1.6 5,88 % 2,00 % 24.001 A 30.000 42 46 88 1.0 3529 %| 46,00 %
30.001 A 36.000 37 23 60 1.2 31,09 %| 23,00 % 30.001 A 36.000 33 35 68 1.0 27,73 %| 35,00 %
36.001 A 42.000 39 38 L 1.0 32,77 %| 38,00 % 36.001 A 42.000 5 1 6| 1.7 4,20 % 1,00 %
> 42.001 32 34 66 1.0 26,89 %| 34,00 % = 42 001 0 0 0 0,00 %| 0,00%

2013 Total afio 119 100 219 1,1 100,00 %[ 100,00 % 2013 Total afio 119 100 219 1.1] 100,00 %)| 100,00 %
=12.000 4] 0 o 0,00 % 0,00 % =12_000 0 0 0 0,00%| 0,00%
= 12.001 A 18.000 0] 2 2 0,0 0,00 % 1.80 % = 12.001 A 18.000 2 3 5 0.8 1.50%| 2.70%
18.001 A 24 000 2 1 3 1.3 1.50 % 0.90 % 18.001 A 24.000 36 14 50 1.4 27,07 % 12,61 %
24.001 A 30.000 3] 3 9 1.3 4.51 % 2.70 % 24.001 A 30.000 a7 49 106 1.1 42,86 %| 44,14 %
30.001 A 36.000 43 23 66 1.3 32,33 %| 20,72 % 30.001 A 36000 31 40 71 0,9 23.31 %| 36,04 %
36.001 A 42 000 49 37 86 1.1 36,84 %| 33,33 % 36.001 A 42.000 7 4 11 1.3 526 %| 3.60%
=42 001 33 45 78 0.8 24 81 %| 40,54 % > 42.001 0 1 1 0.0 0.00 %| 0,90 %

2014 Total afio 133 111 244 1.1 100,00 %[ 100,00 % 2014 Total afio 133 111 244 1.1] 100,00 %)| 100,00 %
=12.000 0 0 4] 0,00 % 0,00 % <=12.000 1] 0 0 0,00 %| 0,00%
= 12.001 A 18.000 4] 2 2 0,0 0,00 % 2,99 % = 12.001 A 18.000 1 2| 3 0.7 1.05%| 299 %
18.001 A 24 000 1 1 2 1.0 1.05 % 1,489 % 18.001 A 24.000 8 4 12 1.3 8,42 %| 5,97 %
24.001 A 30.000 I 3 10 1.4 7,37 % 4,48 % 24.001 A 30.000 42 25 67 1.3 4421 %| 37,31 %
30.001 A 36.000 27 14 41 1.3 28,42 %| 20,90 % 30.001 A 36.000 33 26/ 59 1.1 34.74 %| 38.81 %
36.001 A 42 000 21 13 34 1.2 22,11 %[ 19.40 % 36.001 A 42.000 11 10 21 1.0 11,58 %) 14,93 %
=42 001 39 34 73 1.1 41,05 %| 50,75 % > 42.001 0 0 0 0,00%| 0,00 %

2015 Total afio 95 67| 162 1.2 100,00 %] 100,00 % 2015 Total afio g5 67| 162 1.2 100,00 %| 100,00 %




]

=12.000 0.00 %[ 0,00 %
= 12.001 A 18.000 0,0 0.00 %| 2,08 %
18.001 A 24.000 1.3 1,68 %| 1,04 %
24.001 A 30.000 0,5 0.84 %| 3,13 %
30.001 A 36.000 1.4 2521 %| 14,58 %
36.001 A 42.000 1.2 21,01 %| 17.71 %
> 42.001 1,0 51.26 %| 61,46 %

Total afio 1,1] 100,00 %] 100,00 %
=12.000 0.00 %| 0,00 %
= 12.001 A 15.000 0,0 0,00 %] 2,13 %
18.001 A 24.000 1,0 0,86 %| 1,06 %
24.001 A 30.000 0.5 0.86 %| 3,19 %
30.001 A 36.000 1.4 27,50 9%| 14.89 %
36.001 A 42000 1,1 23,28 %| 2447 %
> 42.001 1,0 47.41 %| 54,26 %

Total afio 1,1 100,00 %| 100,00 %
=12.000 0.00 %[ 0,00 %
= 12.001 A 18.000 0.00 %| 0,00 %
18.001 A 24.000 0,0 0.00 %| 2,06 %
24001 A 30.000 1,0 0.86 %| 1,03 %
30.001 A 36.000 1.3| 25,00 %| 17.53 %
36.001 A 42.000 1,2 2500 % 18.56 %
> 42.001 1,0 49.14 %| 60,82 %

Total afio 1,1 100,00 %] 100,00 %
=12.000 o ol 5] 0.00 %| 0,00 %
= 12.001 A 15.000 ) o ) 0.00 %| 0,00 %
18.001 A 24.000 ) 1 1 0,0 0,00 %] 11,11 %
24.001 A 30.000 ) ol ) 0.00 %| 0,00 %
30.001 A 36.000 5 4 o 1,1 55,56 % 44,44 %
36.001 A 42000 ) ol ) 0.00 %| 0,00 %
> 42.001 4 4 8 1,0 44.44 %| 44,44 %

Total afio g a| 18 1,0[ 100,00 %| 100,00 %
=12.000 ) ol 0| 0.00 %[ 0,00 %
= 12.001 A 18.000 ol ol ol 0.00 %| 0,00 %
18.001 A 24.000 ol ol ol 0,00 %| 0,00 %
24.001 A 30.000 ] 1 1 0,0 0,00 %| 1,25 %
30.001 A 36.000 18 13[ 31 1,2 19,35 %| 16.25 %
36.001 A 42.000 8 5 13 1,2 8,60 %| 6,25 %
> 42.001 67 61| 128 1,0 72.04 %| 76,25 %

Total afio 93 80| 1,1 100,00 %] 100,00 %
=12.000 o ol 0.00 %| 0,00 %
= 12.001 A 18.000 ) o 0.00 %| 0,00 %
18.001 A 24.000 1 ol 2.0 0,97 %| 0,00 %
24.001 A 30.000 8] 1 0,0 0,00 %] 1,11 %
30.001 A 36.000 20 16 1,1 19,42 %| 17.78 %
36.001 A 42000 6 Fl 1,2 5.83 %| 4,44 %
> 42_001 76 69 1,0 73.79 %| 76,67 %

Total afio 103 a0/ 1,1 100,00 %| 100,00 %

=12.000 0.00 %] _0.00 %
= 12.001 A 18.000 1.5 5.04 %| 2.08 %
18.001 A 24.000 1.8] 3613 %| 417 %
24.001 A 30.000 1.3 4454 %| 2813 %
30.001 A 36.000 0.5 13.45 9| 4583 %
36.001 A 42.000 0.1 0.84 %| 18.75 %
> 42.001 0.0 0,00 %|  1.04 %

Total afio 1.1] 100,00 %| 100,00 %
=12.000 0.00 %| 0.00 %
= 12.001 A 18.000 0.5 0.86 %| 3.19 %
18.001 A 24.000 1,1 3.45 %|  3.19 %
24.001 A 30.000 1.3 41,38 %| 29.79 %
30.001 A 36.000 1,0 41,38 %| 50.00 %
36.001 A 42 000 11| 12,07 %| 12,77 %
> 42.001 1,0 0.86 %| 1.06 %

Total afio 1,1] 100,00 %[ 100,00 %
=12.000 0.00 %| 0.00 %
= 12.001 A 18.000 0.0 0.00 %] 2.06 %
18.001 A 24.000 1,0 1.72 %|  2.06 %
24.001 A 30.000 1.3 3534 %| 2268 %
30.001 A 36.000 0,9 43.10%| 57.73 %
36.001 A 42 000 1.2 18,10 %| 14.43 %
> 42.001 1,3 1.72 %] 1.03 %

Total afio 1.1] 100,00 %| 100,00 %
=12.000 0.00 %| 0,00 %
= 12.001 A 18.000 0.00 %| 0,00 %
18.001 A 24 000 0.00 %] 11.11 %
24.001 A 30000 55.56 %| 44,44 %
30.001 A 36.000 11,11 %| 33.33 %
36.001 A 42.000 11,11 %) 11,11 %
> 42.001 2222 %| 0.00 %

Total afio 100,00 %| 100,00 %
=12.000 0.00 %| 0.00 %
= 12.001 A 18.000 0.00 %| 0.00 %
18.001 A 24_000 0.00 %] 1.25 %
24_001 A 30000 25.81 %| 22,50 %
30.001 A 36.000 50.54 %| 46,25 %
36.001 A 42 000 20,43 %| 27,50 %
= 42 001 3.23 %| 2.50 %

Total afio) 100.00 %] 100,00 %
=12.000 0.00 %| 0.00 %
= 12.001 A 18.000 0.97 %| 0.00 %
18.001 A 24 000 0.97 %] 1.11 %
24.001 A 30000 19,42 %| 18.89 %
30.001 A 36.000 56,31 %| 48,89 %
36.001 A 42 000 18,45 %| 26.67 %
> 42.001 3.88 %| 4.44 %

Total afio 100,00 %] 100,00 %

Importes brutos y netos del personal eventual de 2010 a 2021
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De estas tablas se deduce con respecto a los importes brutos de este personal se puede concluir que:

En este colectivo, dados los niveles que ocupan no es habitual la existencia de importes inferiores a
24.000 euros, de modo que el personal que esta en esas franjas salariales puede ser debido a que ha
tenido una incapacidad temporal algunos meses del afio y la Seguridad Social se ha hecho cargo del
resto. No se hace ninguna referencia a los indices de género ya que son valores muy poco relevantes
(pocas personas) y el valor puede ser meramente anecdético.

Se podria decir que hay paridad en la franja > 42.000 euros (a excepcion del 2010 que estuvo ligeramente
feminizada (IPRHM=1,1) y en 2014 que estuvo ligeramente masculinizada (IPRHM=0,8)).

Al igual que con el resto del personal de la Administracion General, la representacion de las mujeres
disminuye conforme aumenta la franja salarial.

Con respecto a los importes netos del mismo colectivo no se obtienen conclusiones diferentes del analisis anterior.

Los costes brutos de los puestos ocupados por el personal eventual son:

Subgrupo Al con salario bruto mayor de 42.000 euros:

o de nivel 26: ASESORIA DE PROGRAMA que supone el 25,35%, es practicamente paritario
(IPRHM=1,1)

o de nivel 28:
JEFATURA DE GABINETE que suponen el 0,94%, esta totalmente feminizado (IPRHM=2,0).
COORDINACION DE PROGRAMAS que suponen el 18,78%, es paritario (IPRHM=1,05).

o de nivel 30:
COORDINACION GENERAL que suponen el 1,88%, esta muy masculinizado (IPRHM=0,50).
DIRECCION DE AREA que suponen el 4,33%, estad muy masculinizado (IPRHM=0,44).
DIRECCION DE COMUNICACION que suponen el 0,47%, estad muy masculinizado (IPRHM=0).
JEFATURA DE GABINETE que suponen el 5,63%, es paritario (IPRHM=L1).
VOCALIA ASESORA DE GABINETE que suponen el 13,15%, es paritario (IPRHM=1).

Subgrupo Al con salario bruto entre 30.000 y 38.000 euros:

o de nivel 25 ASESORIA DE DOCUMENTACION que suponen el 17,84%, es paritario (IPRHM=1,05).

o de nivel 22 ASESORIA DE INFORMACION puestos sin ocupacion.

Subgrupo Al con salario bruto entre 38.000 y 42.000 euros:

o de nivel 24 ASESORIA que suponen el 4,23%, esta muy feminizado (IPRHM=1,33).

Subgrupo C1 con salario bruto entre 18.000 y 24.000 euros:

o de nivel 18 ASISTENCIAS DE PROTOCOLO que suponen el 0,47%, estd muy masculinizado
(IPRHM=0).
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4.13. Absentismo e incap

Entendiendo el absentismo como la ausencia de una persona de su puesto de trabajo, en horas que correspondan
a un dia laborable, dentro de la jornada legal de trabajo.

En el sistema de informacion se graban como absentismo las siguientes causas: Incapacidad temporal, Ausencia
por enfermedad, Visita médica, Deber inexcusable, Ausencia no justificada, e Incumplimiento horario. El hecho de
que se grabe de esta manera, nos imposibilita su estudio de forma diferenciada.

Evolucidn del indice de absentismo por afio y colectivo - Sirhus DIC2021
12
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69. Evolucion del indice de absentismo en la ultima década por tipo de colectivo

El indice de absentismo (lA) tiene tendencia ascendente desde 2013; tendencia solo interrumpida, a la baja, en el
afio 2017, respecto al colectivo del personal laboral. A partir de entonces siempre ha ido en ascenso, hasta
alcanzar maximos niveles en 2020 y 2021. Este crecimiento ha afectado de manera méas acusada al colectivo de
personal laboral (4,01 puntos porcentuales por encima en 2021). Este indice se mide en enero de cada afio.

Considerando las variables de sexo y de tipo de personal, los resultados de los indices de absentismo desde 2010
por colectivo han sido los siguientes:

2010 2011 2012| 2013 2014 2015 2016| 2017 2018 2019 2020 2021

Personal Funcionario 5,34 52 4441 377 409 4.33| 456) 532 57| 629 6548 617
Personal Laboral 6,7 6,42 471 421 465 6,08 692 593 617 951 974 1018
Total 6,01 5,81 498 472 531 15| 667| 662 593 7.8 §11 803

70. indices de absentismo por colectivo y sexo desde 2010

Tal como puede observarse tiene sentido ascendente desde 2010 y superior en el personal laboral que el personal
funcionario. Si se analiza trimestralmente y por sexo en el Gltimo afio 2021:

83/199



Junta de Andalucia

Consejeria de Justicia, Administracion o Plan de Igualdad
Local y Funcién Piiblica Administracién General Junta Andalucia
2023-2027
indice de absentismo de personal funcionario en 2021 por Trimestre y Sexo - Sirhus DIC2021 indice de absentismo de personal laboral en 2021 por Trimestre sexo - Sirhus DIC2021
8 14
7 12
§ 10
5
8
4
: 3
2 4
1 2
’ Mujeres Humbres Mujeres Humbfes MUJEES Hambres Mujenes Humbres Mu]eres Humbres ° MuJereS. Hombres MuJeres Hombres. MUJE(ES Hnmbres Mu]e(es Hambres Mu]e(es Hambres
1T 2T 3T 4T Total
Total
Personal Funcionario 7,26 5,65 7.6 5,46 5,87 4.5 7,08 519 6,93 519 617
Personal Laboral 1219 935 11,8 9,96 8,2 817 10,68 933 10,66 9.18| 10,18
Total 983 713 97 7,18 7,07 595 8,89 6,78 883 675 803

71. Absentismo por colectivo y sexo en 2021 por trimestre

La informacion obtenida de las diferencias de porcentajes del indice de absentismo, considerando la variable de
sexo, nos muestra como en todo el afio el indice de absentismo femenino ha sido superior al masculino con
independencia del colectivo (6,93-5,19=1,74 puntos porcentuales superior a los hombres en el personal
funcionario y 10,66-9.18=0,48 en el personal laboral), de manera que los datos de absentismo contindian la ténica
observada de afios anteriores, en los que se operaba un incremento del indice de absentismo de ambos
colectivos, siendo mayor en el personal laboral independientemente del sexo. En ambos colectivos es mayor en
las mujeres, si bien las mujeres funcionarias tienen un nivel de absentismo inferior en casi tres puntos
porcentuales que los hombres laborales.

Estos resultados no revelan por si mismos qué circunstancias puedan estar motivando tales diferencias, cuya
naturaleza, compleja y ligada a otros factores subyacentes, parecen estar situadas mas alla de circunstancias
estrictamente laborales.

La grabacion de Incapacidades temporales por parte de los centros directivos en el sistema de informacion se
hace con bastante retraso, es por ello que los datos podrian no estar completos, lo cual podria incidir sobre el
porcentaje de ausencias no justificadas.

En lo que se refiere a las causas de absentismo (el sistema no tiene la desagregacion por sexo a este nivel), en el
gréfico siguiente se observa, que el mayor porcentaje de ausencias relacionadas con la salud se debe a Visita
médica (29,54%), Incapacidad temporal*® (20,89%) y Ausencia por Enfermedad (15,82%).

Por otro lado, el 25,93% son ausencias no justificadas™ (12,48% de personal funcionario y 13,45% de personal
laboral), el 4,29% son Deber inexcusable y el 3,54% son por Incumplimiento horario.

18 Incapacidad Temporal o IT, es la situacion en la que se encuentra una persona cuando esté imposibilitada temporalmente para trabajar y precisa
asistencia sanitaria de la Seguridad Social, o de su seguro correspondiente. )
19 Este dato puede verse afectado por el retraso en la grabacion de los partes de Incapacidad Temporal por parte de los Organos Gestores.
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Causas de absentismo - Sirhus DIC2021
4,2
% M Incapacidad
Temporal
H Ausencia
Enfermedad
Visita
Médica
B Ausencia
No justificada
B ncumplimiento
Horario
Deber
Inexcusable
29,54%
Incapacidad |Ausencia Visita |Ausencia Incumplimiento |Deber
Temporal Enfermedad |Médica | No justificada | Horario Inexcusable
Causas 26.511 20.071] 37.483 32.908 4.497 5438
% Total 20,89 % 15,82 %| 29,54 % 25,93 % 3,54 % 4,29 %

72. Causas de absentismo

Y por causas y colectivos se puede observar (tal como se dijo antes, el sistema no tiene el desglose por sexo a
este nivel):

Absentismo por causas y colectivo - Sirhus DIC2021
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Incapacidad [Ausencia |Visita [Ausencia Incumplimiento |Deber
Temporal Enfermedad |Médica | No justificada |Horaric Inexcusable
Persenal funcionario 10.457 11.522| 26.567 15.840 3.060 2.908
% Total B,24 % 9,08 %) 20,93 % 12,48 % 2,41 % 2,28 %
Incapacidad |Ausencia |Visita |Ausencia Incumplimiente |Deber
Temporal Enfermedad Médica | No justificada | Horaric Inexcusable
Persecnal laboral 16.054 8.549 10916 17.066 1.437 2.530
% Total 12,65 % 6,74 %) 8,60 % 13,45 % 1,13 % 1,98 %
73. Causas de absentismo por colectivo

Para la correcta interpretacion de los datos es preciso saber que los porcentajes totales estan desglosados por
colectivos, es decir, la incapacidad temporal es del 20,89% correspondiendo un 8,24% a personal funcionario y un
12,65% al personal laboral.

Tal como se puede observar la principal causa de absentismo para el personal funcionario es la visita médica
(20,93%) seguida de la Ausencia no justificada (12,48%). Para el personal laboral la causa principal es la Ausencia
no justificada (13,45%) seguida de la Incapacidad temporal (12,65%).

Si se analizan los distintos tipos de Incapacidad temporal registrados en el sistema (teniendo en cuenta la posible
falta de datos por el retraso en la grabaciéon ya mencionado anteriormente), tal como se observa en la siguiente

tabla:

indice de absentismo por tipo de IT y sexo - Sirhus DIC2021

5,00 % o
450 % 242 %
4,00 %
3,50 %
3,00 %
250 %
2,00 % 63%
1,50 % m Mujeres
1,00 % - ” ¥ Hombres
s QQ@* : \&fo R @@ . é@‘ éj\a@
&% o © & &
c}bz' N &% & @b
¥ f\_;z.é t}c@ & &€
e ?;' < Ll
v &
Tipo de IT IMujeres |[Hombres [Total  [IPRHM
Accidente laboral 0,25 % 010%| 0.35% 143
Accidente laboral INSS 0,32 % 014 %[ 046 % 1.39
Accidente no laboral 0,15 % 006%| 021% 1.43
Enfermedad comun 4 44 % 163%| 607 % 1,46
Enfermedad profesional 0,00 % 0.00%| 0,00 % -
Total 516 % 1,93%| 7.09% 1,46

74.

indices de absentismo por tipo de Incapacidad Temporal registrado
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La causa mayormente registrada es la Enfermedad comin-6,07%, si bien con una alta representatividad femenina
que se da de manera generalizada en todos los tipos de IT (4,44% mujeres frente a 1,63% hombres).

Le sigue a distancia el accidente laboral INSS-0,46% (que realmente significa baja por COVID)25, el accidente
laboral-0,35% y el accidente no laboral-0,21%.

La enfermedad profesional no tiene ningln registro.
Segun los calculos realizados, la duracion media de los procesos de IT ha sido de 51 dias.

Si se analiza por segun la relacion juridica, la distribucion territorial en provincias y SSCC tal como se aprecia en la
siguiente tabla:

indices de absentismo por relacién juridica, distribucién territorial y sexo - Sirhus DIC2021

12,00 %
10,00 %
8,00 %
Mujeres F
Hombres F
6,00 % ! Mujeres L
Hombres L
4.00 %
2,00 %
0,00 %

S5CC  Sevila Malaga Jaen Huelva Granada Cordoba Cadiz  Almeria

Funcionarios Laborales

Mujeres | Hombres ||PRHM, [Mujeres| Hombres | IPRHM, | Total
SS.CC 7,90 % 5,46 % 1,18 9,59 % 7,12 % 1,15 7,07 %
Sevilla 8,20 % 5,15 % 10,47 % 7,24 % 1,18 8,51 %
Malaga 6,88 % 4,76 % 1,18 9,04 % 6,52 % 1,16] 7,11 %
Jaén 5,55 % 3,51 % 7,00 % 5,25 % 1,14 5,55 %
Huelva 7,36 % 5,05 % 1,19 9,43 % 7,02 % 1,15 7,23 %
Granada 6,08 % 3,77 % 7,66 % 5,00 % 5,94 %
Coérdoba 5,81 % 3,86 % 1,20 7,60 % 5,70 % 1,14 6,02 %
Cadiz 5,14 % 3,58 % 1,18 6,72 % 4,59 % 1,19 5,18 %
Almeria 6,27 % 3,72 % 9,00 % 5,83 % 6,77 %

75. indices de absentismo por relacion juridica, distribucion territorial y sexo

Se reiteran las conclusiones obtenidas hasta el momento. El mayor indice de absentismo se da en la provincia de
Sevilla, seguida de Granada. El menor nivel en Cadiz y Jaén.
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La mayor feminizacion del absentismo se da en la provincia de Almeria desde el punto de vista del colectivo de
personal funcionario, seguida de Granada, Jaén y Sevilla. Para el colectivo laboral la mayor feminizacién se da en
Granada y Almeria

4.14. Movilidad por salud laboral

En cuanto a la movilidad por salud laboral o rehabilitacién del personal hemos analizado los datos desde 2017 a
2021, la fuente de los datos ha sido la Direccion General de Recursos Humanos y Funcién Publica recopilados a
fecha de junio de 2022.

Tal como puede apreciarse en las siguientes tablas, en cuanto al nimero de solicitudes concedidas:

2018

Subgru 2017
po %Mujeres %Hombres| Total | %Total |[IPRHM| ICM ICH

_%Mujeres_%Hombres Total| %Total |IPRHM| ICM ICH
Al 6 66.7% 3 33,3% o 237%| 1.33] 1875%| 50,00 % 8 47,06 % o 52094%| 17 3864% 094 34,78%| 42,86%
A2 3 75.0% 1 25.0% 4 105%| 1.50] 038%| 16,67 % 3 4286% 4 5714% 7 1591% 0.86] 13,04 % 19.05%
cl 17 895% 2 105%  19]  500%| 1,79 53,3%| 3333 % B 6154% 5 3846%| 13 2055% 1,03 34,78%| 2381%
c2 6 100,0% 0 0,0% 6 158%| 200] 1875% 000% 4 57.14% 3 4286%| 7 1591% 1,14 17,39%| 1429%
TOTAL 32 84.2% B 158% 38 100,0%| 1,66 100,00 %| 100,00 % 23] 5227 % 21 47.73%| 44| 100,00% 1,05 100,00 %| 100,00 %
2019 2020
%Hombres[Total| %Total [IPRHM| _ICM ICH “%Mujeres [Hombres| %Hombres [Total| %Total [IPRHM[ _ICM ICH
11 57,89 % 8]  4211%| 19] 2969%| 116 2444 % 4211% 6] 50,00 % 6  5000%| 12| 30,00%| 100 2143 % 50,00 %
¢ 100,00 % 0| 000%| 9 1406%| 2,00( 20,00% 000% 5 62,50 % 3]  2500%| 8 2000% 1,25 17,86 %| 2500 %
19 70,37 % 8]  2063%| 27| 4219%| 1,41 42,22%| 4211% 15 8333 % 3] 2500%| 18] 4500%| 1,67 53,57 %| 2500 %
6 6667 % 3] 3333% 9 1406%| 1,33 1333%| 1579% 2 100,00 % 0 000% 2 500% 200 714% 000%
45 7031 % 19 2969 %| 64[ 100,00 %] 1,41] 100,00 %] 100,00 % 28] 70,00 % 12[ 100,00 %| 40[ 100,00 %|  1.40] 100,00 %] 100,00 %
2021 ENE-MAY 2022
%Humbres Total | %Total IPRHM| __ICM ICH “%Mujeres|Hombres| %Hombres | Total | %Total [IPRHM| ICM ICH
7 5833 % 5 4167% 12] 3333%| 1,17 2917 %| 41,67 % 5 71,43 %) 2| 7857% 7| 50.00% 1,43 50,00%| 50,00%
6 66,67 % 3 3333% 9 2500%| 1.33] 2500%| 2500% 150,00 % 1 50,00% 2 1429% 1,00 10,00 % 25.00%
9 7500% 3 2500% 12 3333%| 1.50] 37,50%| 2500% 2[ 100,00 % 0 0,00 % 2 1429% 2.00] 2000% 0.00%
2 6667% 1 3333% 3. 833% 1.3 833% 833% 2[ 66,67 % 1 3333% 3 2143% 1,33 20.00%| 2500%
21 66,67 % 12 3333% 36 100,00 %| 1,33] 100,00 %| 100,00 % 10 71,43% 4 2857% 14[ 100,00 %] 1,43] 100,00 %| 100,00 %
Grupo 2017 2018
_%Mujeres [Hombres| %Hombres| Total | %Total [IPRHM[ ICM ICH _%Mujeres_%Hnmbres Total | %Total |[IPRHM| ICM ICH
[ 1 100.0% 0 0.0% 1 07%| 200 070% 000% o 000% 1 10000%| 1 066% 000 000% 588%
[ 2 50.0% 2 50,0% 4 26%| 1,000 1.40%| 20,00 % 2 100,00 % 0 000% 2 132% 200 149% 000%
i 4 80.0% 1 20,0% 5 3,3%| 160 2.80% 10,00 % 3 75,00 % 1 2500%| 4  265% 1,50 224%| 588%
v 8 75.0% 2 25.0% 8 52%| 1.50] 420%| 2000% 8] 100,00 % 0 000% 8 530% 200 597% 000%
v 130 96,3% 5 37%| 135 882%| 193] 90,91%| 50,00 % 121 88,97 % 15 11,03%| 135 90,07 %| 1,75 90,30 %| 88,24 %
TOTAL 143 93,5% 10 6,5% 153 100,0%|  1,87| 100,00 %| 100,00 % 134 88,74 % 17| 11,26 %] 151_100,00 %| 1,77 100,00 %| 100,00 %
2019 2020
%Hombres|Total| %Total [IPRHM[ ICM ICH %Mujeres [Hombres| %Hombres Total| %Total [IPRHM[ _ICM ICH
1| 60,00 % 1| 5000% 2 171% 1,000 102% 526% 5] 100,00 % 0 000% & 431%| 200 505% 000%
0 0 0 0,00% 0,00 %| 0,00 % 3| 100,00 % 0 000% 3 259%| 2,00 303% 000%
9 6429% 5] 3571%| 14 1197 % 1.29] 9,18%| 26,32 % 4 7778% 4 2222%| 18] 1552%| 1,56] 1414 %| 23563 %
2| 66,67 % 1 3333%| 3 256%| 1.3 204% 526% 3| 50,00 % 3] 5000%| 6 517%| 1,000 303%| 1765%
86 8776 % 12 1224%| 98| 8376%| 1,76 87,76 %| 63,16 % 74 88,10 % 10 1190%)| 64 7241%| 1,76 74,75%| 58,82%
98 8376% 19 16,24 %| 117/ 100,00 %| 1,68[ 100,00 %| 100,00 % 99 8534 % 17 1466 %] 116] 100,00 %| 1,71] 100,00 %| 100,00 %
2021 ENE-MAY 2022
%Hombres Total | %Total IPRHM| ICM ICH _%Mujeres_ %Hombres | Total | %Total |[IPRHM| ICM ICH
0 0 0 000%| 000% 2[ 6667 % 1 3333% 3 411%| 133 333% 769%
7 100,00 % o 000% 7 476% 200 538% 000% 3[ 100,00 % 0 0,00 % 3 411% 200 500% 000%
17 8947 % 2 1053 % 19] 1293%| 1.79 13.08%| 11,76% 8 7273 % 3 2127 % 1| 1507 %  1.45 13.33%| 23.08%
3 90,00 % 110,00 % 10 6,80% 1.0 692% 588% 375,00 % 1 2500% 4 548%  1,50]  500%| 7.69%
97| 87,39 % 14 1261 % 111 7551 %| 1,75 74,62%| 82,35% 44] 8462 % B 1538% 52] 7123%| 1,69 73,33 %] 61,54 %
130 88,44 % 17 11,56 % 147) 100,00 %| 1,77] 100,00 %] 100,00 % 60 8219% 13 1781% 73 100,00 % 1,64] 100,00 %| 100,00 %

76. Movilidad por salud laboral desde 2017
Para el personal funcionario se puede concluir que:

e 2017: Las mujeres hicieron uso de movilidad por salud laboral en proporciébn superior a su
sobrerrepresentacion en la plantilla con independencia del Subgrupo (IPRHM=1,68). Fundamentalmente la
solicitaron las mujeres del Subgrupo C1 (ICM=53,13%) y los hombres del A1 (ICH=50%).

e 2018: Practicamente hubo paridad en las solicitudes de movilidad por salud laboral (IPRHM=1,05). Si se
analizan por grupos las solicitudes concedidas a mujeres de los Subgrupos C1 y C2 estan ligeramente
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feminizadas pero dentro del equilibrio normativo (1<IPRHM<1,20). Las solicitudes concedidas a hombres
de los Subgrupos Al y A2 estan ligeramente masculinizadas pero dentro del equilibrio normativo
(0,80<IPRHM<1). Principalmente la solicitaron las mujeres de los Subgrupos Al (ICM=34,78%) y C1
(ICM=34,78%) y los hombres del Subgrupo Al (ICH=42,86%).

e 2019: Las mujeres hicieron uso de movilidad por salud laboral en proporciébn superior a su
sobrerrepresentacion en la plantilla con independencia del Subgrupo (IPRHM=1,41). Fundamentalmente la
solicitaron las mujeres del Subgrupo C1 (ICM=42,22%) y los hombres del A1 (ICH=42,11%) y C1
(ICH=42,11%).

e 2020: Las mujeres hicieron uso de movilidad por salud laboral en proporcidbn superior a su
sobrerrepresentacion en la plantilla con independencia del Subgrupo (IPRHM=1,40). Fundamentalmente la
solicitaron las mujeres del Subgrupo C1 (ICM=53,57%) y los hombres del A1 (ICH=50%).

e 2021: Las mujeres hicieron uso de movilidad por salud laboral en proporcibn superior a su
sobrerrepresentacion en la plantilla con independencia del Subgrupo (IPRHM=1,33). Fundamentalmente la
solicitaron las mujeres del Subgrupo C1 (ICM=37,50%) y los hombres del A1 (ICH=41,67%).

Para el personal laboral se puede concluir que:

e 2017: Las mujeres hicieron uso de movilidad por salud laboral en proporcidbn superior a su
sobrerrepresentacion en la plantilla con independencia del Grupo (IPRHM=1,87) a excepcion de las
personas del Grupo donde hubo paridad (IPRHM=1). Fundamentalmente la solicitaron las mujeres del
Grupo V (ICM=90,91%) y los hombres también del Grupo V (ICH=50%).

e 2018: Las mujeres hicieron uso de movilidad por salud laboral en proporcidbn superior a su
sobrerrepresentacion en la plantilla con independencia del Grupo (IPRHM=1,77). Fundamentalmente la
solicitaron las mujeres del Grupo V (ICM=90,91%) y los hombres también del Grupo V (ICH=88,24%).

e 2019: Las mujeres hicieron uso de movilidad por salud laboral en proporcibn superior a su
sobrerrepresentacion en la plantilla con independencia del Grupo (IPRHM=1,68). Fundamentalmente la
solicitaron las mujeres del Grupo V (ICM=87,76%) y los hombres también del Grupo V (ICH=63,16%). En
el Grupo | hubo paridad, si bien fue poco representativo ya que supone supusieron el 1,71% de las
solicitudes concedidas.

e 2020: Las mujeres hicieron uso de movilidad por salud laboral en proporcidbn superior a su
sobrerrepresentacion en la plantilla con independencia del Grupo (IPRHM=1,71). Fundamentalmente la
solicitaron las mujeres del Grupo V (ICM=74,75%) y los hombres también del Grupo V (ICH=58,82%). En
el Grupo IV hubo paridad, y en los Grupos | y Il todas las solicitudes concedidas fueron de mujeres
(IPRHM=2).

e 2021: Las mujeres hicieron uso de movilidad por salud laboral en proporciébn superior a su
sobrerrepresentacion en la plantilla con independencia del Grupo (IPRHM=1,77). Fundamentalmente la
solicitaron las mujeres del Grupo V (ICM=74,62%) y los hombres también del Grupo V (ICH=82,35%). En
el Grupo Il todas las solicitudes concedidas fueron de mujeres (IPRHM=2).

La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales, establece el marco juridico general en
materia de prevencion de riesgos laborales, teniendo por objeto promover la seguridad y la salud de las personas
trabajadoras y prevé, junto al Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de los
Servicios de Prevencion, la posibilidad de que las Administraciones Publicas regulen su propia organizacion en
materia de prevencion de riesgos laborales.
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Esta prevision se encuentra articulada para la Administracion de la Junta de Andalucia en el Decreto 304/2011, de
11 de octubre, por el que se regula la estructura organizativa de prevencién de riesgos laborales para el personal
al servicio de la Administracion de la Junta de Andalucia, que dispone que la estructura preventiva se debe definir
en los respectivos planes de prevencién de riesgos laborales cuya elaboracién, implantacion, control, revision y
actualizacion, corresponde a la persona titular del érgano directivo central competente en materia de personal en
cada Consejeria, agencia administrativa y de régimen especial y cuya aprobacion corresponde a las persona titular
de cada Consejeria.

Esta estructura preventiva, se encuentra configurada por las unidades de prevencion que se crearon en los
servicios centrales y periféricos de cada Consejeria, agencia administrativa y de régimen especial, y que realizan
las funciones de caracter técnico y gestién preventiva especializada, atribuidas a los servicios de prevencion,
dispuestas en el articulo 31 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, y en el articulo 4.8 del citado decreto.

Asimismo, el Decreto 304/2011, de 11 de octubre, establece que los Centros de Prevencién de Riesgos Laborales,
adscritos a las Delegaciones Territoriales de la Consejeria de Empleo, Empresa y Trabajo Autbnomo, son los
6rganos propios, de ambito provincial, de la estructura preventiva de la Administracién de la Junta de Andalucia,
configurandose como centros de actuacion directa en materia de vigilancia de la salud, y de asesoramiento
especializado, de apoyo y referencia de los servicios de prevencién internos de las Consejerias, agencias
administrativas y de régimen especial, entre cuyas actuaciones se encuentran los reconocimientos médicos, la
promocion de la salud o la vigilancia colectiva de la salud del personal empleado.

Por su parte, y de conformidad con lo establecido en el Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, se debe elaborar
anualmente por los servicios de prevencion, en este caso, por las unidades de prevencion, y mantener a
disposicion de las autoridades laborales y sanitarias competentes, asi como de los Comités de Seguridad y Salud,
una memoria y programacion anual de las actividades preventivas referidas en el articulo 31 de la Ley 31/1995, de
8 de noviembre, y en el articulo 4.8 del Decreto 304/2011, de 11 de octubre.

A tal efecto se aprob6 por la Direccion General de Trabajo, Seguridad y Salud Laboral el Criterio Técnico 1/2021
para la elaboracion de la memoria y programacion anual de actividades preventivas de las unidades de prevencion
de riesgos laborales de la Administracion de la Junta de Andalucia, como instrumento de coordinacion de los
aspectos técnicos en materia de seguridad y salud laboral, el cual incluye la desagregacion por sexo de las
actividades preventivas realizadas por las unidades de prevencion.

Igualmente, la Direccién General de Trabajo y Seguridad y Salud Laboral elabora anualmente una memoria de
Actividades de Seguridad y Salud Laboral en Andalucia®.

Estas memorias anuales incluyen las actividades que realizan los Centros de Prevencion de Riesgos Laborales e
incorporan un epigrafe relativo a las actuaciones de vigilancia de la salud de la Administracién de la Junta de
Andalucia, con informacion desagregada por sexo.

Tras la consulta de los datos del afio 2021, consta que se ha realizado reconocimiento médico a un total de 8.662
personas trabajadoras en la Administracion® de la Junta de Andalucia, un 145% mas que el afio pasado en
periodo de pandemia, si bien inferior a afios anteriores a la misma de los que 3.797 fueron hombres (el 43,84%) y
4.865 fueron mujeres (el 56,16%).

Asimismo vy, en relacion con la informacion solicitada por la Direccién General de Trabajo, Seguridad y Salud
Laboral a los 6rganos directivos centrales competentes, en materia de personal, referida a las actuaciones de las
unidades de prevencién durante 2021, en virtud de lo dispuesto en el referido Criterio Técnico 1/2021, cabe

20 Lamemoria de 2021 puede consultarse en: www.juntadeandalucia.es/export/drupaljda/Memoria Seg SaludLaboral 2021.pdf
21 Datos de todo el personal al servicio de la misma incluyendo la Administracién General, la Administracion Educativa y la de Justicia.
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destacar la siguiente informacion, que en algunos casos no aparece completamente desagregada por sexo, estos
datos,? ademas, se recaban de forma manual:

* Numero de evaluaciones de riesgos completas en centros de trabajo de la Administracion de la Junta de
Andalucia: 124

* Numero de personal empleado publico al que ha afectado dichas evaluaciones: 4.078 (1.656 mujeres que
suponen el 44,6% y 1.582 hombres que suponen el 38,8%, 840 sin desagregar, son un 20,6%).

* Numero de evaluaciones de puestos de trabajo en la Administracion de la Junta de Andalucia: 4.542
(1.933 mujeres — 42,6% y 1.769 hombres 38,9% , sin desagregar 840 — 18,5%)

* Numero de planes de emergencia elaborados en la Administracién de la Junta de Andalucia: 78
* Numero de planes de emergencia revisados en la Administracion de la Junta de Andalucia: 36
* Numero de simulacros realizados en la Administracion de la Junta de Andalucia: 47

* NuUmero de personal empleado publico de la Administracién de la Junta de Andalucia que han recibido
formacién en materia de prevencion de riesgos laborales: 3.310 (1.790 mujeres — 54%, 1.520 hombres —
46%)

* Numero de personal empleado publico de la Administracion de la Junta de Andalucia que han recibido
informacion en materia de prevencién de riesgos laborales: 9.426 (5.434 mujeres — 57,6%, 3.992 hombres
— 42,4%)

* Numero de investigaciones de accidentes laborales: 150 (92 mujeres — 61,3%, 55 hombres — 36,7%, sin
desagregar 3 - 2%)

* Numero de centros de trabajo de la Administracion de la Junta de Andalucia en los que se han efectuado
la evaluacion de riesgos psicosociales: 61

* Numero de personas afectadas por dichas evaluaciones: 1.755 (532 mujeres — 30,3%, 354 hombres —
20,2%, sin desagregar 869 — 49,5%)

En cuanto a los Comités de Seguridad y Salud son los érganos paritarios y colegiados de participacion, destinados
a la consulta regular y periodica de las actuaciones de la Administracion de la Junta de Andalucia en materia de
prevencion de riesgos laborales.

Cada Comité estara constituido por los delegados y las delegadas de prevencion que resulten designados por y
entre los representantes del personal en el ambito correspondiente y con arreglo a la escala establecida en el
articulo 35.2 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, asi como por la
representacion designada por la Administracion en numero igual al de los delegados y las delegadas de
prevencion, de conformidad con lo previsto en el articulo 38.2 de la citada Ley.

Las competencias y facultades de los Comités de Seguridad y Salud son las reconocidas a estos érganos por la
Ley 31/1995, de 8 de noviembre. No obstante, podran tener competencias adicionales que se recojan en otras
normas o que les sean asignadas por los acuerdos sectoriales de desarrollo y, en todo caso, aquellas que como
consecuencia de sus funciones de coordinacién, les encomienden la Mesa Técnica de Prevencion de Riesgos
Laborales o el respectivo comité sectorial de seguridad y salud.

Las competencias de estos Comités, previstas en la Ley son las siguientes:

22 Lainformacion se regula en el articulo 18.1 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencidn de riesgos laborales y es relativa a riesgos a los que
estan expuestas las personas trabajadoras, las medidas de proteccién y prevencion aplicables a dichos riesgos o como deben actuar ante situaciones
de emergencia.
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Participar en la elaboracion, puesta en practica y evaluacién de los planes y programas de prevencién de
riesgos en la Administracion de la Junta de Andalucia. A tal efecto, en su seno se debatiran, antes de su
puesta en practica y en lo referente a su incidencia en la prevencion de riesgos, los proyectos en materia
de planificacién, organizacién del trabajo e introduccién de nuevas tecnologias, organizacion y desarrollo
de las actividades de proteccién y prevencion y proyecto y organizacion de la formacién en materia
preventiva.

Promover iniciativas sobre métodos y procedimientos para la efectiva prevencion de los riesgos,
proponiendo a la Administracion de la Junta de Andalucia la mejora de las condiciones o la correccion de
las deficiencias existentes.

Aguellas otras competencias que les conceda la normativa en materia de prevencion de riesgos laborales.

En el ejercicio de sus competencias, los Comités de Seguridad y Salud estan facultados para:

1.

4.

Conocer directamente la situacion relativa a la prevencion de riesgos en el centro de trabajo, realizando a
tal efecto las visitas que estime oportunas visitas que estime oportunas.

Conocer cuantos documentos e informes relativos a las condiciones de trabajo sean necesarios para el
cumplimiento de sus funciones, asi como los procedentes de la actividad del servicio de prevencion, en su
caso.

Conocer y analizar los dafios producidos en la salud o en la integridad fisica de los trabajadores, al objeto
de valorar sus causas y proponer las medidas preventivas oportunas.

Conocer e informar la memoria y programacion anual de servicios de prevencion.

La composicion de los Comités de Seguridad y Salud es la que se refleja en las siguientes tablas?:

Mujeres “%Mujeres |Hombres |“%.Hombres |[Total IPRHM
Total 54 36,7 %| 93 63,3 % 147 0,73

77. Comités de Seguridad y Salud por sexo

Los comités estan formados por 63,3% hombres y 36,7% mujeres. De manera global estan
masculinizados (IPRHM=0,73<0,80).

Si se analizan por provincias, tal como se puede ver en la siguiente tabla:

Mujeres “cMujeres |Hombres “:Hombres ||IPRHM ICM ICH

Almeria 3 21,4 % 11 78,6 % 5,56 % 11,83 %
Cadiz 7 41,2 % 10 58,8 %| 0,82 12,96 % 10,75 %
Cérdoba 8 50,0 % 8 50,0 %| 1,00 14,81 % 8,60 %
Granada 4 25,0 % 12 75,0 % 741 % 12,90 %
Huelva 7 36,8 % 12 63,2 % 12,96 % 12,90 %
Jaén 8 50,0 % 8 50,0 %[ 1,00 14,81 % 8,60 %
Malaga 6 375 % 10 62,5 % 11,11 % 10,75 %
Sevilla 4 23,5 % 13 76,5 % 741 % 13,98 %
S5CC 7 43,8 % 9 56,3 %| 0,88 12,96 % 9,68 %

Total 54 36,7 % 93 63,3 %| 0,73 100,00%| 100,00 %

78. Comités de Seguridad y Salud por provincia y sexo

23 Datos no automatizados proporcionados por la Direccién General de Recursos Humanos y Funcién Publica a fecha de mayo de 2022.
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« Las provincias mas masculinizadas son Almeria, Sevilla, Granada, Huelva y Mélaga.
* En Cordoba y Jaén hay paridad.
* Los Servicios Centrales y Cadiz estadn masculinizadas, si bien dentro del equilibrio representativo.

» Por categorias las mujeres se concentran principalmente en Jaén y Coérdoba (ICM=14,81) y los hombres
en Sevilla (ICH=13,98).

Si se analizan por organizacion, se puede concluir que:

Comité de Seg.ySalud |Mujeres |“cMujeres |Hombres |%.Hombres |Total |% Total IPRHM ICM ICH
ADMINISTRACION 32 42 11 % 44 57.89 % 76 51,70 % 0,84 5926%|[ 4731%
UGT G 2727 % 16 7273 % 22 14,97 % 11,11 9% 17,20 %
CCOO 7 35.00 % 13 65,00 % 200 1361 % 0,70 12096%[ 1398 %
CSIF 5 27178 % 13 72,22 % 18 12,24 % 8,26 %[ 13.98 %
USTEA 2 33.33 % 4 66,67 % G 4,08 % 0,67 3,70%|[ 4.30%
SAF 2 40.00 % 3 60,00 % 5 3,40 % 0,80 370%[ 323%
ISA 0 0 0 0,00 %
Uso 0 0 0 0,00 %

54 36.73 % 93 63,27 %[ 147 100,00 % 0,73| 100,00 % 100,00 %

79. Comités de Seguridad y Salud por sexo

* ElI 51,70% de las personas pertenecientes a los Comités de Seguridad y Salud pertenecen a la
Administracién. El resto pertenecen a UGT el 14,97%, CCOO el 13,61%, CSIF el 12,24%, USTEA el
4,08% y SAF el 3,40%. ISA y USO no tienen representacion.

* Todos los Comités de manera individual estan masculinizados (IPRHM<0,80), los mas masculinizados son
UGTy CSIF.

e La Administracion y SAF estdn masculinizados dentro del equilibrio normativo (IPRHM 0,84 y 0,80
respectivamente).

La tasa de temporalidad en el ultimo trimestre de 20212* segun la encuesta de poblacion activa ha sido de 25,38
en Espafia, por sexos del 27,78 para las mujeres y del 23,12 para los hombres. En Andalucia ha sido casi 10
puntos porcentuales mas alta situandose en 34,14 y existiendo también diferencias significativas en cuanto al
sexo, siendo para mujeres del 36,16 y para hombres de 32,42.

Se considera empleo temporal en la Junta de Andalucia el realizado por el personal funcionario interino (2.438
efectivos) y por el personal laboral temporal (5.840 efectivos), sin tener en cuenta las sustituciones® ni el personal
laboral indefinido no fijo, lo que asciende a un total de 8.278 personas y representa un 20,7% de temporalidad en
el empleo®. Actualmente se estan realizando procesos de estabilizacién del empleo temporal con el objeto de
reducir esta tasa por debajo del 8%. Por sexo la tasa asciende al 24,5% para las mujeres y al 14,3% los hombres,
existiendo un sesgo de 10,2 puntos porcentuales por este concepto.

24 Fuente Instituto Estadistica y cartografia de Andalucia (en adelante IECA), incluye empleo publico y privado:
https://www.ine.es/daco/daco42/daco4211/epa0421.pdf

25 Con el personal sustituto se hace referencia al personal que sustituye al titular de un puesto de trabajo, en supuestos legalmente tasados. No se trata
por tanto de una temporalidad que dependa de las Ofertas de Empleo Publico o de los procesos ordinarios de provisién de puestos de trabajo. El
personal funcionario no se sustituye. Se sustituye el personal laboral.

26 Enla actualidad se estan desarrollando procesos selectivos de estabilizacién con el objeto de disminuir esta temporalidad. Es un dato altamente
variable.
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El empleo fijo en la Administracién General asciende a 31.620 efectivos. El 60,3% son mujeres frente al 39,7% que

son hombres.

80. Temporalidad en el empleo

%Hombres Total IPRHM
Empleo fijo 19.052]  60,3%| 12568 39,7%| 31.620] 1,21 ICM ICH
Pers. Funcionario interino 1.683 69.0% 755 31,0%| 2.438| 138 | 27,23 %)| 36,00 %
Pers. Laboral temporal 4.498 77,0%| 1.342 230%| 5.840] 1,54 | 7277 %[ 64,00 %
Total empleo temporal 6.181 74,7%| 2097 253%| 8.278] 1.49
24.5% 14,3% 20,7% Tem poralidad

Tal como puede apreciarse en la tabla anterior la temporalidad estd feminizada, por encima del equilibrio
representativo (IPRHM= 1,49), ya que el 74,7% de personas que desarrollan un trabajo temporal son mujeres.
Esta feminizacion es mas acusada en el personal laboral temporal (IPRHM=1,54) donde el 77% son mujeres.
También se da feminizacion en el personal funcionario interino si bien es algo inferior (IPRHM=1,38), el 69% son

mujeres.

Empleo fijo frente a empleo temporal por sexo - Sirhus DIC2021
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El analisis por edades de este colectivo nos muestra que el 47% del personal funcionario interino y el 60% del
personal laboral temporal supera los 50 afios de edad (sigue la tendencia del personal en general).
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Asimismo, si se analiza por niveles del puesto de trabajo ocupado en el colectivo de personal funcionario interino,
la sobrerrepresentacién femenina disminuye conforme aumenta el nivel de su puesto de trabajo,
concentrandose un numero importante de mujeres entre los niveles 14 al 18, puestos de trabajo desempefiados
por los Subgrupos A2 , C1 y C2, principalmente en estos dos ultimos.

Nivel Mujeres Hombres| Total| % Mujeres|%Hombres| % Total
14 441 160 601 73% 27% 26%
15 466 215 681 68% 32% 30%
16 6 66 72 8% 92% 3%
18 403 124 527 6% 24% 23%
19 1 0 1 100% 0% 0%
20 1 4 5 20% 80% 0%
22 250 152 402 652% 38% 17%
23 12 2 14 86% 14% 1%
25 2 2 4 50% 50% 0%

Total| 1.582 725 2.307 69% 31%

83. Personal funcionario interino por nivel del puesto ocupado y sexo

En cuanto al personal laboral temporal destaca la existencia de categorias de profesiones altamente
feminizadas tales como Personal de limpieza y alojamiento que supone un 25,51% del total y esta desempefada
por un 92,79% de mujeres frente a 7,12% de hombres.

Las siguientes categorias profesionales mas representativas son:
* Personal de Servicios Generales con un 13,59% (68,95% mujeres frente a 31,05% hombres).
* Personal Técnico Superior en Educacion Infantil con un 7,75% (99,13% mujeres frente a 0,72% hombres).
* Monitores/as escolares con un 6,01% de representatividad (89,37% mujeres frente a 11,38% hombres).

Por otra parte, cabe mencionar que la mitad del colectivo de personal laboral temporal lleva mas de tres aiios
(son 4.259 personas, de las que 3.253 son mujeres, lo que supone el 76,38% y 1.006 son hombres, el 23,62%),
estan principalmente en las categorias profesionales de Personal de Limpieza y Alojamiento (28,34%) y Personal
de Servicios Generales (10,97%).

El IAAP, tiene entre sus fines la formacion del personal al servicio de la Administracion de la Junta de Andalucia,
segun se establece en el Decreto 277/2009, de 16 de junio, por el que se aprueban sus Estatutos.

En el gjercicio de sus funciones, con caracter anual se elabora y aprueba un Plan anual de Formacion, con el que
pretende dar respuesta a las necesidades formativas detectadas en la organizacién y cuya finalidad es colaborar
en el desarrollo profesional del personal funcionario y laboral al servicio de la Administracion Pudblica, asi como
contribuir a la transformacion digital y a la mejora en la calidad de los servicios prestados, a través de una variedad
de recursos formativos que contribuyan al aprendizaje permanente de las personas y de la organizacion. En el afio
siguiente al del plan se realiza una Memoria Anual donde se recogen los indicadores de ejecucion de las
actividades planificadas y se realiza una evaluacion de resultados.

Dependiendo del tipo de formacion, se establecen unos criterios selectivos, que tienen en cuenta la deteccion de
necesidades formativas realizada por los distintos centros directivos en el proceso de deteccion y planificacién de
la formacion. El sistema de acceso es voluntario o puede ser a instancias de la persona superior jerarquica, que
debe autorizar la asistencia a la formacion. Esto es asi en un 60% de las acciones formativas del Plan de
Formacion del IAAP. No existe seguimiento de la transferencia de la formacién al puesto de trabajo.
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El Sistema de Gestion de la Formacion, disefiado en el IAAP, es anterior al afio 2002 y almacena indicadores de
gestion. En cambio, no ayuda a la toma de decisiones, ni tiene herramientas de planificacion estratégica, ni
interacciona con el Sistema de Informacion de Recursos Humanos, lo que impide la posibilidad de detectar qué
personas no se forman para poder elaborar estrategias adecuadas a los distintos perfiles y para , en su caso,
motivarlas a formarse. Por otro lado es dificil hacer seguimiento de si las personas que se forman son las
destinatarias idoneas de la formacion y la transfieren a su puesto de trabajo. Como resultado del Plan Estratégico
de Recursos Humanos 2023-2030 se establecio, entre otras, una medida especifica para la elaboracién de un
nuevo sistema unico de gestion de los recursos humanos y la formacion con herramientas de ayuda a la toma de
decisiones.

Uno de los objetivos establecidos en el plan de formacion de 20217 fue el de “Profundizar en la incorporacion del
enfoque de género y la prevencién de la violencia contra la mujer” indicando que ademas de consolidar el uso de
la “Guia de recomendaciones para la aplicacion del enfoque de género en las actividades formativas del IAAP”,
procede continuar desplegando otras actuaciones que vayan encaminadas a lograr una mayor representacion de
las mujeres como formadoras y autoras de materiales didacticos, incorporando actuaciones que minimicen la
brecha de género.

La fuente de todos los datos analizados en este epigrafe es la Memoria Anual de actuaciones del IAAP de 2021 %,
Se ha formado a un total de 29.171 personas distintas, lo cual supone el 71,64% de la plantilla. Un 28,36% de la
plantilla no ha realizado ninguna actividad formativa del IAAP.

En consecuencia, si se analiza la formacion por programas y sexo, tal como se aprecia en la siguiente tabla:

Mujeres |:Mujeres [Hombres |%:Hombres |Total IPRHM

Direccidn pablica 493 50,98 % 474 49,02 % 867 1,02
Desarrollo profesional. Formacion general 83.356) 7343%| 30154 26,57 % 113.510
Desarrollo profesional. Formacion Perfeccionamiento horizontal 2732 B185% 1.685 38,15 % 4 417
Desarrollo profesional. Formacién Perfeccionamiento sectorial 1.286) 7391 % 454 26,09 % 1.740
Desarrollo profesional. Formacion perfeccionamiento interadministrativo 1.999) 7970 % 509 20,30 % 2.508
Desarrollo profesional. Jornadas 352 6320% 205 36,80 % 557
Postgrado 12| 50,00 % 12 50,00 % 24| 1,00
Innovacion docente 71 6396 % 40 36,04 % 111
Formacion externa y homologacién 3985 6098 % 2 550 39,02 % 6.535

04.286] 7232%| 36.083 27,68 %| 130.369

84. Formacioén por programas y sexo (memoria IAAP 2021)

Se desprende que:

* De manera general las mujeres se forman mucho mas que los hombres por encima de su proporcion en la

plantilla (IPRHM=1,45).

e Se exceptlan los programas de Direccion Publica y el de Postgrado en los que se puede decir que existe

paridad.

* El porcentaje de mujeres formadas en Direccion Publica es, por primera vez, ligeramente superior al de
hombres situdndose en el 50,98%. Esto es un dato de gran interés si tenemos en cuenta que el porcentaje
de mujeres en puestos directivos o predirectivos no llega al 40%. Si bien es cierto que esta por debajo de
la representacion general de las mujeres en la Junta de Andalucia que esta en torno al 63,5%.

27 Se puede consultar el Plan de Formacion del IAAP correspondiente a 2021 en: http://www.iaap.junta-andalucia.es/institutodeadministracionpublica/

publico/anexos/formacion/plan_formacion_2021.pdf

28 Datos proporcionados por el IAAP en 2022 procedentes de la memoria anual de 2021, consultable en:

http://www.iaap.junta-andalucia.es/institutodeadministracionpublica/servlet/descarga?up=163339

96/199



http://www.iaap.junta-andalucia.es/institutodeadministracionpublica/servlet/descarga?up=163339
http://www.iaap.junta-andalucia.es/institutodeadministracionpublica/publico/anexos/formacion/plan_formacion_2021.pdf
http://www.iaap.junta-andalucia.es/institutodeadministracionpublica/publico/anexos/formacion/plan_formacion_2021.pdf

Junta de Andalucia
Consejeria de Justicia, Administracion
Local y Funcion Pdblica

Plan de Igualdad
Administracién General Junta Andalucia
2023-2027

* La mayor parte de la formacién ha sido online (de las 130.369 matriculaciones realizadas, 113.510 han
sido en los programas de formacion general que es toda online y representa el 87% de la formacion
impartida). Esta formacién ha sido realizada principalmente por mujeres por encima de su representacion
en la plantilla (IPRHM=1,47). Las mujeres han alcanzado el 72,32% de las personas participantes. La
prevalencia femenina se ha mantenido en la ultima década.

Por la gran cantidad de tematicas que abarca la formacion general online hemos desglosado la informacion tal
como aparece en la siguiente tabla:

Area tematica Participantes |[Mujeres|*:Mujeres |[Hombres |%:Hombres |Total % Total IPRHM| ICM ICH
Idiomas 634 402 63,41 % 232 36,59 % 634 0,56 %| 1,27 0,48 % 0,77 %
Tecnologia 45336 33422 T372% 11.914 26,28 % 45336 39,94 % 40,10 %| 39,51 %
Régimen juridico 17.992| 13.090, 72,75% 4.902 27,25 % 17992 15,85 % 15,70 %| 16,26 %
Gestidn de personas - - - - -
Gestidn econdémica 2064 20960 70,72% 868 29,28 % 2964 261 % 251 % 2,88 %
Accion exterior 2527 1896 75,03 % 631 24,97 % 2527 2,23 % 2,27 % 2,09 %
Cultura 750 473 63,07 % 277 36,93 % 750 0,66 % 1,26 0,57 % 0,92 %
Comunicacidn social 2973 2201 7403 % 772 25,97 % 2973 262 % 2,64 % 2,56 %
Gestidn organizacion 40.334| 20776 T738B2% 10.558 26,18 % 40334 3553 % 3572%| 3501 %
113.510] 83386 7343 % 30154 26,57 % 113510 100,00 % 100,00 %[ 100,00 %

85. Formacion general online (memoria IAAP 2021)

Como se puede observar todas las areas formativas estdn muy feminizadas, por encima de su representacién en
la plantilla (IPRHM>1,27). Sélo idiomas y Cultura estan acordes con su porcentaje (IPRMH = 1,27 y 1,26
respectivamente).

En funcién de los indices de concentracién las personas se concentran en las tematicas Tecnologia (esta
caracteristica engloba todas las acciones formativas de capacitacion digital) y Gestion de la organizacion
independientemente del sexo.

El porcentaje de mujeres formadoras sobre el total de personas formadoras ha sido del 49,5%. Valor que se ha ido
incrementando con respecto a 2020 que fue del 46,4% y a 2019 que fue del 44%. Este nimero se ha ido
equilibrando desde 2017, en el que los tutores representaban el 64,13%.

El porcentaje de mujeres que elaboran materiales didacticos sobre el total de personas autoras ha sido del 41%
(22 mujeres y 31 hombres).

La tasa media de satisfaccion sobre la aplicacion del enfoque de género en las actividades formativas obtenido en
el cuestionario de satisfaccion de las mismas ha sido del 85,12%.

Adicionalmente y por su relevancia, en el sentido de que han formado parte de objetivos estratégicos del plan
anual del 2021 o bien por su tematica, hemos extraidos las siguientes areas formativas y las personas
participantes en las mismas desagregadas por sexo:

j Y%Mujeres [Hombres |“:Hombres [Total IPRHM
Competencias digitales 374000 7340 % 13.555 26,60 %| 50.955
QDS y Agenda 2030 2551 8012 % 633 19,88 %| 3.184
Liderazgo 493 50,98 % 474 49,02 % 967 1.02
Género 4175 T7.02 % 1.246 22,98 %| 5421
Violencia de género 2018 7825 % 561 21,75 %| 2579
Evaluacion de politicas plblicas 1.503] 5B.67 % 1.059 41,33 %| 2.562

86. Formacion por tematicas relevantes y sexo (Memoria IAAP 2021)

Tal como puede apreciarse en la tabla anterior todas las areas estan feminizadas por encima de la representacion
de las mujeres en la plantilla (IPRHM>1,27). Sélo existe paridad con ligera tendencia a la feminizacion en las

97/199



Junta de Andalucia

Consejeria de Justicia, Administracion o Plan de Igualdad
Local y Funcién Piiblica Administracion General Junta Andalucia
2023-2027

acciones de liderazgo (IPRHM=1,02) y las mujeres pierden representatividad en el area de Evaluacién de politicas
pablicas (IPRHM=1,17).

Por su importancia en el Plan que nos ocupa, se ha analizado algunas de las acciones formativas mas relevantes
en materia de género y violencia de género:

Formacién en materia de género Mujeres |“%:Mujeres |Hombres |“:Hombres |Total |IPRHM
Prevencion de la Violencia de Género y del Acoso por Razon de Género 698 81,07 % 163 18,93 %| 861 162
Igualdad de Género. MNivel Basico. 908 78,55 % 248 21,45 % 1.156| 157
Mormativa en materia de igualdad de género 11 84,62 % 2 15,38 % 13| 1,89
Presupuesto y género: estrategia. auditoria y mejora 7 70,00 % 3 30,00 % 10| 1,40
Integracion de la Perspectiva de Género en la Gestidn Piblica 44 64,71 % 24 35,29 % 68| 1,29
Total asistentes 1.668 79.13 % 440 20,87 %| 2.108| 158

87. Formacion especifica en materia de género

La asistencia a la formacién es principalmente femenina, el 79,13% (15,63 puntos porcentuales por encima de su
representacién en la plantilla, el 63,5%). Solo el 20,87% de asistentes han sido hombres cuando su porcentaje en
la plantilla es del 36,5%.

Si se analiza esta formacién especifica en materia de género desde 2010, se comprueba como se mantiene la
sobrerrepresentacion femenina en cuanto al nimero de personas asistentes, a lo largo de la Ultima década, siendo
en todos los afios el IPRHM superior al equilibrio representativo y por encima de la proporcién que suponen las
mujeres en la plantilla.

Mujeres |%Mujeres [Hombres “:Hombres [Total | IPRHM
2021 1668 7913 % 440 2087 %| 2108 158
2020 39600 7131 % 1.593 2869 %| 5553 143
2019 3.661] 7450 % 1.253 2550 %| 4914| 149
2018 4066 77,20 % 1.201 2280%| 5267 154

2017 1.7200 7279 % 643 27,21 %| 2.363] 1,48
2016 780 6946 % 343 30,54 % 1.123] 1,39
2015 850 70,36 % 358 2964 % 1.208] 1,41
2014 950 6944 % 418 30,56 %| 1.368] 1,39
2013 7058 6925% 313 30,75 %| 1.018] 1,39
2012 252| 7568 % 81 24,32 % 333 1,51
2011 - - - -
2010

Total| 18612 7370% 6.643 26,30 %| 25255 147

88. Evolucion de la formacion especifica en materia de género durante la ultima década®

Si se analiza la informacion a nivel de Grupos y Subgrupos del personal, se observa que en la Ultima década han
asistido a cursos en esta materia, un total de 25.255 personas (18.612 mujeres que suponen el 73,70% y 6.643
hombres que representan el 26,30%). De estas personas el 63% era personal funcionario y el 37% personal
laboral. Si analizamos la dimensidon Subgrupo/Grupo (en aquellos registros de los que se dispone esa
informacion), se observa que:

*  11% era personal funcionario del Subgrupo A
* 13% era personal funcionario del Subgrupo C
* 1% era personal laboral del Grupo |

* 2% era personal laboral del Grupo I

29 No se disponen datos de 2010 ni 2011.
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* 4% era personal laboral del Grupo Il
* 2% era personal laboral del Grupo IV
* 5% era personal laboral del Grupo V

Segun estos datos el personal funcionario se forma mas en esta materia que el personal laboral, no disponemos
de la informacion en Grupos y Subgrupos desagregada por sexo®. Estos datos no siempre se registran en las
solicitudes de ahi que las conclusiones podrian no ser validas.

En 2021 la valoracidon media de los cursos fue de 8,64 sobre 10. El profesorado fue valorado en 8,74 sobre 10. Las
formadoras tienen una valoracion media de 8,83 y los hombres de 8,66.

4.18. Procesos de seleccidn, acceso y promocion del personal

empleado publico

Dada la naturaleza de este Plan y las dificultades que se han observado en el estudio de los procesos de
seleccion y de acceso del personal empleado publico, asi como en lo que respecta a la promocion en la carrera
administrativa y profesional de ambos colectivos de personal (funcionario y laboral), motivadas en gran parte por la
falta de sistematizacion y de normalizacion en la grabacion de datos en el sistema de informacion, unido al hecho
de que se han acumulado para diversos procesos distintas ofertas de empleo, diferentes en algunos casos y que
el dato relativo al afio de la oferta de empleo publico, no consta reflejado en el sistema informatico, ha impedido la
elaboracién de conclusiones al respecto.

Por otro lado, entendemos que las conclusiones extraidas en los apartados anteriores en los que se analiza
pormenorizadamente la distribucién por cuerpos del personal funcionario, a nivel de Subgrupos, especialidades y
opciones, asi como de las categorias del personal laboral, a nivel de Grupos, se pueden extrapolar a los procesos
selectivos de acceso y promocion, ya que en ambos supuestos representan el inicio de la prestacion de servicios
del personal empleado publico en general, teniendo en cuenta, ademas que los diferentes problemas, necesidades
0 retos que se pudieran derivar del andlisis de todos estos procesos, ya han sido detectados y puestos de
manifiesto en el Plan Estratégico de los Recursos Humanos de la Administracién General de la Junta de
Andalucia, 2022-2030, actualmente en avanzado estado de tramitacion y en el que se concretan ciertos
programas y medidas encaminados a su mejora.

Los plazas ofertadas desde 2010 a 31 de diciembre de 2021 han sido 15.388 mas 4.005 de estabilizacion
distribuidas tal como se aprecia en la siguiente tabla:

Perscnal funcionario Perscnal laboral
Promocion |(Promocidn Promocién |Total plazas

Ano |Libres | Interna Cruzada Libres | Interna Ofertadas
2010 500 250 - - - 750
2013 157 214 - - - 371
2015 250 240 50 - - 540
2016 524 744 120 224 130 1.742
2017 538 600 - 423 540 2101
2018 838 860 - 359 360 2417
2019 830 aro - 356 300 2.356
2020 619 649 - G619 619 2.506
2021 783 783 - 529 510 2.605

5.039 5.210 170 2.510 2.459 15.388

30 No en todas las solicitudes presentadas para participar en acciones formativas, aparece el Grupo/Subgrupo de modo que los porcentajes no suman
100%. Esta informacion esta incompleta por lo que las conclusiones podrian no ser validas.
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Ofertas de estabilizacién |Personal funcionario |Personal laboral| Total
LPGE 2017 720 182 802

LFGE 2018 690 2025 2.715

Ley 20/2021 257 131 388

4 005

89. Plazas ofertadas en la ultima década

Los procesos selectivos desde 2010 hasta 2016 han finalizado, y existe para el colectivo de personal funcionario
(tanto para procesos libres como promocion interna) un estudio especifico realizado por el IAAP que se muestra
en el siguiente epigrafe.

Desde 2017 en adelante estdn ejecutdndose en la actualidad, las ofertas de empleo publico 2017/2018 y
2019/2020/2021 que se han acumulado. Estos procesos, en la mayoria de los casos se encuentran ain en
tramitacioén por lo que no permiten extraer informacioén concluyente.

A continuacién se exponen las conclusiones derivadas de los procesos correspondientes a las OEP 2015 y 2016,
segun un estudio realizado por el IAAP.

Para el colectivo de personal funcionario, tal como se dicho, se ha utilizado el informe del estudio de género
“Acceso Libre a la Funciéon Publica y Promocién Interna en la Administraciéon Publica Andaluza (2015-
2016)”, cuyas conclusiones se exponen a continuacion.

En Andalucia, la poblacion masculina en edad de acceder en el afio 2016 a la Administracion Publica
andaluza era de 2.838.377 hombres, lo que suponia el 50,30% del total, mientras que la poblacién
femenina ascendia a 2.804.835 mujeres, representando un 49,70%. El bajo GAP40 de 0,60 puntos
porcentuales, entre ambos sexos, descarta una posible influencia de esta variable en los resultados
obtenidos para el acceso libre a la funcion puablica. De igual forma, a nivel de la Administracién del Estado,
el GAP entre sexos marca un 0,52% (50,26% de hombres y 49,74% de mujeres) y, por consiguiente, no es
relevante desde el punto de vista estadistico.

Si analizamos los datos de acceso libre a la funcién publica de los Subgrupos Al, A2, C1 y C2 mediante el
sistema de oposicion se puede concluir lo siguiente:

* Solicitaron y se presentaron a las pruebas selectivas de acceso libre, el doble de mujeres que
hombres.

* Ingresan mas mujeres que hombres en la Junta de Andalucia: por cada 5 personas aptas® en el
proceso selectivo, 3 son mujeres y 2 hombres.

* Casi todas las personas que se presentan o resultan aptas son residentes en Andalucia,
destacando la aportacion de la provincia de Sevilla (Sevilla acapara el 42,69% del total de
personas aptas), le siguen Malaga (14,23%) y Granada (9,12%).

* Los hombres obtienen, porcentualmente a su representacion, resultados mas positivos (en el
sentido de que aprueban mas) que las mujeres en las pruebas de acceso a la funcién publica en
Andalucia:

31 Se entiende como persona “apta” aquella que ha superado el proceso selectivo.
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= El 2,4% de las mujeres que presentan la solicitud de acceso y el 4,4% de quienes deciden
presentarse a la primera prueba logran ingresar en la Junta de Andalucia.

= El 3% de los hombres que presentan la solicitud de acceso y el 5,6% de quienes deciden
presentarse a la primera prueba logran ingresar en la Junta de Andalucia.

* Los hombres superan (nimero de personas aprobadas y con plaza) a las mujeres en los Grupos
Al, A2y C2%,

* Las mujeres superan ligeramente (nimero de personas aprobadas y con plaza) a los hombres en
el Grupo C1%,

* La edad media de ingreso en la Junta de Andalucia es 36 afios, un afio menos de la media de
edad de personas solicitantes o presentadas.

e Las mujeres mas jévenes predominan en los Grupos superiores y las de mayor edad en los
Grupos de menor nivel.

 Las mujeres se decantan en mayor medida por presentarse a los Grupos inferiores de la
estructura jerarquica de la Administracién Publica Andaluza, entendemos que tal vez por tener
temarios mas reducidos que podrian requerir menor exigencia de tiempo y esfuerzo en la
preparacion.

OEP 2017/2018 y 2019/2020/2021

Conforme a lo expuesto anteriormente, no ha sido posible realizar el analisis de los datos de estas Ofertas de
Empleo Publico.

La promocion interna vertical, consiste en el ascenso desde un Cuerpo, especialidad u opcién de un Subgrupo, al
Subgrupo inmediatamente superior, mediante su participacion en los procesos selectivos correspondientes.

Al igual que en el apartado anterior, se han analizado los datos de los procesos selectivos de promocion interna
celebrados entre los afios 2015-2016, segun el informe del estudio de género “Acceso Libre a la Funcién Publica y
Promocion Interna en la Administracion Publica Andaluza (2015-2016)". Las conclusiones son:

Se ha analizado el personal participante de los Subgrupos Al, A2 y C1, realizado mediante el sistema de
concurso/oposicion obteniéndose las siguientes conclusiones:

* Se contabilizaron 4.714 personas solicitantes, de las cuales 2.710 son mujeres (57,49%) y 2.004 son
hombres (42,51%).

* El total de mujeres solicitantes supera al grupo de hombres, es decir, que por cada 3 hombres que
solicitaron promocionar lo hicieron 4 mujeres.

32 Enel Grupo A1 se precisan 21 mujeres solicitantes y 13 presentadas para lograr 1 plaza femenina. Por el contrario, los hombres presentan una
proporcidn notablemente inferior: 16solicitantes y 9 presentados por cada apto. Esto supone 5 hombres solicitantes y 4 presentados menos para el
mismo resultado.

En el Grupo A2 se precisan 45 mujeres solicitantes y 26 presentadas para lograr 1 mujer apta y tan solo 37 solicitantes y 20 presentados para los
hombres. Por lo tanto, se precisan 8 solicitantes y 6 presentadas a la primera prueba de acceso mas en el caso de las mujeres para lograr el mismo
resultado.

En el Grupo C2 encontramos la mayor brecha entre sexos: para que 1 muijer resulte apta se necesitan 98 solicitudes y que se presenten 58 mujeres.
En cambio, para los hombres sélo se requieren 57 solicitantes y 30 presentados. Esto supone: 41 hombres solicitantes y 38 presentados menos para
obtener el mismo resultado que las mujeres.

33 Adiferencia del resto, en el Grupo C1 se precisan 31 hombres solicitantes o 16,5 presentados por cada hombre apto y 30 mujeres solicitantes o 16
mujeres presentadas por cada mujer apta. Es decir, que aqui las mujeres superan ligeramente los resultados de los hombres.
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* Finalmente se presentaron 3.719 personas a la primera prueba, entre las que habia 2.089 mujeres que
suponen el 56,17% y 1.630 hombres, siendo el 43,83% del total de personas presentadas. De nuevo el
grupo de mujeres presentadas es superior al de los hombres, es decir que por cada 4 hombres que se
presentaron a la primera prueba, lo hicieron algo méas de 5 mujeres.

+ Tras haber superado las diferentes pruebas de estos procesos de promocion interna, un total de 967
personas resultaron aptas, lo que se corresponde con 495 mujeres (51,19%) y 472 hombres (48,81%). Se
observa que el grupo de mujeres aptas, como ocurre en los grupos de personas solicitantes y de personas
presentadas resulta superior al de hombres aptos, aunque con menor diferencia, ya que por cada mujer
gue finalmente logra promocionar, lo hace también un hombre, s6lo hay una leve prevalencia del grupo de
mujeres. Al igual que ocurre con los procedimientos de acceso libre, los hombres obtienen mejores
resultados que las mujeres, en proporcion al niumero de ellos que se presentan.

* Los hombres se presentan mayoritariamente al Subgrupo Al y las mujeres a los Subgrupo A2y C1.

* Los hombres obtienen més plazas en los Subgrupos Al y A2, mientras que las mujeres sdlo les superan
en el Subgrupo C1.

* La edad media para promocionar en la Junta de Andalucia fue de 46 afios y las mujeres promocionan 1
afio mas tarde de media que los hombres.

OEP 2017/2018 y 2019/2020/2021

Tal como ya se ha mencionado en el epigrafe anterior, los procesos estan en marcha y no se ha podido realizar un
analisis automatizado de datos.

En las dos ultimas décadas la edad media de promocién, entre el personal funcionario, ha pasado de 36 a 48 afios
y la edad maxima de promocién ha pasado de 48 afios a 64. Esto se alinea con el envejecimiento general de la
plantilla ya expuesto. Asimismo, se puede concluir que las mujeres funcionarias promocionan mas tarde que los
hombres* funcionarios.

1989-1999 2010-2019

- - Edad media de promocién

- Edad maxima de promocion

90. Aumento de la edad media y de la edad maxima de promocion en las ultimas dos décadas

Dada la falta de sistematizacion de los datos en ambos tipos de procesos, no se ha podido realizar un analisis
automatizado de los datos de acceso a la condicién de personal laboral fijo, ni de los concursos de promocién del
personal laboral.

4.19. Movilidad del personal

El personal puede cambiar de puesto a través de los concursos de traslados. A continuacion se describen estos
procesos, en funcidn del colectivo del personal funcionario o laboral.

34 Datos obtenidos del estudio de género de los RRHH de la Administracion General de la Junta de Andalucia realizado por el IAAP (2019). Es muy dificil
de obtener por lo cual no se ha actualizado a la fecha.
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Los concursos de traslados de personal funcionario que constan en el sistema de informacion son los que se
exponen en la siguiente tabla:

Puestos Personas Personas
Afio | Convocados| Participantes| Mujeres|%: Mujeres |Hombres|%:Hombres IPRHM, Adjudicatarias| Mujeres|%:Mujeres | Hombres|:Hombres IPRHM,

2021 13.145 8.281 4845 5851 % 3436 41,49 % 1,17 4076 2357 5783% 1.719 42 17 % 1,16
2018 17.136 8135 4762 5854 % 3.373 41,46 % 1,17 3.435 1.976] 5753 % 1.459 42 47 % 1,15
20186 17.207 11.523]  6.690] 58,06 % 4833 41,94 % 1,16 6.064] 3514 5795 % 2.550 42,05 % 1,16
2011 16.133 10995 6.436] 5854 % 4 559 41,46 % 1,17 6.250[ 3576 5722% 2674 42 78 % 1,14
2008 4774 8040 4645 5777 % 3.395 42 23 % 1,16 3550 1940 5465% 1.610 45 35 % 1,09
2007 4 848 7073 4413 5535% 3.560 44 65 % 1,11 30400 2023 5135% 1.917 48 65 % 1,03
2006 4786 6.087] 3157 5186% 2930 48,14 % 1,04 3.275 1.626] 4965 % 1.649 50,35 % 0,99

64.884 61.034| 34948 57,26 %) 26.086 42,74 % 1,15 30.590] 17.012| 55,61 %[ 13.578 44,39 % 1,11]

50,12 % 48,68 % 52,05 %

91. Concursos de traslados resueltos de personal funcionario

El 50,12% de las personas participantes en todas las convocatorias obtuvieron una plaza en el concurso, En total
han participado un 57,26% de mujeres y un 42,74% de hombres. Con respecto al total de mujeres participantes,
un 48,68% han obtenido plaza en algun concurso y un 52,05% de los hombres.

Las mujeres pierden ligeramente representatividad en favor de los hombres en los concursos ya que el porcentaje
de participacién (57,27%) es 0,66 puntos porcentuales inferior a su representacion en el colectivo (56,6%).

La feminizacion del colectivo se ha ido incrementando paulatinamente desde 2006 tal como refleja el aumento
anual de IPRHM, (en cuanto a personas adjudicatarias) desde 0,99 en 2006 a 1,16 en 2021 (entendemos que a
mayor niumero de mujeres en la plantilla, mayor nimero de mujeres que participan en el concurso), si bien
ligeramente por debajo de su representatividad real. Se da la misma pauta si se analizan las personas solicitantes.

Los concursos de traslados de personal laboral que constan en el sistema de informacion son los que se exponen
en la siguiente tabla:

Plazas Personas PersonasLVI

Convocadas| Participantes| AdjudicatariasMujeres/%MujeressHombres|%Hombres IPRHM

2022 3.824 - - - - - - -
2016 5.944 3.205 2.037| 1.437| 19,95 % 600 8,33 %| 1,41
2011 5.277 1.780 848 550 7,63 % 298 4,14 %| 1,30
2009 4.756 2.347 1.143 736| 10,22 % 407 5,65 %| 1,29
2007 3.909 2.538 1.376 999| 13,87 % 377 5,23 %| 1,45
2004 3.667 2.996 1.800| 1.173| 16,28 % 627 8,70 %| 1,30
23.553 12.866 7.204| 4.895| 67,95 % 2309 32,05%| 1,36

55,99 %

92. Concursos de traslados resueltos de personal laboral
La convocatoria de 2022 es muy reciente y no existen a la fecha, datos mas que de plazas convocadas.

Tal como puede observarse no se disponen datos desagregados por sexo de personas participantes. El 55,99% de
las mismas fueron adjudicatarias de alguna plaza. De estas personas 7.204, el 67,95% fueron mujeres y el 32,05%
fueron hombres. Las mujeres pierden representatividad en favor de los hombres en los concursos ya que el
porcentaje de participacion es 2,05 puntos porcentuales inferior a su representacion en el colectivo (70%).
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Este colectivo ha estado feminizado desde 2006 tal como refleja el IPRHM anual siempre superior a 1,29. No
disponemos de datos de los concursos por otras dimensiones.

El derecho a la conciliacién de hombres y mujeres esta recogido, con caracter general, en las siguientes normas:
* Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
* Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocioén de la igualdad de género en Andalucia.

* La Directiva (UE) 2019/1158 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de junio de 2019, relativa a la
conciliacién de la vida familiar y la vida profesional de los progenitores y los cuidadores, y por la que se
deroga la Directiva 2010/18/UE de Consejo.

Se entiende como Conciliacion Personal, Familiar y Laboral el reparto igualitario de las responsabilidades en el
cuidado de familiares entre hombres y mujeres y la eliminacion de las desigualdades de género en materia de
ingresos y salarios, conseguida a través de la reestructuracion y reorganizacion de los sistemas laboral, educativo
y de recursos sociales con el fin de:

* introducir la igualdad de oportunidades en el empleo,
» variar los roles y estereotipos tradicionales,
» ycubrir las necesidades de atencién y cuidado a personas dependientes.

Con el fin de analizar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral en el colectivo de personal objeto de
estudio, hemos analizado:

* los permisos no retribuidos

* las reducciones de jornada

* los permisos por nacimiento, adopcion o acogimiento
Adicionalmente se han analizado las excedencias.

En el sistema de informacién las medidas se almacenan como actos administrativos®, una persona puede haber
solicitado varias medidas, cada una dara lugar a un acto administrativo. Por cada acto administrativo se han
analizado tres dimensiones:

* NuUmero de personas (tanto mujeres como hombres).

* Numero de actos, este dato es equivalente a niUmero de solicitudes concedidas (una persona puede haber
presentado mas de una solicitud).

* Numero de dias naturales concedidos, este dato no es muy preciso ya que hemos encontrado muchos sin
grabar o a cero.

Tal como puede observarse en el siguiente grafico todas las medidas han estado sobreutilizadas por las mujeres,
por encima de su superioridad en la plantilla (IPRHM muy por encima de 1,27 que es el correspondiente a la
plantilla de la Administracidon General). En el afio 2020 el indice es el mas bajo desde 2010.

35 Permisos no retribuidos: acto administrativo 81, reducciones de jornada: 34, los permisos de maternidad y paternidad: 35 y excedencias: 04.
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IPRHM de las medidas de conciliacion por afio - Sirhus DIC2021
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93. indice de presencia relativa de hombres y mujeres de 2010 a 2021 en cuanto a las medidas de conciliacion

Si comparamos el numero de hombres y mujeres que a lo largo de 2010 a 2021 han disfrutado de alguna de las
medidas analizadas, tal como se observa en los siguientes graficos, en general, en todas las medidas ha habido
una importante reduccién en 2020, lo cual podria ser debido a la irrupcion del teletrabajo a raiz de la pandemia
de coronavirus, por lo que el teletrabajo se ha podido utilizar como medida de conciliacién preferente a lo
largo de 2020. Esta disminucién se mantiene en todas las medidas excepto en el permiso no retribuido que ha
vuelto a subir en 2021 pero sin alcanzar los niveles de afios anteriores.

Como puede apreciarse a partir de 2019, afio en el que se produjo la modificacion del permiso del progenitor
diferente de la madre biolégica por nacimiento, guarda con fines de adopcién, acogimiento o adopcion de un hijo o
hija, equiparandose en su duracién al que disfrutaba la madre biolégica, la duracion de los permisos de maternidad
y paternidad se esta disfrutando por mujeres y hombres, de forma mas equilibrada, aunque sin llegar a la
equiparacion total.

Personas con Permisos no retribuidos por sexo de 2010 a 2021 - Sirhus
DIC2021
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Personas con Reducciones de jornada por sexo de 2010 a 2021 - Sirhus
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94. Medidas de conciliacion y excedencias por sexo de 2010 a 2021

Si se analizan las medidas de conciliacion y excedencias durante el periodo 2010-2021 tal como puede apreciarse
en la siguiente tabla se puede concluir que:
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Mujeres |%Mujeres |Hombres |“cHombres Total|% Total IPRHM ICM ICH %Plantilla
Excedencias 855 78.08 % 240 2192%)| 1095 540%| 156 5,65 % 4 65 % 2,69 %
Maternidad/Paternidad 3.8020[ 6284 % 2.318 3716 %) 6.238] 3074 %| 1,26 2591 % | 44,88 % 15,32 %
Permiso no retribuido 5.805 7544 % 1.890 2456%)|) 7695 37.92% 151 38,37 % | 36.59 % 18,90 %
Reduccién de jornada 4 550 86.39 % 717 13,61%| 5267 25095%| 1.73 30,07 % | 1388 % 12,93 %
Total general|  15.130 74,56 % 5.165 25,45 %| 20.295| 100,00 %| 1,49 | 100,00 % | 100,00 %

95. Medidas de conciliacion y excedencias por sexo de 2010 a 2021

Todas las medidas han sido sobreutilizadas por mujeres por encima de su superioridad porcentual (IPRHM
> 1,20).

La medida de conciliacién mas utilizada ha sido el permiso no retribuido (37,92%), seguido del permiso por
nacimiento, adopcion o acogimiento (30,74%), la reduccion de jornada (25,95%) y las excedencias
(5,40%).

Si analizamos por la variable sexo, en funcién de los indices de concentracion las mujeres solicitan
principalmente los permisos no retribuidos (38,37%) y las reducciones de jornada (30,07%). Los hombres
en cambio solicitan principalmente los permisos por nacimiento, adopcién o acogimiento (44,88%) y los
permisos no retribuidos (36,59%).

Las excedencias las solicita un 2,69% de la plantilla (78,08% mujeres y 21,92% hombres).

Los permisos por nacimiento, adopcion o acogimiento los ha solicitado un 15,32% de la plantilla (62,84%
mujeres y 37,16% hombres, acorde con su representacion en la plantilla).

Los permisos no retribuidos los ha solicitado un 18,90% de la plantilla (75,44% mujeres y 24,56%
hombres, por encima de su proporcion en la plantilla).

Las reducciones de jornada las ha solicitado un 12,93% de la plantilla (86,39% mujeres y 13,61%
hombres, muy por encima de su proporcion en la plantilla).

Si se analiza la relacion juridica durante el periodo 2010-2021 tal como puede apreciarse en la siguiente tabla se
puede concluir que:

Mujeres |“cMujeres [Hombres (“:Hombres | Total % Total IPRHM ICM ICH
Personal Funcionario 9680 71,52% 3.855 28.48%| 13535 66,69%| 143 | 6398% | 7464 %
Personal Interino 1.549| 8257 % 327 1743 %| 1876 924%| 1,65 10,24 % | 6,33 %
Personal Laboral 2153 7849% 590 21,51 %| 2743 13,52%| 157 | 14,23% | 1142%
Personal Laboral Ind.no fijo 241| 8669 % a7 13,31 % 278 1,37 %| 1,73 1,59 % 0,72 %
Personal Laboral Temparal 1.607| 80,89 % 356 1911 %| 1863 8918%| 162 8,96 % 6,89 %
Total general| 15.130| 7455% 5.165 2545 %] 20.295) 100,00%| 1,49 |100,00% | 100,00 %

96. Personas con medidas de conciliacion y excedencias por relacion juridica y sexo de 2010 a 2021

El personal funcionario de carrera ha solicitado mas medidas de conciliacion y excedencias que el resto,
por encima de su representacion en la plantilla (66,69%) seguidos del personal laboral fijo (13,52%). Esto
se da con independencia del sexo ya que los indices de concentracién para hombres y mujeres son los
maximos en esas categorias.

Todas las medidas han sido sobreutilizadas por mujeres por encima de su superioridad porcentual (IPRHM
> 1,20) independientemente de la relacion juridica.

Del analisis del nimero de solicitudes concedidas (nimero de actos) y el nimero de dias naturales disfrutados no
se extraen conclusiones diferentes; el dato relativo al nimero de dias, no consta ni en las excedencias ni en las
reducciones de jornada, a la vista de la informacién facilitada por el sistema de informacion, por lo que no se
pueden extraer conclusiones, al respecto. La mayor duracién se da en los permisos por nacimiento, adopcion o
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acogimiento seguido de los permisos no retribuidos. Las mujeres utilizan més los permisos no retribuidos y de

mayor duracién.

N%Actos N®Dias N%Actos N®Dias Total actos |Total dias
Excedencias ar2 0 254 0 1.126 0
Maternidad/Paternidad 4.284 430.728 2.571 64.314 6.855 495.042
Permiso no retribuido 7.822 130.630 2.810 50.759 10.632 181.389
Reduccién de jornada 5.751 0 993 0 6.744 0
Total general 18.729 561.358 6.628 115.073 25357 676.431

97.

Analisis de las medidas de conciliacion y excedencias por niimero de solicitudes y duracién de 2010 a 2021

Dado que la normativa de los permisos por nacimiento, adopcién o acogimiento, tal como se comentd antes, ha
cambiado en 2019 queremos contrastar los datos de 2020 y 2021, conforme se muestra en la tabla a continuacion,
de la que se extraen las siguientes conclusiones:

* Hay paridad en los permisos por nacimiento, adopcidon o acogimiento del personal funcionario, tanto en
2020, como en 2021 (IPRHM=1).

* En el personal laboral fijo ha pasado del equilibrio representativo a superarlo (IPRHM de 1,18 a 1,25).

» Para el personal interino, laboral temporal y laboral indefinido no fijo se han reducido los margenes en
general, pasando de 1,32 a 1,38, de 1,44 a 1,43 y de 1,60 a 1,27 respectivamente, con respecto a la
media de 2010 a 2021, estudiada con anterioridad.

Permisos de maternidad y paternidad

Refacidn [ msjeres T Hombres T votal | Total | Total
Ao Juridica N2Actos |N2Personas|NeDias |M2Actos |N2Personas|N2Dias| Actos | Personas Dias | IPRHM ICM ICH
Personal funcionario 95 86| 9.356 123 86 5.221 218 172| 14.577 1,00 44,79 % 65,15 %
Personal interino 30 27| 2.884 17 14| 987 a7 41| 3.871 1,32 14,06 % 10,61 %
Personal laboral 11 10| 1.284 8 7| 47e 19 17| 1.760 1,18 521 % 5,30 %
Personal laboral temporal 68 57| 6.362 28 22| 1.270 96 79| 7.632 1,44 29,69 % 16,67 %
2020|Personal laboral indef. No fijo 13 12| 1.427 3 3| 168 16 15 1.595 1,60 6,25 % 227 %
Personal funcionario 103 93| 10.160 124 89| 6.964 227 182 17.124 1,02 47,21 % 65,44 %
Personal interino 28 20| 2.105 9 9| 742 37 29| 2.847 1,38 10,15 % 6,62 %
Personal laboral 20 15| 1.974 11 g 7s6 31 24| 2.730 1,25 7,61 % 6,62 %
Personal laboral temporal 70 62| 6.503 36 25| 1.946 106 87| 8.449 1,43 31,47 % 18,38 %
2021|Personal laboral indef. No fijo 7 7 784 4 4 217 11 11| 1.001 1,27 3,55 % 2,94 %
98. Permisos de maternidad y paternidad por sexo y relacion juridica tras el cambio de normativa
Si se analiza de manera pormenorizada el afio 2021, tal como puede observarse en la siguiente tabla:
Total |%Total Total Total
2021|N2Actos|N2Personas |N2Dias |[N2Actos N2Personas |N2Dias Actos |Actos Personas| Dias |IPRHM| ICM ICH
EXCEDENCIA 50 50, 0] 13 13 0] 63 3,78 % 63 0 159 522% | 393%
REDUCCION DE JORNADA 396 298 0 61 50 0] 457 2743 % 348 0 1,71 31,14% [ 1511 %
[PERMISO NO RETRIBUIDO 536 412(11.056 198 132 4428 734| 44,06 % 544| 15484 151 43,05% | 39,88 %
[MATERNIDAD/PATERNIDAD 228 197|21.526 184 136 10.625 412 2473 % 333 32151 1,18[ 20,59 % | 41,09 %
1.210 957/32.582 456 33 15.053) 1.666| 100,00 %| 1.288| 47.635 1,49(100,00 % | 100,00 %
74,30 % 25,70 %

99. Analisis de las medidas de conciliacion en el afio 2021

* Las medidas de conciliacién son sobreutilizadas por un 74,30% de las mujeres frente al 25,70% de los
hombres, valores muy por encima de su representacion en la plantilla (63,5% mujeres, 36,5% hombres) tal
como indica su IPRHM = 1,49.

* Las medidas de conciliacion han sido por orden de preferencia:
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o Permiso no retribuido (44,06%)

o Reduccién de jornada (27,43%)

o Permisos por nacimiento, adopcién o acogimiento (24,73%)
o Excedencia (3,78%)

Las mujeres solicitan principalmente el permiso no retribuido (43,05%) seguido de la reduccién de jornada
(31,14%).

Los hombres solicitan principalmente el permiso por nacimiento, adopcién o acogimiento (41,09%) y el
permiso no retribuido (39,88%).

Los permisos por nacimiento, adopcion o acogimiento se estan equiparando IPRHM=1,18.

Puede observarse que se mantienen las conclusiones con la tendencia marcada por los afios anteriores.

Si se analizan las excedencias de 2021 por tipologia podemos ver como:

Son sobreutilizadas por las mujeres (IPRHM=1,59)

Las mujeres se concentran en la tipologia: Cuidado de hijos (42%), un 72% son por cuidado de hijos,
familiares a cargo y agrupacion familiar. S6lo un 28% son por interés particular o voluntaria de 4 meses a
10 afos®.

Los hombres se concentran en la tipologia: Interés particular (61,54%). Sdlo un 38,46% son por cuidado
de hijos o familiares a cargo. No piden excedencias por agrupacion familiar.

La excedencia para cuidado de hijos es la méas solicitada (38,10%) fundamentalmente por mujeres. Le
sigue la excedencia voluntaria por interés particular (28,57%) solicitada principalmente por hombres.

Tipos de excedencias Afio 2021 Mujeres |%Mujeres |Hombres|%Hombres |Total (% Total IPRHM ICM ICH
03-EXCEDENCIA PARA CUIDADO HIJOS/0027-CUIDADO DE HIJOS 21| 8750 % 3 1250%| 24| 3810% 1,75 42,00%| 23,08 %
30-EXCEDENCIA VOLUNTARIA/Q009-INTERES PARTICULAR 10| 55,56 % 8 4444%| 18| 2857 % 1,11 20,00 %| 61,54 %
30-EXCEDENCIA VOLUNTARIA/0010-AGRUPACION FAMILIAR 1] 100,00 % 0,00 % 1 1,59 % 2,00 200%| 0,00%
30-EXCEDENCIA VOLUNTARIA/0012-DURACION 4 MESES A 10 ANOS 4| 100,00 % 0,00 % 4 635% 2,00 800%| 0,00%
38-EXCEDENCIA CUIDADO DE FAMILIARES/3305-CUIDADO DE HIJO/A (ART .34.1) 7| 100,00 % 0,00 % 7 1111 % 2000 1400% 0,00%
38-EXCEDENCIA CUIDADO DE FAMILIARES/3306-CUIDADO DE FAMILIARES (ART 34.2) 7| T778% 2 2222 % 9 1429% 156/ 1400%| 1538%
Total 500 79,37 % 13 20,63%| 63| 100,00 % 1,59| 100,00 %| 100,00 %

100. Analisis de las excedencias por tipologia en el afio 2021

Si se analizan las reducciones de jornada de 2021 por tipologia podemos ver como:

* Son sobreutilizadas por las mujeres (IPRHM>1,20) todas excepto la debida a Enfermedad grave por hijo
en el personal funcionario en la que hay 3 hombres y una sola mujer (IPRHM=0,50) si bien supone solo el

0,88% de las reducciones de jornada.

* La mayoria de las reducciones de jornada son de ¥ con independencia del sexo (51,97% de las mismas).

36 Las denominaciones en el sistema de informacién, que son las mostradas no son idénticas a las que establece la normativa.
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Tipos de reducciones de jornada Afio 2021 [Mujeres [%Mujeres [Hombres |%Hombres [Total [%Total |IPRHM| ICM ICH

02-REDUCION 1/3 205 86,50 % 32]  1350%| 237| 51,97%| 173| 51,90% 5246%
03-REDUCCION 1/3 LABORALES 81| 9310% 6 6,90%| 87| 1008%| 1,86] 2051%| 9.84%
04-REDUCCION 1/2 25| 7576 % 8 2424%| 33 724%| 152 633% 13,11%
05-REDUCCION 1/2 LABORALES 25| 7353% 9| 2647%| 34 746%| 147] 633% 1475%
14-REDUCCION 1/4 LABORALES 9| 100,00 % 000% o 197% 200 228%| 000%
15-REDUCCION 1/5 LABORALES 7| 100,00 % 000% 7| 154%| 200 177% 000%
16-REDUCCION 1/6 LABORALES 5| 100,00 % 000% 5 110%| 200 127% 000%
17-REDUCCION 1/7 LABORALES 3| 7500% 1  2500% 4] 088% 150 076% 164%
18-REDUCCCION 1/8 LABORALES 15] 100,00 % 000%| 15| 329%| 200 380% 000%
24-ENFERM GRAVE HIJO LABORAL 2| 100,00 % 000% 2| 044% 200 051%| 000%
25-ENFERM.GRAVE HIJO FUNCIONARIO 1| 2500% 3| 7500%| 4] 088%| 050 025% 492%
26-RED. VOLUNTARIA JORNADA DIARIA 11| 8462 % 2| 1538%| 13 285%| 169] 278%| 328%
27-ENFER GRAVE HIJO MAYOR 18 ANOS 6| 100,00 % 000% 6| 132% 200 152% 000%
Total 395| 86,62% 61  13,38%| 456] 100,00%|  1,73] 100,00 %| 100,00 %

101. Analisis de las reducciones de jornada por tipologia en el afio 2021

Si se analizan los permisos no retribuidos de 2021 por tipologia podemos ver como:

* EI99,46% de los permisos sin retribucién no esta categorizado, lo solicitan principalmente las mujeres son
el 73,29% frente a 26,71% los hombres.

* El 0,54% de estos permisos se han solicitado para asistencia a cursos de seleccion o periodos de
practicas para acceso a la funcion publica, colaboracion en ONG o enfermedad grave o irreversible del

cényuge.
Tipos de permisos no retribuidos Afio 2021 [Mujeres | %Mujeres [Hombres |%Hombres [Total [%Total |IPRHM[ ICM ICH
0406-PERMISO SIN RETRIBUCION 535 73,29 % 195  26,71%| 730 9946%| 147 99.81%| 98,48%
0427-ASIST.CURSO SELECT O PRACT OTRA ADMON 0,00 % 2 10000%] 2| 027% 000 000% 101%
0428-COLABORACION ONG 1] 100,00 % 000%| 1| 014% 200 019%| 000%
0434-ENFERMEDAD GRAVE O IRREVESIBLE CONYUG 0,00 % 1 100,00%| 1| 014%| 000 000% 051%
Total| 536 7302% 198]  26,98%| 734] 100,00%| 1,46 100,00 %| 100,00 %

102. Analisis de los permisos no retribuidos por tipologia en el afio 2021

Si se analizan los permisos por nacimiento, adopcién o acogimiento de 2021 por tipologia podemos ver como:

* Segun el sexo, las mujeres:

o Los mas numerosos son por Maternidad o parto, madre, el 28,88%. Concentran a un 52,65% de las

mujeres.

o Le sigue en nimero Nacimiento/Adopciéon/Acogimiento 16 semanas, el 19,66%, concentra al 28,32%

de las mujeres.

¢ Los hombres:

o Maternidad o parto, padre, el 9,47%. Concentra al 20,97% de los hombres.
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o Paternidad 6 semanas, el 9,47%. Concentra al 20,97% de los hombres.

Tipos de permisos de maternidad/paternidad Afio 2021 |Mujeres | %Mujeres |[Hombres | %Hombres [Total [%Total | IPRHM| ICM ICH
0304-MATERNIDAD O PARTO, MADRE 119) 100,00 % 000%| 119 28,88%| 2,00 5265%| 000%
0305-MATERNIDAD O PARTO, PADRE 0 0,00% 39  10000%| 29| 9.47%| 000 000%| 2097%
0306-MATERNIDAD O PARTO MULTIPLE 6/ 100,00 % 000% 6| 146%| 200 265%| 000%
0311-MATERNID. O PARTO DISCAP HIJO 1] 100,00 % 000% 1| 024%| 200 044%| 000%
0212-HOSPITALIZACION RECIEN NACIDO 16| 80,00 % 4 2000%| 20 485% 160 708% 215%
0313-ADOPCION O ACOGIMIENTO 2| 50,00 % o 5000%| 4 097% 100 088% 108%
0315-PATERNIDAD 4 SEMANAS 0,00 % 1| 10000% 1| 024%| 000 000%| 054%
0321-MAT/PAT_PARTO, TIEMPO PARCIAL 1] 50,00 % 1| 5000% 2| 049%| 100 044%| 054%
0322-RIESGO DURANTE EL EMBARAZO 8 100,00 % 000% 8] 194%| 200 354%| 000%
0325-PATERNIDAD 5 SEMANAS 0,00 % 1 10000% 1| 024%| 000 000%| 054%
0326-PATERNIDAD 1 SEMANA 0,00 % 5| _10000%| 5 121%| 000 000% 269%
0331-PATERNIDAD 2 SEMANAS 0,00 % 9 10000% 9] 218%| 000 000%| 484%
0332-PATERNIDAD 8 SEMANAS 0,00 % 19| 10000%| 19] 461%| 000 000%| 1022%
0333-PATERNIDAD 3 SEMANAS 0,00 % 3 10000%| 3] 073%| 000 000% 161%
0234-PATERNIDAD 6 SEMANAS 0  0,00% 39|  10000%| 29| 947%| 000  000%| 2097%
0335-PATERNIDAD 7 SEMANAS 0,00 % 3 10000%| 3] 073% 000 000% 161%
0336-PATERNIDAD 9 SEMANAS 0,00 % 2| 10000%| 2[ 049% 000 000% 108%
0337-PATERNIDAD 10 SEMANAS 1| 556% 17| 9444%| 18] 437%| o011 044%| 914%
0338-PATERNIDAD 11 SEMANAS 0,00 % 1| 10000% 1| 024%| 000 000%| 054%
0241-MATERN.O PARTO, MADRE 1 SEMANA 5| 100,00 % 000%| 5| 121% 200 221%| 000%
0342-PATER MULT O DISCAP_ 17 SEMANAS 0,00 % 1| 10000%| 1| 024%| 000 000%| 054%
0344-PATERNIDAD 14 SEMANAS 0,00 % 1 10000%| 1| 024%| 000 000%| 054%
0346-PATERNIDAD 16 SEMANAS 1| 455% 21 9545%| 22| 534%| 009 044%| 11,29%
0350-NACIMIENTO/ADOPCION/ACOGIMIENTO 16 SEMAN 64  79,01% 17| 2099%| 81 19,66%| 158 2832%| 014%
0251-NACIMIENTO, ADOPCION, ACOGIMIENTO FRACC. 1] 100,00 % 000% 1| 024%| 200 044%| 000%
0352-NACIM/ADOP/ACOG DISC /MULT 17 SEMANAS 1] 100,00 % 000% 1| 024%| 200 044%| 000%

Total|  226] 54,85% 186  4515%| 412 10000%|  1,10] 100,00 %| 100,00 %

103. Anédlisis de los permisos de maternidad/paternidad por tipologia en el afio 2021

Atendiendo al Subgrupo de personal funcionario, en 2021 han solicitado medidas de conciliacion o excedencias
principalmente las personas de Subgrupo Al (41,05%) seguidas del Subgrupo C1 (34,33%) independientemente
del sexo. Las han solicitado mas las mujeres por encima de su superioridad numérica (72,10%).

Subgrupos %Hombres | Total|%Total [IPRHM| ICM ICH
A1 5476) 67,42 % 2646] 3258%| 8122] 41,05%| 135 | 38,38%| 47,93%
A2 2222] 69,72 % 965 3028%| 3187] 1611%| 139 | 1558 %] 17,48 %
C1 5166 76,05 % 1627] 2395%| 6793 3433%| 152 | 36,21%)| 2947 %
C2 1392 8345% 276] 1655%| 1668] 843 %| 167 976 %| 5,00 %
E 10| 58,82 % 7] 4118 % 17| 009%| 118 0,07%| 013%
Total 14266] 72,10 % 5521 27,90 %| 19.787| 100,00 %| 1,44 | 100,00 %] 100,00 %

104. Analisis solicitudes por Subgrupo de personal funcionario en el afio 2021

Si ademas agrupamos por niveles del puesto ocupado de personal funcionario, distinguiendo entre los niveles
12 a 26 (en los que se accede por concurso) y los niveles 27 a 30* (a los cuales se accede mediante el sistema
de libre designacion), se observa que en 2021 si bien en los puestos a los que se accede por concurso las
solicitudes de medidas son principalmente femeninas (IPRHM=1,44) en los puestos de libre designacién se
invierte el resultado y pasan a ser fundamentalmente masculinas (IPRHM=0,70).

37  Se han obviado los niveles 26 de libre designacion ya que son muy poco representativos.
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Mujeres |“:Mujeres |Hombres |“:Hombres Total|% Total IPRHM| ICM ICH
Por concursoc (12-26) 773 7191 % 302 28,09 % 1.075| 9522%| 1,44 9760 % 89 61 %
PLD (27-30) 19| 3519 % 35 64,81 % 54 478% 0,70 2,40 % 10,39 %
Total 792] 7015 % 337 29,85 % 1.128( 100,00 %| 1,40/ 100,00 %| 100,00 %

105. Analisis solicitudes por tipo de acceso de personal funcionario (concurso o PLD) en el afio 2021

De las 773 solicitudes de mujeres de niveles (12-26):

29 son excedencias (3,75%)
238 reducciones de jornadas (30,79%)
389 son permisos no retribuidos (50,32%)

117 permisos por nacimiento, adopcion o acogimiento (15,14%)

De las 302 solicitudes de hombres de niveles (12-26):

11 son excedencias (3,64%)
43 reducciones de jornadas (14,24%)
148 son permisos no retribuidos (49,01%)

100 permisos por nacimiento, adopcién o acogimiento (33,11%)

De las 19 solicitudes de mujeres de niveles (27-30):

3 son excedencias (15,79%)
No hay reducciones de jornada
2 son permisos no retribuidos de 14 dias naturales de duracién (10,53%)

14 permisos por nacimiento, adopcion o acogimiento (73,68%)

De las 35 solicitudes de hombres de niveles (27-30):

No hay excedencias
No hay reducciones de jornada
2 son permisos no retribuidos (5,71%)

33 permisos por hacimiento, adopcién o acogimiento (94,29%)

Atendiendo al Grupo de personal laboral, en 2021 han solicitado medidas de conciliacibn o excedencias
principalmente las personas de Grupo Il (38,60%) seguidas del Grupo Il (20,94%) en su gran mayoria mujeres
(IPRHM>=1,70). Las solicitudes de mujeres se concentran en los Grupos lll y Il y las de los hombres en los
Grupos Il y IV. Las han solicitado méas las mujeres por encima de su superioridad numérica (80,12%).
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Grupos %Hombres | Total|/%Total |[IPRHM| ICM ICH
| 360| 7579 % 115]  24219%| 475 8539%| 152 8.07 %| 10,39 %
Il 089| B8482% 177 16518 %| 1.166 20,94 %| 1,70 22,17 %| 15,99 %
1l 1.835| B8539% 314 1461 % 2.149 38,60 % 1,71 41,13 %| 28,36 %
v 610 6831 % 283 31,69 % 893 16,04 %| 1,37 13,67 %| 25,56 %
W BET| 7537 % 218 24 63 % 885 15,89 %| 1,51 14,95 %| 1969 %
Total 4461 80,12 % 1.107 19,88 %| 5568 100,00%| 1,60 | 100,00 % 100,00 %

106. Analisis solicitudes por Grupo de personal laboral en el afio 2021

Si se analizan las medidas solicitadas por este tipo de personal, desagregado por sexo, desde 2010 a 2021, tal
como se observa en la siguiente tabla, podemos concluir lo siguiente:

 El personal eventual utiliza principalmente el permiso por nacimiento, adopcidbn o acogimiento,
principalmente las mujeres por encima de su representacion en el colectivo.

* Laexcedenciay el permiso no retribuido son meramente testimoniales.

Afio |Medida N°Actos [N°Personas |N°Dias |N"Actos |N°Personas [N°Dias |IPRHM
Excedencia 1 1 0 2,00

2010 |Maternidad/paternidad 3 3 329 2,00
Permiso no retribuido 2 1 13 2,00

2011 |Maternidad/paternidad 3 3 322 1 1 15 1,50
2012 |Maternidad/paternidad 1 1 15 0,00
Permiso no retribuido 1 1 6 2,00

2013 |Maternidad/paternidad 2 2 177 2,00
Permiso no retribuido 1 1 8 2,00

2014 |Maternidad/paternidad 3 3 254 2,00
2015 |Maternidad/paternidad 2 2 36| 0,00
2016 |Maternidad/paternidad 1 1 112 1 1 15 1,00
2017 |Maternidad/paternidad 5 5 493 2,00
2018 |Maternidad/paternidad 4 4 336 1 1 28 1,80
2019 |Maternidad/paternidad 3 3 141 4 2 112 1,20
2020 |Maternidad/paternidad 1 1 112 3 3 1401 0,50
2021 |Maternidad/paternidad 4 3 280 2 2 154 1,20
34 32| 2583 15 13 515 1,42

71,11 % 28,89 %

107. Medidas solicitadas por personal eventual por sexo desde 2010 a 2021

4.21. Permisos retribuidos

En cuanto a los permisos retribuidos (por asistencia a examenes finales, realizacion estudios materias
relacionadas con la funcion publica, asistencia a cursos, accidente, enfermedad grave, hospitalizacion, bolsa de
libre disposicién, enfermedad infecto contagiosa menor 9 afios, etc.) no se pueden ofrecer datos al no haber
informacion centralizada en Sirhus y ante las dificultades de tratamiento de los datos que tienen los diferentes
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o6rganos y servicios de personal, a través de los distintos sistemas de control de horario (Cronos u otros),
existentes en cada una de las Consejerias/Agencias/Consejos.

4.22. Personas con

Se consideran jornadas y horarios especiales todos aquellos diferentes a la jornada ordinaria; las jornadas
especiales del personal laboral vienen establecidas en el VI Convenio Colectivo del Personal Laboral de la
Administracién de la Junta de Andalucia y son las siguientes: jornada a turnos, de tarde, partida, nocturna, a
tiempo parcial, etc. Para el personal funcionario, dichas jornadas estan asociadas a la prestacién de servicios en
determinados puestos de trabajo con esa especificidad en la R.P.T; en concreto, se puede nombrar como ejemplo
al personal de los cuerpos de Agentes de Medio Ambiente, de Seguridad, el de los Registros de atencion a la
ciudadania durante las tardes, etc.

En la Administracion General trabajan 6.188 personas con jornadas especiales, suponen un 15% del total de la
plantilla. Un 66,3% son mujeres (4.100) y un 33,7% son hombres (2.088). Es un colectivo feminizado IPRHM=1,33.

%Mujeres %Hombres Total%Plantilla | IPRHM
|Personas con jornadas especiales 4100 66,3 % 2.088 33,7 % 6.188 15,2 % 1,33

108. Efectivos de la Administracion General con jornadas especiales por sexo

Tal como se aprecia en la siguiente tabla, si atendemos a la relacién juridica de este personal:

* El personal funcionario de carrera que supone el 6% de estas personas, es un colectivo masculinizado
(IPRHM=0,71).

* El personal laboral fijo que supone el 45,2% del total, esta ligeramente feminizado (IPRHM=1,17).

* Los colectivos temporales (personal interino y laboral temporal) estdn muy feminizados (IPRHM = 1,58 y
1,51 respectivamente).

e La mayor parte de estas personas (93,2%) se concentra en el colectivo de personal laboral
((fundamentalmente de Grupo V (2.552 — 1.732 mujeres y 790 hombres) seguido del Grupo IV (1.560 —
989 mujeres y 571 hombres) y Grupo Il (1.161 — 830 mujeres y 331 hombres)).

o Atendiendo al Grupo del personal

Relacién juridica %Hombres Total%Total [IPRHM| ICM ICH

Personal Func. De carrera 133 35,7% 240 64,3% 373 6,0% 0,71 3,24 %| 11,49 %

Personal Interino 38 79,2% 10 20,8% 48 0,8% 1,58 0,93%| 048 %

Personal Laboral 1.635 58,5% 1.160 41,5% 2.795 45,2% 1,17 39,88 %| 55,56 %

Personal Laboral Temporal 1.916 75,4% 624 24,6% 2.540 41,0% 1,51 46,73 %)| 29,89 %

Personal Laboral Ind. No Fijo 378 87,5% 54 12,5% 432 7,0% 1,75 9,22 %| 2,59 %
4,100 66,3% 2.088 33,7% 6.188 100,0%

109. Efectivos de la Administracion General con jornadas especiales por relacion juridica

Este personal se distribuye principalmente en Otros centros de trabajo o centros periféricos (el 80%) de los
mismos de los cuales son mujeres el 74%.

El 13% pertenece a Servicios centrales siendo el 63% hombres y el 7% en Delegaciones Territoriales siendo
también un 65% hombres.

La mayor parte de estas personas pertenece funcionalmente a la Consejeria de Igualdad, Politicas Sociales y
Conciliacion.
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110. Efectivos de la Administracion General con jornadas especiales por distribucion territorial

El teletrabajo se puede definir como una forma de “trabajo a distancia” y como “una forma flexible de organizacién
del trabajo”. Consiste, basicamente, en el desarrollo de la actividad laboral mediante el uso de herramientas
telematicas, en cualquier momento y lugar, fuera del emplazamiento usual del trabajo.

En el marco de la crisis sanitaria ocasionada por el COVID-19, se ha manifestado la necesidad de su puesta en
marcha, cuando la naturaleza de la actividad profesional lo permita, compatibilizandolo con la modalidad
presencial. Todo ello sin perjuicio de la elaboracion y aprobacion, en el futuro, de un marco normativo estable, con
vocacién de permanencia que, independientemente de situaciones coyunturales o de fuerza mayor, contribuya a
gue el teletrabajo mejore el funcionamiento de la Administracion, sin menoscabo de la funcion que puede
desempefiar como instrumento de conciliacion de la actividad profesional con la vida personal y familiar.

Desde el IAAP se realizo un estudio, durante los meses de marzo a mayo de 2020, con la finalidad de conocer la
experiencia de teletrabajo en la Administracién General de la Junta de Andalucia, con motivo del confinamiento
durante el inicial estado de alarma, extrayéndose las siguientes conclusiones, obtenidas de las respuestas al
cuestionario planteado al personal empleado publico.

El cuestionario online fue respondido por 12.000 personas de la plantilla. A destacar que sélo han contestado
2.000 laborales de los 25.000 que conforman este grupo. Las respuestas mayoritariamente pertenecen al personal
funcionario. La distribucién por sexo de las personas encuestadas es similar al total del personal (60% mujeres y
40% hombres).

Se ha puesto de manifiesto el interés del personal empleado publico en teletrabajar, aunque existan determinados
puestos y tareas que por sus especificas caracteristicas no puedan hacerlo. La mayoria del personal que ha
respondido al cuestionario (90%) ha podido teletrabajar. Aquellos que no lo han hecho, ha sido principalmente
debido a las caracteristicas de su puesto o que no se le asignaron tareas que les permitiesen teletrabajar por lo
que han tenido que trabajar presencialmente.

En cuanto a las caracteristicas de las personas que han teletrabajado, no hay diferencias significativas con
respecto al sexo. Es destacable el hecho de que ha habido una respuesta del cuestionario muy baja por parte del
personal laboral (posiblemente porque fue online y, en algunos casos, por la propia naturaleza del puesto
desempefiado carece de equipamiento electrdnico).
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En cuanto al personal funcionario, el Subgrupo que mas ha teletrabajado es el A1, que representa el 30,5% del
total, seguido del C1 que representa el 29,13%. Por otro lado, se ha de remarcar que méas de la mitad de los que
han teletrabajado, no han convivido con menores de 14 afios 0 personas en situacion de dependencia.

En relacién con la percepcién de teletrabajo, las personas que han teletrabajado y las que conviven con menores
de 14 afios o personas en situacion de dependencia observan mas ventajas al teletrabajo frente al trabajo
presencial, y entre ellas destaca el ahorro de tiempo en desplazamientos y la flexibilidad en su realizacién.

De cara al futuro, de las opiniones recogidas se deduce que existe un deseo de seguir teletrabajando,
especialmente entre aquellos que ya han probado la experiencia. S6lo hay un pequefio porcentaje (inferior al 3%)
de personas que no teletrabajarian bajo ninguna condicion. La mayoria de las personas teletrabajarian algun dia a
la semana (El 36% declara que le gustaria teletrabajar 3 o 4 dias en semana), con independencia del sexo.

La Junta de Andalucia ha aprobado un Protocolo de medidas organizativas para la aplicacion temporal del régimen
de trabajo no presencial, mediante las Resoluciones de la Secretaria General para la Administracion Pdblica de 16
de septiembre de 2020 y de 18 de enero de 2021; en virtud de las cuales, se establecen los porcentajes de
realizacion del mismo, conforme a ciertos criterios que en ellas se regulan.

Desde la constitucion de la Comision de Seguimiento del Teletrabajo, en el seno de la Mesa Sectorial, cada
Consejeria/Consejo ha remitido sus datos de seguimiento con caracter mensual. A continuacion se muestran datos
acumulados de solicitudes de teletrabajo recopilados a fecha de diciembre de 2021 de forma manual:

SOLICITUDES TELETRABAJO JORNADA ORDINARIA
20%

SOLICITUDES TELETRABAJO JORNADA ORDINARIA
MAS DEL 20%

SOLICITUDES TELETRABAJO JORNADA
EXCLUSIVA

CONSEJERIA DE
TURISMO,REGENERACION,JUSTICIA ¥
ADMINISTRACION LOCAL

N° Solicitudes en | N° Resoluciones | N° Resoluciones
i favorables desfavorables

477,

268

N° Solicitudes en| N° Resoluciones | N° Resoluciones
estudio favorables desfavorables

N° Solicitudes en | N° Resoluciones | N° Resoluciones
estudio favorables desfavorables
jeres Hombres [Mujeres/Hombres

169 3 0

CON SEJERIA DE PRESIDENCIA,
IADMINISTRA CION PUBLICA E INTERIOR

740 51

112 86

709 472 10

CONSEJERIA DE EMPLEO, FORMACION
Y TRABAJOAUTONOMO (SAE)

972 628

73 44

927 346 162

CONSEJERIA DE HACIENDA Y
FINANCIA CION EUROPEA

713 361 1

59 38

316 167]

CONSEJERIA DE EDUCACION Y
DEPORTE

713 558

66 47

516 346

CONSEJERIA DE AGRICULTURA,
GANADERIA, PESCA Y DESARROLLO
SOSTENIBLE

1.161 1.029

107 98

38 595 500 1

CONSEJERIA DE TRANSF.
ECONOMICA,
INDUSTRIA,CONOCIMIENTO Y
UNIVERSIDADES

89 73 1

56 61

CONSEJERIA DE SALUD Y FAMILIAS

843 530

~o

143

wlo
olo
[Slf=]
[Slf=]

342 156

_CONSEJERIA DE IGUALDAD, |
POLITICAS SOCIALES Y CONCILIACION

962 295

37|

318 104]

CONSEJERIA DE FOMENTO,
INFRAESTRUCTURAS Y ORDEN.

617 445

2 1) 202 3

0 316 256 0

CONSEJERIA DE CULTURA'Y
PATRIMONIO HISTORICO

491 267 1

34

44

CONSEJO AUDIOVISUAL

0 9 4

5 2 3
0 0] 0 1 0

3
4

olo

0 2
0 1 0

CONSEJO CONSULTIVO

CONSEJO DE TRANSPARENCIA

0 22 13

0 0] 2

0 1

0 0 0] 0

TOTAL|

143 85 7.809 4.982 104 73

31 15 845 467 129 51

68 57| 3.996 2.612 180

62,72 % 37,28 % 61,05 % 38,95 % 58,76 % 41,24 %

67,39 % 32,61 % 64,41 % 35,59 %|71,67 % 28,33 %

54,40 % 45,60 %(60,47 % 39,53 %9524 % 4,76 %

11.

Seguimiento del teletrabajo a partir del protocolo de 2020/2021

El 31,41% de la plantilla teletrabaja el 20% de la jornada (el 61,05% son mujeres y el 38,95% hombres).
El 3,22% de la plantilla teletrabaja mas del 20% (el 64,41% son mujeres y el 35,59% hombres).

El 16,23% teletrabaja la exclusiva (el 60,47% son mujeres y el 39,53% hombres).
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4.24. Violencia de

Segun el Decreto del Presidente 10/2022, de 25 de julio, sobre reestructuracion de Consejerias, corresponde a la
Consejeria de Inclusion Social, Juventud, Familias e Igualdad, las competencias relativas a Violencia de Género,
gue no guarden relacion directa con la Administraciéon de Justicia, atribuidas a la Consejeria de Justicia,
Administracion Local y Funcion Publica.

La Secretaria General de Familias, Igualdad, Violencia de Género y Diversidad, asi como el Instituto Andaluz de la
Mujer tienen distribuidas, en materia de violencia de género, todas las competencias al efecto en el ambito de
nuestra Comunidad Auténoma.

Entre sus competencias estan las relativas a la Comision Institucional de Andalucia de coordinacion y seguimiento
de acciones para la erradicacion de la violencia de género a la que se refiere el Decreto 465/2019, de 14 de mayo,
por el que se regula la Comision Institucional de Andalucia de coordinaciéon y seguimiento de acciones para la
erradicacion de la violencia de género, asi como el Observatorio Andaluz de la Violencia de Género.

No se almacena el perfil profesional de las personas afectadas, de modo que no se puede explotar
estadisticamente si hay personal al servicio de la Administracion General de la Junta de Andalucia, que sea
victima de este tipo de violencia.

Para este tipo de personal, indicar que mediante el Acuerdo de 6 de marzo de 2018, del Consejo de Gobierno, se
aprobé el Protocolo de la Administracién de la Junta de Andalucia para la proteccion de las empleadas
publicas victimas de violencia de género, publicado en el BOJA nim. 48, de 9 de marzo.

Hasta su puesta en marcha, la movilidad o traslado del puesto de trabajo, por razones de violencia de género, se
realizaba dentro del @ambito competencial propio de la Direccion General de Recursos Humanos y Funcion Puablica;
a partir de la publicaciéon del Protocolo, y conforme a lo previsto en su apartado séptimo, son los érganos
competentes en materia de personal de las Consejerias, Organismos, Agencias o Entidades en los que se
encuentre destinada la empleada publica quienes resolveran los traslados de puestos de trabajo motivados por
esta razon y conforme al procedimiento que en él mismo se establece. No existe un registro de las posibles
incidencias que se pudieran originar en la aplicacion de este procedimiento, esta cuestién podria dar lugar a una
medida del futuro Plan.

Los datos obtenidos en el sistema de informacién de recursos humanos en relacién a este tipo de movilidad, a lo
largo del periodo comprendido entre los afios 2010 a 2021, son los que se indican a continuacion:

Movilidad por violencia de género en la Gltima década - Sirhus DIC2021

M Laboral
M Laboral temporal
Funcionaria de carrera
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% Traslados por violencia de género en el colectivo de personal
funcionario por Subgrupos - Sirhus DIC2021
mCl
mC?
% Traslados por violencia de género en el colectivo de personal laboral
por Grupos - Sirhus DIC2021
mll
mlil
v
Yy
N° traslados por violencia de género en la tltima década - Sirhus DIC2021
10
9
8
7
6
5
4
3
2
1
0
2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021
Tipo de movilidad Relacion juridica Grupo/Subgrupo | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2011 |Total
I 1 1 2
[l 1 1 3
LABORAL
v 1 2 2 2 1 1 1 1 2 1 15
MOVILIDAD ART.40.3.B15) DEL ESTAT. TRAB.
) v 2 2 2 2 3 11
I 1 1 1 1 1 5
LABORAL TEMPORAL
v 1 1 1 1 1 1 1 1 110
MOVILIDAD ART. 20.1.1) LEY 30/1984 FUNCIONARIA DE CARRERA o 1 1 1 1 1 1 1 ! ! 110
[w] 2 2 2 1 7
Total 6 9 li 7 7 3 4 4 4 § 4 6

12.

Movilidad por violencia de género en la tltima década

Tal como se puede observar se han realizado 63 traslados por violencia de género, 17 en el colectivo de personal
funcionario (lo que supone el 27%), 31 en el colectivo de personal laboral fijo (49%) y 15 en el colectivo de
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personal laboral temporal (24%). En el colectivo de personal laboral fijo se dan practicamente la mitad de
traslados.

Por Subgrupos de personal funcionario, se observa que no ha habido ningun traslado en los Subgrupos Al y A2,
aglutindndose todos en los Subgrupos C1 (58,82%) y C2 (41,18%).

Por Grupos de personal laboral también se observa la inexistencia de casos de movilidad por este motivo en el
Grupo |, concentrandose principalmente en los Grupos VI y V. En el caso del personal laboral temporal, se
concentran principalmente en el Grupo V.

La evolucion de los traslados por violencia de género en la dltima década tiene caracter descendente
manteniéndose entre 3 y 5 casos anuales desde 2015.

Con la finalidad de conocer datos relativos al nimero vy tipo de solicitudes presentadas, acogiéndose al Protocolo
de 2018, derechos solicitados, resoluciones y motivos de denegacién o aceptacion, etc., se les ha pedido la
informacion a los distintos servicios de personal de las Consejerias, ya que ellos son los competentes, desde que
se puso en marcha el Protocolo especifico.

Conforme a dicha peticion, nos han informado desde la Consejeria de Turismo, Regeneracion, Justicia y
Administracion Local de la autorizacion realizada en 2021, a una funcionaria de carrera del Cuerpo de Técnicos de
Grado Medio, opcién Turismo (A2.2017), para que realice su prestacion de servicios en modalidad de teletrabajo
durante el 100% de la jornada, al haber solicitado dicha medida y haber acreditado ser victima de situacion de
violencia de género. Igualmente desde la Consejeria de Economia, Hacienda y Fondos Europeos, nos han
informado de otra persona empleada publica perteneciente al Cuerpo Superior Facultativo, opcion Arquitectura
Superior, que también realiza su jornada 100% en modalidad de teletrabajo por estos motivos, al acogerse a lo
previsto en el apartado decimocuarto del Protocolo de 2018, anteriormente referenciado.

Asimismo, desde la Consejeria de Empleo, Formacién y Trabajo Autébnomo nos informan de la existencia de una
movilidad por este motivo, en 2021, de una trabajadora perteneciente al Grupo V del personal laboral, en la
categoria profesional de “Personal de limpieza y alojamiento”.

Mediante Acuerdo de la Mesa General de Negociacion Comun de 27 de octubre de 2014 se aprobé el Protocolo
de Prevencion y Actuacién en los casos de acoso laboral, sexual y por razén de sexo u otra discriminacion, de la
Administracién de la Junta de Andalucia, el cual ha sido actualizado por Acuerdo de la Mesa General de 13 de
febrero de 2020, aprobado por Resolucién de 3 de marzo de 2020, de la Secretaria General para la Administracién
Pdblica.

La diferencia de conceptos entre el acoso sexual y por razén de sexo o género, radica en que el primero se refiere
Unicamente al ambito sexual, mientras que el acoso por razdn de sexo abarca situaciones discriminatorias mucho
mas amplias, sin necesidad de que exista una intencion sexual por parte de la persona agresora.

En el Apartado Il de este Protocolo, se establecen los érganos competentes que intervienen en la prevencion de
este tipo de situaciones, creandose, al efecto, el Comité de Investigacion Interna para Situaciones de Acoso, el
cual recibe las solicitudes de intervencion y decide sobre su tramitacion o archivo, llevando, en su caso, la
investigacion y elaboracion de los informes correspondientes, con las conclusiones y propuestas de medidas a
adoptar.

Dicho Comité funciona en diferentes ambitos administrativos; en concreto, en el correspondiente a la
Administracion General de la Junta de Andalucia, se prevé su existencia en cada una de las provincias, cuyos
miembros serdn nombrados por la persona titular de la Delegacién del Gobierno. Asimismo, en el &mbito de los
Servicios Centrales de las Consejerias, Agencias Administrativas y Agencias de Régimen Especial ubicados en la
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provincia de Sevilla, existe un Comité de Investigacién Interna diferenciado, cuyos miembros son nombrados por la
persona titular de la Secretaria General para la Administracién Publica.

Realizada la constitucion de estos Comités, a nivel de los Servicios Centrales y en cada una de las provincias, a
continuacion se exponen los datos facilitados por dichos érganos.

Comités de Investigacion interna para situaciones de acoso  |Fecha Constitucion Datos
2020 ninguna
Almeria No facilitada 2021 3 denuncias (2 interpuestas por mujeres, 1 interpuesta por hombre)
2020 2 denuncias (1 desistida, 1 denuncia interpuesta por 1 hombre
Cadiz Mo facilitada pendiente investigacion)
Cdrdaoba Diciembre de 2021 Sin datos
2020 1 denuncia (interpuesta por 1 mujer a 3 mujeresy 2 hombres)
Granada Diciembre de 2020 2021 1 denuncia (interpuesta 1 hombre a 1 mujer}
Huelva 10 de mayo de 2021 Sin datos
Jaén 20 de noviembre de 2020 {2020 1 denuncia desistida (interpuesta por 1 mujer)
2015-2020 36 denuncias (23 desistidas, 4 en elaboracion de informe de
Mélaga 21 deenerode2021 conclusiones y 9 pendientes de tramitacion)

2015 1 denuncia (interpuesta por 1 mujer desistida)

2017 1 denuncia (interpuesta por 1 hombre a varios superiores y
comparieros, medidas cautelares)

20193 2 denuncias (interpuestas por 1 hombre hacia superiores y 1 mujer
12 de noviembre de 2020 |hacia comparieros)

20219 denuncias (5 interpuestas por mujeres, 3 por hombres y 1 ambos
sexos, se denuncian 2 mujeres, 5 hombres y en dos implicados de ambaos
sexos sin determinar, 6 desistidas, 2 devueltas por no competer al Comitéy

Servicios Centrales 30 de abril de 2020 1 en espera de informe de conclusiones)

113. Datos recopilados de los Comités de Investigacion Interna de marzo de 2021
Estos datos se recopilan entre los meses de marzo y abril de cada afio.

Como puede verse, la informacion no esta suficientemente sistematizada y en algunos casos no esta desagregada
por sexo. Adicionalmente, no se pueden diferenciar las situaciones de acoso laboral de las situaciones de acoso
sexual y por razén de sexo u otra discriminacion.

Se considera accién social al conjunto de medidas, actividades o programas que se regulan en la Orden de 18 de
abril de 2001 de la Consejeria de Justicia y Administracién Puablica, por la que se aprueba el Reglamento de
Ayudas de Accion Social para el personal al servicio de la Administracion de la Junta de Andalucia, o en las
disposiciones concordantes, encaminadas a promover el bienestar social de este personal y de sus familiares.

Mediante la Ley Ley 3/2012, de 21 de septiembre, de Medidas Fiscales, Administrativas, Laborales y en materia de
Hacienda Publica para el reequilibrio econdmico-financiero de la Junta de Andalucia, se suspendi6 la convocatoria
de las ayudas que se derivan del concepto de accién social, quedando exceptuada de esta suspension las
relativas a la atencion a personas con discapacidad.

Por otro lado, la Ley 3/2019, de 22 de julio, del Presupuesto de la Comunidad Autonoma de Andalucia para 2019,
continuando con el proceso de recuperacion de derechos del personal empleado publico, recogié en su
disposicion adicional decimonovena que, en el ejercicio 2019 se podian solicitar anticipos reintegrables de némina,
conforme a lo establecido en la Orden de 14 de diciembre de 1992; asi como las contempladas en el apartado
Noveno del Protocolo de la Administracion de la Junta de Andalucia para la proteccion de las empleadas publicas
victimas de violencia de género, aprobado por Acuerdo de 6 de marzo de 2018, del Consejo de Gobierno.

El resto de las ayudas permanecen suspendidas en la actualidad, por lo que a continuacion se ofrecen los
siguientes datos acerca de los anticipos reintegrables y las ayudas a la discapacidad.
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Por este concepto, se podra solicitar como anticipo, hasta la cantidad equivalente a la remuneracion liquida de dos
mensualidades, entendiendo por remuneracion liquida la asignacion retributiva neta que, con caracter fijo y
periodicidad mensual, perciba la persona solicitante, no siendo acumulables pagas extraordinarias, gratificaciones,
dietas, gastos de locomocion y deméas emolumentos no fijos ni de periodicidad mensual.

Los anticipos reintegrables concedidos no devengan interés alguno y su concesion esta condicionada por las
disponibilidades presupuestarias de cada ejercicio econdmico, su convocatoria y resolucion se realiza en el mismo
ejercicio presupuestario.

Los datos que se muestran a continuacion reflejan la evolucién de las solicitudes presentadas desde 2019 a 2021
tal como puede verse en la tabla siguiente:

Solicitudes presentadas

Ano |Total Mujeres |.Mujeres |Hombres |".Hombres IPRHM % Total % T.Mujeres |%T.Hombres
2019[1.923] 1.126 58,6% 797 414% 117 44% 4,1% 4,9%
2020( 1.417 813 57,4% 604 42,6% 1,15 3,4% 3,1% 4,0%
2021]1.277 772 60,5% 505 39,5% 1,21 31% 3,0% 3,4%

114. Solicitudes presentadas de anticipos reintegrables en los Ultimos tres afos

» Teniendo en cuenta que el IPRHM de la plantilla de la Administracion General es 1,27 y los indices cada
afio son valores ligeramente por debajo de la representacién dentro de la plantilla se puede concluir en
que los anticipos reintegrables son pedidos por mas mujeres en valor absoluto que hombres pero en
proporcién inferior a su proporcién en la plantilla. Es decir, las han solicitado para 2021 el 3,1% de la
plantilla que suponen el 3,0% de las mujeres y el 3,4% de los hombres®. Esta pauta se repitié6 en 2020 y
20109.

* Se ha reducido el numero de solicitudes desde 2019 con 1.923 solicitudes presentadas a 2021 con 1.277

pasando de un 4,4% de participacién a un 3,1% con independencia del sexo (hombres y mujeres han
solicitado menos anticipos en proporciones similares).

Si se analizan las solicitudes concedidas, tal como se aprecia en la siguiente tabla, podemos concluir:

Solicitudes concedidas

Ano |Total |Mujeres |°:Mujeres |Hombres %:Hombres IPRHM (% Total sol.
2019| 154 94 61,0% 60 39,0%| 1,22 8,01 %
2020/ 393 224 57,0% 169 43,0% 114 2773 %
2021] 800 484 60,5% 316 39,5% 1,21 62,65 %

115. Solicitudes concedidas de anticipos reintegrables en los ultimos tres afos

*  Se conceden solicitudes a mujeres en proporcion ligeramente inferior a su participacién en la plantilla.

* Ha aumentado significativamente la proporcién de solicitudes concedidas con respecto a las solicitadas.
En 2019 se concedieron un 8.01% de las solicitudes realizadas y en 2021 un 62,65%.

38 Porcentajes calculados con respecto al total de la plantilla, el total de las mujeres y el total de los hombres respectivamente.
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Si se analizan los importes concedidos, tal como se aprecia en la siguiente tabla, podemos concluir:

Importes concedidos
Ano |Total Mujeres |%Mujeres Hombres %:Hombres
2019 538.219| 315.684 58,7%| 222.535 41,3%
2020[ 1.300.173| 725.535 55,8%| 574.638 44,2%
2021 2.654.984| 1.545.748 58,2%)| 1.109.236 41,8%

116. Importes concedidos de anticipos reintegrables en los ultimos tres afios

Han aumentado significativamente los importes concedidos en los dos ultimos afios, con respecto a 2019.

Los hombres han cobrado en proporcion mas importes que las mujeres, por ejemplo, en 2021 al 39,5% de
los hombres se les concedié anticipo reintegrable y les correspondio el 41,8% del importe repartido.

Esta modalidad de ayuda consiste en una prestacion econdémica destinada a compensar los gastos ocasionados
por el tratamiento, rehabilitacion o atencién especializada de las discapacidades fisicas, mentales, intelectuales o
sensoriales del personal empleado publico o de sus familiares.

La cuantia de la ayuda se fija anualmente mediante resolucién de la Secretaria General para la Administracion
Puablica. En funcion del ejercicio se puede ver en la siguiente tabla el importe aprobado:

Ejercicio |Requisitos
2018 |Importe de la ayuda: 100% del gasto justificado sin tope maximo
2019 |Importe de la ayuda: 100% del gasto justificado > 3.000 euros
2020 |Importe de la ayuda: 100% del gasto justificado > 5.000 euros
2021 |Importe de la ayuda: 100% del gasto justificado > 3.350 euros

117. Importes de la ayuda a la discapacidad de 2018 a 2021

Los datos que se muestran a continuacion reflejan la evolucién de las solicitudes presentadas desde 2018 a 2021
tal como puede verse en la tabla siguiente®:

Solicitudes presentadas |
Afio |Total [Mujeres |“:Mujeres Hombres |":Hombres [IPRHM
2018] 244 168 68,9% 76 31,1%| 1,38
2019] 250 161 64,4% 89 356%| 1,29
2020] 206 131 63,6% 75 36,4%| 1,27
2021] 240 154 64,2% 86 35,8%| 1,28

118. Solicitudes presentadas de ayudas a la discapacidad en los ultimos cuatro afos

Teniendo en cuenta que el IPRHM de la plantilla de personas con discapacidad es 1,16 y los IPRHM de
solicitudes cada afio son valores superiores a este valor (1,38 en 2018, 1,29 en 2019, ...), las mujeres
solicitan esta ayuda por encima de su representacion dentro de la plantilla. El nimero de solicitudes se
mantiene dentro de érdenes de magnitud similares en los cuatro Gltimos afios.

Si se analizan las solicitudes concedidas, tal como se aprecia en la siguiente tabla, podemos concluir:

39 Los totales PD estan calculados con respecto al total de personas con discapacidad, el total de mujeres con discapacidad y el total de hombres en
ese afio. El %Total es con respecto al total global de la plantilla.
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Solicitudes concedidas

Ano |Total Mujeres|’%Mujeres [Hombres %:Hombres IPRHM % Total sol.
2018 223 156 70,0% 67 30,0%| 1,40 91,39 %
2019 218 147 67,4% 71 32,6%| 1,35 87,20 %
2020{ 189 124 65,6% 65 34,4% 1,31 91,75 %
2021 212 135 63,7% 77 36,3%| 1,27 88,33 %

119. Solicitudes concedidas de ayudas a la discapacidad en los ultimos cuatro afos

* Se solicitan y conceden solicitudes a mujeres en proporcién superior a su representacion en la plantilla.
Esta pauta se ha mantenido los Ultimos cuatro afios.

* Se conceden un nimero importante de solicitudes, en concreto en 2021 el 88,33% de las mismas. Valor
ligeramente inferior al afio anterior que fue el 91,75% de las solicitudes.

Si se analizan los importes concedidos, tal como se aprecia en la siguiente tabla, podemos concluir:

Importes concedidos

Ano Total |Mujeres|’.Mujeres Hombres ‘:Hombres
2018| 308.336| 208.356 67,6% 99.980 32,4%
2019 281.729) 188.949 67,1% 92.780 32,9%
2020( 282.077/176.433 62,5%) 105.644 37,5%
2021] 309.394| 198.047 64,0% 111.347 36,0%

120. Importes concedidos de ayudas a la discapacidad en los tltimos cuatro afios
* Los importes concedidos se mantienen en 6rdenes de magnitud similares en lo Gltimos cuatro afios.

* En 2021 las mujeres han cobrado en proporcién ligeramente mas importe que los hombres, por ejemplo,
en 2021 al 63,7% de los mujeres se les concedio ayuda a la discapacidad y les correspondio el 64% del
importe repartido. En los tres afios anteriores se da la circunstancia contraria, por ejemplo en 2020 al
65,6% de las ayudas concedidas a mujeres les correspondio en 62,5% del importe repartido.

Las empleadas publicas de la Administracion de la Junta de Andalucia que para hacer efectiva su proteccién o su
derecho a la asistencia social integral, se hayan visto obligadas a optar por un cambio de domicilio o residencia
habitual, tendran derecho a una ayuda de pago Unico por importe de 1.200 euros, con cargo, en su caso, a los
créditos de accion social.

Por este concepto y conforme a los datos que nos han sido facilitados, cabe indicar que en el ejercicio de 2020 se
concedio una de estas ayudas a una empleada publica que por violencia de género se vio obligada a cambiar su
domicilio a otra provincia. Es el Unico dato que consta en el sistema.
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4.27. Organos de representacion del personal empleado publico

del sector Administracion General

Las Juntas de Personal son los érganos especificos de representacién del personal funcionario, de acuerdo con lo
establecido en el Estatuto Basico del Empleado Publico.

Un total de 223 personas constituyen la representacion de las Juntas de Personal, de las cuales son mujeres el
43,9% y hombres el 56,1%. En general es un personal masculinizado, si bien dentro del equilibrio normativo
(IPRHM=0,88).

%Hombres|Total [IPRHM|
Total 98 439% 125  56,1%| 223 0,88
121. Representacion de las juntas de personal
Si se analiza por provincias, tal como puede apreciarse en la siguiente tabla:
~ |mujeres|%Mujeres [Hombres |%Hombres IPRHM| ICM ICH

Almeria 10 43,5 % 13 565%| 0,87 10,20%| 10,40 %
Cadiz B 34,8 % 15 652% 070 8,16% 12,00%
Cérdoba ] 39,1 % 14 609%| 073 918% 1120%
Granada 12 48,0 % 13 520%| 0,96 1224%| 1040%
Huelva 12 52,2 % 11 478%| 1,04 1224 % 8,80 %
Jaén 7 30,4 % 16 696%| 061 714% 1280%
Malaga 13 52,0 % 12 480%| 1,04 1327 % 9,60 %
Sevilla 14 56,0 % 11 440%|  1,12] 14,29% 8,80 %
SSCC 13 39,4 % 20 606%| 0,79 1327 % 16,00%
Total 98 43,9 % 125 56,1 %| 0,88 100,00 %| 100,00 %

122. Juntas de personal por provincia y sexo

Las provincias mas masculinizadas son Jaén, Cadiz y Cérdoba, seguidas de los Servicios Centrales.

Las provincias mas cercanas a la paridad son Huelva y Malaga.

Las mujeres se concentran principalmente en Sevilla, con el 14,29% de las mismas y los hombres en los
Servicios Centrales.

Los hombres se concentran principalmente en los SSCC de las Consejerias, el 16% de los mismos.

Se puede concluir que:

Juntas de personal |Mujeres  |%Mujeres |Hombres |%Hombres [Total [%Total IPRHM [ ICM ICH
SAF 271 3553% 49 6447%| 76| 3408%| 0.71] 27,55% 39,20%
CSIF 29 4754% 32| 5246%| 61 2735%| 095 29,59%| 2560%
ISA 20] 5556 % 16  4444%] 36| 1614%| 111 2041% 12380 %
UGT 8 34.78% 15 6522%| 23] 1031%| 0,70 816%| 12,00 %
CCOO 13 59,09 % 9  4091% 22 987 %| 118 1327 % 7,20 %
USTEA 1 3333% 2| 6667% 3 135%| 067 1,02% 1,60 %
Uso 0 0,00 % 2 10000% 2 090%| 0,00 0,00% 1,60 %
98 4395 % 125]  56,05%| 223] 100,00%|  0,88] 100,00 %| 100,00 %

123. Juntas de personal por organizacion sindical y sexo

SAF es la organizacion sindical con mayor representacion en las Juntas de Personal, el 34,08% del total,
le sigue CSIF con el 27,35%, ISA con el 16,14%, UGT con el 10,31%, CCOO con el 9,87%, USTEA con el
1,35% y USO con el 0,90%.

USTEA, UGT y SAF son las organizaciones sindicales mas masculinizadas (IPRHM<0,80).
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* CSIF esta masculinizada pero dentro del equilibrio representativo (IPRHM=0,95).

* ISAy CCOO estan feminizadas pero dentro del equilibrio representativo (1<IPRHM<1,20).

Los érganos de representacion unitarios para el personal laboral son los Comités de Empresa y los Delegados y
Delegadas de personal laboral; en este apartado se incluiria la representacién correspondiente a cada Delegacién
Territorial de las ocho provincias, mas cada uno de los Servicios Centrales de las Consejerias, mas la de
determinadas unidades electorales que, por su nimero considerable de personas trabajadoras o peculiaridades,
tienen 6rganos de representacion independientes, como son Patronato de la Alhambra y Generalife, Espacio
Natural de Dofiana y Espacio Natural de Sierra Nevada. En definitiva, en torno a 86 unidades de representacion.

Esta informacion no se tiene sumarizada por su laboriosidad y se ha solicitado a la Autoridad Laboral competente,
en este caso, a la Direccidon General de Trabajo y Bienestar Laboral de la Consejeria de Empleo, Formacion y
Trabajo Autonomo, concretamente al Servicio de Relaciones Colectivas quienes no disponen de la misma.

En este apartado se muestran los datos del nimero de personas con dispensa total y parcial de asistencia al
trabajo en la Administracién General de la Junta de Andalucia, por los motivos previstos en la normativa sindical y
de representacion de trabajadores. Los datos incluyen informacion sobre el personal funcionario y laboral, asi
como informacién de la organizacién sindical y desagregada por sexo.

Estos datos ha sido facilitados por el Servicio de Negociacidn Colectiva y Relaciones Sindicales de la Direccion
General de Recursos Humanos y Funcion Publica.

A continuacién se indican las personas con liberacion sindical total, desagregadas por sexos durante el segundo
trimestre del afio 2022, en el sector de la Administracion General de la Junta de Andalucia.

En cumplimiento del articulo 9.7 de la Ley 1/2014, de 24 de junio, de Transparencia Publica de Andalucia, las
personas con liberacién sindical total desagregados por sexos durante el segundo trimestre del afio 2022 son los
gue pueden consultarse en la siguiente tabla*:

Liberacién sindical total por sexo - DGRHyFP MAY02022 Organizacién Sindical |Personas liberadas %

CCQO 146 26,16 %
CSIF 131] 2348 %
ISA 22 394 %
SAF 200 520%
Mujeres UGT 155 2778 %
AR Hombres U STEA '8'8 1 1 ,83 %
56,63 % SGOT 5 0.90%
Uso 11 018 %
Independiente 3 054%
j 16| 56,63 %
ﬂ 2 ss3T

Total 558

IPRHM=1,13

124. Liberacion sindical total por organizacion sindical y sexo

El indice de presencia relativa es de 1,13, la composicion esta ligeramente feminizada pero dentro del equilibrio
normativo. Est4 sin embargo por debajo de lo que las mujeres suponen en la plantilla (IPRHM plantilla 1,27). No

40 Datos proporcionados por la Direccién General de Recursos Humanos y Funcion Publica a fecha de mayo de 2022. Son datos no automatizados de
modo que se recopilan de forma manual.
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disponemos del valor desagregado por cada organizacién sindical. La organizacion sindical con mas personas
liberadas totales es UGT con el 27,78%, seguida de CCOO con el 26,16% y CSIF con el 23,48%.

En cuanto a las personas liberadas parciales en el sector de la Administracion General de la Junta de Andalucia
son las que se pueden ver en la siguiente tabla:

Liberacion sindical parcial por sexo - DGRHyFP MAY02022 ﬂﬂ anizacién Sindical E:::;T:: liberadas o

CcCoo 219 26,01 %
CSIF 227 26,96 %
ISA 11 1,31 %
v [SAF 63 7.48%
= Hombres U GT 1 ?g 21 ,26 %
USTEA 921 10,93 %
SGDT 14 1,66 %
uso 3 036%
CTA 3 0,36 %
Independiente 300 356%
377 44,77 %
465 55,23 %

842

IPRHM= 0,90

125. Liberacion sindical parcial por organizacion sindical y sexo

La liberaciéon parcial esta ligeramente masculinizada, IPRHM=0,92 si bien dentro del equilibrio normativo. La
organizacion sindical con mas personas liberadas parciales es CSIF con el 26,96% de personas liberadas, seguida
de CCOO con el 26,01% y UGT con el 21,26%.

4.28. Situaciones de especial proteccion: mujeres con
j lactantes

De cara a detectar posibles situaciones de especial proteccién, se ha sondeado a los Servicios de Prevencién de
Riesgos Laborales, a los Servicios de Personal y a las Unidades de Género acerca de la existencia de denuncias
o reclamaciones realizadas por parte de mujeres embarazadas o lactantes, todos los servicios mencionados nos
han informado que no les consta que se hayan interpuesto denuncias o reclamaciones en estos aspectos.

discapacidad, mujeres embarazadas

Con respecto a las mujeres con discapacidad, también nos han indicado que no han detectado situaciones
diferentes a las del resto del colectivo.

4.29. Interseccionalidad y diversidad

La Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los
derechos de las personas LGTBI, establece que las Administraciones publicas, en el ambito de sus respectivas
competencias, adoptaran las medidas necesarias para impulsar la integracion socio laboral de las personas trans,
especificandose en su articulado que en la elaboracién de los planes de igualdad, se incluird expresamente a las
personas trans, con especial atencion a las mujeres trans.

Asimismo, en el acceso al empleo y en el desarrollo normal de la relacién laboral de las personas LGTBI+, pueden
existir una serie de elementos y desigualdades que van mas alla del ambito de la orientacién y la identidad.
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La interseccionalidad viene a explicar como, a la mayoria de estas personas, les afectan una serie de elementos
que pasan por su orientacién sexual y su identidad de género, su origen étnico, racial, condicién socio-econémica,
aspectos culturales y de diversidad funcional, entre otras, que podrian conducir a una discriminacién por mas de
un aspecto o discriminacion maultiple.

En el sistema de Informacién de Recursos Humanos no existen parametros que puedan analizar la
interseccionalidad, y especificamente, la diversidad sexogenérica existente en la Administracién publica.

Desde el 22 de junio hasta el 6 de julio de 2018, se realizé un cuestionario por el IAAP para conocer la percepcion
sobre la igualdad dentro de la Junta de Andalucia. Este cuestionario se envié a 253.951 personas (de las que la
Administracion General constituyen un subconjunto) y se obtuvieron 14.374 respuestas, hubo por tanto un 5,66%
de participacion. Del total de respuestas, 4.777 provenian de personas que pertenecian a la Administracion
General y los EEIl (Entes Instrumentales). El cuestionario contenia 29 preguntas y 8 adicionales de
caracterizacion.

En general, el perfil con mayor participaciéon se encuentra en rangos de edad comprendidos entre 36 y 50 afios,
con mayor numero de respuestas por parte del sexo femenino, predominando los puestos de estructura de
caracter indefinido, con participantes sobre todo procedentes de municipios con mas de 50.000 habitantes cuyo
maximo nivel de estudios corresponde a los estudios superiores universitarios alineados a su vez con el grado de
estudios requeridos para su puesto, teniendo a su cargo en general a ninguna persona dependiente, y si la tienen,
es entorno al o 2 por persona.

Estos datos se han actualizado con la realizacion de diversas técnicas participativas con el personal empleado
publico y con las unidades de género, realizadas en el afio 2022, asi como tras la depuracion de los datos del
cuestionario realizado en 2018, en lo que respecta al colectivo objeto del presente Plan y cuyas conclusiones
principales se indican a continuacion:

- El doble de mujeres que de hombres piensa que la discriminacion por sexo estd bastante o muy
generalizada (26% y 11% respectivamente).

- Existe un porcentaje superior de mujeres (27%) que de hombres (9%) que consideran que se tienen mas
en cuenta las opiniones de los hombres que de las mujeres en su entorno laboral.

- De manera semejante se tiene la percepcién de que se prefiere que las jefaturas estén ocupadas por
hombres (31% mujeres y 10% hombres).

- El 28% de los hombres encuestados se ha planteado acceder a un puesto de mayor responsabilidad v,
ademas, lo ha hecho. Mientras que, en el caso de las mujeres, esta misma situacion se ha dado el 18% de
los casos. Por otra parte, mientras que un 16% de las mujeres encuestadas se lo plantearon, rechazaron
la idea porque sus responsabilidades familiares se lo impidieron, en el caso de los hombres este
porcentaje se sitla en un 5%.

- A menor edad, se equipa la situacion de personas que se han planteado acceder a puestos de mayor
responsabilidad y lo han conseguido, incluso sin existir diferencias en los primeros grupos de edad, a
pesar de que, en general, los hombres promocionan mas que las mujeres (54% frente a 46%).
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Se percibe que se podria acabar con la brecha de género en el ambito de la tecnologia, mediante el
fomento en las escuelas de las carreras tecnoldgicas en las chicas, proporcionando modelos ejemplares
de mujeres.

Hay un alto porcentaje de mujeres encuestadas (39%) que opinan que se prefiere un hombre en los
puestos de libre designacion, mientras que solo un 1% consideran que se prefiere una mujer.

El 52% de las mujeres encuestadas manifiestan de manera expresa la idoneidad de que la formacion se
realice en horario laboral para permitir una mejor conciliacién, mientras que este porcentaje disminuye
hasta el 45% en el caso de los hombres encuestados.

Un 59% de las mujeres encuestadas han realizado alguna vez actividades formativas de igualdad de
género, mientras que este porcentaje disminuye hasta el 47% en el caso de los hombres encuestados. En
caso de no haberse realizado estas actividades formativas, los principales motivos fueron
desconocimiento o inexistencia de éstas (61% de las mujeres y 53% de los hombres) y el considerarlo
innecesario (18% de las mujeres y 30% de los hombres). Resulta significativo el hecho de que el motivo
de no tener tiempo o tener dificultades por cuestiones personales o de conciliacion, es utilizado en mayor
medida por las mujeres (16%) que por los hombres (10%).

Se percibe que deberia haber mas acciones formativas en fomento de la corresponsabilidad.

Los procesos de acceso y seleccion son objetivos, sin embargo creen que hay discriminacion en la
seleccion de los PLD, articulos 30, etc.

Asimismo, la poca asuncion de responsabilidades domésticas por parte de los hombres, impide que las
mujeres preparen oposiciones memoristicas.

La promocién esta limitada, en ciertos casos, de manera vertical, en sectores altamente feminizados,
como es el caso de las mujeres secretarias, ya que su carrera se corta en el nivel 18 normalmente.

Entre las mujeres, hay una mayor percepcion de que los hombres son los que mas oportunidades tienen
de progresar (39% mujeres y 11% hombres).

Existe la percepcion generalizada de que el uso de las medidas de conciliacion puede suponer un perjuicio
en la carrera profesional de la mujer que las solicite.

Se percibe que la conciliacion es dificil y poco fomentada ademas de que no recoge toda la casuistica.
Asimismo, se percibe discriminacion vertical hacia las secretarias: no pueden teletrabajar.

Se producen situaciones discriminatorias relegando a las mujeres a trabajos de menor alcance, por el
hecho de solicitar medidas de conciliacion.

Un 27% de los hombres encuestados han utilizado alguna medida de conciliacién personal, familiar o
laboral, mientras que en el caso de las mujeres lo han hecho un 34%.

De entre los motivos para no utilizarlas, destaca principalmente la situacion de no haber tenido la
necesidad (55% de los hombres y 38% de las mujeres). Resulta significativa la situacion que reflejan las
personas encuestadas respecto a tener la necesidad, pero no utilizar medidas de conciliacion: mientras
que un 10% de hombres se han visto en esta situacién, en el caso de las mujeres asciende a un 18%.

Un 53% de las mujeres encuestadas disfrutaron por completo de los permisos de maternidad, mientras
gue en el caso de los hombres encuestados este porcentaje se situé en el 43%. En caso de aquellas
personas encuestadas que no disfrutaron de los permisos, el principal motivo fue que sus obligaciones
profesionales no se lo permitian (21% hombres y 12% mujeres), si bien destaca que la creencia de que
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podia afectar a su carrera profesional se dio en mayor medida entre las mujeres (7%) que en los hombres
(3%).

El 77% de las mujeres encuestadas opinan que el disfrute de los permisos no tuvo ningun tipo de
consecuencias profesionales, frente a un 86% de los hombres encuestados que consideran lo mismo. Por
otra parte, destaca la diferencia existente en cuanto a las personas entrevistadas que cree que el disfrute
de los permisos freno su carrera profesional (15% mujeres y 4% hombres).

Las mujeres y los hombres tienen una percepcién similar sobre si esta erradicada la utilizacién sexista del
lenguaje e imagenes de mujeres y hombres en los diferentes medios y soportes corporativos, aunque son
mas los hombres que la consideran erradicada que las mujeres (45% y 39%).

Existe una feminizacion en el personal de la Administracion General que no se da en la misma proporcion
en los niveles superiores de la jerarquia.

Existe una sobrecualificacion de mujeres, especialmente en niveles inferiores.

Existe una importante segregacion vertical en los niveles 28 a 30 o PLD, ya que estan mas representados
por hombres, lo que se traduce en infrarrepresentacion femenina en puestos de libre designacion y una
menor promocion de la mujer.

Ausencia de mujeres referente en altos cargos, puestos de direccidon o puestos de Libre Designacién que
sirvan de referencia 0 modelo en materia de defensa del ejercicio de los derechos de igualdad de género.

La temporalidad en la administracién es mayor entre las mujeres.
Falta de sensibilizacion y formacion del personal para impulsar la lucha contra las brechas de género.

Se sigue produciendo rechazo por el tema de la igualdad que se ve incrementado porque no se realiza
una comunicacion eficaz de la politica de género para que trasmita una vision homogénea.

En las unidades de género, existe falta de formacion especializada de las personas que las integran y que
no se consideran “expertas” en materia de género.

El rol tradicional de la mujer como cuidadora hace que pierda oportunidades de desarrollo profesional.

La conciliacion de la vida personal y laboral sigue siendo un problema, aunque se hayan producido
avances.

La inflexibilidad horaria, repercute en la conciliacion.
Se ha suprimido la Gnica escuela infantil existente en uno de los edificios de la Junta de Andalucia.

La identificacion tradicional de la mujer con el rol reproductivo y de cuidadora frente al rol productivo del
hombre, hace que la mujer utilice mas dias de licencia para bajas de maternidad / paternidad, excedencia
para el cuidado de descendientes o ascendientes u otros permisos relacionados con el cuidado. Todo ello
podria incidir directamente en la segregacion vertical.

Falta incentivos en positivo para motivar a los hombres a que hagan uso de sus derechos para ejercer el
rol de cuidadores con sus progenitores y su descendencia.

La Administracién es una proyeccion de la realidad social.
Falta de compromiso politico en los presupuestos para dotar a las unidades de igualdad de género.

El efecto del establecimiento de las competencias en materia de igualdad de género en la Consejeria de
Igualdad puede ser diferente que si se establecen en la Consejeria de Presidencia, por ejemplo.
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No existe una adecuada coordinacién entre los distintos agentes en las Unidades de género y se carece
de una linea de trabajo comun.

Conveniencia que se coordine el trabajo de evaluacion en un organismo como el Area de Evaluacion de
Politicas Publicas del IAAP y no que la hagan independientes cada uno de los centros directivos.

Implementar el seguimiento y evaluacion de politicas publicas de manera obligatoria y no de manera
voluntaria.

Se deberia vincular la continuidad de los planes y de sus recursos financieros a los resultados obtenidos,
incorporando indicadores potentes a nivel cualitativo.

Mas difusion y visibilidad de evaluaciones para dar conocer lo que se esta consiguiendo y poner en valor
la utilidad de las mismas.

No existe conocimiento ni sensibilizacion especifica a la hora de abordar situaciones de acoso sexual 0
por razén de sexo.

El Plan de igualdad debe recoger medidas de prevencion y deberia haber mas formacion en esta materia
(pildoras informativas)
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A través del IAAP, se han realizado diversas dinamicas participativas con personas expertas en materia de
igualdad de género, la primera se realizé en 2018 y para actualizar sus conclusiones, se hizo otra en 2023, ésta
Ultima con el fin de realizar la evaluacién “ex ante” del presente Plan y cuyas principales conclusiones se describen
a continuacion.

- Cuestionario online:

Se invit6 a 10 personas expertas el contestar una serie de preguntas relacionadas con la materia, éstas fueron las
siguientes:

» Cristina Garcia Comas (Secretaria General de ONG Fundacion Mujeres)
* AnaAlonso del Pozo (Profesora de Ensefianza secundaria de Chiclana de la Frontera (Cadiz))

e Maria del Mar Garcia Calvente (Profesora del area de Salud Publica en la Escuela Andaluza de Salud
Puablica)

* Inmaculada Mateo Rodriguez (Experta en planes de igualdad en el sector sanitario)

o José Luis Monereo Pérez (Director del Departamento de Derecho del Trabajo de la Universidad de
Granada)

* Belén del Mar Lépez Insua (Profesora Universidad de Granada)
*  Mercedes Luna Ortiz (CCOO)
*  Noemi Puerto Luna (CCOO)
* Vanessa Casado (UGT)
e Luz Martinez Ten (UGT)
Se extrajeron las siguientes cuestiones:

1. Existencia de segregacién horizontal o tendencia a perpetuar la division sexual del trabajo: las mujeres
siguen ocupando mas puestos relacionados con el sector de los cuidados, limpieza y administracion.

2. Enla Conciliacién se observa que parece ser una cuestion Gnica de las mujeres y no de los hombres, ya
que es asumida de forma abrumadoramente mayoritaria por las mujeres.

Como factores y elementos de buenas practicas en materia de impulso de la igualdad, entienden que se
deberia contar con la participacion de las diferentes partes de la organizacion, desde el personal directivo, las
personas responsables de los recursos humanos, la representacion sindical y las personas trabajadoras, asi como
crear grupos de trabajo por sectores para el andlisis y disefio de medidas concretas e incluir acciones positivas
para la igualdad entre mujeres y hombres.

Entre las oportunidades y amenazas que pudieran afectar a la implantacién de este Plan de Igualdad, se piensa
gue existe una sensibilizacion mayor hacia este tema, lo cual permitird una actitud mas favorable para ello; frente a
lo cual se encuentra el hecho de la posible ambigtiedad en las medidas, objetivos, tiempos y responsables.

Como posibles lineas estratégicas a abordar proponen las siguientes:

* Acceso al empleo y carrera profesional.
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Formacion, mediante el andlisis de la politica y oferta de formacién del IAAP desde una perspectiva de
género.

Conciliacién y corresponsabilidad.

Violencia de género.

Como recomendaciones generales, a tener en cuenta, dentro del Plan, podrian considerarse:

La identificacion de medidas de accion positivas, basadas en normas y acciones legales de caracter
impositivo, no propositivo.

Incluir indicadores de evaluacion por cada medida, basados en habilidades concretas o competencias
profesionales (capacidad para resolver problemas, trabajo en equipo, ...).

El establecimiento de unos plazos concretos y de los recursos suficientes para la puesta en practica de las
medidas propuestas.

Establecer 6rganos de seguimiento y apoyo a su desarrollo.

- Grupo focal:

Se realizé con 3 personas expertas en materia de igualdad:

Cristina Garcia Comas, Secretaria General de la ONG Fundacién Mujeres.
Ana Alonso del Pozo, Profesora de Ensefianza Secundaria de Chiclana de la Frontera (Cadiz).

Inmaculada Mateo Rodriguez, Profesora de la Escuela Andaluza de Salud Publica.

Adicionalmente participaron personal de la Administracién General:

Antonio Parralo, Subdirector de Ordenacién y Regulacion.
Macarena Montes, Jefa de Servicio de Régimen Juridico.

Maria Molina, funcionaria de la Direccién General de Recursos Humanos y Funcién Publica.

En base al analisis del cuestionario online lanzado previamente, se formularon 11 preguntas para debatir durante
la sesién y poder profundizar en ellas.

A continuacion se reflejan las opiniones y consideraciones que han contado con un mayor grado de apoyo del
conjunto del grupo:

La incorporacién de el compromiso con la Igualdad como objetivo dentro de los contratos programas.

Cada Consejeria deberia realizar un diagnostico propio respecto a la igualdad para que se contextualice
en cada realidad y se muestre al personal, ya que todo esto les hace pensar.

Los datos analizados confirman que existe sesgo de género, “las mujeres son el instrumento de
conciliacién de los hombres”. Los hombres no piden estas medidas por que tienen miedo a ser criticados y
a que les corte el desarrollo profesional. Un objetivo a plantear deberia ser: Un reparto mas equitativo de
las responsabilidades familiares.

A parte de las campafias de comunicacién para abordar este tema con formacion y sensibilizacién, en la
busqueda de un cambio de mentalidad se pueden hacer otras medidas:

o Guarderias por centros/edificios.
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o Espacios para llevar durante unas horas a los hijos.
o Personal de apoyo para quiénes tenga dependientes a su cargo (mayores o discapacitados).
o Servicios de canguros (empresa) par necesidades puntuales en horas de trabajo.

La manera de empezar a cambiar es que la entidad dé todos los derechos a las personas trabajadoras,
que haya un reparto también mas equitativo de las responsabilidades familiares.

Se propone que los cargos intermedios reciban una formacién para inculcarlo a las personas a su cargo.
Hay medidas organizacionales en las cuales el cargo intermedio tiene un papel fundamental.

Muchas personas no se acogen a sus derechos por miedo a los comentarios de sus compafieros, que
quizas no lo ven bien. Son derechos. Hay que trabajar en eso, que no esté mal visto el hecho de acogerse
a un derecho.

Hacer visible el problema para poder cambiarlo.

Se debe analizar el Impacto de género de las normas y los baremos de seleccién en el acceso y la
promocion (Ej: personal directivo).

El compromiso politico de que cuando hay puestos de libre designacién, se observe cémo esta la
presencia de las mujeres en este sector, con el fin de que se incorpore como criterio, respecto a este
acceso, el que se incluya mas la participacion de las mujeres.

Como criterio de desempate: optar por mujeres en aquellos casos que la mujer sea de menor namero, por
ejemplo celadores, y se ve reflejado que las mujeres celadoras ha incrementado.

Seguir procesos de puestos de responsabilidad, en las distintas fases, para que se ponga en evidencia
dénde se impide el acceso a las mujeres.

Que los tribunales que participan en los procesos de seleccion tengan formacion en género.

Cambiar la manera de entender cudles son las habilidades y competencias para dirigir, y quitar los
estereotipos masculinos de liderazgo.

Hay que adoptar medidas de proteccidn a victimas de violencia de género.

Es importante que las personas sepan que existe un Protocolo de prevencién y actuacién en los casos de
acoso laboral, sexual y por razén de sexo u otra discriminacion, de la Administracion de la Junta de
Andalucia, de marzo de 2020.

Respecto al tema de prevencion de violencia, el hecho de que haya formacion al respecto es muy
importante, debe llegar a todo el mundo y debe haber concienciacion. Es importante que “la gente hable
de este tema”. Utilizar todo tipo de formatos: posteres, videos, folletos, buzon virtual, manuales, etc.

Utilizar una herramienta para evaluar la practica preventiva. Conocer el impacto que han tenido las
medidas que se llevaron a cabo. Tiene que haber incentivos que lleven a las personas a formarse en estos
temas.

Otro tema a abordar seria la Coordinacion Interdepartamental. Por ejemplo, el Plan deberia llevar una
Comision Interdepartamental de seguimiento.
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La metodologia empleada en este afio también ha contado con dos fases: un cuestionario online y un grupo focal.

Una vez cumplimentado el cuestionario de forma individual, se realizé por parte del IAAP un ejercicio de sintesis
de las respuestas, de cara a la finalidad de llevar a cabo la evaluacion “ex ante” del Plan y a la definicion de
mejoras para sacarlas a debate en el grupo focal.

A continuacién, se muestra un resumen de las cuestiones tratadas, indicando que algunas de las
recomendaciones realizadas por €l mismo se han incorporado a lo largo del presente documento:

* Una prioridad es el desarrollo de las unidades de igualdad de género (en adelante UIG), para desarrollar
una “femocracia’ que permita coordinar todos los esfuerzos en ese sentido. La coordinacion viene dada
por el papel que juegan las viceconsejerias. Y en este sentido, en esas estructuras es imprescindible
desarrollar, formar y financiar a las UIG.

* Aparece en el grupo como otra prioridad, la recogida y el tratamiento de los datos. Pero de manera
integrada, transversal, no simplemente como un elemento afiadido. En este sentido se apunta que deben
recogerse y usarse los datos para “mostrar la realidad de las mujeres empleadas publicas, hacer una
radiografia de ellas”, de manera que apoyen las acciones de sensibilizacién o de corresponsabilidad.

+ Otra propuesta llega desde el enfoque de la transversalidad, planteando cuatro grandes areas
transversales: formacion, sensibilizacién, prevencién e intervencion. Y sobre esas cuatro grandes lineas
estratégicas, trabajar distintas areas sectoriales, estableciendo como prioritarias dos: el acoso sexual o por
razén de sexo, y la vigilancia de la salud.

* Un objetivo prioritario debiera, igualmente, ser cambiar los patrones culturales, sensibilizando sobre qué
es la igualdad.

» Especialmente preocupante en relacion con los datos es el porcentaje de denuncias en relacion al acoso
sexual y por razén de sexo, que es “absolutamente mindsculo”, con lo que parece que puede haber
divergencia con la realidad. Ademas, en el texto, estos términos aparecen confusos. Habria que hacer
investigaciones concretas sobre la percepcion del acoso. Hay que saber el volumen de acoso percibido en
relacién a las denuncias, y analizar las barreras por las que las personas no denuncian. Una causa de
esto puede ser la temporalidad y precariedad, pero también hay elementos culturales, familiares...

« Oftro elemento que ha sido resaltado es la interseccionalidad, entendida de otra manera, es la de la
atencién a la pluralidad de diversidad sexual y de género, como las mujeres trans o las mujeres lesbianas.

* Se considera que la igualdad debe incluir indudablemente a las personas LGTBI, ya que resultaria raro
gue no incluyera sensibilizaciéon a la diversidad de mujeres que existen hoy. Sin embargo, las medidas
destinadas a la sensibilizacion LGTBi deberian estar enfocadas a mujeres que presentan diversidad en
cuanto a su identidad u orientacioén, ya que en el Plan de igualdad no tendria cabida una atencién general
a personas LGTBi de manera general, sino hacia las mujeres.

* Se considera interesante una formacion de acogida del personal empleado publico, que incluya mayor
formacion en igualdad. También se subraya la poca asistencia de hombres a las sesiones de formacién en
esta materia.

* Se plantea también desarrollar “premios a la igualdad”, que son internos, pero repercuten hacia fuera, y
que pueden funcionar como “palancas de cambio”. Otras ideas giran en torno a realizar estancias
temporales en otras organizaciones que hayan desarrollado buenas practicas.
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* Apuntes mas generales se orientan a construir infografias o visualizaciones de datos més claros para su
difusion, especialmente de los datos del diagnéstico del Plan; o la difusion de materiales audiovisuales

para darle publicidad.

* Se ha hecho hincapié en que un problema es que, a pesar de la existencia de cursos especificos sobre
igualdad, o de la igualdad como elemento transversal, en la formacion al personal empleado publico desde
hace afios, sigue existiendo la percepcion de la igualdad formal como hito conseguido, que bloquea las
politicas que fomentan la igualdad real debido a que no se percibe esa desigualdad.

* Otra idea que se asume central en el Plan es el problema, apreciado en el diagnéstico, de que las
personas empleadas publicas no perciben la necesidad de las politicas de igualdad, o las perciben de
manera negativa. Es necesario, se apunta, que el Plan de igualdad se interiorice y asuma por parte del

personal.

Las personas expertas, que han participado en el grupo focal, son las siguientes:

Nombre y Apellidos

Buenaventura Aguilera Diaz

Organizacion en la que desarrolla

su actividad profesional

Secretaria General de Presupuestos, Gastos y Fi-
nanciacion Europea.
Junta de Andalucia

Puesto que ocupa

Coordinador General

Esteban Ronddn Mata

Direccidn General Justicia Juvenil y Cooperacién
Junta de Andalucia

Director General

Ana Maria Portal Nieto

Diputacién de Castelldn

Técnica experta igualdad de género

Miguel Angel Roman Ortiz

Direccidn General Recursos Humanos y Funcién
Publica
Junta De Andalucia

Consejero Técnico

Xose M? Mahou Lago

Universidad de Vigo

Profesor
Contratado Doctor

Angeles Vergara Carmona

Consejo General del Poder Judicial

Presidenta del Observatorio contra la
violencia domésticay de género

Ana Sanchez Nuiiez

Consultoria

Consultora privada

César Rodriguez Achutegui

Instituto Andaluz Admén. Publica
Junta de Andalucia

Jefe de Servicio de Personal

Maria Gema Quintero Lima

Universidad Carlos Il de Madrid

Profesora Titular

Maria Dolores Soledad Jiménez
Gonzalez

Consejeria de Salud y Consumo
Junta de Andalucia

Jefa de Servicio de Atencion
Socio Sanitaria
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Antonio Alvarez del Cuvillo

Universidad de Cadiz

Profesor Titular

Belén Lopez Donaire

Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha

Directora de los Servicios Juridicos

Ana Caro Muiioz

Universidad Auténoma de Madrid

Coordinadora Programas

Rocio Mateo Medina

Despacho profesional

Abogada independiente
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5. DIAGNOSTICO - Conclusiones generales

Como resultado del andlisis de situacion realizado, a continuacién se exponen las principales conclusiones
obtenidas.

5.1. Efectivos de personal

+ La plantilla al servicio de la Administracion General de la Junta de Andalucia consta de 40.720
efectivos (25.860 mujeres y 14.860 hombres). El 63,5% son mujeres frente al 36,5% de hombres, es una
Administracion feminizada (IPRHM=1,27).

* El personal funcionario asciende a un total de 19.789 personas (11.194 mujeres y 8.595 hombres), el
56,57% son mujeres, frente al 43,43% de hombres. Dicho colectivo estd ligeramente feminizado
(IPRHM=1,13).

* El personal laboral asciende a un total de 20.931 personas (14.666 mujeres y 6.265 hombres), el 70%
son mujeres, frente al 30% de hombres. Este colectivo estd ampliamente feminizado (IPRHM=1,40)

* El personal eventual, asciende a 213 personas (112 mujeres y 101 hombres), el 52,6% son mujeres
frente al 47,4% de hombres, segun el IPRHM=1,05, existe practicamente paridad, si bien las mujeres
pierden representatividad frente al total de la plantilla. Este personal supone el 0,52% del total de la
misma.

* Las personas con discapacidad reconocida ascienden a 1.713 personas (990 mujeres y 723 hombres)
de las cuales el 58% son mujeres frente al 42% hombres. Es un colectivo ligeramente feminizado,
conforme al IPRHM=1,16. Suponen el 4,21% de la plantilla.

5.2. Evolucion de efectivos en la ultima década

* La plantilla del personal empleado publico ha disminuido un 15,9% en la ultima década y la
feminizaciéon se ha mantenido en sentido creciente. Desde 2015 la feminizacion supera el equilibrio
normativo (més de 60% de mujeres).

+ El colectivo de personas con discapacidad ha ido creciendo en la tltima década (de 3,26% a 4,21%)
y su feminizacién también, pero de manera menos acusada (de ser un colectivo paritario a ligeramente
feminizado — IPRHM=1,16).

5.3. Comparativa con otras Administraciones Publicas

+ Todas las Administraciones Publicas estan feminizadas a excepciéon de las Fuerzas Armadas y las
Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado: Estas diferencias estdn motivadas por las diferentes
competencias que asumen cada una de las Administraciones: por un lado, las competencias
descentralizadas estan vinculadas con salud, educacion o politicas sociales, ambitos que suelen tener una
mayor presencia femenina; mientras que las competencias estatales como seguridad y defensa, son
profesiones que tradicionalmente han desempefiado los hombres.

* Enla Administracion General del Estado existe practicamente paridad.
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5.4. Piramide de edad

e La Administracion General de la Junta de Andalucia es una Administracion envejecida, el 71,30% del
personal supera los 50 afios (en la Administracién General del Estado suponen el 64%).

La mitad de la plantilla est4 en la franja de 51 a 60 afios que es la méas feminizada, el 64% son mujeres
(en el Estado son el 43,54%, es una Administracion mas envejecida que la del Estado). Esto se da con
independencia de la relacion juridica (personal funcionario o laboral). La relacion juridica no es un factor
influyente a la hora del analisis por edades.

* El colectivo de personas con discapacidad se concentra principalmente en la franja de 51 a 60 afios (el
46,35%) en la cual el 59% son mujeres frente al 41% que son hombres. Sigue una pauta similar al
colectivo global.

* El personal eventual presenta equilibrio con respecto al sexo con cierta tendencia a la feminizacion en
todos los tramos, excepto en el de 51 a 60 afios, en el que el nimero de hombres es ligeramente superior
al de mujeres. Este colectivo se concentra principalmente en el tramo de 36 a 50 afios
independientemente del sexo, por lo tanto el personal eventual es mas joven que el personal de la
Administracion General.

5.5. Edad media

La edad media se ha igualado entre hombres y mujeres situandose en los 54 afios para ambos sexos (a lo largo
de la Gltima década habia sido de 1 a dos afios superior en hombres).

5.6. Jubilacion

En diciembre de 2030 se habra jubilado el 40% de la plantilla de la Administracion General y el 42,56% de las
personas con discapacidad reconocida.

5.7. Antigliedad

* El personal funcionario de carrera en el tramo de antigliedad de mas de 31 afios, representa un 36,80%
del total de la plantilla, esta feminizado pero dentro del equilibrio representativo (el 60% son mujeres y el
40% son hombres, IPRHM=1,20).

Las mujeres funcionarias de carrera tienen mayor antigiiedad que los hombres, practicamente el 40%
tienen mas de 31 afos de antigliedad.

Los hombres se concentran principalmente en el tramo de 11 a 20 afios de antigliedad, el 35,2% de los
mismos.

* La caracteristica comun en todos los tramos de antigliedad en el personal funcionario interino es la alta
feminizacion. Todos los tramos superan ampliamente el equilibrio representativo, (IPRHM=1,38).

A destacar el tramo de antigiiedad comprendido entre 0 y 10 afios, que representa un 43,07% del total del
colectivo y su IPRHM es de 1,40, el 70% son mujeres y el 30% son hombres.
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* El personal laboral fijo se concentra en el tramo de més de 31 afios de antigiiedad, el 55,86% de los
mismos, con independencia del sexo. En general es un colectivo muy feminizado en todos los tramos con
IPRHM muy por encima del 1,20 excepto en el tramo de 0 a 10 afios en el que se reduce a un 1,15.
Conforme sube la antigiiedad aumenta la presencia femenina en este colectivo.

* El personal laboral temporal se concentra principalmente en el tramo de cero a diez afios de antigliedad,
el 56,40% de los mismos, con independencia del sexo (el 80% son mujeres, frente al 20% que son
hombres). Conforme sube la antigiiedad disminuye el nimero de mujeres hasta practicamente equilibrarse
en el tramo de mas de 31 afios (IPRHM=1,07).

 El 80% del personal laboral indefinido no fijo se concentra en la franja de once a veinte afios de
antigliedad, el 78% son mujeres y el 22% son hombres. En general es un colectivo feminizado en todos
los tramos de antigiiedad (IPRHM=1,53).

5.8. Titulaciones académicas del personal

* Hay mas hombres en el colectivo del personal de Administracion General con estudios de Doctorado,
pauta similar a la observada a través de las estadisticas de la encuesta de poblacién activa, tanto a nivel
autondmico como nacional.

* Con el nivel de Master también hay mas hombres en este colectivo, esta pauta no coincide con los datos
obtenidos de la encuesta de poblacién activa.

* Con el nivel de estudios universitarios (1° y 2° ciclo), si se sigue la pauta de sobrerrepresentacion
femenina entre el personal de Administracion General y los datos estadisticos, tanto a nivel autonémico
como nacional.

5.9. Sobretitulacion

* En el Subgrupo Al un 7,5% de las mujeres tiene sobretitulacion y un 11,09% de los hombres.
* En el Subgrupo A2 mas del 40% tienen titulacion superior a la de acceso con independencia del sexo.

* En el Subgrupo Al y A2 la sobretitulacion es superior en hombres que en mujeres para Doctorado y
Méster (los IPRHM son inferiores a 1).

* En el Subgrupo C1 el 71,54% de las mujeres y el 68,70% de los hombres tienen titulacién superior a la de
acceso.

* En el Subgrupo C2 el 64,89% de las mujeres y el 71,65% de los hombres tienen titulacién superior a la de
acceso.

* En el Grupo | la sobretitulacion es poco relevante si bien es ligeramente superior en hombres que mujeres
en el caso de Doctorado.

 En el Grupo Il mas del 20% del personal esta sobretitulado, es ligeramente superior en hombres que
mujeres en el caso de Doctorado.
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El 30% del Grupo I, el 40% del Grupo IV y més del 50% del Grupo V esta sobrecualificado.

El sistema de informacién no recoge datos de tipos de familia ni el nimero de hijos e hijas
especificamente, de modo que los datos carecen de fiabilidad. El nimero de descendientes se obtiene del
gue se declara para el calculo de las retenciones con cargo al IRPF, podria ser por tanto un dato poco
fiable.

El indice coyuntural de fecundidad es de 1,5 hijos en la Union Europea y 1,2 hijos en Espafia. Segun el
INE el 19% de las mujeres de mas de 45 afios no tiene descendencia. El indice coyuntural de fecundidad
en Andalucia (ligeramente superior al nacional) se sitla en 1,3 hijos/as , el personal de la Administracion
General tiene o declara principalmente dos descendientes, superior a la media en Andalucia, a nivel
nacional y europeo.

El 35,91% de la plantilla no tiene descendencia, le sigue el 35,07% con dos descendientes, el 21,27% con
un descendiente y sélo el 7,76% con tres 0 méas. El sexo no parecen ser un factor influyente. Conforme
aumenta la edad, aumenta el ndmero de descendientes. Los hombres de més de 60 afios tienen o
declaran méas descendencia que las mujeres en ese mismo tramo.

El personal con empleo fijo tiene o declara mas descendencia que el personal con empleo temporal con
independencia del sexo. El personal con empleo fijo tiene o declara dos descendientes en su gran
mayoria, le sigue el tramo sin descendencia. El personal con empleo temporal en su gran mayoria no tiene
o declara descendencia, le sigue el tramo de dos descendientes. En general los hombres tienen o
declaran méas descendientes que las mujeres.

En el personal funcionario de carrera, los hombres declaran o tienen mas descendencia que las mujeres.
Es el colectivo mas cercano a la paridad en relacion a la descendencia. En el personal funcionario
interino, la mitad no tiene o no declara descendencia, con independencia del sexo, estd mas feminizado
que el colectivo de carrera.

Los hombres de los Subgrupos Al y A2 a partir de dos hijos declaran o tienen mas hijos que las mujeres.
Las mujeres de estos Subgrupos se concentran en el tramo sin descendencia.

Las personas de los Subgrupos C1 y C2 se concentran en el tramo sin descendencia con independencia
del sexo, le sigue el tramo de dos descendientes.

Por niveles los hombres PLD tienen mas descendientes declarados que las mujeres, en los puestos a los
que se accede por concurso existe ligera sobrerrepresentacion femenina en todos los tramos de
descendencia (pero inferior al 1,20).

El personal laboral fijo se concentra principalmente en el tramo de dos descendientes con independencia
del sexo.

El personal laboral temporal, el mas feminizado de todos los colectivos de la Administracién General, se
concentra principalmente en el tramo sin descendientes.

En el personal laboral indefinido no fijo, muy feminizado, las mujeres se concentran en el tramo de dos
descendientes y los hombres en el tramo sin descendencia.
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* En todos los Grupos de personal laboral las mujeres tienen o declaran mas descendientes que los
hombres, excepto en el Grupo IV que hay una proporcién equilibrada.

* EI 52% no tiene descendencia con independencia del sexo.

» Tras el tramo sin descendencia las mujeres se concentran en el tramo de 1 descendiente seguido del de
dos. Tras el tramo sin descendencia los hombres se concentran en el tramo de 2 descendientes seguido
del de uno.

5.11. Distribuciéon por Consejerias/Agencias/Consejos

* Las Consejerias con competencias en materia de educacion y cuidados son las mas feminizadas
(Educacién y Deporte e Igualdad (IPRHM=1,55), Politicas Sociales y Conciliacion (IPRHM=1,47)). Estas
dos Consejerias aglutinan practicamente la mitad de la plantilla.

* El Instituto Andaluz de Prevencion de Riesgos Laborales (IPRMH=0,67) y la Consejeria de Agricultura,
Ganaderia, Pesca y Desarrollo Sostenible (IPRMH=0,76) son los mas masculinizados.

* En el Consejo Audiovisual de Andalucia, en las Consejerias de Transformacién Econdmica, Industria,
Conocimiento y Universidades y Presidencia, Administracion Publica e Interior existe paridad.

* El personal con discapacidad se distribuye principalmente en las Consejerias de Educacion y Deporte e
Igualdad, Politicas Sociales y Conciliacién con independencia del sexo.

5.12. Distribucion territorial

Por distribucion territorial entendemos el reparto de personal entre los Servicios Centrales de las distintas
Consejerias (en adelante SSCC), Delegaciones Territoriales (en adelante DDTT) y “Otros centros de trabajo o
centros periféricos” tales como Residencias (de personas Asistidas, de Mayores), Institutos, Centros (de Dia,
Menores, Empleo, Proteccion, Prevencion de Riesgos laborales, Valoracion), Escuelas, Bibliotecas, Equipos de
Orientaciéon Educativa, Servicios Apoyo a la Administracion de Justicia, Museos, etc.

El personal se reparte entre SSCC y DDTT el 51,44% y Otros centros el 48,66% restante.

El analisis que se realiza a continuacién incide especialmente en el personal que presta sus servicios en “Otros
centros de trabajo, o centros periféricos”, dada su mayor feminizacion, conforme a los datos expuestos.

El 18,80% del personal esta en los Servicios Centrales, donde existe tendencia a la feminizacion pero dentro del
equilibrio normativo (IPRHM=1,12).

El 32,54% se ubica en las Delegaciones Territoriales, las cuales son practicamente paritarias (IPRHM=1,06), si
bien concentran al mayor nimero de hombres de la Administracion General, el 40,70% de los mismos.
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La mitad del personal se concentra en Otros centros de trabajo o centros periféricos constituidos
principalmente por mujeres ((IPRHM=1,45, el 72,6% frente al 27,4% de hombres).

El 54% es personal laboral fijo muy feminizado (IPRHM=1,54). El 27% es personal laboral temporal adn
mas feminizado (IPRHM=1,62). Sélo el 3% es personal indefinido no fijo, el mas feminizado
(IPRHM=1,71).

El personal funcionario de carrera constituye el 13% (IPRHM=1,10) y el 4% es personal funcionario
interino (IPRHM=1,37).

Con respecto a la edad del personal de Otros centros

En el personal funcionario de carrera estan entrando mujeres en las franjas mas jovenes de 25-35 afios.

Las mujeres pierden representatividad conforme se avanza en la edad alcanzandose la paridad a partir de
los 51 afios en adelante.

En el resto del personal sélo existe paridad en el personal laboral fijo de 25-35 afios, estando el resto de
franjas de edades con independencia de la relacion juridica muy feminizadas (IPRHM>1,31). El resto de
franjas de edad con independencia de la relacién juridica estan muy feminizadas.

Con respecto a los Subgrupos/Grupos

Las mujeres funcionarias son principalmente de los Subgrupos C1y C2, los hombres de los Subgrupos C1
y Al.

Es el Subgrupo Al el mas masculinizado (IPRHM=,93), seguido del A2 en el que hay paridad, el resto
estan muy feminizados por encima del equilibrio normativo.

El nimero de mujeres aumenta conforme disminuyen los requisitos de titulacion del puesto, pasando del
IPRHM 0,93 del Subgrupo Al al 1,78 del Subgrupo E. Se observa la tendencia de que estan entrando
mujeres jovenes a los Subgrupos Al y A2.

Los Grupos V y lll son los mayoritarios en Otros centros con independencia del sexo, la feminizacién
aumenta conforme disminuye el nivel de titulacién requerida para el puesto pasando del IPRHM 1,23 para
el Grupo | al 1,52 para el Grupo V. Se observa la tendencia de que estan entrando hombres jovenes
en el Grupo V.

5.13. Distribucién provincial

Sevilla es la provincia con mayor nimero de efectivos (SSCC y DDTT de la misma), Huelva es la de
menor nimero de efectivos.

Todas las provincias estan feminizadas, las mujeres se concentran principalmente en Sevilla, Malaga y
Cadiz, los hombres en Sevilla, Granada, Cadiz y Méalaga.

5.14. Relacion juridica y segregacion horizontal/vertical

El 49% del personal al servicio de la Administracion General es personal funcionario frente al 51% que es
personal laboral. El personal laboral es ligeramente superior al personal funcionario, 2 puntos porcentuales
por encima, si bien se estéa equilibrando la proporcién con respecto al afio anterior.
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« Aunque ambos colectivos estdn sobrerrepresentados por mujeres, en el colectivo laboral esta
sobrerrepresentacion femenina es mas acusada por encima del equilibrio representativo (70% mujeres
frente al 57% de mujeres en el colectivo de personal funcionario).

* El empleo publico entre las mujeres se distribuye principal y homogéneamente entre personal laboral fijo y
personal funcionario de carrera mientas que en hombres se distribuye fundamentalmente entre personal
funcionario de carrera. Es este Ultimo colectivo el menos feminizado (IPRHM=1,10).

* [Existe segregacion vertical por Subgrupos y niveles: las mujeres se concentran principalmente en el
Subgrupo C1 (IPRHM=1,24) y los hombres en el A1 (IPRHM=0,98), asimismo las mujeres se concentran
principalmente en los niveles inferiores del 12 al 24 y los hombres en los superiores del 25 al 30. La
sobrerrepresentacion femenina aumenta conforme disminuyen los requisitos exigidos para el acceso
al puesto. Se observa una tendencia ascendente de la presencia femenina hacia la paridad en el
Subgrupo Al en los Ultimos afios.

+ Existe segregacion horizontal a nivel de cuerpos. Los méas feminizados son el C11 Cuerpo General de
Administrativos (IPRHM=1,37) y el C21 de Auxiliares Administrativos (IPRHM=1,46). El mas masculinizado
es el C12 de Ayudantes Técnicos (IPRHM=0,33). Los cuerpos superiores facultativos tienen tendencia a la
masculinizacion.

* Aligual que se da en la sociedad en general, el sector de las TIC esta muy masculinizado (el 73,79% son
hombres). De igual manera, hay un déficit de profesiones STEM en el personal de Administracion General
(sé6lo el 2,72% del total del personal de la Administracion General tiene estas titulaciones). Esto se da de
manera mas acusada en el personal laboral (sélo el 0,21% del personal laboral tienen estas titulaciones
frente al 5,54% del personal funcionario) y en las mujeres, independientemente de su relacién juridica
(s6lo el 1,16% del total de mujeres tienen estas titulaciones frente al 5,54% del total de los hombres).

+ La mayoria del personal funcionario se concentra en los cuerpos generales, los cuales estan feminizados
por encima del equilibrio representativo, resaltando especialmente el C11 Administrativos (IPRHM=1,37,
33,46% de la plantilla) y el C21 Auxiliares Administrativos (IPRHM=1,46, 8,76% de la plantilla).

* Los cuerpos mas feminizados son los relacionados con los cuidados, la salud, la educacién, archivos,
bibliotecas y, en general, con la cultura; por contra los mas masculinizados son las diversas
ingenierias, informatica, medio ambiente y profesiones técnicas.

* El personal laboral es el mas feminizado (IPRHM=1,40), especialmente los Grupos Il (IPRHM=1,53), llly V
(IPRHM=1,46). El Grupo IV (IPRHM=1,06) es practicamente paritario, le sigue el Grupo | (IPRHM=1,27)
con el menor indice de feminizacion.

* Las categorias profesiones relacionadas con los cuidados, la salud, la educacion y la limpieza estan
altamente feminizadas (IPRHM>1,56).

* Las categorias profesiones relacionadas con el mantenimiento y la conduccién de vehiculos estan
altamente masculinizadas (IPRHM<0,38).

El personal eventual, en general, ocupa puestos asimilados al Subgrupo Al, a nivel global existe paridad con una
ligera tendencia a la feminizacion en todos los niveles, a excepcion de los siguientes:
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El personal asimilado al nivel 30 estd muy masculinizado, son los puestos de Coordinacién General
(IPRHM=0,50) y Direccion de Area (IPRHM=0,40), (6,57% del colectivo) muy por encima del equilibrio
representativo.

El personal asimilado al nivel 28 en los puestos de Asesoria de Informacion y Documentacion y Jefatura
de Gabinete (2,82% del colectivo), estan ocupados al 100% por mujeres y, el nivel 24 Asesoria (4,23% del
colectivo) esta feminizado por encima del equilibrio representativo (IPRHM=1,33).

Existe cierta segregacién horizontal en el colectivo de personal funcionario con discapacidad,
concentrandose las mujeres principalmente en los Subgrupos C1 y C2 (IPRHM=1,1) y los hombres en el
Subgrupo C1 seguido del A1 (IPRHM=0,88).

Las personas con discapacidad reconocida con vinculacién laboral se concentran mayoritariamente en el
Grupo V (IPRHM=1,22) en las categorias de Personal de Servicios Generales y Personal de Limpieza y
Alojamiento. No parece haber segregacion horizontal en este colectivo.

Existe representacion equilibrada entre el personal que ocupa puestos de libre designacién (niveles 27 al
30), aunque con una ligera tendencia a la masculinizacion (IPRHM=0,88, 0,97, 0,97, 0,95
respectivamente). El porcentaje de mujeres en estos niveles no es proporcional con su representacion en
la plantilla en general. Existe aln segregacion vertical en este personal.

Las secretarias de personal alto cargo de niveles 17 y 18 estan muy feminizadas (IPRHM por encima de
1,6).

Conforme se avanza en la carrera administrativa, las mujeres funcionarias tienen, o declaran menos
descendencia que los hombres funcionarios.

Asimismo, conforme se avanza en la edad, las mujeres pierden representatividad dentro del colectivo de
PLD especialmente a partir de los 51 afios en adelante.

Existe representacion equilibrada entre hombres y mujeres en el tramo de edad comprendido entre los 36-
50 afios de edad.

En los tramos de edad comprendidos entre los 51 a 60 afios y las personas mayores de 60 afios, hay
sobrerrepresentacion masculina (IPRHM 0,88 y 0,85 respectivamente).

Se podria concluir que el factor edad si afecta a las mujeres de cara a ser PLD.

El personal SNL de los Grupos | y Il estd bastante feminizado, por encima de su peso en la plantilla
(IPRHM=1,56), la mayor parte pertenece a las categorias profesionales de Educador/a Infantil y
Diplomado/a en trabajo social o equivalente.

El personal SNL de Grupos Il y IV estda muy masculinizado, principalmente por el sector de la conduccién,
mecénica y mantenimiento (IPRHM=0, 100% hombres).

Practicamente la mitad del personal SNL tiene o declara dos descendientes con independencia del sexo.
La variable sexo no parece ser un factor influyente en el nimero de hijos e hijas del personal SNL.

144/199



Junta de Andalucia

Consejeria de Justicia, Administracion o » Plan de Igualdad
Local y Funcién Piblica Administracion General Junta Andalucia
2023-2027

* Es un colectivo muy envejecido, el 82,47% es mayor de 50 afios.

Las diferencias salariales entre mujeres y hombres en la Junta de Andalucia, no derivan de las condiciones
retributivas de los puestos de trabajo, pero si de los niveles mas bajos en la escala retributiva que éstas
desempefian, también tiene influencia la mayor tendencia a utilizar medidas de conciliacion por parte de las
mujeres, algunas de las cuales conllevan deduccién salarial.

* En 2021 ha existido una diferencia salarial del 12,71% a nivel global en la plantilla de la Administracion
General.

* Por colectivos, las diferencias salariales son superiores entre el personal funcionario 9,74% en
comparacion con el laboral 5,03%. Esta pauta se sigue entre el colectivo de personas con discapacidad ya
que el personal Funcionario con discapacidad tiene una brecha de 6,41% y para el personal laboral con
discapacidad incluso se invierte siendo positiva para las mujeres 0,24%.

* En cuanto al personal Funcionario PLD es de 6,60% sin embargo disminuye a 0,23 para los puestos de
niveles 27 a 30, la diferencia disminuye enormemente conforme se avanza en la escala retributiva.
Igualmente pasa en el colectivo de personas con discapacidad que pasa de 8,23% en el personal
Funcionario PLD a 1,72% en el personal Funcionario PLD de 26 a 30 (en este colectivo el personal de
nivel 26 es muy poco relevante, por eso no se ha desglosado).

* En el colectivo de personal Funcionario PLD de nivel 26, hay una minima diferencia salarial, positiva para
las mujeres de -0,06% si bien podria decirse que es un colectivo paritario y sin diferencia salarial.

« Para el personal Funcionario que ocupa puestos de trabajo a los que se accede por concurso la diferencia
asciende al 8,70%.

 En cuanto al personal Funcionario con discapacidad que ocupa un puesto de trabajo por concurso la
diferencia es de 3,98%.

* En cuanto al personal Laboral SNL las mujeres cobran un 5,13% mas que los hombres de manera
general, si bien esta diferencia se invierte entre el personal Laboral SNL de Grupos | y Il en los que los
hombres cobran un 0,95% mas y se acrecienta significativamente entre el personal Laboral SNL de
Grupos lll, IV y V en el que los hombres cobran un 13,90% mas que las mujeres. El personal Laboral no
SNL tiene una diferencia salarial del 5,05%.

« En general, con independencia del colectivo, la diferencia salarial es menor entre quienes
desempenan los puestos de mayor responsabilidad en la estructura administrativa. El colectivo de
personas con discapacidad sigue una pauta similar pero con diferencias salariales mucho menores.

Este analisis se ha realizado teniendo en cuenta los intervalos salariales correspondientes a las retribuciones
concretas y percibidas por todas aquellas personas que han prestado sus servicios durante todo el afio, no se han
contemplado periodos inferiores al afio, se destacan las siguientes conclusiones:

* En el personal de la Administracion General de la Junta de Andalucia ha existido diferencia salarial (debida
a la segregacion vertical y horizontal ya vista), durante la Ultima década principalmente en los puestos mas
altos cuyo salario es superior a los 42.000 euros. Esta diferencia se acrecienta si se analizan los importes
netos, segun lo cual las mujeres han tenido mas deducciones, por diversos motivos.
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A lo largo de la dltima década las mujeres se han concentrado mayoritariamente en la franja de 18.000 a
24.000 € en cuanto a salarios brutos se refiere, mientras que los hombres de 2010 a 2014 han estado en
la misma franja subiendo al siguiente tramo (24.000 a 30.000€) de 2015 a 2019 y a partir de esa fecha
hasta la actualidad en la franja salarial de > 42.000 €.

Los Subgrupos C1-C2 de nivel 18 suponen el 14,21% del total y estan en la franja de 24.000 a 30.000 €
brutos anuales. (Subgrupos muy feminizados, IPRHM=1,24 y 1,36 respectivamente).

Un 25,57% de los puestos estan en la franja de mas de 42.000 € , pertenecen a los Subgrupos Al y A2 de
niveles 25 a 30 que estan masculinizados (IPRHM entre 0,88 y 0,97).

No se aprecia diferencia salarial en funcién de los complementos especificos de los puestos de personal
funcionario por areas funcionales.

Un 28,30% de los puestos de personal laboral estan en la franja de 18.000 a 24.000 € (son personal del
Grupos V: Personal de Servicios Generales y de Limpieza y Alojamiento), le sigue un 17,73% de puestos
en la franja de 24.000 a 30.000 (son personal del Grupo lll:Monitores Escolares y Personal Técnico en
Integracion Social).

Solo un 0,18% estan en la franja de mas de 42.000 €, pertenecen a los Grupos | y Il que estan muy
feminizados (IPRHM=1,27 y 1,53 respectivamente).

En el personal eventual el nivel de feminizacién disminuye conforme aumenta el nivel salarial, si bien en la
franja > 42.000 euros existe paridad a excepcion de los niveles 30 de Coordinacion General, Direccion de
area y Direccion de Comunicacion que estan muy masculinizadas (IPRHM<0,5).

En el Sistema de Informacion de Recursos Humanos se graban como absentismo las siguientes causas:
Incapacidad temporal, Ausencia por enfermedad, Visita médica, Deber inexcusable, Ausencia no
justificada, e Incumplimiento horario. El hecho de que se grabe de esta manera, nos imposibilita su estudio
de forma diferenciada.

El indice de absentismo se ha ido incrementado desde 2013, siendo superior en las mujeres, respecto al
de los hombres. Ese crecimiento ha afectado de manera mas acusada al colectivo de personal laboral,
esta tendencia se observa desde 2005.

Las principales causas de absentismo son: Visita médica (29,54%), seguida de Ausencia no justificada
(25,93%) e Incapacidad temporal (20,89%).

Por colectivos:

o La principal causa de absentismo para el personal funcionario es la visita médica (20,93%) seguida
de la Ausencia no justificada (12,48%).

o Para el personal laboral la causa principal es la Ausencia no justificada (13,45%) seguida de la
Incapacidad temporal (12,65%).

La duracién media de los procesos de Incapacidad Temporal es de 51 dias.

El aumento de absentismo puede estar relacionado con la edad media del personal empleado publico.
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5.20. Movilidad salud laboral

* Las mujeres hacen uso de esta movilidad en proporcion superior a su sobrerrepresentacion en la plantilla,
independientemente de su relacion juridica.

* Por Subgrupos la solicitan principalmente las mujeres de los Subgrupos C1 y los hombres del Subgrupo
Al, del personal funcionario.

* Por Grupos la solicitan principalmente el Grupo V, del personal laboral, con independencia del sexo.

* Este procedimiento se gestiona de manera manual de modo que es muy laborioso explotar la informacion.

5.21. Seguridad y Salud Laboral

* No existe un mecanismo sistematizado de recopilacion de datos.

* Enlas memorias de actividad anuales, el hecho de no distinguir por colectivo y en algunos casos por sexo,
impide que podamos extraer conclusiones extrapolables al colectivo especifico objeto de este estudio.

* Asimismo, en las memorias de actividad anuales no aparece informacion histérica comparativa que
permita ver tendencias y que ayude a la toma de decisiones, ya que se dispone informacién solo del afio
2021.

5.22. Comités de Seguridad y Salud

Estan formados por 63,3% hombres y 36,7% mujeres. Estdn muy masculinizados en su composicion
(IPRHM=0,73).

5.23. Temporalidad en el empleo

+ Latasa de temporalidad en el empleo, en general, en Andalucia es casi 10 puntos porcentuales mas alta
que en el resto de Espafia. En ambos casos es mayor para las mujeres.

* Latasa de temporalidad en el personal de la Administracion General de la Junta de Andalucia se sitda en
el 20,7% siendo inferior a la tasa global del empleo general en Andalucia y en Espafia, también es mayor
para las mujeres.

» Por sexos las tasas de temporalidad en la Junta de Andalucia, alcanzan el 24,5%, en el caso de las
mujeres, frente al 14,3% en el caso de los hombres.

+ Latemporalidad en el empleo afecta principalmente a las mujeres, por encima de su sobrerrepresentacion
en la plantilla, especialmente en el colectivo del personal laboral, con la existencia de profesiones
altamente feminizadas como es el Personal de Limpieza y Alojamiento.

* Mas de la mitad del personal temporal supera los 50 afios.

* En el personal funcionario interino la sobrerrepresentacion femenina disminuye conforme aumenta el nivel
del puesto ocupado.

5.24. Formacion

En este apartado se ha analizado la formacion oficial impartida por el Instituto Andaluz de Administracion Puablica.
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* Las mujeres se han formado mas en general (72,32%), y en particular en materia de género (79,13%), que
los hombres a lo largo de la ultima década por encima de su representacion en la plantilla.

* Asimismo el personal funcionario (63%) se ha formado mas que el personal laboral en esta materia.

* El personal docente es principalmente masculino, si bien se ha ido equilibrando desde 2017 hasta
alcanzar una representacién equilibrada, no paritaria, del 60% de hombres y el 40% de mujeres.

* Las mujeres docentes tienen una valoracion ligeramente superior a la de los hombres en las encuestas de
satisfaccion (8,83 frente a 8,66 los hombres).

5.25. Procesos de seleccidon, acceso y promocion del personal

nleado publico

* Han existido dificultades para realizar el estudio de los procesos de seleccidn, acceso y promocion,
motivadas en gran parte por la falta de sistematizacion y de normalizacién en la grabacién de los datos en
el sistema de informacion.

* Los procesos estdn en marcha y no se ha podido realizar un analisis automatizado de los datos; no
obstante, entendemos que las conclusiones extraidas del analisis y distribucion por cuerpos del personal
funcionario y de las categorias del personal laboral, conforme a lo expuesto anteriormente en el apartado
especifico de este documento, cuando se analiza la relacion juridica del personal y la segregacion
horizontal, se pueden extrapolar a este apartado.

A continuacion se exponen las conclusiones derivadas de los procesos correspondientes a las OEP 2015 y 2016,
segun el ultimo estudio realizado por el IAAP.

* En general, solicitan y se presentan a estos procesos el doble de mujeres que de hombres, si bien éstos
Gltimos obtienen mejores resultados.

* Las mujeres so6lo obtienen mejores resultados en el Subgrupo C2. Las mujeres suelen decantarse por los
Subgrupos inferiores en los que los temarios son mas reducidos.

* En general, el total de mujeres solicitantes y presentadas supera al de hombres. Al igual que ocurre con
los procedimientos de acceso libre, los hombres obtienen mejores resultados que las mujeres, en
proporcién al nimero de ellos que se presentan.

* Los hombres se presentan fundamentalmente al Subgrupo Al, las mujeres a los Subgrupos A2 y C1. Las
mujeres so6lo obtienen mejores resultados en el Subgrupo C1, los hombres obtienen mejores resultados en
los Subgrupos Al, A2y C2.

* Las mujeres promocionan un afio mas tarde que los hombres, siendo la edad media de promocion 46
afios.

No se ha podido realizar un analisis automatizado de los datos de acceso a la condicién de personal laboral fijo, ni
de promocién del personal laboral.
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5.26. Movilidad

* Las mujeres participan en los concursos de traslado muy ligeramente por debajo de su representatividad
en el colectivo con independencia de la relacion juridica.

* No se disponen de datos desagregados por sexo de las personas participantes en los concursos de
traslados del personal laboral.

5.27. Medidas de conciliacion

Con respecto a las medidas de conciliacion se ha analizado la tendencia en la Ultima década, obteniéndose las
siguientes conclusiones:

* Las medidas han estado sobreutilizadas por las mujeres, por encima de su superioridad en la plantilla
(74,30% mujeres, 25,70% hombres).

* Debido a la pandemia y a la aparicion del teletrabajo, la solicitud de estos permisos ha disminuido
drasticamente en 2020, de forma mas acusada entre las mujeres.

* Araiz del cambio de normativa en 2019 los permisos por nacimiento, adopciéon o acogimiento se estan
equiparando especialmente entre el personal funcionario de carrera y laboral fijjo donde se ha alcanzado la
paridad.

* La medida de conciliacion mas utilizada y de mayor duracion, en el periodo 2010-2021, ha sido el permiso
no retribuido (37,92%), seguido del permiso por nacimiento, adopcion o acogimiento (30,74%), la
reduccioén de jornada (25,95%) y las excedencias (5,40%).

* En dicho periodo, si se analizan los indices de concentracion, las mujeres solicitan principalmente los
permisos no retribuidos (38,37%) y las reducciones de jornada (30,07%). Los hombres, en cambio,
solicitan principalmente los permisos por nacimiento, adopcion o acogimiento (44,88%) y los permisos no
retribuidos (36,59%).

 En el mismo periodo, el personal funcionario de carrera ha solicitado mas medidas de conciliacion y
excedencias que el resto, por encima de su representacién en la plantilla (son el 43% de la plantilla y han
solicitado el 66,69% de las medidas) seguido del personal laboral fijo, con bastante menor proporcién (son
el 35% de la plantilla y han solicitado el 13,52% de las medidas).

* Conforme aumenta el nivel del puesto de trabajo se equilibra el nimero de hombres y mujeres que
solicitan medidas de conciliacion.

Con respecto al afio 2021, las conclusiones son:

* En 2021, respecto a las excedencias, las mujeres se concentran en cuidado de hijos, familiares a cargo y
agrupacion familiar (72%) y los hombres se concentran en Interés particular (61,54%). Solo un 38,46% de
ellos, son por cuidado de hijos o familiares a cargo.

* En los permisos por nacimiento, adopcion o acogimiento disfrutados en 2021 por tipologia, se concentra
un 52,65% de mujeres, frente al 20,97% de los hombres.

* Con respecto a las reducciones de jornada, en el afio 2021, el 86,62% fueron solicitadas por mujeres,
frente al 13,38% de los hombres. La mitad de las reducciones de jornada son de 1/3 con independencia
del sexo.

* EI 81,11% de las mujeres funcionarias de los niveles 12-26, bajan su retribucién anual debido a que se
acogen mas a las reducciones de jornada (30,79%) y permisos no retribuidos (50,32%).
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El 99,46% de los permisos sin retribucion no esta categorizado

En los puestos de libre designacion (niveles 27-30) las medidas mayoritarias son los permisos por
nacimiento, adopcién o acogimiento, donde los hombres superan a las mujeres, le siguen a mucha
distancia los permisos no retribuidos donde el nimero de mujeres es igual al de hombres y no hay
reducciones de jornada ni en hombres ni en mujeres.

El personal eventual utiliza principalmente el permiso por nacimiento, adopcién o acogimiento como
medida de conciliacién, preferentemente las mujeres, tanto en nimero como en duracién, por encima de
su representacion en el colectivo.

ornadas especiales

Las personas con jornadas especiales son fundamentalmente personal laboral de Grupos Ill, IV y V.

Las personas con vinculacion funcionario de carrera y jornadas especiales son en su mayoria hombres.

La temporalidad, al igual que con el resto de la plantilla, estd muy feminizada en este personal que
desempefia puestos con jornadas especiales.

La mayor parte de estos puestos estan en la Consejeria de Igualdad, Politicas Sociales y Conciliacion en
Otros centros de trabajo o centros periféricos, y son desempefiados fundamentalmente por mujeres.

El personal que presta sus servicios en este tipo de puestos estan en SSCC y DDTT, y es
fundamentalmente masculino.

5.29. Teletrabajo

Existen determinados puestos que por sus caracteristicas no son susceptibles de ser desempefados
mediante teletrabajo.

No existe un procedimiento sistematizado de gestion del teletrabajo que permita profundizar en las
conclusiones.

5.30. Violencia de género

Los traslados o medidas motivadas por violencia de género, se dan principalmente en los Subgrupos y
Grupos inferiores de la escala profesional (C1 y C2 para personal funcionario y VI y V para personal
laboral.)

En la Gltima década, practicamente la mitad de los mismos han sido para mujeres laborales fijas, la otra
mitad se reparte entre las mujeres laborales temporales y las funcionarias de carrera.

Estos traslados tienen tendencia descendente desde 2011.

Realizan su jornada 100% en modalidad de teletrabajo, a causa de violencia de género, dos funcionarias,
una del Subgrupo Al y otra del Subgrupo A2.

5.31. Prevencion del acoso

La informacién se recopila de forma manual y sin un formato sistematizado.

150/199



Junta de Andalucia

Consejeria de Justicia, Administracién o B Plan de Igualdad
Local y Funcidn Piblica Administraciéon General Junta Andalucia
2023-2027

* No existe un sistema de informacién automatizado que permita realizar un seguimiento de las actuaciones
en esta materia, tampoco es posible diferenciar el acoso laboral, del acoso sexual y por razén de sexo u
otra discriminacion.

5.32. Ayudas de accion social

* Se solicitan mas por las mujeres pero de manera ligeramente inferior a su superioridad en la plantilla
(60,5%).

* Los hombres solicitan anticipos reintegrables por encima de su proporcion en la plantilla (un 39,5%).

* El importe concedido a los hombres es superior a lo que representan en la plantilla (los hombres han
cobrado en proporcién mas importes que las mujeres, por ejemplo, en 2021 al 39,5% de los hombres se
les concedid anticipo reintegrable y les correspondio el 41,8% del importe repartido).

* Se percibe una brecha en las ayudas que podria ser acorde con la diferencia salarial ya estudiada.

Se solicitan mas por las mujeres, por encima de su superioridad en la plantilla. No se percibe una brecha de
género en estas ayudas.

En 2020 se concedi6 una ayuda por este concepto.

5.33. Organos de representacion del personal empleado publico

del sector Administracion General

« En las Juntas de Personal existe masculinizacion en la representacion, si bien dentro del equilibrio
representativo (IPRHM=0,88).

* Las mujeres se concentran principalmente en la provincia de Sevilla, con el 14,29% de las mismas y los
hombres en los Servicios Centrales, con el 16%.

No existe informacidn sistematizada de los Comités de Empresa, ni de los Delegados/as de este personal, segin
informa la Autoridad Laboral competente

5.34. Dispensa sindical

* Ladispensa de asistencia al trabajo, tanto total como parcial, por parte de los drganos de representacion,
esté dentro de los méargenes del equilibrio representativo.
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* La dispensa total esta ligeramente feminizada (IPRHM=1,13), mientras que la parcial esta ligeramente
masculinizada (IPRHM=0,92).

6. PROBLEMAS, NECESIDADES Y RETOS

Con el andlisis de situacion y el diagndstico realizado, la Oficina Técnica ha llevado a cabo una serie de dinamicas
participativas con el Comité Técnico, asi como con la Comision Negociadora, con el fin de identificar los
problemas, necesidades y retos (en adelante PNR) detectados y que se derivan del andlisis realizado, conforme
se muestran en la siguiente tabla:

PROBLEMAS 1. Las jefaturas tienen sobrerrepresentacion masculina.

2. Las mujeres tienen mas dificultades de progreso (techo de cristal y segregacion
vertical).

3. Hay mas problemas de conciliacion en niveles superiores.

4. Lafeminizacion aumenta conforme desciende el nivel. Especialmente, los puestos
de nivel 18 (secretarias) estan altamente feminizados.

5. El personal empleado publico percibe que la conciliacién supone un freno para la
carrera profesional de las mujeres.

6. Se percibe que la conciliacién es dificil y poco fomentada ademas de que no recoge
toda la casuistica.

7. Un 10% menos de mujeres que de hombres se ha planteado promocionar o acceder
a un puesto de mayor responsabilidad. Este porcentaje disminuye con la edad (suelo
pegajoso).

8. Sobrecualificacion de las personas en niveles inferiores, especialmente en las
mujeres y especialmente en el grupo C1.

9. Latemporalidad en el empleo esta feminizada (este problema esta incluido en el
Plan Estratégico de RRHH, por eso no se aborda en el presente Plan).

10. Las medidas de conciliacién, en general, aumentan la desigualdad salarial.

11. No existe conciliacion para el cuidado de las personas mayores.

12. Hay una segregacion horizontal: los roles de género en la sociedad se reproducen
en la Administracién (educacién, salud, cuidados).

13. Hay menos capacitacion digital y técnica (STEM) entre las mujeres que entre los
hombres.

14. Los cuerpos superiores facultativos (especialmente TIC), asi como los sectores
productivos (agricultura, empleo...) estan masculinizados.

15. Los Comités de seguridad en la salud estdn muy masculinizados.

16. Las personas que integran las unidades de género no tienen formacién
especializada, no estan dedicadas en exclusiva a esta labor, ni recogidas en la RPT.

NECESIDADES 1. Hay insuficiencia de datos para elaborar andlisis de impacto de género (de
movilidad, de traslado, de solicitudes de PLD y articulo 30, de representacion,
retributivo, de control horario y de medidas previstas en el Protocolo de Prevencién y
Actuacion en casos de acoso) y de violencia de género.

2. No hay automatizacién en la recogida de datos para la construcciéon de indicadores.

3. Hay insuficiente formacién en materia de género y falta de sensibilizacion y de
corresponsabilidad, en el personal empleado publico general y en particular en el
personal directivo.

4. No existe una regulacion del teletrabajo con caracter ordinario

5. Falta de difusién y formacion del Protocolo de Prevencion y Actuacién en los casos
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de acoso laboral, sexual y por razén de sexo u otra discriminacion.
6. No existe una planificacién y evaluacion de las medidas de género, incluyendo el de
las unidades de género, que pueda llevar a la mejora en la toma de decisiones.
7. Falta de datos para analizar la diversidad sexogenérica, la interseccionalidad y otras
situaciones de especial proteccion.

RETOS 1. El personal empleado publico se encuentra concienciado en la corresponsabilidad en las
medidas de conciliacion del personal empleado publico.

2. La Junta de Andalucia se establece como referente en materia de igualdad,
estableciendo incluso clausulas sociales para luchar contra la desigualdad de género en
la contratacion publica.

3. Los agentes criticos transformacionales se encuentran conectados y con la capacidad de
intervenir conjuntamente en la sociedad en esta materia.

126. Problemas, Necesidades y Retos obtenidos tras el analisis de situacion

Teniendo en cuenta las peculiaridades normativas del presente Plan de Igualdad, los PNR detectados conforme al
andlisis de situacion indicados en la tabla anterior, se redefinieron en la reunion celebrada con la Comisién
Negociadora el dia 7 de noviembre de 2022 y se lleg6 al consenso de intentar dar respuesta a una serie de ellos,
que son los que se especifican a continuacion, considerados como prioritarios:

PROBLEMAS 1. Existencia de una brecha de género en el acceso a los puestos de mayor nivel
“Techo de cristal” (segregacion vertical).

2. Losroles de género en la sociedad se reproducen en la Administracion: educacion,
salud y cuidados estan feminizados frente a los sectores mas técnicos que estan
masculinizados (segregacion horizontal)

3. Hay falta de corresponsabilidad en las medidas de conciliacién y carencia de
algunos supuestos.

4. El personal empleado publico percibe que la conciliacion supone un freno para la
carrera profesional, que es dificil, poco fomentada y que no recoge toda la
casuistica.

5. Las personas que integran las unidades de género no tienen formacion
especializada y no estan dedicadas en exclusiva a esta labor.

NECESIDADES 1. Hay insuficiente sensibilizacion y formacién en materia de género en el personal
empleado publico en general y, en particular, en el personal directivo. No se analiza
la comunicacion y el lenguaje de la Junta de Andalucia.

2. Hay insuficiencia de datos para elaborar andlisis de impacto de género en diversos

ambitos, a modo de ejemplo se pueden citar los siguientes: retributivo por cuerpos y

categorias profesionales, movilidad, solicitudes de PLD/SNL y de articulos 30, de

control de horario, de las medidas previstas en el Protocolo de Prevencién y

Actuacién en casos de acoso, de violencia de género y en la deteccion y prevencion

de riesgos psicosociales.

No hay automatizacion en la recogida de datos para la construccion de indicadores.

4. Falta de difusién y formacion del Protocolo de Prevencion y Actuacion en los casos
de acoso laboral, sexual y por razén de sexo u otra discriminacion.

5. Falta de datos para analizar la diversidad sexogenérica, la interseccionalidad y
otras situaciones de especial proteccion.

o

RETOS 1. La organizaciony el personal empleado publico se encuentran concienciados en la
corresponsabilidad de la utilizacidn en las medidas de conciliacién.
2. LaJunta de Andalucia se establece como referente en materia de igualdad,
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mediante el disefio de politicas transversales con perspectiva de género.
3. Se alcanza el equilibrio entre sexos en la utilizacion de las medidas de conciliacién
en la Administracion General de la Junta de Andalucia.

127. Problemas, Necesidades y Retos priorizados con la Comision Negociadora

7. OBJETIVOS ESTRATEGICOS

Cada uno de los PNR expuestos, se han estudiado de cara a definir adecuadamente los siguientes objetivos
estratégicos, (OE):

m OE1l. Reducir la brecha de género en el acceso a los puestos de mayor nivel de la Junta de Andalucia.

m  OE2. Aumentar el numero de mujeres que acceden a cuerpos relacionados con las diversas ingenierias, informatica,
medio ambiente y profesiones #cnicas.

m OE3. Aumentar el nUmero de hombres que acceden a cuerpos relacionados con el ambito de la Salud,
Servicios Sociales o la Educacion.

m  OE4. Aumentar el porcentaje de hombres que solicitan medidas de conciliacion.
m OES. Avanzar en las medidas de conciliacién de la Administracién General de la Junta de Andalucia.
m OES6. Conseguir que la conciliacién no sea un freno para la carrera profesional.

m OE7. Mejorar la percepcion de las politicas de igualdad en la Administracion General de la Junta de
Andalucia.

m OES8. Contar con una estructura de unidades de genero mas cualificada y formada.

m  OE9. Conseguir que el personal de la Administracion General de la Junta de Andalucia sea consciente de
las desigualdades de género.

m OE10. Contar con suficientes datos y de calidad para poder analizar las desigualdades de género en la
Administracion General de la Junta de Andalucia.

m OE11. Contar con un sistema Unico e interoperable para registrar y consultar los datos indicativos de la
existencia de desigualdad, violencia y acoso.

m  OE12. Mejorar el Protocolo de Prevencion y Actuacion en los casos de acoso laboral, sexual y por razon
de sexo u otra discriminacion.

m OE13. Garantizar la proteccién y atencion en el &mbito laboral de toda victima de violencia de género.
m OE14. Garantizar la igualdad en situaciones de discriminacion multiple o interseccional.
128. Objetivos Estratégicos

La relacion entre cada uno de los PNR y los Objetivos Estratégicos se expresa en la siguiente tabla, en la que
puede observarse cdmo con un Unico objetivo estratégico, se puede resolver, en algunos casos, un solo Problema,
Necesidad o Reto, o varios, tal como se muestra a continuacion:

P1. Existencia de una brecha de género en el acceso a | OE1. Reducir la brecha de género en el acceso a los
los puestos de mayor nivel “Techo de cristal” puestos de mayor nivel de la Junta de Andalucia.
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(segregacion vertical).

OE2. Aumentar el nimero de mujeres que acceden a
cuerpos relacionados con las diversas ingenierias,
informética, medio ambiente y profesiones técnicas.

P2. Los roles de género en la sociedad se reproducen
en la Administracién: educacioén, salud y cuidados
estan feminizados, frente a los sectores mas técnicos
gue estan masculinizados (segregacion horizontal)

OE2. Aumentar el nUmero de mujeres que acceden a
cuerpos TIC, relacionados con la Agricultura, etc.

OE3. Aumentar el numero de hombres que acceden a
cuerpos relacionados con el ambito de la Salud,
Servicios Sociales o la Educacion.

P3. Hay falta de corresponsabilidad en las medidas de
conciliacién y carencia de algunos supuestos.

R1. La organizacién y el personal empleado publico se
encuentran concienciados en la corresponsabilidad de
la utilizacion en las medidas de conciliacion.

R3. Se alcanza el equilibrio entre sexos en la
utilizacion de las medidas de conciliacion en la
Administracion General.

OE4. Aumentar el porcentaje de hombres que solicitan
medidas de conciliacion.

OEb5. Avanzar en las medidas de conciliacion de la
Administracién General de la Junta de Andalucia.

P4. El personal empleado publico percibe que la
conciliacién supone un freno para la carrera
profesional, que es dificil, poco fomentada y que no
recoge toda la casuistica.

OEbS. Avanzar en las medidas de conciliacion de la
Administracion General de la Junta de Andalucia.

OE6. Conseguir que la conciliacién no sea un freno para
la carrera profesional.

OE7. Mejorar la percepcion de las politicas de igualdad
en la Administracién General de la Junta de Andalucia.

P5. Las personas que integran las unidades de género
no tienen formacién especializada y no estan
dedicadas en exclusiva a esta labor.

OES8. Contar con una estructura de unidades de genero
mas cualificada y formada.

N1. Hay insuficiente sensibilizacion y formacion en
materia de género en el personal empleado publico en
general y, en particular, en el personal directivo.

OE9. Conseguir que el personal de la Administracién
General de la Junta de Andalucia sea consciente de las
desigualdades de género.

N2. Hay insuficiencia de datos para elaborar analisis
de impacto de género en diversos ambitos, a modo de
ejemplo se pueden citar los siguientes: retributivo por
cuerpos y categorias profesionales, movilidad,
solicitudes de PLD/SNL y de articulos 30, de control de
horario, de las medidas previstas en el Protocolo de
Prevencion y Actuacion en casos de acoso, de
violencia de género y en la deteccion y prevencion de
riesgos psicosociales.

OE10. Contar con suficientes datos y de calidad para
poder analizar las desigualdades de género en la
Administracion General de la Junta de Andalucia.

N3. No hay automatizacion en la recogida de datos
para la construccion de indicadores.

OE11. Contar con un sistema unico e interoperable para
registrar y consultar los datos de desigualdad, violencia
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y acoso.
N4. Falta de difusién y formacién del Protocolo de OE12. Mejorar el Protocolo de Prevencién y Actuaciéon
Prevencion y Actuacion en los casos de acoso laboral, |en los casos de acoso laboral, sexual y por razén de
sexual y por razon de sexo u otra discriminacion. sexo u otra discriminacion.

R2. La Junta de Andalucia se establece como referente | Todos los Objetivos Estratégicos.
en materia de igualdad, mediante el disefio de politicas
transversales con perspectiva de género.

Nb5. Falta de datos para analizar la diversidad OE14. Garantizar la igualdad en situaciones de
sexogeneérica, la interseccionalidad y otras situaciones | discriminacion multiple o interseccional.
de especial proteccion.

129. Relacion entre los Problemas, Necesidades y Retos con los Objetivos Estratégicos definidos

8. INDICADORES DE CONTEXTO E IMPACTO

El grado de consecucion del presente Plan, se comprobara mediante dos grupos de indicadores los indicadores
de contexto que describen la situacion de partida antes de iniciar el Plan y los indicadores de impacto que
medirdn los resultados obtenidos al final del mismo, en funcion de las siguientes fuentes o unidades de medida,
como se muestra en la siguiente tabla:
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OEL1. Reducir la brecha Distribucién por Sistema de Nivel 25: Mujeres (46,99%)
de género en el acceso sexo del personal Informacién Hombres (53,01%)
a los puestos de mayor de los puestos 25 de Recursos Nivel 26: Mujeres (44,73%)
nivel de la Junta de a 30 Humanos Hombres (55,27%)
Andalucia. (porcentaje). Nivel 27: Mujeres (44,02%)
Hombres (55,98%)
Nivel 28: Mujeres (48,72%)
Hombres (51,28%)
Nivel 29: Mujeres (48,65%)
Hombres (51,35%)
Nivel 30: Mujeres (47,37%)
Hombres (52,63
OE2. Aumentar el Porcentaje de Sistema de Mujeres TIC: A1.2019 (20,75%)
nimero de mujeres que hombres y Informacién y A1.2026 (15,15%)
acceden a  cuerpos mujeres por su de Recursos Mujeres Agricultura: A1.2002
relacionados con las pertenencia al Humanos. (32,31%) y A1.2010 (33,90%)
diversas ingenierias, cuerpo. Hombres Salud: A1.2016
. o . (29,54%)
mfor_matlca, medlo Hombres Servicios Soc.:
ambiente Yy profeS|ones A1.2028 (28,57%)
técnicas. Hombres Educacién: A1.2015
OE3. Aumentar el (24,00%)
ndmero de hombres
que acceden a cuerpos
relacionados con el
ambito de la Salud,
Servicios Sociales o la
Educacion.
OE4. Aumentar el Porcentaje de Sistema de Excedencias: Mujeres 78,08%
porcentaje de hombres hombres y Informacién Hombres 21,92%
gue solicitan medidas mujeres en cada de Recursos Maternidad/Paternidad:
de conciliacion. medida de Humanos. Mujeres 62,84%
conciliacion. Hombres 37,16%
OES5. Avanzar en las Permiso no retribuido: Mujeres
medidas de conciliacion Aumento y/o Observable. 75,44%
de la Administracién modificacién de Hombres 24,56%
General de la Junta de medidas de Reduccion Jornada: Mujeres
Andalucia. conciliacion. 86,39%
Hombres 13,61%
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OE6. Conseguir que la
conciliaciéon no sea un
freno para la carrera
profesional.

OE7. Mejorar la
percepcion de las
politicas de igualdad en
la Junta de Andalucia.

Proporcién de
personas que
habiendo
solicitado
medidas de
conciliacion
acceden a
puestos de mayor
nivel.

Mejora de la
percepcion de las
medidas de
igualdad entre la
plantilla y el
personal directivo.

Encuesta al
personal.

Encuesta al
personal.

OES8. Contar con una
estructura de unidades
de genero mas
cualificada y formada.

Porcentaje de
unidades de
género que
cuentan con
personal formado
en género, al
menos con mas
de 40 horas
anuales.
Porcentaje
mensual del
tiempo dedicado
a la labor de
unidades de
género.
Porcentaje del
personal de las
unidades de
género que
permanece en
esta
responsabilidad
mas de 2 afios.

Consulta a
las unidades
de género.

Consulta
mensual a las
unidades de
género.

Consulta
anual a las
unidades de
género.

OE9. Conseguir que el
personal de la Junta de
Andalucia sea
consciente de las
desigualdades de
género.

Porcentaje del
personal que
realiza
actividades
formativas de
género, por sexo.
Porcentaje de
personal, por
sexo, que percibe
adecuadamente
la existencia de
desigualdades de
género en la
Junta de
Andalucia.

Memoria
IAAP 2021

Encuesta al
personal.

Mujeres: 79,13%
Hombres: 20,87%
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OE10. Contar con
suficientes datos y de
calidad para poder
analizar las
desigualdades de
género en la
Administracion General
de la Junta de
Andalucia.

Existencia de un
sistema de
informacion de
genero completo
y funcionando.

e Observable

OE11. Contar con un
sistema Unico e
interoperable para
registrar y consultar los
datos de desigualdad,
violencia y acoso.

El sistema de
informacion es
interoperable.
El sistema
permite extraer
datos
actualizados.

e Observable

e Observable

OE12. Mejorar el
Protocolo de
Prevencion y Actuacion
en casos de acoso
laboral, sexual y por
razon de sexo u otra
discriminacion.

Porcentaje de
personal que
conoce el
Protocolo actual
Porcentaje de
personal que ha
utilizado alguna
vez el Protocolo.

e Encuesta al
personal.

e Encuestaal
personal.

OE13. Garantizar la
proteccion y atencion en
el ambito laboral de
toda victima de
violencia de género.

Porcentaje de
denuncias que
son atendidas en
menos de una
semana.
Porcentaje de
denuncias a las
que se les da
solucién
satisfactoria para
la victima.

e Encuesta al
personal.

e Encuesta al
personal.

OE14. Garantizar la
igualdad en situaciones
de discriminacion
multiple o}
interseccional.

Porcentaje de
reclamaciones
gue son
atendidas en
menos de una
semana.

Porcentaje de
reclamaciones a
las que se les da
solucion
satisfactoria para
la victima.

e Encuestaal
personal.

e Encuestaa
los servicios
implicados
(personal,
unidades de
género,
prevencion
de riesgos
laborales).

130. Indicadores de contexto
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9. PROGRAMAS DE ACTUACION

Los programas de actuacion en los que se concreta el presente Plan de Igualdad son los siguientes:

131. Programas de actuacion

Estos programas de actuacién se relacionan con los objetivos estratégicos definidos tal como se muestra en la

siguiente tabla: 0E/P [Po1]Po2|ro3[PoalPos|PogPo7|ros|Posa [P1o P11 [P12
OE01
OE02
OE03
OE04
OE05
OE06
OE07
OE0%
OE09
OE10
OE11
OE12
OE13
OE14

132. Relacion entre Objetivos Estratégicos y Programas de actuacion
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- DIRECCION GENERAL DE RECURSOS HUMANOS Y FUNCION PU-
Centro directivo responsable del BLICA (DGRHyFP) E INSTITUTO ANDALUZ DE ADMINISTRACION
programa PUBLICA (IAAP).

Cadigo del Nombre del

RECLUTA TALENTO

Programa Programa

OE2. Aumentar el nimero de mujeres que acceden a cuerpos relacionados con las diversas
Objetivo/s estratégico/s | ingenierias, informatica, medio ambiente y profesiones #cnicas.

a los que contribuye _ _
OE3. Aumentar el numero de hombres que acceden a cuerpos relacionados con el ambito

de la Salud, Servicios Sociales o la Educacion.

Incrementar el nimero de hombres y mujeres que acceden a las areas en las que se da una

subrepresentacion por sexo.
Objetivos del Programa
Aumentar la inclusion del personal empleado publico en aquellos sectores en los que existe

segregacion horizontal.

* % de mujeres de nuevo ingreso que se incorporan en areas y departamentos que es-

tan en IPRHM por debajo del 0,80
Indicadores de resulta-

dos * % de hombres de nuevo ingreso que se incorporan en areas y departamentos que
estan en IPRHM por encima del 1,20

Descripcion del Programa

Con este programa se pretende dar visibilidad a hombres y mujeres de la Administracién Publica que se encuentran en am-
bitos subrepresentados para su sexo en los diferentes cuerpos o categorias profesionales de la escala administrativa. Como
paso previo, hay que analizar con caracter anual la situacion de los procesos selectivos y de acceso al empleo publico, para
observar donde estan exactamente los desequilibrios y crear un registro para recoger esos datos.

A continuacion, se reclutardn mujeres que se sientan orgullosas y motivadas con el trabajo que desarrollan en la Administra-
cion Publica en areas como las TIC, agricultura, fomento, etc. Asi mismo se reclutarian hombres igualmente motivados con
el trabajo que desarrollan en areas de educacion, salud, inclusion, etc. Con posterioridad se impartiran charlas motivadoras
en todas las Universidades andaluzas, con el fin de atraer a personas jévenes que puedan corregir paulatinamente la segre-
gacion horizontal en los cuerpos o categorias profesionales que se determinen promoviendo también el rejuvenecimiento de
la Administracién.
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Proyectos a desarrollar (acciones a llevar a cabo)

~N o u A

Realizar un analisis interno anual, distribuido por sexos, con inclusion de los porcentajes entre las personas
admitidas y aprobadas en cada una de las pruebas realizadas, para los supuestos de acceso al empleo publico, asi
como de personas participantes y adjudicatarias en el caso de provision de puestos de trabajo.

Crear un registro centralizado con datos desagregados por sexos de las convocatorias de provision de puestos, que
se realicen en la Administracién General de la Junta de Andalucia, especificando la Consejeria o Agencia y los
cuerpos y categorias profesionales intervinientes.

Reclutamiento de 80 personas a traves de cuestionario que permita seleccionar a 5 hombres y 5 mujeres por
provincia dispuestos a informar de modo motivador sobre su trabajo.

Formacion online del Equipo Recluta Talent@
Elaboracién de material audiovisual contando de un modo motivador la importancia de trabajar en ese ambito.
Realizacién de charlas motivacionales en todas las universidades andaluzas.

Comunicacion a las universidades andaluzas del proyecto y coordinacion de actuaciones presenciales de las
personas que darian esas charlas motivacionales.

Indicadores de
realizacion .

e N° cuerpos o categorias analizadas e inscritos los datos en el registro creado

e FElaboracion del cuestionario previo para la preseleccion de las personas candidatas
(S/N)

e N° acciones formativas realizadas al equipo reclutado, con caracter anual

e N° personas participantes en las acciones formativas para el equipo reclutado des-
agregado por sexo y afio

N° de materiales elaborados

e Numero de hombres y mujeres del personal empleado publico que se presentan
para participar como ponentes en las universidades

e Numero de personas asistentes a las charlas de motivacion en las universidades
desagregado por sexo y ano

e Numero de campanas online realizadas

Poblacion destinataria
general

Personal universitario.

Personal universitario con interés en acceder a cuerpos o categorias profesionales en la Admi-
Poblacion beneficiaria nistracion General de la Junta de Andalucia.
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Agentes implicados

IAAP y la DGRHyFP.

Temporalizacion

* Proyecto 1: 2° semestre 2023 y 1° semestre 2024
*  Proyecto 2: 1° semestre 2024

e Proyecto 3: 1° semestre 2024

*  Proyecto 4: 2° semestre 2024

*  Proyecto 5: 2024

*  Proyecto 6: 2025 a 2027

*  Proyecto 7: 2° semestre 2024 hasta 2027
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programa

Cadigo del Nombre del

MENTORIA PARA EL LIDERAZGO DE LAS MUJERES
Programa Programa

Objetivo/s estratégico/s

i OE 1. Reducir la brecha de género en el acceso a puestos de mayor nivel.
a los que contribuye

Conseguir mayores porcentajes de mujeres en puestos directivos.
Objetivos del Programa
Asegurar el principio de composicion equilibrada en todos los érganos.

e % de incremento de mujeres en puestos directivos

Indicadores de resulta- e % de incremento de mujeres que se presentan a puestos libre designacion

dos
e % de incremento de mujeres en Comisiones de seleccion del personal, o de valora-

cion de puestos de trabajo

Descripcion del Programa

Este programa de mentoria 0 acompafnamiento esta dirigido a mujeres para potenciar sus capacidades de liderazgo de cara
a promocionar en sus puestos de trabajo. Ademas de formar a las mujeres como mentoras desde el punto de vista de gene-
ro y que éstas, a su vez, mentoricen a otras mujeres, teniendo en cuenta las barreras que por socializacién de genero tienen
en mayor medida las mujeres que los hombres.

Proyectos a desarrollar (acciones a llevar a cabo)

Diseno del programa.
Seleccién y formacion de mujeres mentoras.
Puesta en marcha del programa de mentoria.

Seguimiento de la mejora de las competencias para el liderazgo de las mujeres.

ui &> W D o=

Recopilacion periddica de mujeres existentes en los diversos érganos de acceso y seleccion del personal, traslado
de puestos de trabajo, etc.

e Existencia de un programa de mentoria para mujeres (S/N)

Indicadores de e N° Mujeres mentoras formadas
realizacion

e N° Mujeres mentorizadas
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e N°de programas de mentoria ejecutados

e % de mujeres que han promocionado a puestos de mayor responsabilidad

e % de organos en los que hay representacion equilibrada

e N°de indicadores de seguimiento definidos y recopilados

Poblacion destinataria
general

Mujeres integrantes del colectivo de personal de la Administracién General de la Junta de An-
dalucia

Poblacion beneficiaria

Mujeres pertenecientes a la Administracién General de la Junta de Andalucia que quieran
mejorar sus capacidades para el liderazgo

Agentes implicados

IAAP.

Temporalizacion

*  Proyecto 1: 2° semestre 2023

*  Proyecto 2: 2024

*  Proyecto 3: 2°semestre 2024 hasta 2027
e Proyecto 4: 2025 a 2027

*  Proyecto 5: 2° semestre 2023 hasta 2027
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Centro directivo INSTITUTO ANDALUZ DE LA MUJER (IAM) E INSTITUTO ANDALUZ DE ADMINIS-
TRACION PUBLICA (IAAP)

responsable del programa

Cédigo del ML E GENSIBILIZACION SOBRE POLITICAS DE IGUALDAD DE GENERO

Programa Programa

OE7. Mejorar la percepcion de las politicas de igualdad en la Administracion General

) de la Junta de Andalucia.
Objetivo/s estratégico/s

a los que contribuye OE9. Conseguir que el personal de Administracion General de la Junta de Andalucia
sea consciente de las desigualdades de género.

Mejorar la percepcion de las politicas de igualdad en la Administracion General de la
Junta de Andalucia.

Incorporar la perspectiva de género en la organizacion.

Aumentar el numero de personas empleadas publicas formadas en gestion de
personal con perspectiva de género, en aquellos puestos técnicos y administrativos
relacionados con la funcién publica y la gestion del personal de las Consejerias y
Agencias, asi como de todas las personas implicadas en la implantacion del Plan para
la lgualdad y de las que formen parte de la comisidn de evaluacion y seguimiento.

Objetivos del Programa

Conocer de modo sistematico los indicadores de género de las situaciones de perso-
nal de la Administracion General de la Junta de Andalucia.

* N° de personas participantes en las acciones desarrolladas desagregado por
sexo, tipo de personal (empleado publico, directivo, ...) y afio.

Indicadores de resulta-

dos * Actitudes del personal empleado de la AGJA acerca de la percepcion de las politi-

cas de igualdad, la perspectiva de género (medicion sobre una muestra de perso-

nal) y las desigualdades de género.

Descripcion del Programa

Realizar un diagndstico del conocimiento sobre las politicas de igualdad de género entre el personal de la Adminis-
tracion General de la Junta de Andalucia, a partir del cual disefiar una bateria de acciones especificas de difusion,
formacion y comunicacion para mejorar la percepcion de las politicas de igualdad en la Junta de Andalucia.

1. Proyectos a desarrollar (acciones a llevar a cabo)
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1. Diagnostico del conocimiento y valoracion sobre politicas de igualdad entre el personal de la Adminis-
tracion General de la Junta de Andalucia. (IAAP-IAM)

2. Disefio de un plan de sensibilizacion para mejorar la percepcion de las politicas de igualdad en la Ad-
ministracion General de la Junta de Andalucia. (IAPP-IAM)

3. Disefio y desarrollo de acciones formativas basicas y obligatorias dirigidas a todo el personal de la Ad-
ministracion General de la Junta de Andalucia, actualizando los programas e iniciativas de igualdad
de género. (IAAP)

4. Ampliar la oferta formativa de igualdad permanente, progresiva y especializada, con inclusién de ma-
terias como: conciliacion, corresponsabilidad, lenguaje no sexista, violencia de género, prevencion del
acoso sexual y por razén de sexo, orientacion sexual e identidad de género. (IAAP)

5. Realizar acciones formativas dirigidas al personal de los Servicios de Prevencion y Delegadas/os de
Prevencién, sobre los problemas de salud laboral que afectan mayoritariamente a las mujeres.
(IAAP).

6. Disefio y edicidn de materiales de sensibilizacion sobre politicas de igualdad del género. (IAM)
7. Desarrollo de acciones participativas de difusion (congresos, seminarios, jornadas, etc.). (IAAP-IAM)
8. Difusion del Plan de Igualdad entre toda la plantilla del personal empleado publico (IAAP)

9. Impulso del Centro de Documentacion Maria Zambrano, dependiente del IAM, en el ambito de la difu-
sion y sensibilizacion de las politicas de igualdad de género.

10. Presentacion anual de los datos en un webminario al que estén invitados las organizaciones sindica-
les y todo el personal de la Junta de Andalucia.(IAAP)

11. Analisis de funcionalidades de la actual web del IAM en el ambito de la sensibilizacion de igualdad de
género y propuestas de mejoras y actualizacion con la participacion de la Agencia Digital de Andalu-
cia.

12. Realizacion de encuestas sobre el clima laboral, introduciendo preguntas especificas relativas a la
igualdad y a la conciliacién, con caracter bianual. (IAAP-IAM)

13. Creacién de un Observatorio de la igualdad en el empleo publico en Andalucia. (DGRHyFP/IAAP/IAM)

Indicadores de » Existencia de una accion de evaluacion inicial (S/N)
realizacion

e Existencia de un plan de sensibilizacion (S/N)
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* N° de acciones formativas anuales presencial y teleformacion

* N° personas participantes en las acciones formativas obligatorias anuales (de
modalidad presencial y/o teleformacion) desagregadas por sexo

* N? personas participantes en la formacion especializada, desagregadas por sexo,
con caracter anual.

* N.° acciones formativas realizadas,con caracter bianual, por los Servicios de Pre-
vencion y Delegadas/os Prevencion.

* N° materiales y recursos de sensibilizacion disefiados al afio

* N°de acciones de difusion realizadas al afio

* N° actuaciones anuales de Impulso del Centro de Documentacion Maria Zam-
brano

* N° de acciones formativas dirigidas al personal del IAM para impulsar la sensibili-
zacion sobre las politicas publicas de igualdad de género

* N.° de webinarios realizados
* N.° de personas participantes en los webinarios desagregado por sexo

* Diagnostico y actualizacion de las funcionalidades de la web del IAM en el ambi-
to de la sensibilizacién y formacién para incorporar la perspectiva de género.(S/
N)

* Realizacion de encuestas bianuales (S/N)

* Existencia de Observatorio de Igualdad en el empleo publico andaluz (S/N)

Poblacion destinataria
general

Personal de la Administracion General de la Junta de Andalucia

Poblacion beneficiaria

Personal de la Administracion General de la Junta de Andalucia

Agentes implicados

IAM e IAAP, DGRHyFP, Agencia Digital de Andalucia y Unidades de Igualdad de Géne-
ro de las diferentes Consejerias y Agencias.
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Temporalizacion

Proyecto 1: 2° semestre 2023

Proyecto 2: 2024

Proyecto 3: 2° semestre 2024

Proyecto 4: 2024 a 2027

Proyecto 5: 2024 a 2027

Proyecto 6: 2024 y 2026

Proyecto 7: 2° semestre 2023 hasta 2027
Proyecto 8: 2024 a 2027

Proyecto 9: 2° semestre 2023 hasta 2027
Proyecto 10: 2024 a 2027

Proyecto 11: 2024

Proyecto 12: 2024

Proyecto 13: 2024 a 2027
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DIRECCION GENERAL DE RECURSOS HUMANOS Y FUNCION PUBLICA (DGRHyFP), INS-

Centro directivo TITUTO ANDALUZ DE LA MUJER (IAM) E INSTITUTO ANDALUZ DE ADMINISTRACION PU-
responsable del programa | BLICA (IAAP)

INSTITUCIONALIZACION DE LA IGUALDAD DE GENERO ME-
DIANTE EL REFUERZO DE LAS UNIDADES DE IGUALDAD DE GE-
NERO

Cadigo del Nombre del

Programa Programa

Objetivo/s estratégico/s | OE8. Contar con una estructura de unidades de igualdad de genero mas cualificada y forma-
a los que contribuye da.

Consolidar las Unidades de Igualdad de Género, en adelante UIG, como estructura con
autonomia funcional y de gestion en todas las Consejerias, Agencias Administrativas y de
régimen especial, dotandolas de equipo suficiente para acometer sus funciones de
asesoramiento y seguimiento de las medidas a abordar en esta materia.

Objetivos del Programa

* Numero de Unidades creadas desagregado por Consejerias y Agencias, respecto del to-
tal de UIG existentes

Indicadores de resulta- | . Nymero de puestos nuevos en cada UIG y en el total de UIG de las Consejerias y Agen-
dos cias

* Numero de personas con formacion y experiencia en UIG, respecto del total UIG

Descripcion del Programa

A trawés de este programa se pretende configurar la estructura funcional y administrativa de las UIG de cada Consejeria y
Agencia Administrativa y de régimen especial, con especial referencia al Instituto Andaluz de la Mujer, dotdndola de los
puestos de trabajo idoneos para llevar a cabo el impulso, coordinacién y seguimiento de la perspectiva de género. Para ello,
se realizara un diagnostico de necesidades y problematicas para el desarrollo optimo de las funciones de las UIG de las
Consejerias y Agencias a ellas adscritas, del que se derivara la creacion de una estructura permanente de personal para
dichas unidades, asi como el desarrollo de acciones formativas y de sensibilizacion que faciliten dichas funciones, asi como
de la disposicion de las herramientas . Se creara una Comunidad de Practicas con todas las Unidades de género de modo
que vayan elaborando protocolos y manuales de trabajo que apoyen la transversalidad de género.

Se establecera una unidad administrativa en cada UIG con dotacion presupuestaria y con una estructura organica minima
comun en la RPT de cada Consejeria, asi como en las Agencias Administrativas y de régimen especial. Asimismo, se
especificara en la descripcion de puestos redistribuidos o en la modificacion de RPT correspondiente, el grado de dedicacion
exclusiva al area de igualdad tanto de la persona responsable como de su equipo y su autonomia de funcionamiento. Estas
unidades seran coordinadas desde el IAM con una estructura de coordinacion creada a tal efecto.
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Proyectos a desarrollar (acciones a llevar a cabo)

1. Diagnostico de situacion de las UIG de cara al fortalecimiento de las estructuras de las UIG en las diferentes Consejerias
y Agencias asi como de necesidades formativas y de sensibilizacién para mejorar su funcién institucional. (IAM)

2. Propuesta de modificacion de las RPT de las diferentes Consejerias y Agencias, a instancia de la Consejeria competente
en materia de igualdad, para la creacion de puestos, en colaboracién con la D.G. de Recursos Humanos y Funcion Publica y
la S.G. de Presupuestos que es competente en materia de presupuesto y género como resultado del diagndstico realizado.

3. Desarrollo de una estructura de coordinacion con las UIG desde el IAM, e implantacion de reuniones de coordinacion con
una periodicidad trimestral.

4. Desarrollo de un itinerario formativo en Igualdad de Género dirigido al personal de las UIG coordinado desde el IAM y ho-
mologado por el IAAP, tanto en formato presencial como teleformacion. (IAM-IAAP)

5. Creacion de una Comunidad de Practicas con las UIG para la elaboracién de conocimiento compartido. (IAAP)

6. Disefio de un plan de edicién de materiales de apoyo y sensibilizacion a las UIG relacionado con la aplicacion de medidas
para promover la igualdad de género. (IAM)

7. Andlisis de funcionalidades de la actual web, foro de participacion, herramientas de seguimiento de las UIG y propuestas
de mejoras y actualizacion con la participacion de la Agencia Digital de Andalucia. (IAM)

8. Formacién en la utilizacion del lenguaje inclusivo e imagenes no sexistas, asi como en gestion de personal con perspecti-
va de gnero al cuerpo #cnico y administrativo, relacionado con la funcién publica y la gestiéon de personal de las Conseje-
rias. (IAAP)

9. Establecimiento de un curriculo basico de capacitacion en igualdad, diversidad sexogenérica, transversalidad y violencia
contra las mujeres, de necesaria realizacion por todo el personal de la Administracion General de la J.A. (IAAP)

10. Actividades de promocion de un lenguaje inclusivo e imagenes no sexistas en la organizacién, en la elaboracion de nor-
mas, de documentos y planes estratgicos, asi como en los procesos y manuales de gestion de personal. (IAAP)

11. Impulsar la inclusion de la perspectiva de género en las campafias de informacion y comunicacion realizadas por cada
Consejeria y Agencia, a través de las Unidades de Igualdad de Género, de manera que difundan mensajes igualitarios e in-
clusivos, apoyando la no utilizacién de roles y de estereotipos sexistas. (IAM)

12. Comunicacion de la Administracion, a través de la Web del personal empleado publico, mediante un lenguaje inclusivo y
no sexista. (DGRHyFP)

13. Promover la transversalidad de género en la administracion publica andaluza mediante el seguimiento de la integracion
de la perspectiva de género en la elaboracién de toda la normativa andaluza desde las Leyes, Decretos, Ordenes y Acuerdos
hasta los Planes y Programas que se elaboran en las diferentes Consejerias (IAM).

Indicadores de e Existencia de un diagnostico de situacion de las UIG (S/N)
realizacion
* Numero de puestos creados en cada UIG y en el total de todas ellas

* Existencia de una estructura de coordinacion en el IAM para las UIG (S/N)
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N° de reuniones de coordinacion realizadas con las Unidades de género, convocadas
por el 1AM

N° de acciones formativas anuales: formato presencial y teleformacion del itinerario for-
mativo de las UIG

N.° de personas asistentes a acciones formativas de las UIG, desagregado por sexo y

ano

Existencia de una Comunidad de Practicas para las UIG (S/N)

N° de entregables de la Comunidad de Practicas de las UIG

N° de materiales y recursos de sensibilizacion producidos al afio

N° de personas que conforman las Unidades de genero que acreditan formacion de 40
horas, desagregadas por sexo.

Actualizacion-de la web, foro de participacion y herramientas de seguimiento UIG (S/N)

Existencia curriculo basico de capacitacion en igualdad, diversidad sexogenérica, trans-
versalidad y violencia contra las mujeres (S/N)

N° de cursos de formacion de lenguaje inclusivo e imagenes no sexistas impartidos

N° de personas asistentes a cursos de formacion de lenguaje inclusivo e imagenes no
sexistas impartidos desagregado por sexo y afio

N° de actividades de promocién de lenguaje inclusivo e imagenes no sexistas imparti-
dos

N° de personas asistentes a actividades de promocién de lenguaje inclusivo e imagenes
no sexistas impartidos desagregado por sexo y afio

N° de campanas realizadas

N.° de Informes de impacto de género en la normativa y planificacion

La web del personal empleado publico utiliza un lenguaje inclusivo (S/N)

Poblacion destinataria
general

Personal de las Unidades de Igualdad de Género de las diferentes Consejerias y Agencias, asi
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como el personal técnico y directivo responsable de las mismas.

Poblacion beneficiaria

Personal empleado publico de la Administracion General de la Junta de Andalucia.

Agentes implicados

IAM, IAAP y DGRHyFP.

Temporalizacion

*  Proyecto 1: 2° semestre 2023

*  Proyecto 2: 2024

*  Proyecto 3: 2° semestre 2023 hasta 2027
e Proyecto 4: 2° semestre 2023 hasta 2027
*  Proyecto 5: 2024

*  Proyecto 6: 2024

*  Proyecto 7: 2024

* Proyecto 8: 2024

* Proyecto 9: 2024

e Proyecto 10: 2024

*  Proyecto 11: 2024 hasta 2027

*  Proyecto 12: 2024 hasta 2027

*  Proyecto 13: 2° semestre 2023 hasta 2027
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Centro directivo DIRECCION GENERAL DE TRABAJO, SEGURIDAD Y SALUD LABORAL (DGTSySL)
responsable del programa

Codigo del Nombre del REGISTRO, CONSULTA Y OBTENCION DE DATOS EN MATERIA
Programa Programa DE SEGURIDAD Y SALUD LABORAL

Objetivo/s estratégico/s | OE10. Contar con suficientes datos y de calidad para poder analizar las desigualdades de g-
a los que contribuye nero en la Junta de Andalucia.

Disponer de un sistema de indicadores, con informacion actualizada anualmente, en materia
de seguridad y salud laboral proveniente de las actividades preventivas realizadas por las uni-
dades de prevencion de cada Consejeria, Agencia administrativa y de Bgimen especial, asi

como de las areas de vigilancia de la salud de los Centros de Prevencion de Riesgos Labora-
les, para la consulta del personal empleado publico de la Administracién General de la Junta

Objetivos del Programa
de Andalucia, que permita analizar con mayor facilidad las posibles desigualdades de gnero.

Incorporar la perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales de la Administracion
General de la Junta de Andalucia.

* N° de actividades preventivas significativas (evaluaciones de riesgos, investigacion de ac-
cidentes de trabajo, formacion e informacion en materia de prevencién de riesgos labora-
les) realizadas por las unidades de prevencion, desagregadas por sexo y tipo, con cardc-
ter anual.

* N° de personas empleadas publicas que han pasado por las areas de vigilancia de la

salud, desagregadas por sexo, con caracter anual.
Indicadores de resulta-

dos * N° de indicadores incorporados en la seccidén de prevencion de riesgos laborales de la
Web del Personal Empleado Publico Andaluz, provenientes de las actividades preventivas
realizadas por las unidades de prevencion de cada Consejeria, Agencia administrativa y

de régimen especial, asi como de las areas de vigilancia de la salud de los Centros de
Prevencion de Riesgos Laborales, desagregados por sexo.

* Acceso a un sistema Unico de registro de indicadores de seguridad y salud.

Descripcion del Programa

El presente programa pretende obtener anualmente datos de calidad en materia de seguridad y salud laboral provenientes
de las actividades preventivas realizadas por las unidades de prevencion de cada Consejeria, Agencia administrativa y de ré-
gimen especial, asi como de las areas de vigilancia de la salud de los Centros de Prevencion de Riesgos Laborales de la Ad-
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ministracion de la Junta de Andalucia, desagregados por sexo, a trawes de un sistema de indicadores que se incluirdn en la
seccion de prevencion de riesgos laborales de la Web del Personal Empleado Publico Andaluz, y cuya informacién pueda
consultarse por las personas empleadas publicas de la Administracion de la Junta de Andalucia, asi como utilizarse para el
posterior analisis de las desigualdades de gnero en la Administracion General de la Junta de Andalucia.

También se pretende detectar las posibles diferencias que existan entre los hombres y las mujeres, a la vista de los analisis
realizados, a nivel de evaluar los riesgos psicosociales, accidentes laborales, causas de las enfermedades, etc.

Proyectos a desarrollar (acciones a llevar a cabo)

1. Elaboracion de un criterio tcnico unificado para realizar la peticion de los datos provenientes de las actuacio-
nes anuales realizadas por las unidades de prevencion de cada Consejeria, Agencia administrativa y de rgi-
men especial en materia de seguridad y salud laboral.

2. Difundir y poner en conocimiento de las unidades de prevencion de cada Consejeria, Agencia administrativa y
de rBgimen especial el criterio #cnico realizado y su aplicacion practica.

3. Solicitar anualmente los datos provenientes de las actuaciones anuales realizadas por las unidades de preven-
cion de cada Consejeria, Agencia administrativa y de ©gimen especial en materia de seguridad y salud laboral.

4. Elaborar una serie de indicadores con las actividades preventivas significativas, realizadas por las unidades de
prevencion de cada Consejeria, Agencia administrativa y de régimen especial disgregados por sexo.

5. Elaborar un sistema de registro y consulta con determinada informacion en materia de seguridad y salud, des-
agregada por sexo, en la Web del Personal Empleado Publico Andaluz.

6. Difundir y poner en conocimiento del personal empleado publico de la Administracion General de la Junta de
Andalucia, a trawes de la Web del Personal Empleado Publico Andaluz, la informacion generada por las memo-
rial anuales de las unidades de prevencion y de los Centros de Prevencion, relativa a este tipo de personal.

7. Incluir la perspectiva de gnero en los Planes de Prevencion de las Consejerias, agencias administrativas y de
regimen especial, en sus procedimientos de gestion, asi como en las actividades preventivas que se realicen.

N° de actuaciones con criterios unificados definidas

N° de actividades de difusion realizadas con las unidades de prevencion
N° de actuaciones relacionadas con este programa realizadas anualmente
Indicadores de

o . T .
realizacién N° de actuaciones de difusién entre el personal empleado publico

N° de indicadores creados e incorporados a la Web del Personal Empleado Publico Andaluz,
desagregados por sexo.

N.° de actuaciones realizadas con perspectiva de gnero.

Poblacion destinataria Todo el personal empleado publico de la Administracion General de la Junta de Andalucia.
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general

Poblacion beneficiaria

Todo el personal empleado publico que participa en las actuaciones de prevencion de la Ad-
ministracion General de la Junta de Andalucia.

Agentes implicados

Personal coordinador y ®cnico de las unidades de prevencién de cada Consejeria, Agencia
administrativa y de rBgimen especial.

Personal de medicina y de enfermeria del trabajo de las areas de vigilancia de la salud de los
Centros de Prevencion de Riesgos Laborales.

DGTSySL, DGRHyFP, Agencia Digital de Andalucia y 6rganos directivos centrales competen-
tes en materia de personal.

Temporalizacion

*  Proyecto 1 a realizar hasta el 31 de diciembre de 2023

* Proyecto 2 a realizar hasta el 31 de diciembre de 2023

*  Proyecto 3 a realizar hasta el 30 de junio de 2024 y anualmente con posterioridad
*  Proyecto 4 a realizar hasta el 30 de junio de 2025

*  Proyecto 5 a realizar hasta el 30 de junio de 2026

* Proyecto 6 a realizar hasta el 31 de diciembre de 2026 y anualmente con posteriori-
dad

* Proyecto 7 a realizar hasta el 31 de diciembre de 2026 y anualmente con posteriori-
dad
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Centro directivo
responsable del
programa

Cadigo del

Programa

Objetivo/s estratégico/s
a los que contribuye

OE9. Conseguir que el personal de la Junta de Andalucia sea consciente de las desi-

SECRETARIA GENERAL DE FAMILIAS, IGUALDAD, VIOLENCIA DE GENERO Y DIVER-
SIDAD (SGFIVGyD)

Nombre
del Pro- SENSIBILIZACION EN DIVERSIDAD SEXUAL Y DE GENERO

grama

gualdades de gnero.

OE10. Contar con suficientes datos y de calidad para poder analizar las desigualda-
des de g&nero en la JdA.

OE13. Garantizar la proteccion y atencion en el ambito laboral de toda victima de
violencia de género.

OE14. Garantizar la igualdad en situaciones de discriminacion multiple o interseccio-
nal.

Objetivos del Programa

Conocer las situaciones de discriminacion que se producen en el ambito de la Admi-
nistracion de la Junta de Andalucia, por razones de orientacion sexual, identidad y/o
expresion de género.

Visibilizar la realidad LGTBI en la Administracion General.
Reducir el numero de conductas discriminatorias.

Aumentar el numero de personas de la Administracion General, formadas en materia
de diversidad sexual y de gnero, para sensibilizarlo, incidir en el valor positivo de la
diversidad y garantizar el respeto de las personas LGTBI y sus familiares, asi como
su inclusién en la Administracion General de la Junta de Andalucia, en condiciones
de plena y efectiva igualdad.

Indicadores de resulta-
dos

* Sistema de medicion estadistica sobre la realidad de las personas LGTBI en la
Administracion de la Junta de Andalucia y de las situaciones de discriminatorias
(S/N)

* Personas empleadas de la AGJA formadas en diversidad sexual y de gnero, res-
pecto del total personas empleadas.

* Opinién de una muestra del personal empleado publica acerca de cuestiones de
diversidad sexual y de género, antes y después de las campanas.
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* Disminucion del porcentaje de conductas discriminatorias.

Descripcion del Programa

Con este programa (bianual) se quiere visibilizar a los diferentes colectivos de personas, que podriamos conside-
rar de especial vulnerabilidad y que puedan existir entre el personal de la Administracion General de la Junta de
Andalucia, entre otros, a las personas LGTBI, con el objeto de alcanzar la igualdad de trato y no discriminacion,
asi como para poder garantizar la proteccion y atencion en el ambito laboral de toda persona victima de violencia.

Entre las definiciones mas utilizadas y aceptadas de la vulnerabilidad, se dice que se trata de “condiciones deter-
minadas por factores o procesos fisicos, sociales, economicos y ambientales que aumentan la susceptibilidad de
una comunidad al impacto de amenazas”. Es decir, se trata de condiciones previas de sensibilidad y debilidad de
ciertas personas 0 grupos que se agravan cuando se materializan ciertas amenazas que, siguiendo con el argu-
mento, los “vulneran”.

Asimismo, se pretende sensibilizar a todo el personal de la Administracion General en esta materia para visibilizar
la realidad de estos colectivos con la ayuda de la celebracion de campanfas de divulgacion y la elaboracion de pie-
zas audiovisuales que reflejen la situacion del colectivo LGTBI, por ejemplo.

lgualmente, se pondran en marcha diversas actuaciones, como la celebracion de ponencias en Congresos, distri-
bucion de folletos informativos, etc., para evitar las posibles situaciones de discriminacién de estos colectivos,
como pueden ser las personas transexuales.

Proyectos a desarrollar (acciones a llevar a cabo)

1. Realizar cuestionarios anonimos al personal empleado publico sobre igualdad de las personas y
situaciones de discriminacion e igualdad de trato, en el ambito de la Administracion General de la
Junta de Andalucia.

2. Realizacién de actividades formativas en materia de diversidad sexual y de identidad de gnero.

3. Elaboracién y divulgacion de folletos y videos informativos sobre la diversidad sexual y de identidad de
gnero.

4. Inclusion de ponencias sobre la diversidad en el ambito de las Administraciones Publicas, por
ejemplo, en el Congreso Internacional LGTBI.

5. Realizacion campafia institucional sobre fecha conmemorativa 28 de junio. “Dia Internacional orgullo
LGTBI".

* Existencia de un sistema de medicion (S/N)
Indicadores de

reallzacion * N°de indicadores construidos
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(]

N° de cuestionarios realizados anualmente

* N° de acciones formativas impartidas sobre diversidad sexual y de gnero reali-
zadas dirigidas al conjunto del personal de la Administracién de la Junta de An-
dalucia

* N° de personas participantes en acciones formativas impartidas sobre diversi-
dad sexual y de género desagregado por sexo

* N° de folletos sobre la diversidad sexual y de identidad de genero elaborados
anualmente

* N°videos informativos sobre la diversidad sexual y de identidad de g&nero elabo-
rados anualmente

* N° de ponencias sobre diversidad en la Administracion Publica incluidas en el
programa del Congreso LGTBI

* N° de personas asistentes al Congreso LGTBI desagregado por sexo

N° de campafias conmemorativas realizadas

Poblacion destinata-
ria general

Personal de la Administracion General de la Junta de Andalucia.

Poblacion beneficia-
ria

Personal de la Administracion General de la Junta de Andalucia, participantes en las ac-
tividades propuestas, asi como el relacionado con la atencion directa a las personas
LGTBI en salud, educacion, servicios sociales, seguridad, comunicacion y justicia.

Agentes implicados

SGFIVGyD e IAAP

Temporalizacion

Bianual: fecha de inicio 4° trimestre 2023 | Fecha finalizacién: Ultimo trimestre 2025
Cuestionarios. Final 2025

4° trimestre de 2023: Folletos informativos

4° trimestre de 2023. Ponencias en Congreso LGTBI

1° trimestre de 2024: Actividad formativa.

3° trimestre de 2024 Campana Institucional

4° trimestre de 2024: Edicion de videos.
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SECRETARIA GENERAL PARA LA ADMINISTRACION PUBLICA (SGAP), DIRECCION
Centro directivo GENERAL DE RECURSOS HUMANOS Y FUNCION PUBLICA (DGRHyFP), INSTITU-
responsable del programa | 10 ANDALUZ DE ADMINISTRACION PUBLICA (IAAP) Y DIRECCION GENERAL DE
TRABAJO, SEGURIDAD Y SALUD LABORAL (DGTSySL).

Codigo del Nombre del AUTOMATIZACION DEL PROTOCOLO DE SITUACIONES DE ACOSO
Programa Programa LABORAL, SEXUAL O POR RAZON DE SEXO U OTRA DISCRIMINACION

OE11. Contar con un sistema unico e interoperable para registrar y consultar los datos indicativos de
Objetivo/s estra- | |3 existencia de desigualdad, violencia y acoso.
tégico/s a los

. OE12. Mejorar el Protocolo de Prevencion y Actuacion en los casos de acoso laboral, sexual y por ra-
que contribuye

zon de sexo u otra discriminacion.

Contar con datos actualizados y automatizados sobre las situaciones de acoso laboral, sexual o por
razon de sexo u otra discriminacion, en la Administracion General para contemplar su

automatizacion.
Objetivos del Garantizar los derechos de las victimas de acoso laboral, sexual u otra discriminacion pertenecientes
Programa a las plantillas de la Administracion General, con todas las garantias de confidencialidad y proteccion

de datos.

Mejorar los canales de denuncia de casos de acoso laboral, sexual y por razén de sexo.

Procedimientos automatizados de las situaciones de acoso, en relacion con el numero de denuncias

producidas.

Indicadores de

resultados Canales de denuncia modificados en garantia de los derechos de las personas afectadas por las si-
tuaciones.

Descripcion del Programa

El presente programa pretende implementar e implantar un sistema informatico en el que se puedan grabar y tramitar las
denuncias interpuestas ante cada Comité de Investigacion Interna para situaciones de acoso de la Administracién General de
la Junta de Andalucia, relacionados con el sexo, con todas las garantias de confidencialidad y proteccién de datos de carac-
ter personal, asi como proporcionar informacién estadistica que permita a la Administracion tomar decisiones encaminadas
a erradicar el acoso laboral, sexual o de otra indole que pudiera darse.

Proyectos a desarrollar (acciones a llevar a cabo)

1. Modificar y negociar con las organizaciones sindicales el actual protocolo de actuacion para incorporar su
tramitacion automatizada.
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Construir un sistema informatico unico de registro y consulta, con los criterios e indicadores que se determinen,
para el Protocolo de la Administracion de la Junta de Andalucia para la Prevencién y Actuacién en los casos de
acoso laboral, sexual y por razén de sexo u otra discriminacion.

Realizar un seguimiento de las actuaciones efectuadas en esta materia a través de indicadores construidos a tal
efecto, diferenciando el acoso laboral del acoso sexual y por razén de sexo u otra discriminacion.

Programar campafias de informacion y sensibilizacion sobre procedimientos, protocolos y planes dirigidos a las
empleadas y los empleados publicos ante situaciones de acoso en el trabajo por razon de sexo.

Realizar campanas de sensibilizacion e informacidn para prevenir situaciones de acosos laboral, sexual, por razén
de sexo u otra discriminacion en el marco de la Administracion.

Formacién especifica con respecto al futuro Protocolo contra el acoso laboral, sexual y/o por razén de sexo, de al
menos 20 horas, para todo el personal responsable de la implantacion y desarrollo del mismo.

Indicadores de
realizacion

- Publicacién en BOJA del nuevo protocolo (S/N)

- N° denuncias automatizadas grabadas en el nuevo sistema.

- N° de indicadores definidos

- N° de actuaciones de seguimiento realizadas.

- N° de campanias de informacion y sensibilizacion.

- N° personas participantes en las campafias de informacion y sensibilizacion desagregada
por Sexo y afo.

- N° de actividades formativas por afio.

- N° de personas empleadas publicas participantes en las actividades formativas desagrega-
das por sexo y afo

- N° de actividades formativas para el personal de los Comitts de Investigacion Interna por
afo.

- N° de personas de los Comités de Investigacion Interna participantes en las actividades for-
mativas, desagregadas por sexo y afio

Poblacion destinataria

Personal empleado publico de la Administracién General.

Poblacion beneficiaria

Personal empleado publico de la Administracion General participante en estas actividades o
que forma parte de los Comités de Investigacion Interna.
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Agentes implicados

- SGAP, DGRHyFP e IAAP.
- Direccion General competente en materia de seguridad y salud laboral.
- Delegaciones del Gobierno.

- Comités de Investigacion interna para situaciones de acoso del sector Administracion Gene-
ral.

- Organizaciones sindicales

Temporalizacion

1. Modificar y negociar con las organizaciones sindicales: 2° semestre 2023

2. Construir un sistema informatico unico de registro y consulta: 2025 hasta 2027

3. Realizar un seguimiento de las actuaciones efectuadas: 2° semestre 2025 hasta 2027
4. Programar campanias de informacion y sensibilizacion: 2024 hasta 2027

5. Realizar campanas de sensibilizacién e informacion: 2024 hasta 2027

6. Formacion especifica con respecto al futuro Protocolo: 2025 hasta 2027
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Centro directivo DIRECCION GENERAL DE RECURSOS HUMANOS Y FUNCION PUBLICA (DGRHYFP), INSTI-
responsable del TUTO ANDALUZ DE ADMINISTRACION PUBLICA (IAAP), INSTITUTO ANDALUZ DE LA MUJER
programa (IAM)
Cadigo del \TTTC ] IMPLANTACION DE MEDIDAS DE CONCILIACION COMPATIBLES CON

Programa Programa EL DESARROLLO DE LA CARRERA PROFESIONAL

OE1. Reducir la brecha de gnero en el acceso a los puestos de mayor nivel de la Junta de Andalu-
cia.
Objetivo/s estrateé- OEA4. Aumentar el porcentaje de hombres que solicitan medidas de conciliacion.

gico/s a los que
OES. Avanzar en las medidas de conciliacion de la Administracion General de la Junta de Andalu-

contribuye
cia.
OEG6. Conseguir que la conciliacion no sea un freno para la carrera profesional.
Favorecer la conciliacion corresponsable de todo el personal empleado publico masculino.
Aumentar y favorecer la conciliacion entre los hombres.
Obieti del Aumentar y mejorar las medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral vigentes, en
jetivos de e - s .
el ambito de la Administracion General de la Junta de Andalucia.
Programa

Aumentar las mujeres que solicitan puestos de libre designacion, la ocupacién de puestos provisio-
nales y participan en la promocion interna.

-% de aumento en el nim. de hombres que han utilizado medidas de conciliacién, por afo.

- N° de medidas de conciliaciéon que han sido ampliadas por afio, en relacién al total de medi-

das existentes
Indicadores de re-

sultados - Aumento del % de mujeres que solicitan puestos de libre designacion, ocupacion de puestos
con caracter provisional y promocion interna.

- % de aumento del IPRHM de los puestos de libre designacion (hasta obtener la paridad)

Descripcion del Programa

Estas medidas van dirigidas a hombres y a mujeres sin excepcion, con el fin de facilitar a todo el personal empleado publico
de la Administracion General de la Junta de Andalucia, la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, propiciando el
posible reconocimiento de nuevos derechos, o la ampliacion de los existentes, especialmente en el supuesto de familias
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monoparentales.

Con este programa se pretende equilibrar la utilizacion de las medidas de conciliacién en general, entre los hombres y las
mujeres que prestan sus servicios en la Administracion General de la Junta de Andalucia, mediante un uso corresponsable
de las mismas, asi como intentar frenar, en lo posible, el menoscabo en la carrera profesional de las mujeres que son las
que siguen condicionando su trabajo y su carrera profesional al cumplimiento de las responsabilidades familiares en un
porcentaje superior al de los hombres.

Asimismo, se pretende igualar los derechos de las hijas e hijos al cuidado que les han de proveer sus padres, madres o
cabeza de familia, evitando cualquier posible discriminacion.

Proyectos a desarrollar (acciones a llevar a cabo)

Utilizacion del teletrabajo, el trabajo en red y las tecnologias de la informacion y la comunicacion, en los puestos de
trabajo susceptibles de poder desempenarse de este modo, ampliando el nimero de jornadas ordinarias de trabajo
que se prestan en esa modalidad, con preferencia en los casos en que haya menores de edad o personas mayores
0 que padezcan algun tipo de enfermedad grave o minusvalia.

Estudio de las mujeres/hombres existentes en determinados cuerpos o categorias profesionales
masculinizados/feminizados, para valorar la posibilidad de incluir medidas de accién positivas en la provision de

sus puestos de trabajo (por concurso o libre designacion) que impulsen el equilibrio entre sexos.

Desarrollo de acciones formativas en materia de conciliacion, que promuevan el reparto equilibrado de las
responsabilidades familiares entre mujeres y hombres, o ejercicio corresponsable de las mismas.

Adecuacién de los permisos y licencias que se otorgan a las personas trabajadoras de las Administracién General

de la Junta de Andalucia, avanzando en la consecucién de la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de
las personas que prestan sus servicios en la Administracion General de la Junta de Andalucia, especialmente en el
supuesto de familias monoparentales.

Realizacién de encuestas para conocer las necesidades de conciliacion del personal empleado publico.

Difusion a la plantilla de la mejora de las medidas actuales de conciliacion.

Elaboracion de una guia de derechos y medidas de conciliacion y difundirla al personal.

Indicadores de
realizacion - N° de personas que se favorecen de estas medidas desagregado por sexo y afio

- N° de hombres y mujeres que se incorporan al trabajo no presencial, con caracter
anual

- N° de medidas de accidn positiva por cuerpos y categorias profesionales

- N° de acciones formativas en materia de conciliacion por afio

- N° personas participantes en acciones formativas en materia de conciliacién por afio
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y desagregado por sexo

- Informe del estudio de mujeres y hombres por cuerpos/categorias profesionales

- N° de medidas anadidas o modificadas

- Encuesta sobre las necesidades de conciliacion del personal (S/N)

- Publicacién en la web del personal empleado publico de las mejoras aprobadas (S/N)

- Guia de derechos y medidas de conciliacion (S/N)

Poblacion destinataria
general

Personal empleado publico de la Administracién General de la Junta de Andalucia.

Poblacion beneficiaria

Personal empleado publico de la Administracion General de la Junta de Andalucia que disfru-
ten de las medidas.

Agentes implicados

DGRHyFP, IAAP, IAM

Temporalizacion

1. Utilizacién del teletrabajo, con preferencia en determinados supuestos: 2024 hasta 2027

2. Estudio de las mujeres/hombres existentes en determinados cuerpos o categorias profe-
sionales masculinizados/feminizados: 2° semestre 2023 hasta 2027

3. Desarrollo de acciones formativas en materia de conciliacion: 2024 hasta 2027

4. Adecuacion de los permisos y licencias que se otorgan a las personas trabajadoras, avan-
zando en la consecucion de la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las perso-
nas que prestan sus servicios en la Administracion General de la Junta de Andalucia, espe-
cialmente en el supuesto de familias monoparentales: 2024

5. Realizacion de encuestas para conocer las necesidades de conciliacion: 2025 hasta 2027

6. Difusion a la plantilla de la mejora de las medidas actuales de conciliacion: 2024 hasta
2027

7. Elaboracion de una guia de derechos y medidas de conciliacion y difundirla al personal:
2024 hasta 2027
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SECRETARIA GENERAL PARA LA ADMINISTRACION PUBLICA (SGAP),
DIRECCION GENERAL DE RECURSOS HUMANOS Y FUNCION PUBLICA

Centro directivo responsable del programa | (DGRHyFP) Y SECRETARIA GENERAL DE FAMILIAS, IGUALDAD, VIOLEN-
CIA DE GENERO Y DIVERSIDAD (SGFIVGyD).

Cédigo del (LT E B AUTOMATIZACION DE DATOS ANTE LAS CARENCIAS DETEC-
Programa Programa TADAS PARA MEDIR LAS POSIBLES DESIGUALDADES

Objetivo/s estratégico/s | OE10. Contar con suficientes datos y de calidad para poder analizar las desigualdades de
a los que contribuye género en la Administracion General de la Junta de Andalucia.

Disponer de datos de calidad en diferentes materias para analizar las desigualdades de g-
Objetivos del Programa | nero en la Administracion de la Junta de Andalucia.

Automatizar la gestion de los datos recopilados.

¢ Num. de indicadores creados en sirhus relacionados con el analisis de la desigual-

dad de gnero en la Junta de Andalucia.
Indicadores de resultados

* Porcentaje de automatizacion en la obtencién de datos en los ambitos analizados.

Descripcion del Programa

Mediante este programa se pretenden analizar todas las carencias de datos detectadas en el diagnostico efectuado de cara a
formalizar la recopilacion de los mismos y proceder a su automatizacion en el sistema de recursos humanos (SIRhUS). Se
definiran, asimismo, los indicadores oportunos que permitan poder detectar y corregir desequilibrios y posibles desigualda-
des, que no se visualizan debido a la fatal de datos actual.

Asimismo se intentardn corregir y actualizar todas las denominaciones que hay en el sistema, por ejemplo, las categorias
profesionales del personal laboral, para adaptarlas a un lenguaje inclusivo.

Las areas detectadas que habra que revisar y sistematizar son:
*  Procesos de seleccion y provision.
* Victimas de violencia de gnero en la Administracién General

* Posibles situaciones discriminatorias, a modo de ejemplo: mujeres con discapacidad, mujeres embarazadas y las
personas LGTBI.

*  Datos relacionados con el teletrabajo, el control horario y jornadas especiales.
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* Solicitudes de Puestos de Libre Designacion, Segun Normativa Laboral (“SNL") y para su ocupacion con caracter
provisional

¢ Descendencia.

El registro retributivo, por su relevancia, se aborda en una ficha especifica elaborada a tal efecto. Lo mismo se hara con los
datos relativos a la salud laboral y riesgos psicosociales, acoso laboral, sexual y otras discriminaciones.

Una vez sistematizados los datos se procedera a su automatizacién a traves del Sistema de Gestion de Recursos Humanos y
la web del empleado/a publico/a si procede.

Proyectos a desarrollar (acciones a llevar a cabo)

1. Consultoria para la sistematizacion y recopilacion de los datos en las areas en las que se han detectado carencias.
2. Difusion del procedimiento de recopilacion de datos.
3. Automatizacion en el Sistema de Gestién de Recursos Humanos (u otros si procede) de los procedimientos de

recopilacion de datos definidos.

4. Construccién de informes de seguimiento con indicadores de género que permitan detectar las desigualdades, o
situaciones de discriminacion, en las areas con carencias detectadas.

5. Construccion de un sistema de medicion estadistica sobre la realidad de las personas LGTBI en la Administracion
de la Junta de Andalucia y de las situaciones de discriminatorias; mediante la realizacion de cuestionarios
anonimos, en el ambito de la Administracion General de la Junta de Andalucia/Relacion con el PO6.

6. Inclusién en el cuadro de mandos del Sistema de Informacion de Recursos Humanos de indicadores de genero que
permitan detectar desigualdades o situaciones de discriminaciéon en cualquier ambito. Asimismo, se incorpora la
perspectiva de género en los datos de medicion del absentismo.

7. Implantacion, formacion y gestion del cambio de las nuevas funcionalidades.

8. Utilizacion de un lenguaje inclusivo en los casos que proceda, para actualizar las denominaciones actuales.

- N° de areas analizadas.

- N° de procedimientos definidos.

- N° de procedimientos automatizados.
Indicadores de
realizacion - N° de informes construidos.

- N° de indicadores del cuadro de mandos, desagregado por sexo.

- N° de procedimientos implantados.
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Poblacion destinataria
general

Personal empleado publico de la Administracion General de la Junta de Andalucia.

Poblacion beneficiaria

Personal empleado publico de la Administracion General de la Junta de Andalucia.

Agentes implicados

SGAP, DGRHyFP, Agencia Digital de Andalucia y SGFIVGyD.

Temporalizacion

1. Consultoria para la sistematizacion y recopilacion de los datos en las areas en las que se
han detectado carencias: 2024

2. Difusion del procedimiento de recopilacion de datos: 2024 hasta 2027

3. Automatizacion en el Sistema de Gestién de Recursos Humanos (u otros si procede): 2024
hasta 2027

4. Construccion de informes de seguimiento con indicadores de género que permitan detectar
las desigualdades en las areas con carencias detectadas: 2024 hasta 2027

5. Construccion de un sistema de medicion estadistica sobre la realidad de las personas
LGTBI en la Administracion de la Junta de Andalucia y de las situaciones de discriminatorias;
mediante la realizacion de cuestionarios anénimos: 2024 hasta 2027

6. Inclusion en el cuadro de mandos del Sistema de Informacién de Recursos Humanos de
indicadores de gnero que permitan detectar desigualdades en cualquier ambito: 2024 hasta
2027

7. Implantacion, formacion y gestion del cambio de las nuevas funcionalidades: 2024 hasta
2027

8. Utilizacién de un lenguaje inclusivo, en los casos que proceda, para actualizar las denomi-
naciones actuales: 2024 hasta 2027
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- SECRETARIA GENERAL PARA LA ADMINISTRACION PUBLICA
i elitmny e e b D el (SGAP) Y DIRECCION GENERAL DE RECURSOS HUMANOS Y FUN-
programa CION PUBLICA (DGRHyFP)

Coédigo del Nombre del NUEVAS LiNEAS DE ACCION SOCIAL PARA ViCTIMAS DE VIO-
Programa Programa LENCIA DE GENERO

OE7. Mejorar la percepcion de las politicas de igualdad en la Junta de Andalucia

Objetivo/s estratégico/s
a los que contribuye

OE13. Garantizar la proteccion y atencion en el &mbito laboral de toda victima de
violencia de género.

Atender situaciones que requieren una especial proteccion como es la violencia de g-
nero.

Garantizar las medidas necesarias para asegurar el desarrollo de la carrera profesio-
nal de las empleadas publicas victimas de violencia de género.

Objetivos del Programa | Garantizar la proteccion y atencion en el ambito laboral de toda victima de violencia
de genero.

Promover la prevencion y erradicacion de la violencia de genero de la plantilla, imple-
mentando campanias de sensibilizacion, informacion y prevencion acerca de a violen-
cia de género.

e N° de medidas mejoradas o reactivadas en la normativa actual en relacion a las
previamente existentes.

Indicadores de resulta-
dos e Percepcion de la igualdad en una muestra del personal empleado de la AGJA an-
tes y después de las medidas de sensibilizacion

Descripcion del Programa

Con el desarrollo de este programa se pretende proceder a la formacion, informacion y sensibilizacion del
personal empleado publico de la Administracién General de la Junta de Andalucia, en las serias dificultades que
atraviesan las personas que sufren algun tipo de violencia de genero, asi como en facilitar el desarrollo de su
carrera profesional.

Proyectos a desarrollar (acciones a llevar a cabo)

1. Guias, campanfas y jornadas de informacion y formacion en materia de violencia de gnero orientadas al
personal empleado publico en general.

2. Adaptacion o mejora de situaciones como excedencias, movilidad, licencias, ausencias o permisos de las
victimas de violencia de gnero, con el fin de que dichas circunstancias conlleven una menor merma retributiva
para el desarrollo de la carrera profesional de las mismas.
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3. Mejora en la flexibilidad organizativa de la jornada a realizar por las mujeres victimas de violencia de

género, regulada en el Protocolo para la proteccion de las empleadas publicas victimas de violencia de gnero,
para que no supongan pérdida economica.

4, Elaboracién de una Guia-Manual normativa actualizada con las medidas de conciliacion y derechos de las
victimas de violencia de gnero, a efectos de dar a conocer sus derechos en un texto que se divulgara a todos los
empleados y empleadas publicas.

5. Implementar el desarrollo automatizado de procesos en materia de violencia de gnero.

Indicadores de
realizacion

- N° de acciones de difusion, materiales y recursos de sensibilizacion en materia
de violencia de género, realizados al afio

- N.° y tipo de medidas relativas a excedencias, movilidad, jornada laboral y flexi-
bilidad horaria, modificadas en el protocolo existente, para que conlleven menor
pérdida econdmica, con caracter bianual

- IPRHM de las medidas de conciliacién anual por tipo de medida

- Existencia de una guia actualizada y difundida al personal empleado publico (S/
N)

- N° de funcionalidades analizadas y actualizadas para su desarrollo informatico

Poblacion destinataria
general

Personal empleado publico de la Administracion General de la Junta de Andalucia

Poblacion beneficiaria

Personal empleado publico de la Administracion General de la Junta de Andalucia victima de
violencia de gnero.

Agentes implicados

SGAP, DGRHyFP, Agencia Digital de Andalucia

Temporalizacion

1. Guias, campafas y jornadas de informacion y formacién en materia de violencia de gnero:
2025 hasta 2027

2. Adaptacion o mejora de situaciones de las victimas de violencia de gnero, con el fin de
que dichas circunstancias conlleven una menor merma retributiva para el desarrollo de la ca-
rrera profesional de las mismas: 2° semestre 2023 hasta 2024

3. Mejora en la flexibilidad organizativa de la jornada a realizar por las mujeres victimas de
violencia de género: 2° semestre 2023 hasta 2024

4. Elaboracion de una Guia-Manual normativa actualizada con las medidas de conciliacion y
derechos de las victimas de violencia de gnero: 2024

5. Implementar el desarrollo automatizado de procesos en materia de violencia de gnero:
2024 hasta 2027
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o SECRETARIA GENERAL PARA LA ADMINISTRACION PUBLICA
Centro directivo responsable del (SGAP) Y DIRECCION GENERAL DE RECURSOS HUMANOS Y FUN-
programa CION PUBLICA (DGRHyFP)

Cadigo del Nombre del

CONSTRUCCION DE UN REGISTRO RETRIBUTIVO

Programa Programa

OE 1. Reducir la brecha de género en el acceso a los puestos de mayor nivel de la Junta de
Objetivo/s estratégico/s | Andalucia.

a los que contribuye OE10. Contar con suficientes datos y de calidad para poder analizar las desigualdades de
género en la Administracién General de la Junta de Andalucia.

Incrementar los porcentajes de mujeres en puestos de mayor nivel.

Objetivos del Programa | Garantizar el principio de transparencia retributiva.

- % acercamiento del IPRHM de los puestos con funciones directivas hacia la paridad.
- % mejora de la brecha salarial en puestos por concurso.
Indicadores de resulta-

dos - % mejora de la brecha salarial en puestos con funciones directivas

- Inclusion de datos retributivos consolidados en SiRHUs

Descripcion del Programa

Mediante este programa se pretende establecer medidas especificas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y a
la no discriminacién entre mujeres y hombres en materia retributiva, desarrollando los mecanismos para identificar y corre-
gir la discriminacion en este ambito y luchar contra la misma, promoviendo las condiciones necesarias y removiendo los
obstaculos existentes, asi como ofrecer informacién anual sobre los salarios medios de mujeres y hombres en la Administra-
cion General de la Junta de Andalucia, con el fin de intentar reducir la brecha de gnero.

Proyectos a desarrollar (acciones a llevar a cabo)

1. Analisis y valoracion de los puestos de trabajo de la Administracion General de la Junta de Andalucia, desglosado
por sexo, Cuerpo y Categoria profesional.

2. Analisis de los complementos salariales percibidos, desglosado a nivel de genero.

3. Construccion en el Sistema de Informacién de Recursos Humanos de un cuadro de mandos de indicadores que
constituya el registro retributivo con indicadores de gnero y el formato que establece la normativa.

4. Auditoria retributiva bianual, con el fin de obtener la informacién necesaria para comprobar que se cumple con la
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aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion.

5. Ofrecer informacién anual sobre los salarios medios de mujeres y hombres en la Administracién General de la
Junta de Andalucia.

- N° de puestos de trabajo analizados, por cuerpos y categorias profesionales.

- IPRHM de los puestos de trabajo por cuerpos y categorias profesionales.

- Existencia de un informe de complementos salariales estudiados por cuerpos y catego-

Indicadores de rias profesionales (S/N)

realizacion
- N° de indicadores del cuadro de mandos retributivo, desagregado por sexo.

- Numero de auditorias retributivas realizadas.

- Informacién anual salarios medios: S/N

Poblacion destinataria Personal empleado publico de la Administracién General de la Junta de Andalucia
general

Poblacién beneficiaria Personal empleado publico de la Administracion General de la Junta de Andalucia

Agentes implicados SGAP, DGRHyFP y Agencia Digital Andalucia

1. Analisis y valoracion de los puestos de trabajo de la Administracién General de la Junta de
Andalucia, desglosado por sexo, Cuerpo y Categoria profesional: 2025 hasta 2027

2. Analisis de los complementos salariales percibidos, desglosado a nivel de gnero: 2025
hasta 2027

Temporalizacion 3. Construccion en el Sistema de Informacion de Recursos Humanos de un cuadro de man-
dos de indicadores que constituya el registro retributivo: 2025 hasta 2027

4, Auditoria retributiva bianual: 2026 a 2027

5. Ofrecer informacion anual sobre los salarios medios de mujeres y hombres: 2025 hasta
2027
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SECRETARIA GENERAL PARA LA ADMINISTRACION PUBLICA
Centro directivo responsable del (SGAP), DIRECCION GENERAL DE RECURSOS HUMANOS Y FUN-
CION PUBLICA (DGRHyFP) E INSTITUTO ANDALUZ DE ADMINIS-

programa . y
TRACION PUBLICA (IAAP)

Cédigo del Mt | REGULACION DEL TELETRABAJO

Programa Programa

Objetivo/s estratégico/s | OE5. Avanzar en las medidas de conciliacion de la Administracion General de la Junta de An-
a los que contribuye dalucia.

Aumentar el teletrabajo entre el personal de la Administracion General de la Junta de Andalu-
cia, dando preferencia a las personas empleadas con menores, personas mayores o que pa-
dezcan enfermedad grave o invalidez.

L. Introducir cambios en las formas de organizacion del trabajo que redunden en la mejora de la
Objetivos del Programa B » . ) .
prestacion de los servicios publicos y en el bienestar de las empleadas y los empleados publi-

COos.

Contribuir a una mejor organizacién del trabajo a través de la identificacién de objetivos y la
evaluacion de su cumplimiento.

- % de aumento del personal acogido al teletrabajo con la nueva regulacion.
Indicadores de resulta-
dos - Existencia de nueva norma regulatoria, que incluya el trabajo por objetivos y la evaluacion en
la consecucion de los mismos (S/N)

Descripcion del Programa

Mediante este programa se pretende regular la prestacion de servicios a distancia, cuando el contenido competencial del
puesto de trabajo pueda desarrollarse de este modo, siempre que las necesidades del servicio lo permitan, mediante el uso
de Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion.

Con el teletrabajo se lograra una mayor motivacion en el personal empleado publico y un mejor rendimiento de la organiza-
cion, al favorecer la conciliaciéon personal con la vida laboral y familiar, asi como reduccién del tiempo en desplazamientos y
mejora de la sostenibilidad ambiental.

Otros beneficios del teletrabajo son la reduccion del consumo de papel y de la contaminacion luminica y acustica de las ciu-
dades

Proyectos a desarrollar (acciones a llevar a cabo)

1. Desarrollo de itinerarios formativos de capacitacion digital y normativa de proteccion de datos.

2. Estudio de las tareas y funciones susceptibles de poder realizarse mediante teletrabajo
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3. Desarrollo reglamentario del uso de este modo de prestacion de servicios.
4. Impartir formacion en competencias digitales del personal empleado publico, necesarias para la prestacion del ser-
vicio.
5. Implantacion del teletrabajo con la nueva regulacion y su automatizacion en el sistema de gestion de recursos hu-
manos.
6. Construccion de un indicador para medir la incidencia del uso del teletrabajo en el uso de las medidas de concilia-
cion.

Indicadores de
realizacion

- N° de actividades formativas orientadas al teletrabajo.

- Elaboracion de la relacion de tareas y funciones susceptibles de prestarse en modalidad de
teletrabajo (S/N).

- Existencia de normativa de regulacion (S/N)

- N° de personas con el itinerario formativo requerido desglosado por sexo, edad, puesto de
trabajo y afo.

- N° de personas acogidas a la prestaciéon de servicios en la modalidad de teletrabajo desglo-
sado por sexo, edad, puesto de trabajo y afio.

- N° de solicitudes automatizadas de teletrabajo desglosado por sexo, edad, puesto de trabajo
y ano.

- N° de resoluciones automatizadas de teletrabajo desglosado por sexo, edad, puesto de tra-
bajo, afno y sentido de la resolucion.

- Indicador para medir el trabajo en comparacion con las medidas de conciliacion: S/N

Poblacion destinataria
general

Personal empleado publico de la Administracién General de la Junta de Andalucia.

Poblacion beneficiaria

Personal empleado publico de la Administracion General de la Junta de Andalucia, que de-
sempefie tareas o funciones susceptibles de prestarse en la modalidad de teletrabajo.

Agentes implicados

SGAP, DGRHyFP, I1AAP

Temporalizacion

1. Desarrollo de itinerarios formativos de capacitacion digital y normativa de proteccion de da-
tos: 2024 hasta 2027

2. Estudio de las tareas y funciones susceptibles de poder realizarse mediante teletrabajo: 2°
semestre 2023 y 2024

3. Desarrollo reglamentario del uso de este modo de prestacion de servicios: 2° semestre
2023y 2024
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4. Impartir formacion en competencias digitales del personal empleado publico, necesarias
para la prestacion del servicio: 2025 hasta 2027

5. Implantacion del teletrabajo con la nueva regulacion y su automatizacion en el sistema de
gestion de recursos humanos: 2025 hasta 2027

6. Construccién de un indicador para medir la incidencia del uso del teletrabajo en el uso de
las medidas de conciliacién: 2025 hasta 2027
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10. SEGUIMIENTO Y EVALUACION: Estructura del Sistema

El seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad ha de ser coherente con el modelo de gobernanza empleado
para la redaccion del mismo, manteniendo los mecanismos de colaboracién con aquellos agentes, cuyo
compromiso y participacion es necesario para garantizar su adecuado cumplimiento.

Los mecanismos para su gestion, en cuanto a coordinacion, seguimiento, revision y evaluacion, estaran sujetos a
su posible adaptacioén a las circunstancias, que pueden ser cambiantes, a lo largo de su desarrollo hasta el afio
2027.

Mediante el seguimiento y evaluacion se permite la visualizacion y analisis del desarrollo de los objetivos
estratégicos del Plan, de los objetivos generales de los Programas asi como de proyectos y acciones que se
hayan previsto en este marco. Debe por tanto servir también para detectar posibles desviaciones de lo previsto asi
como identificar nuevos problemas o necesidades que pudieran surgir en el contexto del Plan. En definitiva el
sistema de seguimiento y evaluacion del Plan debe ser de utilidad para reflexionar sobre la ejecucion del proyecto
Yy, en su caso, realizar las modificaciones 0 mejoras necesarias para optimizar los resultados.

Para facilitar esta labor, se han previsto una serie de herramientas y mecanismos que han de permitir conocer
periddicamente su nivel de ejecucion, a fin de detectar, con antelacion suficiente, posibles desviaciones y poder
determinar estrategias y alternativas para superarlas.

En el caso del presente Plan, debido a su caracter transversal, se involucra a gran parte de los centros directivos
de la Junta de Andalucia, que forman parte del Comité Técnico del Plan. Estos centros directivos son los que
figuran como responsables en Programas que se incluyen en este Plan y seran los encargados de desarrollar y
realizar el seguimiento de los proyectos, medidas y actuaciones necesarias para alcanzar los objetivos generales
previstos en cada Programa.

Con las finalidades indicadas, se disefiar4 un panel de indicadores capaces de ofrecer informacién homogénea,
detallada, pero también integrada y sintética sobre la situacion de los programas y el nivel de consecucién de los
objetivos.

La informacién de seguimiento sera mantenida y revisada de forma permanente por los 6rganos designados a tal
fin, con la participacion de la Comision Negociadora en la que estd representada de forma paritaria la
Administracion y los érganos de representacion sindical del personal empleado publico que presta servicios en la
Administracion General de la Junta de Andalucia Esta informacién serd compartida, en aras de garantizar la
transparencia y promover la participacion.

Los elementos que compondran la estructura del seguimiento y evaluacién, se organizan en tres grandes bloques:
organos de seguimiento y evaluacién para los que se especifica tanto la composicibn como las funciones,
herramientas y productos finales.

A continuacion se describen los diferentes Organos y sus correspondientes funciones:

* Comité Directivo de Seguimiento y Evaluacién:

El Comité Directivo de Evaluacion sera el 6rgano de Direccion encargado de la toma de decisiones en
cuanto a los cambios en el disefio y/o implementacion del presente Plan, en base a los distintos informes
aportados por la Oficina Técnica de Seguimiento.
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Estar4 presidido por la persona titular de la Direccion General de Recursos Humanos y Funcion Puablica y
sus integrantes seran las personas titulares de los centros directivos de la Junta de Andalucia implicados
en los Programas que se van a desarrollar en el presente Plan.

Las funciones de este 6rgano incluyen:

1. Analizar y valorar los informes de seguimiento anuales, asi como el Informe de evaluacién intermedia
y final del Plan.

2. Realizar las modificaciones y mejoras del Plan a partir de las propuestas realizadas por la Oficina
Técnica de Seguimiento y Evaluacion, tanto en el ambito de los objetivos como de las medidas y
actuaciones para conseguir los mismos, con el fin de darle traslado a la Comision Negociadora de
Seguimiento y Evaluacion, para su deliberacion y aprobacion definitiva, en el seno de la misma.

El Comité Directivo de Seguimiento Evaluacién se reunira con caracter anual.

El Comité Técnico de Seguimiento y Evaluacién:

En la génesis del Plan, éste estaba formado por las distintas Direcciones Generales de las Consejerias o
Agencias implicadas, en el disefio de los Programas de actuacién que componen el Plan, asi como de los
Proyectos que agrupan aquéllos.

Lanzada la ejecucidn, cada Direccion General o Agencia sera la encargada de realizar el Seguimiento de sus
Proyectos/Programas, para lo que trabajard de continuo y estrechamente con la Oficina Técnica de
Seguimiento y Evaluacién..

Este Comité Técnico sera convocado con periodicidad cuatrimestral/semestral por la Oficina Técnica
Seguimiento y Evaluacién al objeto de ser informado del desarrollo global de la ejecucion del Plan; esto es,
de la totalidad de los Programas y Proyectos que componen él mismo.

Las Direcciones Generales 0 Agencias, responsables de Programas, o de Proyectos, aportaran a la Oficina
Técnica Seguimiento y Evaluacion, los datos de base de los indicadores de realizacion y de resultados.

Oficina Técnica de Seguimiento y Evaluacion:

La Oficina Técnica de Seguimiento y Evaluacion, que sera nombrada por el Comité Directivo del Plan, sera el
6rgano encargado de la supervision del adecuado desarrollo del Plan, siendo responsable tanto de coordinar
su ejecucion, como de realizar el seguimiento del mismo, para lo que disefiard e implementara los
mecanismos oportunos que aseguren la disponibilidad de los datos que permitan medir el resultado de las
actuaciones puestas en marcha.

Las funciones de la Oficina Técnica de Seguimiento y Evaluacién seran:

1.
2.

Disefiar las herramientas necesarias para la recogida de la informacion.
Recopilar, tratar y analizar de la informacion relativa al sistema de indicadores.

Realizar los informes de seguimiento anuales, asi como el Informe de evaluacion intermedia y final del
Plan.

Elaborar las propuestas de modificacion de los planteamientos y medidas a desarrollar en el marco
temporal del Plan que se consideren necesarias y elevarlas al Comité Directivo de Seguimiento y
Evaluacion.

Coordinar al personal técnico de los diferentes centros directivos de la Junta de Andalucia implicados en la
ejecucién del Plan.
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Comisién Negociadora de Seguimiento y Evaluacién:

La Comision Negociadora de Seguimiento y Evaluacion, con la composicion paritaria ya descrita, en el
apartado anterior, tendra, al menos, los siguientes objetivos:

Observar y dar cuenta del grado de cumplimiento de los objetivos y los resultados propuestos.

Valorar el nivel de desarrollo del Plan (resultados, acciones realizadas, dificultades, soluciones y cambios
realizados).

Detectar y evaluar los cambios producidos en la cultura de la Administracién para una mejora en la
igualdad entre mujeres y hombres, asi como la reduccién de desequilibrios en la presencia y participacion
de mujeres y hombres.

Evaluar los impactos y efectos positivos y negativos de las acciones emprendidas.

Consultar a las empleadas y empleados publicos para determinar su nivel de satisfaccién con las nuevas
practicas y medir el éxito de los programas.

La evaluacion del Plan, a través de la Comision negociadora, se concibe dentro de un proceso de mejora
continua del desarrollo de las acciones, que posibilite la valoraciéon de la idoneidad, eficacia y efectividad
de las intervenciones realizadas, de modo que se obtenga informacion para progresar mediante
propuestas de mejora y reajuste de las acciones o proyectos incluidos en cada uno de los programas, con
el fin de aprobar las modificaciones y mejoras propuestas.

Desde la Oficina Técnica de Seguimiento y de Evaluacién se definiran las herramientas de seguimiento del Plan
que aseguren la correcta interaccion de informacién entre los diferentes agentes, asi como la recogida y
presentacion de los indicadores relacionados.

Se definiran, al menos, las siguientes herramientas:

1.

El sistema de comunicaciéon y coordinacion entre los diferentes 6rganos, asi como entre ellos y los
agentes implicados en el desarrollo del Plan.

La matriz de recogida de informacion (fuentes, técnicas, periodicidad, sistemas de recogida, etc.) para el
seguimiento del Plan, procurando que el mayor nimero de ellos sea de forma informatizada y automatica.

El sistema de indicadores. Los indicadores representan la principal fuente de informacion en los procesos
de seguimiento y en el disefio de la evaluacién del presente Plan de Igualdad. Son la herramienta que nos
permitird analizar qué se ha realizado, cémo se ha realizado y cuales son los resultados e impactos que
se estan generando.

Los indicadores del Plan se estructuran en dos niveles: por un lado, tenemos los indicadores de contexto
(e impacto), que estadn asociados con los objetivos estratégicos del Plan y que permitiran establecer la
linea de base y, en un momento posterior a la ejecucién del Plan medir su impacto; y por otro, los
indicadores de realizacion y de resultado, que se encuentran asociados a los programas.

Mientras que los indicadores de realizacibn empezaran en cero al iniciar el Plan y se irAn incrementando a
medida que se ejecute el mismo; los indicadores de resultado permitan medir los logros conseguidos.

El sistema de informacién y participacion del personal empleado publico en el seguimiento y evaluacion.
Para ello, se habilitara un enlace especifico a través de la web de este personal dedicado al Plan, con
informacion actualizada, informes anuales de seguimiento y evaluacién.
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El seguimiento y la evaluacion del Plan se realizaran tanto en el transcurso de su implementacion como una vez
gue haya finalizado y se plasmarda en los siguientes informes:

Evaluacion ex ante. Realizada por un grupo de personas expertas en el ambito de la igualdad de género,
y una revisién metodolégica, llevada a cabo por un equipo de personas evaluadoras pertenecientes al
Grupo de Evaluacion de Politicas Publicas del IAAP. Las principales aportaciones de las personas
expertas se van a incorporar en el presente documento.

Informes de seguimiento anual. Cada afio, la Oficina Técnica de Seguimiento y Evaluacion elaborara un
informe referido al afio anterior, en el que se presentara el grado de avance en los objetivos estratégicos y
programas, y la evolucion de los indicadores. Se identificaran los problemas y condicionantes surgidos y
las soluciones propuestas para resolverlos.

Con esta informacion se persigue analizar el grado de consecucién del Plan de Igualdad y sus logros
parciales. Tras la revision de los informes de seguimiento anuales, previo acuerdo del Organo de Direccion
y aprobacién en la Comision Negociadora, podran producirse modificaciones en el Plan, que deberan
quedar debidamente formalizadas.

Evaluacion intermedia. En esta evaluacion se analizara el disefio, la implementacion y los resultados
hasta ese momento, y con ella se perseguiran los siguientes propositos:

* Analizar el grado de avance de la ejecucion, asi como la forma en la que las actuaciones se han
ajustado a lo programado.

* Valorar el progreso en la consecucién de los objetivos fijados, mediante la valoracién de la
evolucién de los principales indicadores, estudiandose las causas de los niveles alcanzados.

* Analizar los cambios en el marco normativo y reajustar los objetivos, programas y medidas para
hacerlos coherentes.

* Proponer cambios en los Programas del Plan de Igualdad, para ajustarlos a los recursos
disponibles, mejorar los resultados y alcanzar los objetivos establecidos para el 2027.

* En linea con lo anterior, y en caso de existir una desviacién importante respecto de los objetivos
marcados, se analizara y propondra un plan de medidas correctoras, cuya aplicacion se
consensuara con los agentes involucrados.

Evaluacion final. Referida al periodo completo de ejecucién del Plan de Igualdad, hasta el ejercicio 2027;
en esta evaluacion, se valoraran los resultados generados y se determinara si los programas y medidas
aplicadas han sido Utiles y eficaces contribuyendo a alcanzar los objetivos perseguidos. Esta evaluacion
actualizara los resultados obtenidos en la evaluacion intermedia, siendo su propdsito obtener conclusiones
para formular el siguiente Plan de Igualdad de la Administracién General de la Junta de Andalucia. Se
requerira disponer de los datos necesarios para establecer los valores finales de los indicadores.

Con el objeto de dotar de transparencia a todas la actuaciones se creara una pagina web especifica, en el portal
de la Junta de Andalucia, asi como en la web del/la empleado/a publico, destinada a informar a la ciudadania y
otros entes implicados, de los avances y estado de ejecucién del Plan de Igualdad.

La principal fuente de informacién para la obtencién de indicadores de seguimiento y evaluacion sera el Sistema
de Informacién de Recursos Humanos. No se descarta la posibilidad de obtener indicadores de otras fuentes en
las que puedan intervenir otras partes implicadas (personal empleado publico u organizaciones sindicales, entre

otras).
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