Regidén de Murcia

Acuerdo de la Mesa General de Negociacion de las condiciones de trabajo comunes al personal
funcionario, estatutario y laboral de la administracion publica de la Comunidad Auténoma de
la Region De Murcia por el que se aprueba el Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres
en la Administracion Publica de la Region de Murcia 2016-2017, del ambito sectorial de
Administracion y Servicios.

La igualdad de género significa igual visibilidad, empoderamiento, responsabilidad y
participacién tanto para las mujeres como para los hombres en cualquier dmbito de la vida
publica o privada. También significa igualdad en el acceso y en la distribucién de los recursos
entre mujeres y hombres. Aunque el estatus legal de las mujeres en Europa ha mejorado, la
igualdad efectiva esta ain muy lejos de ser una realidad. Si bien el progreso es visible, las
brechas de género aln persisten en muchas areas, manteniéndose los hombres en sus roles
tradicionales y limitando las oportunidades de las mujeres para alcanzar sus derechos
fundamentales y hacer valer sus intereses

La presencia cada vez mayor de la mujer en el mercado de trabajo y sus logros en la
educacién y formacién son tendencias alentadoras. No obstante, en muchos dmbitos persisten
disparidades entre hombres y mujeres, y las mujeres siguen siendo mayoritarias en sectores
laborales peor retribuidos y estan infrarrepresentadas en puestos de responsabilidad. La
igualdad efectiva de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un elemento
imprescindible de desarrollo econdmico y de cohesidn social. Se necesita todo el talento que,
tanto mujeres como hombres, pueden aportar para avanzar hacia un modelo social mas justo y
un desarrollo econémico basado en un crecimiento sostenible e integrador.

El derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacién y el principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres se consagran en nuestra Constitucién en los articulos 14
y 9.2. La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres,
establece criterios de actuacion de las Administraciones puablicas, en el ambito de sus respectivas
competencias, en materia de igualdad entre hombres y mujeres. En la Regién de Murcia, la Ley
7/2007, de 4 de abril, para la lgualdad entre Mujeres y Hombres y de Proteccién contra la
Violencia de Género dispone, que la Administracion de la Comunidad Auténoma en la
negociacién colectiva con su personal ha de plantear actuaciones tendentes a la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito del empleo publico.

La obligacién de las Administraciones Publicas de elaborar y aplicar planes de igualdad
a través de los instrumentos de negociacion colectiva se establecié en la Ley 7/2007, de 12 de
abril, del Estatuto Bdsico del Empleado Publico (disposicion adicional octava).

La Mesa General de Negociacion de las condiciones de trabajo comunes al personal
funcionario, estatutario y laboral, alcanzé con fecha 3 de julio de 2014 un Acuerdo sobre
actuaciones en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, en el que se
establecia la constitucidn de las Comisiones de Igualdad de trato entre Mujeres y Hombres y
contenia las bases para el desarrollo y aprobacién de los Planes de Igualdad. El Acuerdo de la
Mesa General de Negociacion de fecha 6 de octubre de 2015 para la mejora del empleo publico,
recuperacién de las condiciones de trabajo y desarrollo de un nuevo modelo de Funcién Publica.
(BORM n2 265), establecia en su apartado 3.3 un plazo de tres meses para presentar ante la
Mesa General de Negociacion los Planes de Igualdad de los diferentes ambitos sectoriales.
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De conformidad con lo expuesto, la propuesta del presente Plan, ha sido aprobada por la
Comisién de Igualdad de Administracién y Servicios, con fecha 10 de febrero de 2016 acordando
elevarla a la Mesa General de Negociacidn

ACUERDO
Primero
Aprobar el Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres en la Administracion Publica
de la Regién de Murcia del ambito sectorial de Administracién y Servicios que se incluye como
Anexo.

Segundo

La vigencia del Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres, una vez ratificado por el
Consejo de gobierno correspondera al periodo 2016-2017

Tercero
Se publicaran en el boletin Oficial de la Regidn de Murcia las medidas contenidas en el Plan de
Igualdad asi como su cronograma, publicando en la pagina web de la Administracion Regional,

el diagnéstico de situacién y sus sucesivas actualizaciones.

Murcia, 1 de marzo de 2016
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Prologo

La igualdad es uno de cinco valores en los que se fundamenta la Unién Europea. La
Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea consagra esta igualdad y prohibe
la discriminacion por razén del sexo. La igualdad de género significa igual visibilidad,
empoderamiento, responsabilidad y participacion tanto para las mujeres como para los
hombres en cualquier ambito de la vida publica o privada. También significa igualdad en el
acceso y en la distribucién de los recursos entre mujeres y hombres. Aunque el estatus legal
de las mujeres en Europa ha mejorado, sin lugar a dudas, durante las ultimas décadas, la
igualdad efectiva esta aun muy lejos de ser una realidad. Si bien el progreso es visible (logros
educativos, participacién en el mercado laboral, representacion politica), las brechas de
género aun persisten en muchas areas, manteniéndose los hombres en sus roles
tradicionales y limitando las oportunidades de las mujeres para alcanzar sus derechos
fundamentales y hacer valer sus intereses

La presencia cada vez mayor de la mujer en el mercado de trabajo y sus logros en la
educacién y formacion son tendencias alentadoras. No obstante, en muchos ambitos
persisten disparidades entre hombres y mujeres, y las mujeres siguen siendo mayoritarias en
sectores laborales peor retribuidos y estan infrarrepresentadas en puestos de
responsabilidad. La maternidad limita el acceso al empleo, y en el hogar las mujeres siguen
trabajando mas horas, sin salario, que los hombres. Las desigualdades entre mujeres y
hombres violan derechos fundamentales y demas, imponen una pesada carga a la economia
y suponen un despilfarro de talentos.

Ademas del progreso social, promover una mayor igualdad entre los sexos puede
aportar ventajas econémicas y empresariales. Para lograr los objetivos de Europa 2020, es
decir, un crecimiento inteligente, sostenible e integrador, es preciso utilizar el potencial y los
talentos de las mujeres de manera mas extensa y eficaz.

Los roles asignados a los sexos siguen influyendo en decisiones individuales cruciales

sobre cuestiones de educacion, carrera profesional, organizacién del trabajo, familia y

/-‘fertilidad. A su vez, estas decisiones tienen un impacto en la economia y la sociedad. Por

~ “tanto, para todos es positivo que se ofrezcan auténticas opciones, tanto a los hombres como
a las mujeres, a lo largo de las distintas fases de sus vidas.

La igualdad efectiva de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un
elemento imprescindible de desarrollo econdmico y de cohesion social. Se necesita todo
el talento que, tanto mujeres como hombres, podamos aportar para avanzar hacia un
modelo social mds justo y un desarrollo economico basado en un crecimiento inteligente,
sostenible e integrador.
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1. Introduccion

La igualdad entre mujeres y hombres constituye un valor fundamental de la Unién
Europea (UE), recogido en los articulos 2 y 3 del Tratado de la Unién Europea, en los articulos
8, 153 y 157 del Tratado de Funcionamiento de la UE y en los articulos 21 y 23 de la Carta de
los Derechos Fundamentales. Es ademas un principio juridico universal reconocido en la
generalidad de los textos internacionales sobre derechos humanos, entre los que destaca la
Convencidn sobre la eliminaciéon de todas las formas de discriminacidon contra la mujer,
aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por
Espafia.

El derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacién y el principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres se consagran en nuestra Constitucién en los articulos
14 y 9.2, esenciales para construir una sociedad justa, social y econédmicamente desarrollada,
cohesionada y libre.

Ademas, para conmemorar el 152 aniversario de la Declaracién y de la Plataforma de
Accion de Pekin y el 302 aniversario de la Convenciéon de las Naciones Unidas sobre la
Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer, la Comisién Europea
adoptd en marzo de 2010 la Carta de la Mujer, en la que renové su compromiso por la
igualdad entre los sexos, e insistié en la necesidad de incorporar la igualdad entre mujeres y
hombres, de forma transversal, en todas sus politicas.

En mayo de 2011, cinco afios después del primer Pacto Europeo por la Igualdad de
Género de 2006, el Consejo de la UE, consciente de la necesidad de reafirmar y apoyar la
estrecha relacion entre la Estrategia de la Comisidn Europea para la igualdad entre mujeres y
hombres (2010-2015) y la Estrategia Europa 2020, reafirmé su voluntad de cumplir con los
objetivos de la UE en materia de igualdad entre mujeres y hombres y adoptdé un segundo
Pacto Europeo por la Igualdad de Género (2011-2020). En este Pacto, el Consejo insta a los
Estados miembros y a la Unidn Europea a adoptar medidas para cerrar las brechas de género
en el empleo, promover una mejor conciliacidn de la vida laboral y vida privada para mujeres
y hombres a lo largo de toda su vida y combatir todas las formas de violencia contra las
mujeres.

En el camino para la consecucidon de dichos objetivos, en nuestro pais debemos
referirnos a la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de Mujeres y
Hombres, que en lo que respecta a la Administracidn Publica establece criterios de actuacién
de las Administraciones publicas, en el ambito de sus respectivas competencias, en materia
de igualdad entre hombres y mujeres.

En la Regidon de Murcia, la Ley 7/2007, de 4 de abril, para la Igualdad entre Mujeres y
Hombres y de Proteccién contra la Violencia de Género dispone, que la Administracion de la
Comunidad Auténoma en la negociacién colectiva con su personal ha de plantear
actuaciones tendentes a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito
del empleo publico.

La obligacion de las Administraciones Publicas de elaborar y aplicar planes de
igualdad a través de los instrumentos de negociacidén colectiva. se establecié en la Ley
7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico (disposicién adicional




octava). Dichos Planes de Igualdad deben desarrollarse por Acuerdo con la representacion
del personal al servicio de la Administracion Publica.

En la Administracion Publica de la Region de Murcia, la Mesa General de Negociacién
de las condiciones de trabajo comunes al personal funcionario, estatutario y laboral, alcanzé
con fecha 3 de julio de 2014 un Acuerdo sobre actuaciones en materia de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, en el que se establecia la constitucion de las
Comisiones de Igualdad de trato entre Mujeres y Hombres, dependientes de cada una de las
Mesas Sectoriales de Negociacién que contenia las bases para el desarrollo y aprobacion de
los Planes de Igualdad.

Plan para la Igualdad

El presente Plan para la Igualdad contiene el conjunto de medidas negociadas con las
Organizaciones Sindicales para alcanzar la igualdad real de oportunidades entre mujeres
hombres, y contiene el diagndstico de la situacidon de partida, asi como los objetivos y
medidas concretas en atencién a los resultados de dicho diagnéstico.

Aprobacion

El presente Plan ha sido elaborado y aprobado por la Comisidon de Igualdad de
Administracion y Servicios de fecha y negociado y Acordado por la Mesa General
de Negociacidn de las Condiciones de Trabajo Comunes al Personal Funcionario, Estatutario y
Laboral de la Administracion Publica de la Comunidad Auténoma de la Regién de Murcia de
fecha , siendo ratificado por el Consejo de Gobierno en su sesion de fecha

Ambito

! 5 Todo el Personal al servicio de la Administracién General de la Comunidad Auténoma

& “.de la Regién de Murcia. Incluye al personal de Consejerias y Organismos Auténomos

"~ _ cualquiera que sea su régimen juridico, excepto el personal estatutario del Servicio Murciano
de Salud y el personal docente de ensefianza no universitaria.

Vigencia

La duracién del presente Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres en la
Administracion Publica de la Regién de Murcia abarcara los ejercicios 2016 y 2017.




2. Diagnostico

El Acuerdo de la Mesa General de Negociacién de las condiciones de trabajo comunes
al personal funcionario, estatutario y laboral sobre actuaciones en materia de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres de fecha 3 de julio de 2014, contenia las bases para
el desarrollo y aprobacién de los Planes de Igualdad.

El citado Acuerdo establecia que las direcciones generales competente en materia de
Recursos Humanos, elaborarian un diagndstico con el fin de conocer la situacién previa
existente, que permitiera identificar la desigualdad real y poder fijar objetivos y medidas
concretos indicando que, a partir de los datos del diagndstico, se realizarian los Planes de
Igualdad que serian elaborados y aprobados por las Comisiones Sectoriales y elevados a las
Mesas Sectoriales de Negociacidn para su posterior ratificacién por el Consejo de Gobierno.

Si bien el citado Acuerdo atribuye a las Comisiones de Igualdad los trabajos dirigidos a
elaborar dentro de cada ambito sectorial de negociacion su Plan para la Igualdad, en el
apartado tercero del mismo se indica que correspondera a la Comisién de Coordinacién para
la lgualdad de Género el establecimiento de unos criterios comunes de actuacidn,
especialmente en lo que se refiere a los Planes de lIgualdad. Dichos criterios fueron
aprobados por Acuerdo de la Comisién de Coordinacién con fecha 27 de noviembre de 2014.

Para la elaboracion del presente plan, tal y como se recogia en el citado Acuerdo, se
ha utilizado la metodologia para la elaboracion de los Planes de Igualdad de la Guia para el
desarrollo de planes de igualdad elaborada por la Administracién Regional en colaboracién
con el Ministerio de Igualdad, con las adaptaciones correspondientes a las peculiaridades de
cada ambito sectorial de la Administracion Publica Regional.

Los datos que se han tenido en cuenta en el estudio se han obtenido de la Base de
datos del Registro de Personal contenidas en el programa informatico FIGESPER, la Base de
datos de los Planes de Formacién de la EFIAP y Base de datos de Seleccién de Personal y
Provision de Puestos de Trabajo. Los datos del diagndstico estan referidos a noviembre de
2014, debiendo actualizarse para el préximo plan, una vez agotada la vigencia del presente.

La realizacién del diagndstico se ha realizado en las siguientes fases:

Planificacién de las tareas a realizar y comunicacion al personal de la decision
de realizar un diagndstico.

Recogida de informacion y sistematizacion de la misma.

Analisis de la informacidn obtenida y redaccién del informe con propuestas de
mejora, discusion y debate con la direccién y la Comision de Igualdad, decision
sobre prioridades y medidas.

Informe final resultado del estudio-diagndstico y presentacién a la Comisién
de Igualdad para su aprobacién.




TABLAS DE PERSONAL

a) Personal al servicio de la Administracion Regional

~ TABLA 1. PERSONAL AL SERVICIO DE LA CARM
[ A2 | c1 | c2 ‘ E

TOTAL

HOMBRES 602 | ea4 | s26 | 1030 | 404 | 3.206

MUJERES 572 | 957 | 589 | 245 | 88 | 542

1115 | 3.480 | 1262 | 8.632

PORCENTAJES.
a2 | e | c2 | E

|  ToTAL

HOMBRES |  51,28% |  40,22% |  4717% |  2960% |  32,01% |  37,14%
MUJERES |  4872% | 59,78% |  52,83% |  70,40% |  67,99% |  62,86%

INDICE DE DISTRIBUCION | INDICE DE CONCENTRACION

Mujeres | Hombres | Mujeres
48,72 | 51,28 |
5978 | 40,22

Hombres

70,40 | 29,60

|
|
52,83 | 47,17 |
|
|

67,99 32,01

PERSONAL AL SERVICIO DE LA CARM
(TOTALES)

C1. TOTAL PORCENTUAL
A2. TOTAL PORCENTUAL

02 TOTAL PORCENTUAL AGRUPACION PROFESIONAL
TOTAL PORCENTUAL




El personal empleado publico de la Mesa de Administracion y Servicios, esta constituido por 8.632
personas. De ellas 5.426 son mujeres y 3.206 hombres. Es decir, un 62,86% de mujeres y un 37,14 % de
hombres. Mas de dos tercios del total de personal son mujeres empleadas publicas. Con lo que resulta un
dato favorable de empleabilidad si lo comparamos con los datos de poblacién de la Regién de Murcia,
puesto que de 1.015.288 habitantes entre 18 y 70 afios, 497.657 son mujeres lo que supone un 49,01%.

No obstante, si analizamos la distribucién en funcién de los diferentes grupos, se observa una
evolucion muy dispar. Mientras que los hombres superan su media general en el grupo Al, A2 y C1, con
51,28 %, 40,22% y 47,17%, puntos, la situacion de las mujeres es totalmente inversa. Ellas sélo superan su
media general en las categorias inferiores C2 y E con un 70,40% y 67,99 % respectivamente.

También es significativo el hecho de que los hombres sélo superan a las mujeres (con un 51,28% del
total) en la categoria superior Al. Es decir, que del total de personas funcionarias en el Al, un 51, 28 %
son hombres, frente a un 48,72% de mujeres. Respecto a la media general masculina del 37,14% hay
+14,14 puntos de diferencia. Existe una distribucién muy polarizada por cuerpos con clara desventaja para
las mujeres, situadas mayoritariamente en las categorias inferiores. De hecho, casi la mitad de las mujeres
se sitia en el C2, un 45,15 %. Si sumamos el porcentaje de las situadas en el grupo E, tendremos que
practicamente el 61% de las mujeres se concentra en los niveles inferiores. Esto constata que ellas se
concentran en menos categorias, mientras que los indices de concentracion masculina por grupos son mas
equilibrados y registran puntuaciones menos extremas.

b) Distribucion por edad

| TABLA 3. DISTRIBUCION POR EDAD Y SEXO (HORQUILLAS SEGUN MAP)

INDICE DISTRIBUCION “IND. CONCENTRACION

H%

[N
M % ‘ Mu;eres l Hombres
0,14% | 6250 | 37,50
|
2
|
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0,37 [ 0,37
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12
399

|
|
0,23% ‘
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13,13% 6391 | 3609 | 3697 | 3534
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s [
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3931 | 40,92

1312 T
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4,44%
©006% | 0,06% 50,00 |
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|
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[
|
345 |

5
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1o
|
|
1133 | 2324%
B
|
il
Il

DISTRIBUCION POR EDAD Y SEXO

HOMBRES MUJERES

Respecto a la distribucién por edad y sexo, encontramos que el grupo mas numeroso son mujeres
entre 30y 39 afios, 68,78%, es decir, mujeres en edad fértil con hijos e hijas en las dos primeras etapas de
cuidados. Serfa necesario analizar cémo influye esta circunstancia y los mandatos de género en su carrera
profesional, licencias, bajas, formacidn, etc.
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c) Distribucion por Consejerias y Organismos auténomos

TABLA 4, DISTRIBUCION POR CONSEJERIAS Y SEXO
-["-Mujere's' "“H_ombres | " Hombres
|' CONSEJERIA DE CULTURA Y TURISMO | 115 | 1 5583 | 44,17
" CONSEJERIA DE AGRICULTURA Y AGUA ‘ 28 | [ ara7 | 58,53
!

[ CONSEIERIA DE ECONOMIA Y HACIENDA 49,79 | 50,21

CONSEJERIA DE PRESIDENCIA Y EMPLEO

J'

' INSTITUTO MURCIANO DE ACCION SOCIAL

| BOLETIN OFICIAL DE LA REGION DE MURCIA
]

[“ CONSEJERIA DE SANIDAD Y POLITICA SOCIAL

""Eoﬁs'ﬁo JURIDICO DE LA REGION DE MURCIA
['Eﬁvmlo REGIONAL DE EMPLEO Y FORMACION

|' 0.A. AGENCIA TRIBUTARIA DE LA REGION DE MURCIA

]'_ CONSEJERIA DE EDUCACION, CULTURA Y UNIVERSIDADES ' - : 26,94 [_ 31,44 (
" 'CONSEJ. DE FOMENTO, OBR.PUBL.Y ORDENAC. TERRITORIO | ' 242 | 3 57,62 3,28 F_ 7,55

[ CONSEJERIA DE INDUSTRIA, TURISMO, EMPRESA E INNOV [ i ' 53,64 1,88 ‘ N 3,68

| INSTIT.DE CREDITO Y FINANZAS REG.MURCIA 0,08 0,03

‘O.A.INSTIT.MURC.INVEST.YDESARR./_\GRAEOY_ALIMENT. ' ' [ 60,82 ‘ 123 | 3,24

‘ INSTITUTO DE TURISMO DE LA REGION DE MURCIA ) o o | 50,00 0,15 0,25

=
|
[ 0,06

‘ INST.INDUSTRIAS CULT.Y LAS ARTES DE LA REG.MURCIA [ so00 | 50,00 | 0,04
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Esta distribucion muestra que mas de la mitad de las mujeres, 57,83%, se congregan en dos
entidades: Educaciéon y Cultura 31,44% y el IMAS con el 26,39. En el caso de los hombres, para
alcanzar un nivel de agrupacién equivalente a la mayoria de los mismos, (55,70%) tendriamos que
congregar hasta 4 categorias. Las mujeres se sitian en Consejerias y OOAA relacionados con los
roles tradicionales de cuidado, asistencia y educacién.




d) Distribucion por Cuerpos y categorias

*Se incluyen con la denominacion actual, gue serd revisada segun lo previsto en este Plan.

2 | ARcHIVO

A1

| TABLA 5. GRUPO A.1 DISTRIBUCION POR CUERPOS CATEGORIAS Y SEXO

|..
I
|1 [ ANALISTA DE SISTEMAS
|
|

3 | ARQUEOLOGIA
|4 | ARQUITECTO )
| 5 | BIBLIOTECONOMIA

~ [ MusEReEs | HOMBRES | TOTAL | MUJERES %

3 3 [ %[ usw
i . | -
|

57,14%
0,00%

HOMBRES %

| 8846%
. 42,86%

©100,00%

38,24%

61,76%

50,00%

50,00%

| 6 | BIOLOGIA

| 7 | CIENCIAS AMBIENTALES

| 8 | CONSERVADOR DE MUSEOS

40,00%
| 100,00%

60,00%

42,86%

[9 | CUERPO DE INSPECTORES

| 10 | CUERPO FACULTATIVO MEDICOS TITULARES

0,00%

100,00%

T 0,00%

| 11 | DERMATOLOGIA

| 12 | EDUCACION FISICA

[ 13 | ESTADISTICA

|14 | FARMACIA

| 15 | GEOGRAFIA

| 16 | GEOLOGIA

| 17 | HISTORIA DEL ARTE

| 18 | INGENIERIA AERONAUTICA

© 000%
'~ 50,00%

100,00%
100,00%

| 50,00%

_0,00_%“ -

|
|

|

[
-
!
I
|

27,66%

50,00%

100,00%

40,00%
100,00%

[ 19| INGENIERIA AGRONOMA

[ 20 [ INGENIERIA DE CAMINOS,CANALES Y PUERTOS
| 21 | INGENIERADEMINAS
|22 | INGENIERIA DE MONTES

[ 23

| INGENIERIA DE TELECOMUNICACIONES

96,43%

73,91%
100,00%

100,00%

81,82%

| 24 | INGENIERIA INDUSTRIAL

5,26%

94,74%

| 25 | INSPECTOR FARMACEUTICO
| 26 | INSPECTOR MEDICO

" 100,00%
4 54,17%

0,00%
45,83%

[ 27 | INTERVENTORES Y AUDITORES |
| 28 | INVESTIGACION AGRARIA

57,14%

42,86%

42,55%

57,45%

[29 [ LABORATORIO

65,00%

35,00%

| 30 | LCDO.ENDERECHO
| 31 | LETRADOS DE LA REGION DE MURCIA

0,00%
 4L,67%

100,00%
~ 58,33%

[32 | MEDICINA DE DROGODEPENDENCIAS
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100,00%
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['34 | MEDICINA DEPORTVA

0,00%

] l— _16_0,&1%_

[ 35 | MEDICINA FAMILIAR Y COMUNITARIA
| 36 | MEDICINA GENERAL

100,00%
60,61%

o
[y
w

| 0,00%
]— 39,39%

(37 | NEUMOLOGIA

0,00%

[ 100,00%

| 38 | PALEONTOLOGIA

|39 | peDAGOGIA

[ 40 | PEDIATRIA

| 41 | PERIODISMO
| 42 | PREVENCION

0,00%

wl ol o
|
~| |

| 100,00%

73,08% 26,92%

0,00% |

[ 100,00%
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1.

45,45%

| 54,55%

50,00% |

50,00%

|43 | PROFESOR DE SECUNDARIA
|42 [ psicoLoGIA i

16,67%

| 8] -

| 83,33%

® wl sl v o

T

70,37%

[ 2963%




| 45 | PSIQUIATRIA o
[46 | quimica [
[ 47" | REHABILITACION o | ¥l
| 48 | RESTAURACION ' 3 |
| 49 | saLuppusLica |
['s0 [ socioLoGia T
[ 51 | SUPERIOR ADMINISTRADORES . [ a1z
I_?im | SUPERIOR FACULTATIVO ' 2
B 2 |

[

-

| 53 | TECNICO AMBIENTAL
[54 | VETERINARIA i 72

| ToTAL o 602

- 2500% |

? |

|
i
l
|
|
I

© 58,01%
0,00%
0,00% |

56,00%
7100,00%
100,00%
56,00%

54,55%

41,99%

" 100,00%
100,00%

119 |

3950% |

60,50%

1.174 [

48,72% |

51,28%

f " TABLA 6. GRUPO A.2 DISTRIBUCION POR CUERPOS CATEGORIAS Y SEXO
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[T [atsfoue |

[ MUJERES | HOMBRES [ TOTAL [ MUJERES %

2 [

50,00% [

HOMBRES % _

 50,00%

[ 2 |ANALISTAEAPLICACIONES 7?'E

| 3 | ARCHIVOS Y BIBLIOTECAS R

113 [

2 |

[—4_[ ARQUITECTURA TECNICA - = '[‘“””‘““3“{,‘“

I_ s ‘ ASISTENTE SOCIAL o E

r'é’ff] AYUDANTE DE MUSEOS ' [ 0 E

]——f |'_CUERWDE_MAEST'R05

35,40% [

o sLE% |

64,60%
18,18%

35,90% |7  64,10%

100,00% [

100,00% [_ -

100,00% 0,00%

0,00%
©0,00%

| 8 [ CUERPO GESTION ADMINISTRATIVA

56,97%

43,03%

| 10 | CUERPO TECNICO

| 11 [ DOCUMENTACION

71,43%
76,92%

[ 12 ['_EEUCACION EN INTERVENCION SOCIAL

["1'3 “[ EDUCACION INFANTIL

[ 14 [ EDUCACION PERMANENTE PERSONAS ADULTAS |

80,95%

28,57%
23,08%

64,95% [ 35,05%

19,05%

66,67%

33,33%

[15 {ENFERMERIA

80,00%

20,00%

[ 16 [—ESCALA A EXTINGUIR DE MONITORES

[ 17 | ESCALA A EXTINGUIR DEL GRUPO B

0,00%

100,00%

0,00%

100,00%

] 18 . FESTADISTICA

75,00%

25,00%

; 19 | FISIOTERAPIA

76,92%

23,08%

[ 21 | INGENIERIA TECNICA DE MINAS

100,00%

| 22 | INGENIERIA TECNICA DE TELECOMUNICACIONES

33,33%

l 23 | INGENIERIA TECNICA DE TOPOGRAFIA

100,00%

| 24 | INGENIERIA TECNICA FORESTAL

86,96%

| 25 | INGENIERIA TECNICA INDUSTRIAL

90,00%

| 26 | INGENIERIA TECNICA OBRAS PUBLICAS

100,00%

28 ‘ INGENIERO TECNICO INDUSTRIAL

' 29 [ INSPECCION DE CONSUMO

88,89%
100,00%

81,82%

18,18%

E 30 I INVESTIGACION AGRARIA Y ALIMENTARIA

" 36,84%

63,16%

| 31 | LOGOPEDIA

100,00% r

| 32 | NIVEL B- PERSONAL DE ADMINISTRACION

0,00% |

0,00%
100,00%




88,89% |  11,11%

PREVENCION "31,03% | 68,97%

‘ 35 | PROGRAMADOR DE PRIMERA 100,00% 0,00%

| 36 | PSICOMOTRICIDAD 50, 00% 50,00%

|
I
|
j
100,00% [ T 0,00%
[ 46,67%

39 | TECNICO VALORADOR EN DEPENDENCIA 63,64% |  3636%

| 40 | TECNICO/A CULTURAL '50,00% [" © 50,00%

141 ‘_?F_{_ABAJOSOCIAL e [_ i

[ a2 [ TURISMO 50,00% [ 50,00%

j
|
|
|
!
fas | SUBINSPECTOR DE ENFERMERIA i s [ i 53,33%
| |
L
|
1
|

59,78% | 40,22%

~ TABLA 7. GRUPO C.1 DISTRIBUCION POR CUERPOS CATEGORIAS Y SEXO
- [ MUJERES | HOMBRES | TOTAL [ MUIJERES %

HOMBRES %

75 00%
0,00%

[

"1 | ADMINISTRATIVO [ T s A s00% |
| 2 | AGENTE RECAUDACION o[ 2| 10000% |
r§‘| AGENTES MEDIOAMBIENTALES 100 | 102 | 1,96% | 98,04%
| 4| acraria | 88,24%
[ 75" ANALISTA DE LABORATORIO

15 | 17 | 11,76%
5| 9 | a4,44% | 55,56%
23 | s217% | 47,83%
[ 100,00% ©0,00%

0,00% 100,00%

93,75%

[ 77,78%
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,. | 7 |ARTESGRAFICAS
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N\ [ 10 [ BIBLIOTECA o
,' [11 "_CAPELLAN -

| 12 ] CUERPO ADMINISTRATIVO

|

S ——
|

[13 \ CUERPO TECNICOS ESPECIALISTAS
[ 14 | DELINEACION
| 15 | EDUCACION FISICA Y DEPORTE

h | 16 | EDUCACION INFANTIL
17 | EDUCACION INTERVENCION SOCIAL
N | 18 | ELECTRONICA

|—19 | ENCARGADO AGRARIO
\ | 20 \ ENCARGADO DE MANTENIMIENTO

|

1 1 1 = 1
| |
|

= w

T

100,00%
100,00%
100,00%
100,00%
 000% | 100,00%
0,00% | 100,00%
0,00% | 100,00%
100,00% | 0,00%
16,22% | 83,78%
38,71% |  61,29%
I
|
|

| 21 | ENCARGADO DE TALLER

[ 22| ESPECIALISTA EN INFORMATICA
| 23 | GEmoLOGIA

[ 24 [ IMAGEN Y SONIDO
[25 [ INFORMACION
[ 26 | INFORMATICA |
[ 27 | INVESTIGACION AGRARIA Y ALIMENTARIA |
[_2¥3"| LABORATORIO

1
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76,92% 23,08%
100,00%
80,00%

| 30 | PREVENCION




14 | s7,04% | 42,86%

|32 |RESTAURACION - I 21 2| 10000% | 0,00%
[3'5 -‘?NI[WDZ\MBRT? ' 6 | 83,33% | 16,67%
11COS ' ' ' ' 3 | 66,67% | 33,33%

[ 35 | TERAPEUTA  68,75% | 31,25%
|| ToTaL ' 1.115 fm 52,83% 47,17%

[\ TABLA 8. GRUPO C.2 DISTRIBUCION POR CUERPOS CATEGORIAS Y SEXO
[\ ] - | MUJERES | HOMBRES | TOTAL | MUJERES %

1 !_AGENTES FORESTALES A EXTINGUIR 0 | 4 | 0,00%
21,21%

HOMBRES %

100, 00%

78, 79%

—4' | ALMACEN 28,57% 71,43%

33
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7
| ARTES GRAFICAS ' ' 35
) 24
16

17,14% 82,86%

[
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|
0,00% ‘ 100,00%
|
|
[

10,00%
70,85% r 29,15%
83,95% | 16,05%
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2| ea95% | %]
| 92,18% | 7,82%
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| AUTOMOCION e
| AUXILIAR ADMINISTRATIVO e s =

[ AUXILIAR EDUCATIVO

9 | AUXILIAR SANITARIO . 60 | 7
10 | BASCULERO 3
11 | CELADOR DE CAZA Y PESCA FLUVIAL
12 | CELADOR GUARDAMUELLES
13" | cocINA o
14 | CONDUCCION . 8
15 | GUARDAMUELLES .. 3

0,00% |  100,00%
© 0,00% '_ 100,00%
-~ 0,00% | 100,00%
78,00% 22,00%
3,45% 96,55%
0,00% 100,00%
33,33% 66,67%
2,04% 97,96%
0,00% 100,00%
16,67% 83,33%
66,00% 34,00% -
100,00% 0,00%
43,75% 56,25%
o Y F 29,41% 70,59%
16 | 0,00% 100,00%
82 | 4,88% | 9512%

16 | LABORATORIO
17 | MANTENIMIENTO
18 | MAQUINISTA
[ 19 [ﬁXY'AEUICULTUﬁ
[ 20 [ RECAUDACION B |
| 21 | servicios |
| 22 | TECNICOS AUXILIARES |
|
|
:

[ 23 [ TRANSMISIONES

] 24 | VIGILANCIA DE OBRAS
| 25 | VIGILANCIA SEGURIDAD Y CONTROL ACCESOS |
| | TOTAL - [ 2.450 1.030 | 3.480 | 29,60%

Agrupacion Profesional (E)

| TABLA 9. AGRUPACION PROFESIONAL. DISTRIBUCION POR CUERPOS CATEGORIAS Y SEXO
| | MUJERES | HOMBRES | TOTAL | MUJERES% | HOMBRES%
| PINCHE DE COCINA j . | 0,00% | 100,00%
| AYUDANTE DE OFICIOS - ] | 0,00% | 100,00%
| LIMPIADORA | 100,00% [ 0,00%
| PERSONAL DE SERVICIOS . | 100,00% | 0,00%

| CELADOR e 1 | 0,00% | 100,00%




[ SUBALTERNO ' [ 1 : 75,00% 25,00%

| CAT.UNICA:PERSONAL SUBALTERNO Y SERVICIO [ 10 | 73,68% 26,32%

" AGRUPACION PROF.SERV.PUBLICOS [ 389 67,85% 32,15%
[ TOTAL [ 404 | 67,99% 32,01%
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Los datos obtenidos en esta distribucion confirman, en lineas generales, que las mujeres y, en menor
medida, los hombres optan por profesiones relacionadas con los mandatos y roles de género establecidos.
Concretamente, si observamos la pauta general de distribucion por género dentro de las categorias mas
especificas de los distintos cuerpos, podriamos sefalar:

Al Hay mas hombres que son investigadores, veterinarios, ingenieros en sus variantes: agronomos,
canales puertos y caminos, montes, minas, industriales. Analistas de sistemas. Las mujeres del Al son
mayoritariamente médicas, psicdlogas, pedagogas, periodistas y pertenecientes al cuerpo superior de
administradores.

A2 Las mujeres de las distintas categorias profesionales de este grupo son mayoria en enfermeria,
fisioterapia, trabajo social, orientacion laboral y cuerpo administrativo. Los hombres se situan sobre todo
en las ingenierias técnicas igual que en el Al.

C1 Dentro de este grupo destaca el 92,73% de educadoras infantiles, educacion e intervencién social... los
hombres optan por ser agentes medio ambientales, 98,04%, informaticos (importancia de la brecha
digital) ayudantes técnicos, agrarios.

C2 Ellas son mayoritariamente sanitarias, auxiliares educativas, cocineras, auxiliares administrativas...
Ellos conductores, artes graficas, pesca y acuicultura, automocion (100%), vigilancia, seguridad y control
de accesos y recaudacion.

E. Los nimeros absolutos son muy pequefios para la desagregacion y concrecion de pautas, excepto en la
categoria Unica personal subalterno y servicio con un 73,68 %de mujeres y la agrupacion de profesionales
de servicios publicos en la que las mujeres son el 67,85% frente al 32,15% de los hombres.




e) Puestos de responsabili

| TABLA10. NIVEL30 | | LDISTRIBUCION | I.CONCENTRACION
[

- [ Hombres | Mujeres [ Hombres " Mujeres_| Hombres r Mﬁjéres'

| JEFATURAS NIVEL30 | 27 | 22 | ssq0 | 4% | 08 | 040

| TABLA 10bis. ALTOS CARGOS | | LDISTRIBUCION [ 1. CONCENTRACION

[ | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres

| atoscarGos | 45 | 12 | 7895 | 2105 [ 143 [ o022

| TABLA 11. JEFATURA DE SERVICIO | | LDISTRIBUCION | 1. CONCENTRACION

i | Hombres 1 Mujeres | Hombres lﬁujereT[ Hombres 'f'mj;re_s—'

| JEFATURAS DE SERVICIO | 9 | 5735 | 4265 | 38 | 164

| TABLA 12. JEFATURA DE SECCION | |  L.DISTRIBUCION | I. CONCENTRACION

| o - 1 Hombres [ Mujeres | Hombres |_M‘ujeres I Hombres [ iVlujeres |

| JEFATURAS DE SECCION | 125 | 157 | 4433 | 5567 | 39 | 287

.

, | TABLA 13. JEFATURA DE NEGOCIADO | | LDISTRIBUCION | I. CONCENTRACION
N [ ] Hombres | Mujeres [ Hombres | Mujeres [ Hombres ] Mujeres

8

N | JEFATURAS DE NEGOCIADO | 80 | 133 | 3756 | 6244 | 253 | 243
Ay

DISTRIBUCION DE JEFATURAS NIVEL 30 Y SEXO DISTRIBUCION DE ALTOS CARGOS POR SEXO

u MUJERES

DISTRIBUCION DE JEFATURAS DE SERVICIO ¥ SEXO

AL

JEFATURAS DE NEGOCIADO Y BEXO

[retwrvyrress

8 MUERES




Si analizamos la clasificacidn de las distintas categorias de jefaturas y altos cargos en el
ambito de Administracién y Servicios en funcién de los indices de distribucién, podemos
observar como la media de las mujeres en las distintas categorias no supera su media general
(63,43%) en ninguno de los casos, siendo las diferencias menores en jefatura de negociado
(-0,99 puntos) y las mas altas en relacién la categoria de altos cargos (-41,39 puntos). En el caso
de los hombres la situacidn es totalmente la contraria, esto es, superan su media general
(36,57%) en todas las categorias de jefatura, siendo la diferencia mas notable en este aspecto,

Y
“al revés que en las mujeres, en el &mbito de los altos cargos (+42,38 puntos de diferencia).

Los datos anteriores nos vienen a indicar que en el dmbito de las posiciones
administrativas superiores, los hombres estan sobrerrepresentados en todas las categorias,
endo las diferencias tedricamente favorables a las mujeres en algunos casos (jefaturas de

fegociado y de seccion) mas aparentes que reales, dado que si hacemos dichos calculos sobre
el nimero potencial de mujeres que pueden aspirar a dichas posiciones, los resultados son muy
distintos, tal como pone de relieve el hecho de que los valores de los indices de concentracidn
de las mujeres en las distintas jefaturas son siempre inferiores al de los hombres.

f) Distribucion por niveles

S —

T BLA 14 DISTRIBUCION POR NIVELES Y SEXO

[ | L DISTRIBUCION |
\_ M% | H %
375 [ 68,70% | 31,30%

y I.CONCENTRACION
|
|
15 | 22 [ 40,54% | 59,46% \ 40,54 | 59,46
N
|
B

M H M
68,70 31,30 | 1517 |
0,28 |
32,03

1,53

5,60
641

6,03

|

a7 | 542 [ 7623% | 2377% | 7623 | 2377
83 [ 53 | 61,03% | 3897%

© 304 | 210

61,03 | 3897

59,14% | 40,86% | 59,14 40,86
61,16% |”"33,84% | 6116 | 38, 84
'51,17% | 48,83% | 51,17 | 48,83

0,00% | 100,00% | 0,00 | 100,00

67,46% | 32,54% | 6746 | 32,54
6857% | 31,43% | 6857 | 3143
5515% | 44,85% | 5515 44,85
100,00% | 0,00% | 100,00 0,00
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DISTRIBUCION POR NIVELES Y SEXO

]

o

O MUJERES
| HOMBRES

EXCEDENTES POR CUIDADO DE HUO Es |
SERVICIOS ESPECIALES

1000 1500 2000

En los niveles inferiores 12 y 14 se concentran el 47,20 de las mujeres, casi la mitad.
Las excedencias por cuidado de hijos e hijas ofrecen datos relevantes relacionados con la
asignacion de roles. Asi el 92,50% de las personas que estan en excedencia por cuidado
de hijas e hijos son mujeres. En servicios especiales se produce una situacién inversa,
siendo los hombres el 75% de las personas que se encuentran en dicha circunstancia.

g) Temporalidad

| TABLA 15. DISTRIBUCION DEL PERSONAL POR RELACION JURIDICA Y SEXO [
MUJERES % | HOMBRES %

i | MueRres | HOMBRES | TOTAL

| ESTATUTARIO | 5 60,00% |  40,00%

I
B _ |

- LABORAL FIJO 87 I 63,22% 36,78%
| |
|
|

LABORAL EVENTUAL e 35 62 43,55% 56,45%

FUNCIONARIO INTERINO T | 1.581 74,57% 25,43%.

FUNCIONARIO DE CARRERA ) i 6.350 58,76% 41,24%

5,88%

20,22%

FUNCIONARIO INTERINO PROGRAMAS | 367 | 93 | 460 ] 79,78% |
LABORAL INDEFINIDO NO FIJO i 36 ‘ 44,44% | 55,56%
| 37,14%

I

|_

|

| )
| FUNCIONARIO INTERINO TAREAS )| 1 _51_[ 94,12%
l

|

]

|

62,86%

[ TABLA 16. DISTRIBUCION DEL PERSONAL TEMPORAL POR SEXO
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Del total del personal interino la inmensa mayoria son mujeres: Interinas por tareas
(94,12%), interinas por programas (79,78%) y funcionarias interinas (74,57 %). Las situaciones
de temporalidad dentro del ambito de administracion y servicios tienen pues un claro sesgo
femenino.




| TABLA 17. RENUNCIAS A CONTRATOS Y RAZONES. DESAGREGADAS POR SEXOS
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Es muy llamativo el dato de que las renuncias expresas a nombramientos como personal
interino se realiza mayoritariamente por mujeres un 78,36%, frente al 21/64% de los hombres,
deberia realizarse un estudio mas a fondo de esta cuestion para analizar sus causas y detectar si
tienen que ver con los roles tradicionales femeninos, lo que podria suponer una limitacidon de
oportunidades de las mujeres para el acceso al empleo aun en su vertiente temporal.




i) Distribucion de diversas licencias

| TABLA 19. DISTRIBUCION DIVERSAS LICENCIAS Y PERMISOS EN LOS DOS ULTIMOS ANOS POR SEXO
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Ademas de los datos esperados respecto a las bajas por maternidad, se observa un
mayor numero de incapacidades laborales de las mujeres respecto a los hombres,
siendo las primeras un 75,40% del total de personas que lo solicitan, frente al 24,60 %.




i) Incapacidad laboral

[ TABLA 21. DIAS AL ANO DE INCAPACIDAD TEMPORAL POR CAUSA

[ Desde la fecha actual hasta 1 afio atras 1 |
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Destaca la amplia mayoria de mujeres en todas y cada una de las situaciones que implican
incapacidad laboral: las mujeres solicitan el 72,63% del total de dias de incapacidad por
enfermedad comun, el 80,52% en los casos de accidente y enfermedad profesional y el 70,97%
en el caso de ausencia por enfermedad sin declaracién de I.T.

Considerando la distinta representacion y proporcion de mujeres y hombres en el
conjunto del personal de administracion y servicios (62,86% frente 37,14%), con el fin de dividir
el total de dias en cada situacidn anterior por cada sexo, podemos observar una matizacién de
las diferencias anteriores (se hacen menos extremas) pero sin que ello implique una
modificacién sustancial del sentido general de las mismas. De esta forma a cada mujer ocupada
en el dambito de administracion y servicios le corresponde, de media, 14,50 dias por
enfermedad comun frente a 9,25 en el caso de los hombres; en accidente de trabajo o
enfermedad profesional serian 0,85 dias frente a 0,42 (la diferencia mas extrema), y finalmente
en ausencia por enfermedad sin declaracién de I. T tendriamos de media 1,19 dias frente a
0,83.

Tanto en un caso como en otro, podemos observar un sesgo de género en la
distribucion del total de dias de incapacidad ,con distinta intensidad, en todas y cada una de las
causas consideradas, siendo éste un aspecto para el que no se encuentra en la evidencia
general una causa concreta de explicacién, mas alld del posible hecho de que, bajo esta
circunstancia, subyace el uso de estas causas de ausencia en el trabajo como un recurso
extremo para hacer frente a las mayores demandas que implica la conciliacion de la vida
familiar para las mujeres. Todo lo anteriormente sefialado, nos ha de llevar a considerar una
cierta disfuncién del sistema de permisos existentes para a la cobertura de las necesidades de
conciliacién, que no son, recordémoslo una vez mds, responsabilidad exclusiva o esencial de las
mujeres.
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k) Provision

\ ‘TABLA 22. FORMA DE ACCESO A LOS PUESTOS DE TRABAJO POR SEXO
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Del analisis de estos datos se infiere que la promocidn y acceso a los distintos puestos
de trabajo estd asociado, en el caso de las mujeres mayoritariamente, a criterios de mérito y
capacidad. Concretamente, cuando observamos el indice de distribucién por sexo de las
personas que acceden a sus puestos por concurso de méritos (criterios objetivos vy
profesionales) sus porcentajes (62,60% en el caso de las mujeres frente a 37,40% en el caso de
los hombres) se aproximan bastante al que representan los correspondientes a su distribucion
general entre el total del personal (62,86% y 37,14% respectivamente), situacion que no se da
cuando consideramos como criterio de acceso la libre designacion ( 50,61% frente a 49,39%).
En otras palabras, cuando los puestos se asignan por de libre designacion, las mujeres estan
infra-representadas en 12,25 puntos, los mismos en los que los hombres ven mejorada su
posicion general.




I) Formacion

" TABLA 23. FORMACION.
DISTRIBUCION POR SEXO.
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El estudio de las opciones formativas se realiza en torno a tres temas: Igualdad vy
violencia de género, informatica y habilidades directivas. Los resultados apuntan a un sesgo de
género en la eleccion de los contenidos formativos: las mujeres realizan mas cursos de igualdad
y Violencia de Género, parecen cuestiones exclusivas de éstas, y los hombres mas cursos de
informatica y de habilidades directivas.

También es de destacar el mayor uso que hacen las empleadas publicas de las
modalidades de formacién on-line, siendo ése un aspecto que puede apuntar, a la mayor
dificultad de las mismas para compatibilizar la formacion con el resto de sus necesidades
profesionales y familiares.




m) Retribuciones

| TABLA 24. DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR BANDAS SALARIALES. DISTRIBUCION POR SEXO '

(Personal con retribuciones en 2014 eliminando salarios de tramlte)
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Los datos sefialan que el 20,49% del total de personas que trabajan en el ambito de

“k Administracion y Servicios tiene una retribucién salarial del nivel mas alto (superior a 36.000

euros anuales), no obstante mientras que este porcentaje asciende al 31,58% en el caso de los

/' “hombres (11,09 puntos por encima de la media general), en el caso de las mujeres desciende al
"\ 14,10% (6,39 puntos por debajo de dicha media general).

Si nos atenemos a la diferencia mas grande entre el indice de distribucion de las
distintas categorias salariales y la media general por sexo, en el caso de las mujeres podemos
observar como esta diferencia se da entre quienes ganan entre 7.200 y 12.000 euros: mientras
que ellas representan una media del 88,46% del total de personas que cobran esa cantidad,
sélo constituyen una media del 63,43% del total de personas que trabajan en el ambito de
Administracion y servicios.

En relacion a esta misma diferencia entre la media de distribucion total y las distintitas
categorias salariales en el caso de los hombres podemos observar como la misma se produce,
paraddjicamente, en el caso de quienes reciben las retribuciones mas altas, esto es entre
quienes ganan mas de 36.000 euros anuales: mientras que los hombres suponen un 56,36% del
total de personas que ganan dicho sueldo, apenas representan un 36,57% del total de personas
que trabajan en el ambito de Administracion y Servicios.
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n) Representacmn del personal

MUJERES % HOMBRES %
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Mientras que en el computo total del personal de la Administracién General, el 62,86% son
mujeres, éstas solo suponen el 45,45% del total de los miembros de drganos de representacién
del personal, lo que puede servir para plantearse la posibilidad de implantar medidas que
corrijan esta infrarrepresentaciéon. Por organizaciones sindicales, todas mantienen esta
tendencia excepto el sindicato UGT que esta representado por una mayoria de mujeres,
destacando el desequilibro en el sindicato ANPE, donde las mujeres solo suponen el 29,41% de
sus representantes.




3. Objetivos

Para la realizacién del presente Plan para la lgualdad se establecieron unas lineas

estratégicas tendentes, de una parte, a conseguir implantar en el personal una cultura de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y, de otra, fomentar la creacién de
condiciones y estructuras y el establecimiento de politicas publicas que incluyan la perspectiva
de género. Dichas lineas estratégicas son las siguientes:

Lineas estratégicas:

1.

8.
9.

Profundizar en la realizacién del diagndstico para una mejora continua del Plan para la
lgualdad.

Acceso al empleo publico.

Igualdad en el desarrollo profesional.

Formacion en igualdad entre mujeres y hombres.

Ordenacién del tiempo de trabajo, corresponsabilidad y medidas de conciliacién de la
vida personal, familiar y laboral.

Atencion de situaciones de especial proteccion.

Medidas relativas a la igualdad en las estructuras funcionales y organizativas de la
Administracién Regional.

Politica salarial y retribuciones

Uso no discriminatorio del lenguaje, la comunicacién y la publicidad.

Dentro de dichas lineas estratégicas se fijaron los siguientes objetivos:

f‘ Objetivos:

1.

2.

Garantizar la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres en el empleo publico y en
las condiciones de trabajo de la Administracion Regional.

Conseguir una representacion equilibrada de las mujeres y hombres en el ambito de la
Administracion Regional.

Promover y mejorar las posibilidades de acceso de las mujeres a puestos de
responsabilidad, contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios que, aun siendo
de origen cultural, social o familiar, pudieran darse en el seno de la Administracion
Regional.

Realizar acciones formativas y de sensibilizacién sobre igualdad de trato y
oportunidades.

Vigilar de forma especial la discriminacién indirecta, entendiendo por ésta, la situacion
en que en una disposicién, criterio o practica aparentemente neutros, se pone a una
persona de un sexo en desventaja respecto de personas del otro sexo




4. Acciones y medidas

Las medidas contenidas en el presente Plan se llevarén a cabo con los medios personales
disponibles en la Administracion Regional.

El objetivo general del presente Plan es alcanzar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres que prestan servicios en la Administracién General de la Regién de Murcia.
Para ello, en consonancia con las lineas estratégicas y para avanzar hacia la plena igualdad, para
la consecucién de los objetivos previstos se implantaran las siguientes medidas

1. Profundizar en la realizacidon del diagndstico para una mejora continua del Plan para la
Igualdad.

Medida 1.1. Habilitar un espacio en la Web para que todo el personal pueda realizar
sugerencias en materia de igualdad. (Objetivos 1, 3y 5)

Medida 1.2. Seguimiento por la Comision de Igualdad para comprobar el grado de
cumplimiento del Plan. (Objetivos 1y 3)

Medida 1.3. Se revisaran las tablas del diagndstico para ampliar o precisar las informaciones y
datos que sean mas ajustadas a los objetivos del Plan para la Igualdad. (Objetivos 1, 3y 5)

Medida 1.4. La Comision de lgualdad realizara propuestas de medidas a adoptar a los drganos
de negociacidn de la Administracién Regional. (Objetivo 1)

Medida 1.5. Todos los datos estadisticos de la Administracion Regional referidos a su personal
deberan desagregarse por sexo. (Objetivos 1y 5)

7N 2, Acceso al empleo publico.

Medida 2.1. Se modificara la normativa en materia de seleccién y provisién para introducir en
los criterios de desempate que, en caso de igualdad de puntuaciones, antes del sorteo se tenga
en cuenta el sexo infra-representado en el Cuerpo, Escala u Opcidn, en el supuesto de que lo
hubiera. (Objetivos 1y 2)

Medida 2.2. La composicion de los tribunales y érganos de seleccién de personal respondera al
principio de presencia equilibrada de mujeres y hombres, siempre que ello no implique
vulnerar los principios de profesionalidad y especializacion de sus miembros, con especial
incidencia en sus cargos mas representativos. (Objetivos 1y 2)

Medida 2.3. Todos los temarios de los procesos selectivos incluirdan materias sobre igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres, violencia de género, uso de lenguaje no sexista, acoso
sexual y por razén de sexo. (Objetivos 1y 4)

Medida 2.4. Tras la superacion de un proceso selectivo, y en los cursos o periodos de practicas
que puedan establecerse, debera impartirse formacion referida a la sensibilizacion en materia
de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, lenguaje no sexista y la normativa
sobre violencia de género, igualdad de oportunidades y acoso sexual y por razén de sexo.
(Objetivos 1y 4)
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3. Igualdad en el desarrollo profesional.

Medida 3.1. Se incluird como mérito transversal a valorar en concursos, la acreditacién de
cursos de formacién en materia de igualdad entre mujeres y hombres. (Objetivo 3)

Medida 3.2. En las adscripciones provisionales y en las comisiones de servicio, se primaran las
situaciones que sean alegadas y justificadas, relacionadas con la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral y que podria dificultar el cumplimiento, de forma efectiva, de ambas
responsabilidades, ponderandose, si asi se solicita, la agrupacion familiar, en funciéon de las
necesidades del servicio. (Objetivos 1y 5)

Medida 3.3. En los traslados forzosos y desempefios provisionales de funciones, se tendran en
cuenta las dificultades objetivas para la conciliacion de la vida familiar y laboral como
consecuencia de la situacién que pudiera generarse tras la materializacién de dicho proceso, en
funcidn de las necesidades del servicio. (Objetivos 1y 5)

4. Formacion en igualdad entre mujeres y hombres.

> Medida 4.1. Se realizara un curso obligatorio sobre Igualdad de Oportunidades entre mujeres y
hombres e Informes de Impacto de Género en Unidades Administrativas que elaboren normas,
documentos juridicos y actos administrativos. (Objetivos 4 y 5)

Medida 4.2. Se realizaran acciones de sensibilizacion, formacion e informacién en materia de
derechos de conciliacion para fomentar la asuncién equilibrada de las responsabilidades

familiares entre mujeres y hombres, potenciando el ejercicio por estos ultimos de los derechos
o que tienen reconocidos en materia de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.
| (Objetivo 4)

Medida 4.3. Se consolidara y ampliara la oferta de cursos y seminarios en materias relacionadas

con la lgualdad de Oportunidades en los planes de formacion del personal de la Administracién

Regional, tanto en nimero de ediciones como incorporando nuevas acciones formativas. Se

consolidard la oferta formativa sobre “lenguaje y comunicacién no sexista” con la posibilidad de
realizar estas acciones formativas on-line. (Objetivo 4)

Medida 4.4. El personal adscrito a las Unidades de Personal debera realizar cursos especificos
en materia de Igualdad de Oportunidades y aplicacién de la perspectiva de género. (Objetivo 4)

Medida 4.5. En los cursos que tengan por objeto reforzar las habilidades directivas, se
reservaran a las mujeres, como minimo, un 40%, de las plazas ofertadas, con el fin de potenciar
su acceso a puestos de una mayor responsabilidad, siempre que haya solicitantes que cumplan
los requisitos. (Objetivo 4)

Medida 4.6.- Se priorizara la formacién de las personas reincorporadas al servicio activo tras
una licencia o excedencia por maternidad o paternidad, o por cuidado de personas
dependientes. (Objetivo 4)

Medida 4.7. Las actividades formativas dirigidas a las areas de direcciéon y de gestion de
recursos humanos, incluiran formacion concreta en instrumentos y herramientas para la
aplicacién de la transversalidad de género en la gestion publica. (Objetivo 4)
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5. Ordenacidn del tiempo de trabajo, corresponsabilidad y medidas de conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral.

Medida 5.1. Se podra iniciar y fraccionar el permiso por enfermedad grave de un familiar en
cualquier momento mientras dure la enfermedad o periodo de hospitalizacién. (Objetivo 1y 3)

‘Medida 5.2. Los dias de vacaciones, en el caso de personal con responsabilidades familiares
tendran un tratamiento preferente en funcion de las necesidades del servicio. (Objetivos 1y 3)

Medida 5.3. Se podrd acumular la reduccion de jornada en dias completos, en funcion de las
necesidades del servicio. (Objetivos 1y 3)

Medida 5.4. Regulacién de permisos por asistencia médica en caso de hijos/hijas menores o
ascendientes a cargo, mayores de 65 afios o personas con discapacidad. (Objetivos 1y 3)

- Medida 5.5. Se elaborard un programa de teletrabajo que tendra por finalidad, entre otras,
contribuir a la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral. Para su implantacién se
realizarad, con cardcter previo, un proyecto piloto que tendra caracter voluntario en aquellos
puestos cuyo contenido competencial pueda desarrollarse fuera de las dependencias de la
Administracion; para ello se utilizaran las nuevas tecnologias de la informacién y comunicacién.
(Objetivos 1, 3y 5)

Medida 5.6. Se realizara un estudio en colectivos especialmente numerosos donde el personal
femenino esta sobre-representado y que realizan trabajos a turnos (como por ejemplo auxiliar

sanitario y educativo) con el objetivo de proponer la implantacién de un plan integral de
medidas efectivas para conciliar la vida personal, familiar y laboral. (Objetivos 1y 3)

Medida 5.7. Se programaran acciones de difusion de la corresponsabilidad en aquellas medidas
de conciliaciéon que sean utilizadas fundamentalmente por mujeres de acuerdo con los
resultados del diagnéstico del Plan para la Igualdad. (Objetivos 1y 3)

Medida 5.8. Las reuniones de trabajo se programaran preferentemente dentro del horario
habitual de trabajo de forma que se favorezca la conciliacidon de la vida personal y familiar.
(Objetivo 1)

Medida 5.9. Se realizara un estudio de viabilidad para la implantacién de un servicio de
ludoteca, aula-taller o similar, para la atencion de hijos e hijas menores del personal que asista
a los cursos de formacidn en la Escuela de Formacién e Innovacién. (Objetivos 1y 3)

Medida 5.10. Se facilitara, salvo circunstancias excepcionales derivadas de necesidades del
servicio debidamente acreditadas, la concesion de permisos sin sueldo para el personal que
tenga a su cargo hijos e hijas menores, cuando el motivo de dicha solicitud sea la atencién y
cuidado de los mismos. (Objetivo 1)

6. Atencidn de situaciones de especial proteccion.

Medida 6.1. Se efectuara un control periédico de las posibles denuncias por acoso sexual y por
razén de sexo, informadas periédicamente por los Equipos de Apoyo, contemplados en el
Protocolo de actuacién para la prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, en el
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ambito de la administracién publica de la Region de Murcia (BORM n2 223 de 26 de septiembre
de 2014). (Objetivo 1)

Medida 6.2. Se realizard un protocolo de prevencién y actuacién para casos de violencia de
género, que recogera las garantias de confidencialidad a lo largo de toda la carrera profesional
de las victimas de la violencia de género, para la proteccidon de su integridad fisica y moral
incluyendo un procedimiento de movilidad para las empleadas publicas en esta situacion.
(Objetivo 1)

Medida 6.3. Se realizarén actuaciones de promocion y educacion de la salud y de prevencién de
la enfermedad ante la deteccion de problemas por razon de sexo. (Objetivo 5)

Medida 6.4. Se explotaran los datos obtenidos del estudio anual sobre la vigilancia de la salud
para la obtencién de informacion sobre el estado de salud de las empleadas y empleados
publicos que puedan tener incidencia en el ambito de la igualdad de género. (Objetivo 5)

Medida 6.5. Se estudiard la posibilidad de firmar convenios con otras Administraciones
Publicas, local, autonémica o estatal, para posibilitar la movilidad de las victimas de violencia de
) género. (Objetivo 5)

7. Medidas relativas a la igualdad en las estructuras funcionales y organizativas de la
Administracién Regional.

Medida 7.1. Se elaborard un reglamento de la Comision de Igualdad que serd aprobado por
Acuerdo de la Mesa Sectorial y ratificacion del Consejo de Gobierno. (Objetivo 1)

Medida 7.2. Presencia equilibrada de mujeres y hombres en los 6rganos colegiados,
consultivos, grupos de trabajo, etc., salvo por razones fundadas y objetivas, y siempre que no
implique vulnerar los principios de profesionalidad y especializacién de sus miembros. (Objetivo
2)

Medida 7.3. Presencia equilibrada de mujeres y hombres, tanto por parte de la representacién
“de la Administracién Publica Regional, como por parte de las Organizaciones Sindicales en las
~ mesas de negociacién colectiva y en las comisiones técnicas. (Objetivo 2)

Medida 7.4. Los nuevos Decretos de Estructura indicaran la unidad administrativa competente,
a la que correspondera el ejercicio de las funciones en materia de igualdad y género. (Objetivo
1)

Medida 7.5. Las unidades previstas en la medida anterior y el resto de las unidades implicadas
remitiran, al menos anualmente, a la Comision de lgualdad informacion relativa a la aplicacion
efectiva de cada medida en la que ostenten responsabilidad. (Objetivos 1y 5)

Medida 7.6. Se estudiard la creaciéon de un distintivo de Igualdad para destacar buenas
practicas de las unidades y érganos administrativos en la aplicacién de las medidas de igualdad
entre mujeres y hombres. (Objetivo 4)




8. Politica salarial y retribuciones.

Medida 8.1. En las ayudas de Accion Social se primara a las personas con cargas familiares y
familias monoparentales. (Objetivo 1)

Medida 8.2. En la medida que las disponibilidades presupuestarias lo permitan se tendra en
cuenta, con caracter prioritario, aquellas prestaciones de acciéon social que apoyen la
conciliacién de la vida personal, laboral y familiar; y la igualdad. (Objetivo 1).

Medida 8.3. Se realizara un estudio de los puestos de trabajo para detectar y corregir, en su
caso, posibles desigualdades en los puestos con iguales competencias y responsabilidades, si
existen diferencias por razén de sexo. (Objetivo 5)

9. Uso no discriminatorio del lenguaje, la comunicacion y la publicidad.

Medida 9.1. Incorporacién del lenguaje y comunicacién no sexista en los contenidos de
Intranet. (Objetivos 1, 4y 5)

Medida 9.2. Incorporacion del lenguaje no sexista en la denominacién de las categorias,
cuerpos y escalas, asi como en los puestos, de la RPT. (Objetivos 1, 4y 5)

Medida 9.3. La Administracidn Regional pondra en marcha los medios necesarios para que toda
norma, escrito administrativo o web institucional respete en su redaccion las normas relativas a
la utilizacién de un lenguaje no sexista, evitando en las expresiones publicas un lenguaje que
suponga un menoscabo o minusvaloracion para cualquier grupo o persona por razén de sexo.
(Objetivos 1, 4y 5)

Medida 9.4. Se promoverd el uso inclusivo del lenguaje y se fomentara en la comunicacién

interna y externa, incluyendo la publicidad institucional, una imagen diversificada y realista de

las posibilidades y aptitudes de las mujeres, evitando una imagen estereotipada y sexista.
U (Objetivos 1, 4y 5)

| .‘}




Diagnéstico

5. Cronograma

2016 (bimestres)

2017 (bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS

1‘2|3l4|5|6

1|z|3|4|5|6

1.1. Habilitar un espacio en la Web para que todo el
personal pueda realizar sugerencias en materia de
igualdad.

1.2. Seguimiento por la Comisién de Igualdad para
comprobar el grado de cumplimiento del Plan.

1.3. Se revisaran las tablas del diagndstico para ampliar o
precisar las informaciones y datos que sean mas ajustadas
a los objetivos del Plan para la Igualdad.

1.4. La Comisidn de lgualdad realizarda propuestas de
medidas a adoptar a los drganos de negociacién de la
Administracion Regional.

1.5. Todos los datos estadisticos de la Administracion
Regional referidos a su personal deberan desagregarse por
sexo.

Il

Accespo al empleo publico

2016 (bimestres)

2017 (bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS

1|z[3|4|5|6

1|z|3|4]5|6

2.1. Se modificara la normativa en materia de seleccién y
provisidn para introducir en los criterios de desempate en
caso de igualdad de puntuaciones que antes del sorteo se
tenga en cuenta el sexo infra-representado en el Cuerpo,
|-Escala u Opcion, en el supuesto de que lo hubiera.

by

2:2. La composicién de los tribunales y drganos de
seleccidon de personal respondera al principio de presencia
quilibrada de mujeres y hombres, siempre que ello no
implique vulnerar los principios de profesionalidad vy
specializacién de sus miembros, con especial incidencia
en sus cargos mas representativos

2.3. Todos los temarios de los procesos selectivos
incluiran materias sobre Igualdad de Oportunidades entre
mujeres y hombres, violencia de género, uso de lenguaje
no sexista, acoso sexual y por razén de sexo

2.4. Tras la superacion de un proceso selectivo, y en los
“eursos o periodos de practicas que puedan establecerse,
debera impartirse formacién referida a la sensibilizacién
en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, lenguaje no sexista y la normativa sobre
violencia de género, igualdad de oportunidades y acoso
sexual y por razdén de sexo.
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Desarrollo profesional 2016 (bimestres) | 2017 (bimestres)
ACCIONES / MEDIDAS 123 ]a[s[e[1]2]3]a]5]s

3.1. Se incluird como mérito transversal a valorar en
concursos, la acreditacion de cursos de formacién en
materia de igualdad entre mujeres y hombres.

3.2. En las adscripciones provisionales y en las comisiones
de servicio, se primaran las situaciones que sean alegadas
y justificadas, relacionadas con la conciliacidén de la vida
personal, familiar y laboral y que podria dificultar el
scumplimiento, de  forma  efectiva, de ambas
responsabilidades, ponderandose, si asi se solicita, la
agrupacion familiar, en funcién de las necesidades del
servicio

3.3. En los traslados forzosos y desempefios provisionales
de funciones, se tendrdn en cuenta las dificultades
objetivas para la conciliacién de la vida familiar y laboral
como consecuencia de la situacién que pudiera generarse
tras la materializacion de dicho proceso, en funcién de las
= /ﬁecesidades del servicio.
0y 1)
= .

armacion 2016 (bimestres) | 2017 (bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS 1J2]3[4a]s5]6 |1 ][2]3]a]5]s
4.1. Se realizard un curso obligatorio sobre Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres e Informes de
Impacto de Género en Unidades Administrativas que
elaboren normas, documentos juridicos y actos
administrativos

4.2. Se realizaran acciones de sensibilizacidn, formacion e
informacidn para fomentar la asuncién equilibrada de las
responsabilidades familiares entre mujeres y hombres,
potenciando el ejercicio por estos Ultimos de los derechos
que tienen reconocidos en materia de conciliacién de la
vida personal, familiar y laboral.

4.3. Se consolidard y ampliard la oferta de cursos y
seminarios en materias relacionadas con la Igualdad de
Oportunidades en los planes de formacién del personal de
la Administracion Regional, tanto en nimero de ediciones
como incorporando nuevas acciones formativas. Se
consolidard la oferta formativa sobre “lenguaje vy
| comunicacién no sexista” con la posibilidad de realizar
estas acciones formativas on-line.

4.4. E| personal adscrito a las Unidades de Personal
debera realizar cursos especificos en materia de Igualdad
de Oportunidades y aplicacién de la perspectiva de
género.

4.5. En los cursos que tengan por objeto reforzar las
habilidades directivas, se reservaran a las mujeres, como
minimo, un 40%, de las plazas ofertadas, con el fin de
potenciar su acceso a puestos de una mayor
responsabilidad, siempre que haya solicitantes que
cumplan los requisitos.

4.6.- Se priorizard la formacién de las personas
reincorporadas al servicio activo tras una licencia o
excedencia por maternidad o paternidad, o por cuidado
de personas dependientes.




Formacion

2016 (bimestres)

2017 (bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS

1|2|3|4|5|6

1|2|3|4|5|6

4.7. Las actividades formativas dirigidas a las areas de
direccién y de gestion de recursos humanos, incluirdn
formacién concreta en instrumentos y herramientas para
la aplicacién de la transversalidad de género en la gestion

publica.

Conciliacion

2016 (bimestres)

2017 (bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS

1|z|3|4|5|6

1|2|3|4|5|6

5.1. Posibilidad de iniciar y fraccionar el permiso por
enfermedad grave de un familiar en cualquier momento
mientras dure la enfermedad o periodo de
hospitalizacion.

5.2. Los dias de vacaciones, en el caso de personal con
responsabilidades familiares tendran un tratamiento
preferente, en funcion de las necesidades del servicio.

5.3. Se podra acumular la reduccién de jornada en dias
completos, en funcion de las necesidades del servicio.

5.4. Regulacion de permisos por asistencia médica en
caso de hijos/hijas menores o ascendientes a cargo,
mayores de 65 afios o personas con discapacidad.

5.5. Se elaborard un programa de teletrabajo que tendra
or finalidad, entre otras, contribuir a la conciliacién de la
vida personal, familiar y laboral. Para su implantacién se
realizard, con cardcter previo, un proyecto piloto que
tendrd caracter voluntario en aquellos puestos cuyo
contenido competencial pueda desarrollarse fuera de las
dependencias de la Administracién; para ello se utilizarén
. las nuevas tecnologias de la informacién y comunicacidn.

| 5.6. Se realizard un estudio en colectivos especialmente
\numerosos donde el personal femenino estd sobre-
representado y que realizan trabajos a turnos (como por
ejemplo auxiliar sanitario y educativo) con el objetivo de
proponer la implantacion de un plan integral de medidas
efectivas para conciliar la vida personal, familiar y laboral.

5.7. Se programardn acciones de difusion de Ia
corresponsabilidad en aquellas medidas de conciliacion
que sean utilizadas fundamentalmente por mujeres de
~acuerdo con los resultados del diagnéstico del Plan para la
lgualdad.

'5.8. Llas reuniones de trabajo se programaran
preferentemente dentro del horario habitual de trabajo
de forma que se favorezca la conciliacién de la vida
personal y familiar.

5.9. Se realizard un estudio de viabilidad para Ia
implantacion de un servicio de ludoteca, aula-taller o
similar, para la atencién de hijos e hijas menores del
personal que asista a los cursos de formacién en la
Escuela de Formacion e Innovacién.

5.10. Se facilitard, salvo circunstancias excepcionales
derivadas de necesidades del servicio debidamente
acreditadas, la concesién de permisos sin sueldo para el
personal que tenga a su cargo hijos e hijas menores,
cuando el motivo de dicha solicitud sea la atencion y
cuidado de los mismos.
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Situaciones de especial proteccién 2016 (bimestres) | 2017 (bimestres)
ACCIONES / MEDIDAS 123 |a|s5]e |1t |2[3[4]5 |6
6.1. Se efectuard un control periédico de las posibles

denuncias por acoso sexual y por razén de sexo,
informadas periddicamente por los Equipos de Apoyo.

6.2. Se realizard un protocolo de prevencion y actuacion
para casos de violencia de género, que recogera garantias
de confidencialidad, incluyendo procedimiento de
movilidad.

6.3. Se realizaran actuaciones de promocion y educacion
de la salud y de prevencién de la enfermedad ante la
deteccidn de problemas por razén de sexo.

6.4. Se explotaran los datos obtenidos del estudio anual
sobre la vigilancia de la salud para la obtencién de
informacidn sobre el estado de salud de las empleadas y
empleados publicos que puedan tener incidencia en el
ambito de la igualdad de género.
6.5. Se estudiara la posibilidad de firmar convenios con
otras Administraciones Publicas, local, autonémica o
estatal, para posibilitar la movilidad de las victimas de
F)(olenyé de género

S,
N

1

in

"’ “Estructuras organizativas 2016 (bimestres) | 2017 (bimestres)
ACCIONES / MEDIDAS 123 [a]5[6 |1[2]3]4]|5 6
7.1. Se elaborara un reglamento de la Comision de

lgualdad que sera aprobado por Acuerdo de la Mesa
Sectorial y ratificacién del Consejo de Gobierno.

7.2. Presencia equilibrada de mujeres y hombres en los
organos colegiados, consultivos, grupos de trabajo, etc.,
salvo por razones fundadas y objetivas, y siempre que no
implique vulnerar los principios de profesionalidad y
especializacién de sus miembros.
7.3. Presencia equilibrada de mujeres y hombres, tanto
; or parte de la representacién de la Administracién de la
V'Administracion Regional, como por parte de las
) Organizaciones Sindicales en las mesas de negociacién
colectiva y en las comisiones técnicas
7.4. Los nuevos Decretos de Estructura indicaran la unidad
administrativa competente, a la que corresponderd el
ejercicio de las funciones en materia de igualdad vy
género,
7.5. Las unidades previstas en la medida anterior y el
resto de las unidades implicadas remitiran, al menos
anualmente, a la Comisiéon de Igualdad, informacién
relativa a la aplicacién efectiva de cada medida en la que
ostenten responsabilidad.,
7.6. Se estudiara la creacién de un distintivo de Igualdad
para destacar buenas practicas de las unidades y érganos
administrativos en la aplicacion de las medidas de
igualdad entre mujeres y hombres.




Retribuciones

2016 (bimestres)

2017 (bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS

1‘2|3[4|5!6

1lz|3|4|5|6

8.1. En las ayudas de Accién Social se primara a las
personas con cargas familiares y familias monoparentales.

8.2. Se tendrdn en cuenta, con caracter prioritario,
aquellas prestaciones de accidon social que apoyen la
conciliacién de la vida personal, laboral y familiar; y la
igualdad

8.3. Se realizard un estudio de los puestos de trabajo para
detectar y corregir, en su caso, posibles desigualdades en
los puestos con iguales competencias y responsabilidades,
si existen diferencias por razén de sexo.

Comunicacién

2016 (bimestres)

2017 (bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS

1|z|3|4[5|6

1|z|3|4|5[s

9.1. Incorporacidn del lenguaje y comunicacidn no sexista
en los contenidos de Intranet.

9.2. Incorporacion del lenguaje no sexista en la
denominacién de las categorias, cuerpos y escalas, asi
como en los puestos, de la RPT.

9.3. Toda norma, escrito administrativo o web
institucional debe respetar en su redaccion las normas
relativas a la utilizacién de un lenguaje no sexista

9.4. Promover el uso inclusivo del lenguaje y la imagen en
la comunicacién interna y externa, incluyendo Ia
publicidad institucional.




6. Gestion del Plan para la Igualdad

La gestion del Plan para la lgualdad corresponde a la Comision de lgualdad, en
coordinacidn con los érganos directivos competentes en materia de funcién publica e igualdad,
asi como con las unidades que tengan atribuidas competencias en dicha materia.

Las Comisiones de lgualdad son drganos paritarios de participacion y consulta formados
por representantes de las Organizaciones Sindicales y de la Administraciéon Regional que tienen
por objeto promover politicas de igualdad, velar por evitar la discriminacion por razén de sexo,
llevar a cabo los trabajos dirigidos a elaborar los Planes de Igualdad.

Si bien el Acuerdo de 3 de octubre de 2014 cred en la Administracién Regional,
dependientes de cada una de las Mesas Sectoriales de Negociacion, las Comisiones de Igualdad
de trato entre Mujeres y Hombres, en el ambito de la Administracién General de la CARM dicha
Comision ya estaba constituida desde el afio 2010.

La composicion de la Comisidn de Igualdad es la siguiente:

. - Una persona representante por cada Organizacidn Sindical presente en la Mesa Sectorial
- Un ndmero igual de miembros designados por la Administracion Regional.
- El/la Secretario/a de la Comision de lgualdad, el/la Secretario/a de la Mesa Sectorial
\‘ G, - Una personha representante del érgano directivo de la Administracién Publica de la
\ Regién de Murcia competente en materia de igualdad de género.

\ Son funciones de la Comisidn de Igualdad:
Promover iniciativas que permitan una mejor implantacién, respeto y fomento del
principio de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito de la Administracién
Publica Regional y que estén dirigidas a la erradicacion de cualquier tipo de
discriminacidn entre mujeres y hombres.

Velar por evitar la discriminacién por razon de sexo en la Administracion Regional
“pudiendo elevar, en su caso, propuestas de modificacion de las circunstancias
discriminatorias al 6rgano pertinente para la correccion de las mismas.

Llevar a cabo los trabajos dirigidos a elaborar los Planes de lIgualdad, asi como el
seguimiento de los Planes aprobados a fin de evaluar su cumplimiento.

Seguimiento del Protocolo para la Prevencién del Acoso Sexual y laboral por razén de
sexo.

Realizar propuestas en materia de igualdad a la Mesa Sectorial.
Ser consultadas y emitir propuestas acerca de las cuestiones que pudieran suscitarse

con relacién a los distintos procedimientos de gestién y aplicaciéon del Plan para la
lgualdad.




Velar por la incorporacién de la perspectiva de género en todas las actuaciones de la
Administracién Regional, especialmente en las relativas a la salud laboral de las
trabajadoras.

Elaborar la propuesta de Reglamento de funcionamiento que debera ser ratificado por
la Mesa Sectorial correspondiente.

Cualquier otra que le sea atribuida expresamente por la Mesa Sectorial.




7. Seguimiento y evaluacion

El seguimiento y evaluacién del presente Plan se efectuara por la Comision de Igualdad,
a tal efecto las personas responsables de las medidas remitirdn a la Comision de lgualdad un
informe semestral con el grado de cumplimiento de las mismas.

Los objetivos perseguidos para el sistema de seguimiento y evaluacion seran, al menos,
los siguientes:

Observar y dar cuenta del grado de cumplimiento de los objetivos y los
resultados propuestos.

Medir el nivel de correccidon de desigualdades en la Administracion Regional
detectadas en el diagnéstico y para las que se disefié el Plan.

Valorar el nivel de desarrollo del Plan (resultados, acciones realizadas,
dificultades, soluciones y cambios realizados)

Detectar y evaluar los cambios producidos en la Administracion para una mejora
en la igualdad entre mujeres y hombres.

Medir la calidad de las acciones realizadas y el grado de satisfaccion.
Evaluar los impactos y efectos positivos y negativos de las acciones emprendidas.

Consultar a los empleados y empleadas publicas para determinar su nivel de
satisfaccion con las nuevas practicas y medir el éxito del programa.

Hacer el seguimiento de los empleados y empleadas publicas para determinar su
nivel de satisfaccion con las nuevas practicas y medir el éxito del programa.




8. Tablas de medidas y agentes

Acciones ‘ Agente responsable
1. Profundizar en el diagnédstico para una mejora continua del Plan para la Igualdad.
1.1. Habilitar un espacio en la Web para que todo el
! ) 3 Servicio de Relaciones Laborales
personal pueda realizar sugerencias en materia de (DGFPCS)
igualdad.

1.2, Seguimiento por la Comision de lgualdad para [ P W N
comprobar el grado de cumplimiento del Plan. (DGFPCS)

1.3. Se revisardn las tablas del diagnéstico para ampliar o

% . , AL\ ad Servicio de Relaciones Laborales
precisar las informaciones y datos que sean mas ajustadas (DGFPCS)
a los objetivos del Plan para la Igualdad.

1.4. La Comisién de lgualdad realizard propuestas de [ sy
medidas a adoptar a los 6rganos de negociacion. (DGFPCS)

1.5. Todos los datos estadisticos de la Administracion
Regional referidos a su personal deberan desagregarse por
Sexo.

Servicio de Integracién Actividades
Informéticas (DGPI)

2. Acceso al empleo publico

2.1. Se modificara la normativa en materia de seleccién y

provision para introducir en los criterios de desempate en

caso de igualdad de puntuaciones que antes del sorteo se Servicio de Seleccion (DGFPCS)
tenga en cuenta el sexo infra-representado en el Cuerpo,

Escala u Opcion, en el supuesto de que lo hubiera.

2.2. La composicion de los tribunales y organos de
seleccion de personal respondera al principio de presencia
equilibrada de mujeres y hombres, siempre que ello no
implique vulnerar los principios de profesionalidad vy
especializacion de sus miembros, con especial incidencia
en sus cargos mads representativos

Servicio de Seleccién (DGFPCS)

2.3. Todos los temarios de los procesos selectivos incluirdn
materias sobre lgualdad de Oportunidades entre mujeres y
hombres, violencia de género, uso de lenguaje no sexista,
acoso sexual y por razén de sexo

Servicio de Seleccign (DGFPCS)

2.4. Tras la superacidon de un proceso selectivo, y en los

cursos o periodos de practicas que puedan establecerse,

deberd impartirse formacion referida a la sensibilizacion en

materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y Servicio de Seleccién (DGFPCS)
hombres, lenguaje no sexista y la normativa sobre violencia

de género, igualdad de oportunidades y acoso sexual y por

razon de sexo.




3. lgualdad en el desarrollo profesional.

3.1. Se incluird como mérito transversal a valorar en
concursos, la acreditacion de cursos de formacidon en
materia de igualdad entre mujeres y hombres.

3.2. En las adscripciones provisionales y en las comisiones
de servicio, se primaran las situaciones que sean alegadas y
justificadas, relacionadas con la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral, ponderandose, la agrupacién
familiar

3.3. En los traslados forzosos y desempefios provisionales
de funciones, se tendran en cuenta las dificultades
objetivas para la conciliacion de la vida familiar y laboral.

4. Formacion en igualdad entre mujeres y hombres.

4.1. Curso obligatorio sobre lgualdad de Oportunidades
entre mujeres y hombres e Informes de Impacto de Género
en Unidades Administrativas que elaboren normas,
documentos juridicos y actos administrativos

4.2, Acciones de sensibilizacion que fomenten la asuncion
equilibrada de las responsabilidades familiares entre
mujeres y hombres, potenciando el ejercicio por estos
ultimos de los derechos que tienen reconocidos en materia
de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

4.3. Se consolidara y ampliard la oferta de cursos y
seminarios en materias relacionadas con la lgualdad de
Oportunidades en los planes de formacion. Se consolidara
la oferta formativa sobre “lenguaje y comunicacion no
sexista” con la posibilidad de realizar estas acciones
formativas on-line.

4.4. El personal adscrito a las Unidades de Personal debera
realizar cursos especificos en materia de lgualdad de
Oportunidades y aplicacion de la perspectiva de género.

4.5. En los cursos gque tengan por objeto reforzar las
habilidades directivas, se reservaran a las mujeres, como
minimo, un 40%, de las plazas ofertadas, con el fin de
potenciar su acceso a puestos de wuna mayor
responsabilidad, siempre que haya solicitantes que
cumplan los requisitos.

4.6. Se priorizarda la formacion de las personas
reincorporadas al servicio activo tras una licencia o
excedencia por maternidad o paternidad, o por cuidado de
personas dependientes.

Servicio de Provision de puestos de
trabajo y retribuciones (DGFPCS)

Servicio de Gestion de RR.HH
(DGFPCS)

Servicio de Gestién de RR.HH
{DGFPCS)

Escuela de Formacién e Innovacidn
(DGFPCS)

Relaciones. Laborales (DGFPCS)/
Servicio. de  Planificacién vy
Programas (DGM) /

Escuela de Formacién e Innovacién
(DGFPCS)

Escuela de Formacion e Innovacion
{DGFPC._S)

Escuela de Formacion e Innovacion
(DGFPCS)

Escuela de Formacion e Innovacién
(DGFPCS)
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4.7 las actividades formativas dirigidas a las areas de
direccion y de gestion de recursos humanos, incluiran
formacién concreta en instrumentos y herramientas para la
aplicacion de la transversalidad de género en la gestion
publica,

Escuela de Formacion e Innovacién
(DGFPCS)

5. Ordenacién del tiempo de trabajo, corresponsabilidad y medidas de conciliacion de la

vida personal, familiar y laboral.

5.1. Posibilidad de iniciar y fraccionar el permiso por
enfermedad grave de un familiar en cualquier momento
mientras dure |la enfermedad o periodo de hospitalizacidn

5.2. Los dias de vacaciones, en el caso de personal con
responsabilidades familiares tendran un tratamiento
preferente en funcion de las necesidades del servicio.

5.3. Se podra acumular la reduccién de jornada en dias
completos, en funcion de las necesidades del servicio.

5.4. Regulacion de permisos por asistencia médica en caso

N de hijos/hijas menores o ascendientes a cargo, mayores de

65 afios o personas con discapacidad.

5.5. Se elaborard un programa de teletrabajo que tendra
por finalidad, entre otras, contribuir a la conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral. Para su implantacién se

realizara, con caracter previo, un proyecto piloto que

tendrd caracter voluntario en aquellos puestos cuyo
contenido competencial pueda desarrollarse fuera de las
dependencias de la Administracién; para ello se utilizaran
las nuevas tecnologias de la informacion y comunicacion..

5.6. Se realizara un estudio en colectivos especialmente
numerosos donde el personal femenino esta sobre-
representado y que realizan trabajos a turnos (como por
ejemplo auxiliar sanitario y educativo) con el objetivo de

y proponer la implantacion de un plan integral de medidas
efectivas para conciliar la vida personal, familiar y labora

5.7. Se programaran acciones de difusion de Ia
corresponsabilidad en aquellas medidas de conciliacion que
sean utilizadas fundamentalmente por mujeres de acuerdo
con los resultados del diagnostico del Plan para la Igualdad.

5.8. Las reuniones de trabajo se programaran
preferentemente dentro del horario habitual de trabajo de
forma que se favorezca la conciliacién de la vida personal y
familiar.

Servicio de Gestién de RR.HH
{DGFPCS)

Servicio de Gestion de RR.HH
(DGFPCS)

Servicio de Gestion de RR.HH
(DGEPCS)

Servicio de Gestion de RR.HH
(DGFPCS)

Servicio de Prevencién de Riesgos
Laborales (DGFPCS)

Comisién de lgualdad (DGFPCS)

Relaciones Laborales (DGFPCS) /
Servicio. de  Planificacion vy
Programas (DGM)

Comision de |gualdad (DGFPCS)



5.9. Se realizara un estudio de viabilidad para la
implantacion de un servicio de ludotecas, aula-taller o
similar, para la atencion de hijos e hijas menores del
personal que asista a los cursos de formacidén en la Escuela
de Formacion e Innovacion.

5.10. Se facilitard, salvo circunstancias excepcionales
derivadas de necesidades del servicio debidamente
acreditadas, la concesion de permisos sin sueldo para el
personal que tenga a su cargo hijos e hijas menores,
cuando el motivo de dicha solicitud sea la atencién y
Y cuidado de los mismos.

6. Atencion de situaciones de especial proteccion.

6.1. Se efectuara un control periddico de las posibles
denuncias por acoso sexual y por razén de sexo,
informadas periddicamente por los Equipos de Apoyo

6.2. Se realizara un protocolo de prevencion y actuacién
para casos de violencia de género, garantizando la
confidencialidad y procedimiento de movilidad.

6.3. Se realizaran actuaciones de promocidn y educacién de

la salud y de prevencion de la enfermedad ante la
deteccion de problemas por razén de sexo.

6.4. Se explotaran los datos obtenidos del estudio anual
sobre la vigilancia de la salud para la obtencion de
informacion sobre el estado de salud de las empleadas y
empleados publicos que puedan tener incidencia en el
ambito de la igualdad de género.

6.5. Se estudiard la posibilidad de firmar convenios con
otras Administraciones Publicas, local, autondémica o
estatal, para posibilitar la movilidad de las victimas de
violencia de género.

Escuela de Formacién e Innovacion
/ Servicio de Relaciones Laborales
(DGFPCS)

Servicio de Gestion de RR.HH
(DGFPCS)

Servicio de Relaciones Laborales
(DGFPCS)

Servicio de Relaciones Laborales
(DGFPCS)

Servicio de Prevencion de Riesgos
Laborales (DGFPCS)

Servicio de Prevencion de Riesgos
Laborales (DGFPCS)

Servicio de Relaciones Laborales
(DGFPCS)

7. lgualdad en las estructuras funcionales y organizativas de la Administracién Regional

7.1. Se elaborara un reglamento de la Comisién de Igualdad
que sera aprobado por Acuerdo de la Mesa Sectorial y
ratificacion del Consejo de Gobierno.

7.2. Presencia equilibrada de mujeres y hombres en los
organos colegiados, consultivos, grupos de trabajo, etc.,
salvo por razones fundadas y objetivas, y siempre que no
implique vulnerar los principios de profesionalidad y
especializacion de sus miembros.

Servicio de Relaciones Laborales
(DGFPCS)

Servicio de Ordenacion Normativa
(DGFPCS)




7.3. Presencia equilibrada de mujeres y hombres, tanto por
parte de la representacion de la Administracién Publica
Regional, como por parte de las Organizaciones Sindicales
en las mesas de negociacion colectiva y en las comisiones
técnicas

7.4. Los nuevos Decretos de Estructura indicaran la unidad
administrativa competente, a la que corresponderd el
ejercicio de las funciones en materia de igualdad y género.

7.5. Las unidades previstas en la medida anterior y el resto
de las unidades implicadas remitirdn, al menos
anualmente, a la Comisién de lgualdad, informacion
relativa a la aplicacion efectiva de cada medida en la que
ostenten responsabilidad.

7.6. Se estudiara la creacion de un distintivo de lgualdad
para destacar buenas practicas de las unidades y organos
administrativos en la aplicacion de las medidas de igualdad
entre mujeres y hombres,

8. Politica salarial y retribuciones.
8.1. En las ayudas de Accién Social se primara a las
personas con cargas familiares y familias monoparentales.

8.2. En la medida que las disponibilidades presupuestarias
lo permitan se tendra en cuenta, con caracter prioritario,
aquellas prestaciones de accidon social que apoyen la
conciliacion de la vida personal, laboral y familiar; y la
igualdad

8.3. Se realizard un estudio de los puestos de trabajo para
detectar y corregir, en su caso, posibles desigualdades en
los puestos con iguales competencias y responsabilidades,
si existen diferencias por razén de sexo.

Servicio de Relaciones Laborales
(DGFPCS)

Servicio de Ordenacién ‘Normativa
(DGFPCS)

Unidades competentes en materia
de lgualdad

Servicio' de  Plapificacion  y
Programas (DGMujer) / Relaciones
Laborales (DGFPCS)

Servicio de Relaciones Laborales
(DGFPCS)

Servicio de Relaciones Laborales
(DGFPCS)

Servicio de Evaluacion de puestos y
planificacion de efectivos (DGFPCS)

9. Uso no discriminatorio del lenguaje, la comunicacion y la publicidad.
9.1. Incorporacion del lenguaje y comunicacidon no sexista
en los contenidos de Intranet.

9.2. Incorporaciéon del lenguaje no sexista en |la
denominacion de las categorias, puestos y escalas, asi
como en los puestos, de la RPT

9.3. La Administracion Publica Regional pondra en marcha
los medios necesarios para que toda norma, escrito
administrativo o web institucional respete en su redaccion
las normas relativas a la utilizacion de un lenguaje no
sexista, evitando en las expresiones publicas un lenguaje
que suponga un menoscabo o minusvaloraciéon para
cualquier grupo o persona por razon de sexo.

Servicio de Integracion Actividades
Informaticas (DGPI)

Servicio de Evaluacion de puestos y
planificacion de efectivos (DGFPCS)

Inspeccién General de Servicios
(DGFPCS) / Comision de |gualdad




9.4. Promover el uso inclusivo del lenguaje y la imagen en Inseeecion! Generdl idé Sarviclas
la comunicacidn interna y externa, incluyendo la publicidad (DGFPCS) / Comision de Igualdad
institucional

DGFPCS — Direccion General de la Funcién Piblica y Calidad de los Servicios
DGM — Direccién General de la Mujer
DGP! — Direccién General de Patrimonio e Informdtica
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