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Regidn de Murcia
Consejerls de Facienda
y Admunistracion Pab ica

EXTRACTO DE DOCUMENTOS CONTENIDOS EN EL EXPEDIENTE
RELATIVO A: PROPUESTA DE ACUERDO AL CONSEJO DE GOBIERNO
POR EL QUE SE APRUEBAN LOS PLANES PARA LA IGUALDAD ENTRE
MUJERES Y HOMBRES EN LA ADMINISTRACION PUBLICA DE LA
REGION DE MURCIA 2016-2017.

. Acta de la Comisién de Igualdad Sectorial de Administracion y Servicios, en la

que consta la aprobacién por dicha Comisidn de la propuesta del Plan para la
Igualdad entre mujeres y hombres en la Administracién Publica de la Regién de
Murcia.

. Certificados del Secrefario de la Mesa General de Negociacion de las

condiciones de trabajo comunes al personal funcionario, estatutario y laboral de
Ja Administraciéon Pablica de [a CARM, de las reuniones celebradas sl dia 1 de
marzo de 2016, donde se negocidon y aprobd, el “Plan de igualdad entre
mujeres y hombres en la Administracion Publica de la Regién en los ambitos
sectoriales de: Educacidn, Administraciéon y Servicios y del Servicio Murciano
de Salug.

. Certificacién del informe favorable del Consejo Regional de la Funcién Publica,

emitida por el Secretario de dicho Consejo.

Informe-Popuesta de la Direccidn General de la Funcion Publica y Calidad de
los Servicios.

. Informe del Servicio de Ordenacién Normativa de la Dirsccién General de la

Funcién Publica y Calidad de los Servicios.

Informe del Servicio Juridico de la Secretaria General de Hacienda y
Administracién Publica

. Propuesta de Acuerdo al Consejo de Gobierno.




Reglén de Murcia
Consejerfa de Haclenda y Administracién PUbllca

AL CONSEJO DE GOBIERNO

La igualdad de género significa igual visibilidad, empoderamiento, responsabilidad y
participacién 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, la
igualdad efectiva esta aun muy lejos de ser una realidad. Si bien el progreso es visible, las
brechas de género alin persisten en muchas areas, manteniéndose los hombres en sus roles
tradicionales y limitando las oportunidades de fas 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 ambitos persisten
disparidades entre hombres y mujeres, y las mujeres siguen siendo mayoritarias en sectores
laborales peor retribuidos y estdn infrarrepresentadas en puestos de responsabllidad. La
igualdad efectiva de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un elemento
imprescindible de desarrollo econédmico y de cohesidn social. Se necesita todo el talento que,
tanto mujeres como hombres, pueden aportar para avanzar hacia un modelo social m3s justo y
un desarrollo econémico basado en un crecimiento sostenible e integrador.

El derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacion 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 Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de Mujeres y
Hombres, establece criterios de actuacidn de las Administraciones publicas, en el ambito de sus
respectivas competencias, en materia de igualdad entre hombres y mujeres. En {a Regién de
Murcia, la Ley 7/2007, de 4 de abril, para |a 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 obligacidn de las Administraciones Plblicas de elaborar y aplicar planes de igualdad a
través de los instrumentos de negociacion colectiva se establece en el texto refundido de la Ley
del Estatuto Basico del Empleado Publico, aprobado por Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30
de octubre (dispasicion adicional séptima).

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 constitucidon de las Comisiones de Igualdad de trato entre Mujeres y Hombres y
contenfa las bases para el desarrollo y aprobacién de los Planes de Igualdad. El Acuerdo de |a
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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), establecfa en su apartado 3.3 un plazo de tres meses para
presentar ante la Mesa General de Negociacidn los Planes de Igualdad de los diferentes &mbitos
sectoriales.

De conformidad con lo anterior, las Comisiones Sectoriales de lIgualdad de
Administracién y Servicios, Servicio Murciano de Salud y Educacion aprobaron sus propuestas
de Planes para la Igualdad que fueron negociadas en la Mesa General de Negociacion de las
condiciones de trabajo comunes al personal funcionario, estatutario y laboral de la
Administracién Publica de la Regién de Murcia, con fecha 1 de marzo de 2016. En el caso del
dmbito sectorial de Administracién y Servicios, el Plan para la Igualdad fue suscrito por las
Organizaciones Sindicales CCOO, UGT, FSES, La Intersindical y CSIF; el Plan para la Igualdad del
Servicio Murciano de Salud fue suscrito por las Organizaciones Sindicales CCOO, CESM, UGT,
FSES y CSIF y el Plan del dmbito sectorial de Educacién fue suscrito por las Organizaciones
Sindicales FSES, La Intersindical y CSIF.

Los Planes para la lgualdad de la Administracién Publica de la Region de Murcia
establecen cinco objetivos fundamentales:

El primero es garantizar la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres en el
empleo publico y en las condiciones de trabajo de la Administracion Regional.

El segundo es conseguir una representacién equilibrada de las mujeres y hombres en el
ambito de la Administracién Regional.

El tercero es 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 Administracién Regional.

El cuarto es realizar acciones formativas y de sensibilizacidon sobre igualdad de trato y
oportunidades.

El quinto es vigilar de forma especial la discriminacidn indirecta, entendiendo por ésta,
la situacion en que en una disposicidn, criterio o practica aparentemente neutros, se pone 3
una persona de un sexo en desventaja respecto de personas del otro sexo.

Dichos objetivos se articulan en nueve 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, a fomentar la creacién de condiciones y estructuras y el establecimiento de
politicas publicas que incluyan la perspectiva de género. Las citadas Iineas estratégicas son las
siguientes:

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

2. Acceso al empleo ptblico.

3. lgualdad en el desarrollo profesionat.
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4. Formacidn en igualdad entre mujeres y hombres.

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

6. Atencidn de situaciones de especial proteccién.

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

8. Politica salarial y retribuciones

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

En el ambito sanitario se ha introducido una décima linea estratégica relacionada con la
humanizacién de los cuidados para contribuir al bienestar y calidad de vida en la salud de
mujeres y hombres, desde la perspectiva de género.

Enmarcadas en estas lineas estratégicas, los Planes para la lgualdad establecen
diferentes medidas en cada uno de los ambitos sectoriales de negociacién de la Administraciéon
Publica Regional, con el objetivo general de alcanzar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres que prestan servicios en la Administracion General de la Regién de Murcia.

De conformidad con lo expuesto y en virtud de lo establecido en el articulo 11.2.g) de!
texto refundido de la Ley de la Funcidn Pablica de la Regién de Murcla, aprobado por Decreto

Legislativo 1/2001, de 26 de enero, el Consejero de Hacienda y Administracién Publica eleva al
Consejo de Gobierno la adopcién del siguiente

ACUERDO

Primero. Planes para Igualdad entre mujeres y hombres.

Aprobar los Planes para la lgualdad entre mujeres y hombres en la Administracién
Publica de la Region de Murcia de los ambitos sectoriales de Administracion y Servicios, Servicio
Murciano de Salud y Educacion.

Segundo. Publicacién de los Planes para la Igualdad.

1. Ordenar la publicacién en el “Boletin Oficial de la Regién de Murcia” de las Medidas
contenidas en los Planes de Igualdad, que se incluyen en los siguientes anexos:

- Anexo |: Medidas para la igualdad entre mujeres y hombres en el &mbito sectorial de
Administracién y Servicios y cronograma de implantacion.

- Anexo II: Medidas para la igualdad entre mujeres y hombres en el ambito sectorial
del Servicio Murciano de Salud y cronograma de implantacion.

- Anexo lll: Medidas para la igualdad entre mujeres y hombres en el ambito sectorial
de Educacidn y cronograma de implantacién.
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2. Ordenar |a publicacién de los citados Planes en el Portal de la Transparencia de la
Administraciéon Regional en la siguiente direccion web: transparencia.carm.es , incluyendo su
diagndstico y sucesivas actualizaciones.

Tercero. Aplicacién de las medidas.

Las medidas indicadas en el apartado anterior deberdn implantarse en los plazos
previstos para cada una de las mismas.

Cuarto. Vigencia.

La vigencia de los Planes para ta lgualdad entre mujeres y hombres, abarcara el periodo
2016-2017.

Murcia, a 7 de abril de 2016.

EL CONSEIERO DE HACIENDA
Y ADMINISTRACION PUBLICA

Fdo. Andrés Camrillo Gonzalez.



ANEXO |
MEDIDAS PARA LA IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN EL AMBITO SECTORIAL DE
ADMINISTRACION Y SERVICIOS

Linea estratégica 1. Profundizar en |a realizacidn del diagndstico para una me|ora 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.

Medida 1.2. Seguimiento por la Comision de lgualdad para comprobar el grado de
cumplimiento del Pian.

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.

Medida 1.4. La Comisién de |gualdad realizara propuestas de medidas a adoptar a los érganos
de negociacion de la Administracién Regional.

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

Linea estratégica 2. Acceso al empleo ptblico.

Medida 2.1. Se modificara la normativa en materia de seleccion 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.

Medida 2.2, La composicién 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 especializacién de sus miembros, con especial
incidencia en sus cargos mas representativos.

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

Medida 2.4. Tras la superacion de un proceso selectivo, y en los cursos o perfodos de practicas
que puedan establecerse, deberd impartirse formacién 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.

Linea estratégica 3. lgualdad en el desarrollo profesional.

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

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

Medida 3.3. En los traslados forzosos y desempefios provisionales de funciones, se tendrin en
cuenta las dificultades objetivas para la conciliacién de la vida familiar y laboral como
consecuencia de la situacion que pudiera generarse tras [a materializacién de dicho proceso, en
funcién de las necesidades del servicio.

Linea estratégica 4. Formaclén 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.

Medida 4.2. Se realizaran acciones de sensibilizacién, formacién e informacién en materia de
derechos de conciliacién 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.

Medida 4.3. Se consolidara 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 numero 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.

Medida 4.4. El personal adscrito a las Unidades de Personal deberéd realizar cursos especificos
en materia de Igualdad de Oportunidades y aplicacién de la perspectiva de género.

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 gue haya solicitantes que cumplan
los requisitos.

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.

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

Linea estratégica 5. Ordenacidon del tiempo de trabajo, corresponsabilidad v medidas de
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

Medlida 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.

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



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

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

Medida 5.5. Se elaborard un programa de teletrabajo gue tendrd por finalidad, entre otras,
contribuir a la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral. Para su implantacion se
realizard, con caracter previo, un proyecto piloto que tendrd caracter voluntario en aquellos
puestos cuyo contenido competencial pueda desarrollarse fuera de las dependencias de la
Administracion; para ello se utilizardn las nuevas tecnologias de la informacion y comunicacion.

Medida 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 |a vida personal, familiar y laboral.

Medlda 5.7. Se programaran acciones de difusidn de la corresponsabilidad en aquellas medidas
de conciliacién que sean utilizadas fundamentalmente por mujeres de acuerdo con los
resultados del diagndstico del Plan para la lgualdad.

Medida 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,

Medida 5.9. Se realizard un estudio de viabilidad para la implantacién 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 formacion en la Escuela de Formacién e Innovacidn.

Medida 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 atenciéon y
cuidado de los mismos.

Linea estratégica 6. Atencién de situaciones de especial proteccién.

Medida 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, contemplados en el
Protocolo de actuacién para fa prevencién del acoso sexual y del acoso por razdén de sexo, en el
ambito de la administracidn publica de la Regién de Murcia {BORM n2 223 de 26 de septiembre
de 2014).

Medlda 6.2. Se realizarad un protocolo de prevencién y actuacién para casos de violencia de
geénero, que recogera las garantias de confidencialidad a lo largo de toda la carrera profesional
de las victimas de la violencia de género, para la proteccién de su integridad fisica y moral
incluyendo un procedimiento de movilidad para las empleadas publicas en esta situacién.

Medida 6.3. Se realizaran actuaciones de promocién y educacién de la salud y de prevencion de
la enfermedad ante la deteccién de problemas por razén de sexo.



Medida 6.4. Se explotaradn los datos obtenidos del estudio anual sobre la vigilancia de la salud
para la obtencién de informacién sobre el estado de salud de las empleadas y empleados
publicos que puedan tener incidencia en el dmbito de 13 igualdad de género.

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

Linea estratégica 7. Medidas relatlvas a la Igualdad en las estructuras funcionales y
organizativas de la Administracion Regional.

Medida 7.1. Se elaborard un reglamento de la Comisién de lgualdad que serd aprobado por
Acuerdo de la Mesa Sectorial y ratificacién del Consejo de Gobierno.

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

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

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

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

Medlda 7.6. Se estudiard la creacién de un distintivo de Igualdad para destacar buenas
practicas de las unidades y drganos administrativos en la aplicacion de las medidas de igualdad

entre mujeres y hombres.

Linea estratégica 8. Politica salarial y retribuciones.

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

Medida 8.2. En |la medida que las disponibilidades presupuestarias lo permitan se tendrd en
cuenta, con cardcter prioritario, aquellas prestaciones de accidén social que apoyen la
conciliacidn de (a vida personal, laboral y familiar; y la tgualdad.

Medida 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.

Linea estratégica 9. Uso no discriminatorlo del lenguaje, la comunlicacién y la publicidad.

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



Medida 9.2. Incorporacién del lenguaje no sexista en la denominacion de las categorfas,
cuerpos y escalas, asf como en los puestos, de |la RPT.

MedIda 9.3. La Administracidn Regional pondrd en marcha los medios necesarios para que toda
norma, escrito administrativo o web institucional respete en su redaccién 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.

Medlda 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.



CRONOGRAMA PARA LA APLICACION DE LAS MEDIDAS PARA LA IGUALDAD ENTRE MUJERES Y
HOMBRES EN EL AMBITO SECTORIAL DE ADMINISTRACION Y SERVICIOS

Profundizar en |a realizaclén del diagndstico

2016 (bimestres) | 2017 {(bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS

1 (alsfalslel1f2a]als]s

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

1.2. Seguimiento por (@ Comision de lgualdad para
comprobar el grado de cumplimiento del Plan.

1.3, Se revisaran las tablas del diagnéstico para ampliar o
precisar las Informaciones y datos gue sean mds ajustadas
a los objetivos del Plan para la lgualdad.

1.4. La Comisidon de Igualdad reallzard propuestas de
medidas a adoptar a los drganos de negociaclén de la
Administracidn Regional.

I

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

Acceso al empleo publico

2016 (bimestres) | 2017 (bimestres)

| ACCIONES / MEDIDAS

1l2]a]a]s[s

1203 ]a]s s

2.1. Se modificard la normativa en materia de seleccién y
provisién para introducir en (os criterios de desempate en
caso de Igualdad de puntuaciones que antes del sorteo se
tenga en cuenta el sexo Infra-representado en ¢l Cuerpo,
Escala u Opcidn, en el supuesto de que (o hubiera.

2.2, La composlcion de los tribunales y odrganos de
seleccidn de persanal respondera al principio de presencia
equilibrada de mujeres y hombres, siempre que ello no
impligue vulnerar los principios de profesionalidad y
especlalizacidn de sus miembros, con especial incidencia
en sus cargos mas representativos

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

2.4, Tras la superacién de un proceso selectivo, y en los
cursos o perfodos de prdcticas que puedan establecerse,
deberd impartirse formacion referida a la sensibilizacion
en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, lenguaje no sexista y la normativa sobre
violencla de género, igualdad de oportunidades y acoso
sexual y por razén de sexo.

LI
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Desarrollo profesional

2016 (bimestres) | 2017 (bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS

1[2]3fa]s]s s [2[a]a]s]s

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.

3.2. En las adscripciones provisionales y en las comisiones
de servicio, se primardn las situaciones que sean alegadas
y justificadas, relacionadas con la conciliacién de la vida
personal, famillar y laboral y que podria dificultar el
cumplimiento, de forma efectiva, de ambas
responsabilidades, ponderdndose, si asi se solicita, la
agrupacién familiar, en funcion de las necesidades del
servicio

3.3. En los traslados forzosos y desempefios provisionales
de funciones, se tendran en cuenta las dificultades
objetivas para la conciliacién de la vida familiar y laboral
como consecuencia de la situacidn que pudiera generarse
tras la materializacién de dicho proceso, en funcién de las
necesidades del servicio.

Formacién

2016 (bimestres) | 2017 (bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS

1(2]3lalsfel1]2]3fals]s

4.1. Se realizard un curso obligatorio sobre lgualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres e Informes de
Impacto de Género en Unidades Administrativas que
elaboren normas, documenios juridicos y actos
administrativos

4.2. Se realizardn acciones de sensibllizacién, formacidn e
informacidn para fomentar (a asuncién equilibrada de las
responsabilidades familiares entre mujeres y hombres,
potenciando el ejercicio por estos ultimos de los derechos
gue tienen reconocidos en materia de conciliacién de (a
vida personal, familiar y laboral.

4.3, Se consolidarad 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
comunicacion no sexista” con la posibilidad de realizar
|_estas acciones formativas on-line.

4.4, El personal adscrito a las Unidades de Personal
deberd realizar cursos especificos en materla de Igualdad
de Oportunidades y aplicaciébn de la perspectiva de
género.

4.5. En los cursos que tengan por objeto reforzar las
habilidades directivas, se reservardn 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 fa formacidn de las personas
reincorporadas al servicio activo tras una licencia o
excedencia por maternidad o paternidad, o por cuidado
de personas dependientes.

4.7. Las actividades formativas dirigidas a las dreas de

12



Formacién

2016 (bimestres) | 2017 (bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS

1]2]afa[s s

direccidn y de gestién de recursos humanos, incluirdn
formacién concreta en instrumentos y herramientas para
I aplicacidon de la transversalidad de género en la gestidn
publica.

1 (2 1[3 (4|5 6

Conclliacién

2016 (bimestres)

2017 (bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS

112]3]als]s

1 |2 [3a]alsTs

5.1. Posibilidad de iniciar y fraccionar el permiso por
enfermedad grave de un familiar en cualguier momento
mlentras dure la enfermedad o periodo de
hospitalizacién.

5.2. Los dias de vacaciones, en el caso de personal con
responsabilidades familiares tendrdn un tratamiento
preferente, en funcién de las necesidades de} servicio.

5.3. Se podrd acumular la reduccién de jornada en dfas
completos, en funcién de las necesidades del servicio.

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.

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 implantacidn se
realizard, con caracter previo, un proyecto piloto que
tendrd carédcter voluntario en agueflos puestos cuyo
contenido competenclal pueda desarrollarse fuera de las
dependencias de la Administracidn; para ello se utilizardn
las nuevas tecnologlas de la informacidn y comunicacién.

5.6. Se realizard un estudio en cofectivos 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 implantacién de un plan integral de medidas
ﬂtiva_ns para conciliar la vida personal, familiar y laboral.

5.7. Se programardn acciones de difusién de la
corresponsabilidad en aguellas medidas de conciliacién
que sean utilizadas fundamentalmente por mujeres de
acuerdo con los resultados del diagndstica del Plan para la
Igualdad.

5.8. Las reuniones de firabajo 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 la
implantacién de un servicio de fudoteca, aula-taller o
similar, para la atencidn de hijos e hljas menores del
personal que asista a los cursos de formacion en la
Escuela de Formacidn e Innovacion,

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

1l
||||| ¥
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Situaciones de especlal proteccidn

2016 (bimestres) | 2017 (bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS

1203 falsfefr]ala]als (s

6.1. Se efectuard 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 realizard un protocolo de prevencién y actuacién
para casos de violencia de género, que recogerd garantias
de confidencialidad, incluyendo procedimiento de
movilidad.

6.3. Se realizaréan actuaciones de promocidén y educacién
de (a salud y de prevencién de |z 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 obtencidn de
informacidn sobre el estado de salud de las empleadas y
empleados publicos que puedan tener incidencia en et
ambito de la igualdad de género.

6.5. Se estudiard la posibilidad de firmar convenios con
otras Administraciones Pdblicas, local, autonémica o
estatal, para posiblilitar la movilidad de las victimas de
violencia de género

)]

Estructuras organizativas

2016 (bimestres) | 2017 (bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS

1 [2Jafals e |1 ]2[a]a]s s

7.1. Se elaborard un reglamento de la Comisién de
lgualdad que serd aprobado por Acuerdo de la Mesa
Sectorial y ratificacidn del Consejo de Gobierno.

7.2. Presencia equilibrada de mujeres y hambres en los
érganos colegiados, consultivos, grupos de trabajo, etc.,
salvo por razones fundadas y objetivas, y slempre gque no
implique vulnerar los principios de profesionalidad vy
especializacién de sus miembros.

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

7.4. Los nuevos Decretos de Estructura indicaran la unidad
administrativa competente, 3 la que correspondera el
ejercicio de las funciones en materia de igualdad y
género.

7.5. Las unidades previstas en (3 medida anterior y el
resto de las unidades implicadas remitirdn, al menos
anualmente, a la Comisién de lgualdad, informacidn
refativa a la aplicacidon efectiva de cada medida en {a que
ostenten responsabilidad.

7.6. Se estudiard 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.

11
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Retribuclones

2016 (bImestres) | 2017 (bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS

123 fals[e s ]2]afa]s]s

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

8.2, Se tendran en cuenpta, con cardcter prioritario,
aquellas prestaciones de accidn social que apoyen la
concillacion 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,
st existen diferencias por razdén de sexo.

1]

Comunlcacién

2016 {bimestres) | 2017 (bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS

1 [2]sfals]e1]z]3]a]s]s

9.1. incorporacién del lenguaje y comunicaclén no sexista
en los contenlidos de Intranet.

8.2. Incorporacidon del lenguaje no sexista en la
denominacidn de las categorfas, cuerpos y escalas, asf
como en los puestos, de la RPT.

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

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

15



ANEXO I
MEDIDAS PARA LA IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN EL AMBITO SECTORIAL DEL
SERVICIO MURCIANO DE SALUD

Linea estratégica 1. Profundizar en la realizacién del diagndstico para una me|ora continua del
Plan de Igualdad.

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

Medida 1.2. Seguimiento por la Comisién de Igualdad para comprobar el grado de
cumplimientos del Plan. Crear un Grupo Técnico para la implantacién de las medidas recogidas

en el Plan.

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

Medida 1.4. La Comisidn de lgualdad realizara propuestas de medidas a adoptar a los érganos
de negociacidn del Servicio Murciano de Salud.

Medlda 1.5. Todos los datos estadisticos del Servicio Murciano de Salud referidos a su personal
deberdn desagregarse por sexo.

Medida 1.6. Disenar indicadores cualitativos para poder profundizar en el diagndstico asf como
conocer el grado de eficacia de las medidas que se acuerdan.

Linea estratégica 2. Acceso al empleo publico.

Medida 2.1. Cuando se modifique la normativa en materia de selecciéon y provisidn se
introducird en los criterlos de desempate que, en caso de igualdad de puntuaciones, antes del
sorteo se tenga en cuenta el sexo infra representado, en el supuesto de que lo hubiera.

Medida 2.2. La composicién de los tribunales y 6rganos de seleccion de personal respondera al
principio de presencia equilibrada de mujeres y hombres, siempre que ello no implique
vulnerar los principios de profesionalidad y especializacién de sus miembros.

Medida 2.3. Todos los temarios de los procesos selectivos incluirdn las materias de lenguaje no
sexista, igualdad de oportunidades, violencia de género, acoso sexual y por razén de sexo.

Medida 2.4. Tras la superacidon de un proceso selectivo, y en los cursos o periodos de practicas
que puedan establecerse, debera impartirse formacion referida a la senslbilizacién en materia
de igualdad 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.

Linea estratégica 3. Igualdad en el desarrollo profesional.

Medida 3.1. Se incluird como mérito transversal a valorar en concursos la realizacion de cursos
de formacién en materia de igualdad entre mujeres y hombres que proponga la Comisién de
lgualdad.
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Medida 3,2, En las regulaciones de movilidad de personal, se primaran las situaciones que sean
alegadas vy justificadas, relacionadas con la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral y
que podria dificultar el cumplimiento, de forma efectiva, de ambas responsabilidades,
ponderindose, si asi se solicita, la agrupacidon familiar, en funcién de las necesidades del
servicio.

Medida 3.3. En las regulaciones de los traslados forzosos y desempefios provisionales de
funciones, se tendran en cuenta las dificultades objetivas para la conciliacién de la vida familiar
y laboral como consecuencia de la situacién que pudiera generarse tras la materializacién de
dicho proceso, en funcién de las necesidades del servicio.

Medlda 3.4. Establecer indicadores que nos permitan detectar segregacion vertical y horizontal
en el SMS. Analizar en profundidad las posibles dificultades de promocionar a los puestos de

mas responsabilidad.

Linea estratégica 4. Formacion en igualdad entre muleres y hombres.

Medida 4.1. Realizar un curso obligatorio sobre igualdad e Informes de Impacto de Género en
Unidades Administrativas que elaboren normas, documentos juridicos y actos administrativos.

Medida 4.2. Se realizardn acciones de sensibilizacién que fomenten la asuncién equilibrada de
fas responsabilidades familiares entre mujeres y hombres, potenciando el ejercicio por estos
ltimos de los derechos que tienen reconocidos en materia de conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral.

Medida 4.3. Se consolidard y ampliara la oferta de cursos y seminarios en materias relaclonadas
con laigualdad de oportunidades en los planes de formacién del personal del Servicio Murciano
de Salud, tanto en numero de ediciones como incorporando nuevas acciones formativas sobre
enfermedades especificas de la mujer. Se consolidard la oferta formativa sobre “lenguaje y
comunicacion no sexista” con la posibilidad de realizar estas acciones formativas on-line.

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.

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 cumplian
los requisitos.

Medlda 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.

Medida 4.7. Establecer indicadores de formacién con perspectiva de género, en todas sus
fases: solicitud, aceptacién/rechazo, realizacidn curso/abandono, opinidn sobre facilidad o
dificultad de realizacién curso por razones de conciliacion laboral.

Linea estratégica 5. Ordenacion del tiempo de trabajo, corresponsabilidad y medidas de
concillacién de la vida personal, familiar y laboral.
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Medida 5.1. Se podra iniclar y fraccionar el permiso por enfermedad de un familiar en cualquier
momento mientras dure la enfermedad o periodo de hospitalizacién.

Medida 5.2. Las reuniones de trabajo se programaran preferentemente dentro del horario
habitual de trabajo de forma que se favorezca la conciliacion de la vida personal y familiar.

Medida 5.3. Se realizarad un estudio de viabilidad para |la implantacién de servicio de guarderia
para la atencién de hijos e hijas menores del personal del SMS.

Medida 5.4, Se facilitard, salvo circunstancias excepcionales derivadas de necesidades del
servicio debidamente acreditadas, la concesidon 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.

Medida 5.5. Se creard un Grupo de Trabajo para revisar y actualizar la resolucién de 2 de
febrero de 2007, por la que se aprueban las medidas de conciliacién de la vida familiar y
profesional. Incluyendo las medidas propuestas en este apartado y otras que se acuerden por la
Comision de lgualdad y que fomenten la corresponsabilidad en el dmbito doméstico y familiar.
Ademds, se apoyara a la mujer lactante tras su incorporacion al trabajo.

Medida 5.6. Establecer indicadores cuantitativos y cualitativos para evaluar el impacto de las
medidas de concillacidn puestas en marcha. Detectar las necesidades de conciliacién de la

plantilla para adaptar su disefio.

Linea estratépgica 6. Atencién de situaciones de especial proteccién.

Medida 6.1, Se efectuara un Control periédico de las posibles denuncias por acoso sexual y por
razén de sexo, informadas periddicamente por los Equipos de Apoyo, contemplados en el
Protocolo de actuacién para la prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, en el
ambito de la administracién publica de la administracién publica de la Regién de Murcia (BORM
n® 223 de 26 de septiembre de 2014).

Medida 6.2. El SMS adaptaréd el procedimiento sobre movilidad de las empleadas publicas
victimas de la violencia de género que la Comunidad Auténoma desarrolle.

Medida 6.3. Se estudiara la posibilidad de firmar convenios con otras Administraciones
Publicas, local, autonémica o estatal, para posibilitar la movilidad de las victimas de violencia de
género.

Medida 6.4. Sensibilizar y formar en la aplicacién del enfoque de género a la practica de la
prevencion de riesgos laborales a todos los profesionales del Servicio de Prevencién de Riesgos
Laborales del SMS, para incorporarlo a las investigaciones de accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales, y crear indicadores de vigilancia de la salud. (Objetivo 5)

Linea estratégica 7. Medidas relativas a la igualdad en las estructuras funcionales y
organlzativas del Servicio Murciano de Saiud.

Medida 7.1. Se elaborard un Reglamento de la Comisién de Igualdad que serd aprobado por
Acuerdo de la Mesa Sectorial y ratificacién del Consejo de Gobierno.
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Medida 7.2. Presencia equilibrada de mujeres y hombres en los dérganos 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.

Medida 7.3. Presencia equilibrada de mujeres y hombres, tanto por parte de la representacién
del Servicio Murciano de Salud, como por parte de las Organizaciones Sindicales en las mesas
de negociacion colectiva y en las comisiones técnicas.

Medida 7.4. Se determinara, en el decreto de estructura del Servicio Murciano de Salud, la
unidad administrativa competente, dependiente de la Direccién General de Recursos Humanos,
a la que corresponderé el ejercicio de las funciones en materia de igualdad, y se dotard de
personal técnico y administrativo suficiente para poner en marcha el presente Plan.

Medida 7.5. Se determinard, en cada Gerencia del Servicio Murciano de Salud, la unidad
responsable de coordinar las medidas relativas al Plan para la Igualdad.

Linea estratégica 8. Politica salarlal y retribuciones.

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

Medida 8.2. En la medida que las disponibilidades presupuestarias lo permitan se tendrd en
cuenta, con caracter prioritario, aquellas prestaciones de accion social que apoyen la

conciliacién de la vida personal, laboral y familiar; y la igualdad.

Medida 8.3. Crear indicadores cuantitativos y cualitativos para profundizar en los aspectos que
puedan generar desigualdades.

Linea estratégica 9. Uso no discriminatorio del ienguaje, la comunicacién y la publicidad.

Medida 9.1. Se desarrollaran criterios y directrices encaminados a la implantacion de un
lenguaje no sexista en el dmbito del Servicio Murciano de Salud, que seran presentados para su
aprobacion a la Comisién de lgualdad.

Medida 9.2. Se promoverd, 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.

Medida 9.3. Crear indicadores cuantitativos y/o cualitativos para realizar un seguimiento de la
incorporacién del lenguaje no sexista en el SMS.

Linea estratégica 10. Contribuir al bienestar y calidad de vida en la salud de muleres y
hombres, desde la perspectiva de género y la humanizacién de los culdados.

Medida 10.1. Desarrollar politicas, estrategias y programas de salud incorporando la
perspectiva de género. Se potenciard la investigacidn cientifica que incorpore |a variable sexo
en relacion con la salud, tanto en los aspectos clinicos como asistenciales.
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Medlda 10.2. Se explotardn los datos obtenidos del estudio anual sobre fa vigilancia de |a 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.

Medlda 10.3. Sensibilizar a todo el personal para adoptar una nueva vision mds amplia en la
concepcidon del estado de salud y bienestar de las personas incorporando la perspectiva de
género. Se fomentara la humanizacién de los cuidados entre las y los profesionales de la salud. }

Medida 10.4. Se fomentard la comunicacién oral y de imdgenes para el profesional y la
profesional sanitaria en el trato diario a las personas usuarias, incorporando la comunicacién no

sexista en el ambito de la salud.

Medida 10.5. En los hospitales universitarios del SMS se potenciard los estudios de género asi
como su divulgacién,
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CRONOGRAMA PARA LA APLICACION DE LAS MEDIDAS PARA LA IGUALDAD ENTRE MUJERES Y
HOMBRES EN EL AMBITO SECTORIAL DEL SERVICIO MURCIANO DE SALUD

Profundlizar en diagnéstico

2016 (bimestres) ‘ 2017 (bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS

1'2|3|d|5|6|1|2|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 cumplimientos del Pian. Crear un
Grupo Técnico para la implantacidn de las medidas recogldas
en el Plan.

|
|

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

1.4. La Comision de lgualdad reallzard propuestas de
medidas a adoptar a los drganos de negociacién del Servicio
Murciano de Salud. {Objetivo 1).

1.5. Todos los datos estadisticos del Servicio Murciano de
Salugd referidos a su personal deberdn desagregarse por
Sexo.

1.6. Disefar indicadores cualitativos para poder profundizar
en el diagndstico asf como conocer el grado de eficacia de
las medidas que se acuerdan.

il

Acceso al emplea pdblico

2016 (bImestres) | 2017 {bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS

2 falafs]sfs[afafa]s s

2.1, Cuando se modifique la normativa en materia de
seleccidn y provisién se introducird en los criterios de
desempate gue, en caso de igualdagd de puntuaciones, antes
del sorteo se tenga en cuenta el sexo infra representado, en
el supuesto de que lo hubiera,

2.2, La composicion de los tribunales y érganos de seleccidn
de personal responderd al principlo de presencia equilibrada
de mujeres y hombres, siempre que ello no Implique
vulnerar los principios de profesionalidad y especializacion
de sus miembros.

2,3, Todos los temarios de los procesos selectivos incluirdn
las wmaterias de lenguzje no sexisia, igualdad de
oportunidades, violencia de género, acoso sexual y por razén
de sexo,

2.4. Tras la superacidon de un proceso selectivo, y en los
cursos o periodos de practicas que puedan establecerse,
debera impartirse formacién referida a la sensibilizacién en
materia de (gualdad entre mujeres y hombres, lenguaje no
sexista y la normativa sobre violencia de género, lgualdad de
oportunidades y acoso sexual y por razén de sexo.

11

23



Igualdad en el desarrollo profeslonal

2016 (bimestres)

2017 (bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS

1j2]a]a]s s

1 |2]3]als |s

3.1. Se incluiré como mérito transversal a valorar en
cancursos la realizacién de cursos de formacidén en
materia de igualdad entre mujeres y hombres que
proponga la Comisién de Igualdad.

3.2. En las regulaciones de movilidad de personal, se
primardn las situaciones que sean alegadas vy justificadas,
relacionadas con la conciliacién de (a vida persona),
familiar y laboral y que podria dificultar el cumplimiento,
de forma efectiva, de ambas responsabilidades,
ponderandose, si asi se solicita, la agrupacidn familiar, en
funcién de las necesidades del servicio.

3.3. En la regulacién de los traslados forzosos vy
desempefios provisionales de funciones, se tendrén en
cuenta las dificultades objetivas para la conciliacidn de la
vida familiar y laboral como consecuencia de la situacion
que pudiera generarse tras la materializacién de dicho
proceso, en funcidn de las necesidades del servicio.

3.4, Establecer indicadores que nos permitan detectar
segregacion vertical y horizontal en el SMS. Analizar en
profundidad las posibles dificultades de promocionar a los
puestos de mas responsabilidad.

i |

Formacién

2016 (bimestres)

2017 {bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS

4.1. Realizar un curso obligatorio sobre igualdad e
Informes de impacto de Género en Unidades
Administrativas que elaboren normas, documentos
jurfdicos y actos administrativos.

Jafafafafs [s

123 ]a[s]s

4.2. Se realizardn acciones de sensibilizacidn que
fomenten la asuncidn equilibrada de las responsabilidades
familiares entre mujeres y hombres, potenciando el
ejercicio por estos Ultimos de los derechos que tienen
reconocidos en materia de conciliacidn de la vida personal,
familiar y laboral.

4,3, Se consolidard y ampliard la oferta de cursos vy
seminarios en materias relacionadas con la igualdad de
oportunidades en los planes de formacion del persanal del
Servicio Murclano de Salud, tanto en numero de ediclones
como incorporando nuevas acciones formativas sobre
enfermedades especificas de la mujer. Se consolidara (a
oferta formativa sobre “lenguaje y comunicacién no
sexista” con la posibilidad de realizar estas acciones
formativas on line,

4.4, £l personal adscrito a las Unidades de Personal deberd
realizar cursos especificos en materia de Igualdad de
oportunidades y aplicacién de la perspectiva de género.

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

1l




Formacidn

2016 (bimestres) | 2017 (bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS

1]2 [3]a]s |6 |1 [2]a]a[s s

4.6. Se priorizarda la formacién de [as personas
reincorporadas al servicto activo tras una licencia o
excedencia por maternidad o paternidad, o por cuidado de
personas dependientes.

4.7. Establecer Indicadores de formacion con perspectiva
de género, en todas sus fases:  sollcitud,
aceptacion/rechazo, realizacion curso/abandono, opinién
sobre facilidad o dificultad de realizacién curso por
razones de conciliacién laboral.

Conclllacién

ACCIONES / MEDIDAS

Jaf2[afafsTela]2]s]a]s [

2016 (bimestres) | 2017 (bimestresﬂ

5.1. Se podra iniciar y fraccionar el permiso por
enfermedad de un familiar en cualquier momento
mientras dure la enfermedad o periodo de hospitatizacién.

5.2, L(as reuniones de trabajo se programaran
preferentemente dentro del horario habitual de trabajo de
forma que se favorezca Ja conciliacién de la vida personal y
familiar.

5.3. Se realizaré& un estudio de viabilidad para Ia
implantacidn de servicio de guarderfa para la atencién de
hijos e hijas menores del personal del SMS,

5.4, Se facilitara, salvo circunstanclas excepcionales
derivadas de necesldades del servicio debidamente
acreditadas, la concesién de permisos sin sueldo para el
perscnal que tenga a su cargo hijos e hijas menores,
cuando el motivo de dicha solicitud sea la atencidn vy
cuidado de los mismos.

5.5. Se creard un Grupo de Trabajo para revisar y actualizar
la resalucién de 2 de febrero de 2007, por la que se
aprueban las medidas de conciliacién de la vida familiar y
profesional. Incluyendo las medidas propuestas en este
apartado y otras que se acuerden por la Comisién de
Igualdad y gue fomenten la corresponsabilidad en el
admbito doméstico y familiar. Ademéas, se apoyard a la
mujer Jactante tras su incorporacién al trabajo.

5.6. Establecer indicadores cuantitativos y cualitativos para
evaluar el impacto de las medidas de conciliacion puestas
en marcha. Detectar las necesidades de conclliacion de la
plantilla para adaptar su disefo.

| I ||II
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Situaclones de especlal proteccién

2016 (bimestres) | 2017 (bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS

1J2]aJals]efa]2]a]a]s]s

6.1. Se efectuard un Control periédico de las posibles
denunclas por acosc sexual y por razén de sexo,
informadas periddicamente por los Equipos de Apoyo,
contemplados en el Protocolo de actuacidn para la
prevenclon del acoso sexuzl y del acoso por razdn de sexo,
en el ambito de la administracidn publica de Ia
administracién pdblica de la Regidn de Murcia (BORM ne
223 de 26 de septiembre de 2014).

6.2. £l SMS adaptara el procedimiento sobre movilidad de
las empleadas publicas victimas de la violencia de género
aue (a Comunidad Auténoma desarrolle.

6.3. Se estudiara la posibilidad de firmar convenios con
otras Administraciones Publicas, local, autondmica o
estatal, para posibilitar !a movilidad de las victimas de
violencia de género.

| 6.4. Sensibilizar y formar en la aplicacién del enfoque de

género a la préctica de la prevencién de riesgos laborales a
todos los profeslonales del Servicio de Prevencién de
Riesgos Laborales del SMS, para Incorporarlo a las
investigaciones de accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales, y crear indicadores de vigilancla de la salud.

Estructura organlzativa

2016 (bimestres) | 2017 (bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS

1[2]3Jals[ela]als]a]s[e

7.1. Se elaborara un Reglamento de la Comisién de
Igualdad gue serd aprobado por Acuerdo de la Mesa
Sectorial y ratificacidn del Consejo de Gobierno.

7.2. Presencia equilibrada de mujeres y hombres en los
6rganos coleglados, consultivos, grupos de trabajo, etc,,
salvo par razones fundadas y objetivas, y siempre que no
implique wulnerar los principics de profesionalidad vy
especializacion de sus miembros.

7.3. Presencia equilibrada de mujeres y hombres, tanto
por parte de la representacién del Servicio Murciano de
Salud, como por parte de )as Organizaciones Sindicales en
las mesas de negociacion colectiva y en las comisiones
técnicas.

7.4. Se determinard, en el decreto de estructura del
Servicio Murciano de Salud, la unidad administrativa
competente, dependiente de la Direccion General de
Recursos Humanos, a la que corresponders el ejercicio de
(as funciones en materia de igualdad, y se dotard de
personal técnico y administrativo suficiente para poner en
marcha el presente Plan.

7.5. Se determinard, en cada Gerencia del Servicio
Murciano de Salud, la unidad responsable de coordinar las
medidas relativas al Plan para la Igualdad.
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Retribuciones

2016 (bimestres)

2017 (bImestres)

ACCIONES / MEDIDAS

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

123 lals e

1 |2]3“]4 s [

8.2, En la medida que las disponibilidades presupuestarias
lo permitan se tendra en cuenta, con caracter prioritario,
aquellas prestaclones de accién social que apoyen la
conciliacidn de la vida personal, Jaboral y familiar; y la
igualdad.

8.3, Crear indicadores cuantitativos y cualitativos para
profundizar en los aspectos que puedan generar
desigualdades.

11

Comunicaclén

2016 (bimestres)

2017 (bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS

1 ]2 ]3]als e

1 [2]3]als s

9.1. Se desarrollaran criterlos y directrices encaminados a
la implantacion de un lenguaje no sexista en e} dmbito del
Servicio Murciano de Salud, que serdn presentados para
su aprobacion a la Comisidn de lgualdad

9.2, Se promoverd, en [a comunicacién interna y externa,
incluyendo (a publicidad institucional, una imagen
diversificada y realista de las posibilidades y aptitudes de
las mujeres, evitando una imagen estereotipada y sexista.

8.3. Crear indicadores cuantitativos y/o cualitativos para
realizar un seguimiento de la incorporacién del lenguaje
no sexista en ef SMS.

1L

Contrlbulr al blenestar y calldad de vida en Ja salud de
mujeres y hombres, desde |a perspectiva de género y la
humanlzacién de los culdados

2016 (bimestres)

2017 {bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS

i [2 13 ls s

1 |2]3]a]s s

10.1. Desarrollar politicas, estrategias y programas de
salud incorporando la perspectiva de género. Se
potenclard la investigacién cientifica que Incorpore la
variable sexo en relacidn con la salud, tanto en los
| aspectos clinicos como asistenciales.

sobre la vigilancia de la salud para la obtencién de
informacién sobre el estado de salud de las empleadas y
empleados publicos que puedan tener incidencia en el
dmblto de Ja igualdad de género.

10.2. Se ex;;l'otarénuld-s datos obtenidos del estudio anual |

10.3. Sensibilizar a todo el personal para adoptar una
nueva vision mds amplia en la concepcién del estado de
salud y blenestar de las personas Incorporando Ja
perspectiva de género. Se fomentara la humanizacién de
los cuidados entre las y los profesionales de la salud.
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Contribulr al blenestar y calldad de vida en la salud de
mujeres y hombres, desde la perspectiva de género vy la
humanizacién de los cuidados

2016 (bimestres) 2017 (bimestres)

| ACCIONES / MEDIDAS

1 [2[s]als[e|a]2]3]a]s]s

10.4. Se fomentara la comunicacion oral y de iméagenes
para la y el profesional sanitario en el trato diario a las
personas usuarias, Incorporando la comunicacidén no
sexista en el ambito de la salug.

10.5. En los hospitales unlversitarios del SMS se
potenciard los estudios de género asl como su divuigacidn.
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ANEXO Il
MEDIDAS PARA LA IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN EL AMBITO SECTORIAL DE
EDUCACION

Linea estratégica 1. Profundizar en la realizacién 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 igual.

Medida 1.2. Seguimiento por la Comisién de lIgualdad para comprobar el grado de
cumplimientos del Plan.

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

Medida 1.4. La Comisidn de Igualdad realizard propuestas de medidas a adoptar a los drganos
de negociacion de la Consejeria de Educacion y Universidades.

Medida 1.5. Todos los datos estadisticos de la Consejeria de Educaciéon y Universidades
referidos a su personal docente no universitario deberan desagregarse por sexo.

Linea estratégica 2. Acceso al empleo publico.

Medida 2.1. La compoaosicién de los tribunales y érganos de seleccidn 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.

Medida 2.2. Todos los temarios de los procesos selectivos incluiran las materias de lenguaje no
sexista, lgualdad de oportunidades, violencia de género, acoso sexual y por razén de sexo,
siempre que sea competencia autonomica.

Medida 2.3 Tras la superaciéon de un proceso selectivo, los periodos de los funcionarios en
practicas que puedan establecerse, los cursos de formacién gue se programen, debera
impartirse formacion referida a la sensibilizaciéon en materia de igualdad entre mujeres y
hombres, lenguaje no sexista y la normativa sobre violencia de género, igualdad de
oportunidades y acoso sexual y por razdon de sexo

Linea estratégica 3. Igualdad en el desarrollo profesional.

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

Medida 3.2. En las comisiones de servicio, se continuard primando las situaciones que sean

alegadas vy justificadas, relacionadas con la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral y
que podria dificultar el cumplimiento, de forma efectiva, de ambas responsabilidades.
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Linea estratégica 4. Formacién en igualdad entre muleres y hombres.

Medida 4.1. El personal de los 6rganos directivos de la Consejeria de Educacién y Universidades
gue elaboran normas, documentos juridicos y actos administrativos, debera realizar un curso
sobre igualdad e impacto de Género.

Medida 4.2. Realizacién de acciones de sensibilizacién que fomenten la asuncién equilibrada de
las responsabilidades familiares entre mujeres y hombres, potenclando el ejercicio por estos
Gltimos de los derechos que tienen reconocidos en materia de conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral.

Medida 4.3. Se ampliard la oferta de cursos y seminarios en materias relacionadas con la
igualdad de oportunidades en los planes de formacién del personal docente no universitario,
tanto en numero de ediciones como incorporando nuevas acciones formativas, en consonancia
con la deteccién de necesidades. Se consolidard la oferta formativa sobre “lenguaje vy
comunicacién no sexista” con la posibilidad de realizar estas acciones formativas on-line. Se
difundiran guias para el uso no sexista de la lengua e impulsardn jornadas de buenas préacticas
en igualdad.

Medida 4.4. €| personal adscrito a las Unidades de Personal, asi como los miembros que en
cada caso compongan la Comisiéon de lgualdad de Educacién, deberdn realizar cursos
especificos en materia de Igualdad de Oportunidades y aplicacién de la perspectiva de género.

Medida 4.5. Las actividades formativas dirigidas a las dreas de direccién y de gestién de
recursos humanos, incluirdn formacién concreta en instrumentos y herramientas para la
aplicacién de la transversalidad de género en la gestién publica.

Medida 4.6. Uno de los asesores de formacidn del Centro de Profesores y Recursos Regién de
Murcia, a propuesta del Director o Directora del mismo, asumira las competencias en Igualdad
y Coeducacidn.

Linea estratégica 5. Ordenacién del tiempo de trabajo, corresponsabilidad y medidas de
conciliacién de la vida personal, famillar y laboral.

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

Medida 5.2. Acumular la reduccién de jornada en dias completos, en funcién de las
necesidades del centro.

Medida 5.3. Regulacién de permisos por asistencia médica en caso de hijos/hijas menores o
ascendientes a cargo, mayores de 65 afos o personas con discapacidad.

Medida 5.4. 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 implantacién de un plan integral de
medidas efectivas para conciliar la vida personal, familiar y laboral.
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Medida 5.5. Se programaran acciones de difusién de la corresponsabilidad en aquellas medidas
de conciliacion que sean utilizadas fundamentalmente por mujeres de acuerdo con los
resultados del diagnéstico del Plan para la lgualdad.

Medida 5.6. 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 atencién y
cuidado de los mismos.

Linea estratégica 6. Atencién de situaciones de especial proteccion.

Medida 6.1. Control periédico de las posibles denuncias por acoso sexual y por razén de sexo,
informadas periddicamente por los Equipos de Apoyo.

MedIda 6.2. Se realizard un protocolo de prevencidn 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 proteccién de su integridad fisica y moral
incluyendo un procedimiento de movilidad para las empleadas publicas en esta situacién.

Medida 6.3. Realizar actuaciones de promocién de la salud y de prevencién de la enfermedad

ante la deteccidn de problemas por razén de sexo.

Linea estratégica 7. Medidas relatlvas a la igualdad en las estructuras funcionales y
organizativas de la Consejeria de Educacion y Universidades

Medida 7.1. Reglamento de la Comisién de lgualdad para aprobar por Acuerdo de la Mesa
Sectorial y ratificacién del Consejo de Gobierno.

Medlda 7.2. Se procurard la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los dérganos
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.

Medida 7.3. Se promovera la presencia equilibrada de mujeres y hombres, tanto por parte de la
representaciéon de la Consejerfa de Educacion y Universidades, como por parte de las

Organizaciones Sindicales en Ja mesa sectorial de educacién y en las comisiones técnicas.

Medida 7.4. Se impulsara la figura del responsable de Igualdad en los centros educativos.

Linea estratégica 8. Politica salarial y retribuciones.

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

Medida 8.2. En la medida que las disponibilidades presupuestarias lo permitan se tendra en

cuenta, con cardcter prioritario, aquellas prestaciones de accion soclal que apoyen la
conciliacién de la vida personal, laboral y familiar; y la igualdad.
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Medida 8.3. Se procurard que en las Comisiones de Servicio de Funcidn Directiva que se
concedan, se respete la paridad.

Linea estratégica 9. Uso no discriminatorio del lenguaje, la comunicacidn vy la publicidad.

Medida 9.1. Incorporacion del lenguaje y comunicacion no sexista en los contenidos de todos
los documentos institucionales, organizativos, de funcionamiento, de gestién y evaluacién de
los centros, asi como en todos los portales educativos.

Medida 9.2. Incorporacién del lenguaje no sexista en la denominacién de todos los puestos de
puestos y cargos de responsabilidad en los centros educativos.

Medlda 9.3. La Consejeria de Educacion y Universidades pondra en marcha los medios
necesarios para que la normativa, escritos administrativos o webs institucionales respeten en
su redacciéon dichas normas relativas a la utilizacién de un lenguaje no sexista, evitando en las
expresiones publicas un lenguaje que suponga un menoscabo o minusvaloracién para cualquier
grupo o persona por razén de sexo.

Medida 9.4. Se promovera el uso inclusivo del lenguaje y la imagen en la comunicacién interna
y externa, incluyendo la publicidad institucional de esta Consejeria.
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CRONOGRAMA PARA LA APLICACION DE LAS MEDIDAS PARA LA IGUALDAD ENTRE MUJERES Y
HOMBRES EN EL AMBITO SECTORIAL DE EDUCACION

Diagn@stico

2016 (bimestres)

2017 (bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS

1]2]3fals s

12 ]afals |6

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

1.2. Seguimiento por Ja Comision de lgualdad para
comprobar el grado de cumplimientos del Plan.

1.3. Se revisaran las tablas del diagndstico para ampliar o
precisar las Informaciones y datos que sean més ajustadas
3 'os objetivos del Plan para la Igualdad.

|
|
|

1.4, La Comisidn de lgualdad realizard propuestas de
medidas a adoptar a los drganos de negociacion de la
Consejeria de Educacién y Universidades

1.5. Todos los datos estadisticos de la Consejeria de
Educacion y Universidades referidos a su personal
deberan desagregarse por sexo.

I

Acceso al empleo publico

2016 (bimestres)

2017 (bimestres)

" ACCIONES / MEDIDAS

12 [3]a]s (s

1]2]aals]s

2.1. La composicion de los tribunales y drganos de
seleccién de personal respondera al principio de presencia
equilibrada de mujeres y hombres, siempre que ello no
impligue wvulnerar los principios de profesionalidad vy
especializacién de sus miembros.

2.2. Todos los temarios de los procesos selectivos
inciuvirdn las materias de lenguaje no sexista, igualdad de
oportunidades, violencia de género, acoso sexual y por
razon de sexo, siempre que sea competencia autondomica

2.3. Tras la superaclén de un proceso selectivo, los
periodos de los funcionarios en practicas que puedan
establecerse, 10s cursos de formacidn que se programen,
debera impartirse formacidn referida a la sensibilizacién
en materia de igualdad entre mu)eres y hombres, lenguaje
no sexista y la normativa sobre violencia de género,
igualdad de oportunidades y acoso sexual y por razén de
sexo.

||
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Dasarrollo profesional

2016 (bimestres) | 2017 (bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS

123 ]afs]efa]as]a]s]s

3.1. Se impulsard la inclusién como mérito transversal a
valorar en concursos, la acreditacidn de cursos de
formacién en materia de igualdad entre mujeres y
hombres.)

3.2. En las comisiones de servicio, se continuara primando
las situaciones que sean alegadas vy justificadas,
relacionadas con la conclliacién de la vida personal,
familiar y laboral y que podria dificultar el cumplimiento,
de forma efectiva, de ambas responsabilidades.

Formacién

2016 {bImestres) | 2017 (bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS

1]2Jsfals]e[1]2]3]a]s]s

4.1. El personal de los 6rganos directivos de la Consejeria
de Educacién y Universidades que elaboran normas,
documentos juridicos y actos administratives, deber3
realizar un curso sobre jgualdad e impacto de Género.

4.2. Realizacion de acclones de sensibilizacion que
fomenten la asuncidn eguilibrada de l2s 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 ampliard la oferta de cursos y seminarios en
materlas relacionadas con la igualdad de oportunidades
en los planes de formacidn del personal docente no
universitario, tanto en ndmero de ediciones como
incorporando nuevas acciones formativas, en consonancia
con la deteccidén de necesidades Se consolidaré la oferta
formativa sobre “lenguaje y comunicacién no sexista” con
la posibilidad de realizar estas acciones formativas on-line.
Se difundirdn guias para el uso no sexista de Ja lengua e
impulsardn jornadas de buenas pricticas en lgualdad

4.4, El personal adscrito a las Unidades de Personal, as(
como {0s miembros que en cada caso compongan la
Comision de Igualdad de Educaclén, deberan realizar
cursos especificos en materia de Jgualdad de
Oportunidades y aplicacién de la perspectiva de género.

4.5. Las actividades formativas dirigidas a las dreas de
direccién y de gestidn de recursos humanos, incluirdn
formacién concreta en instrumentos v herramlentas para
la aplicacidn de la transversalidad de género en la gestidn
publica.

4.6. Uno de los asesores de formacion del Centro de
Profesores y Recursos Regidn de Murcia, a propuesta de!
Director o Directora del mismo, asumira las competencias
en lgualdad y Coeducacién.

111
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Conclllaclén

2016 (bimestres)

2017 {bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS

1 J2 3 ]als Je]s]z]s]s]s e

5.1. Posibilidad de iniciar el permiso por enfermedad de
un familiar en cualquier momento mientras dure la
enfermedad o pericdc de hospitalizacién.

5.2, Acumuylar la reduccidn de jornada en dfas completos,
en funcion de las necesidades del servicio.

]
_

5.3. Regulacién de permisos por asistencia médica en caso
de hijos/hijas menores o ascendientes a cargo, mayores
de 65 afios 0 personas con discapacidad.

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

5.5. Se programaran acciones de difusiébn de Ia
carresponsabilidad en aguellas medidas de conciliacién
que sean utilizadas fundamentalmente por mujeres de
acuerdo con los resultados del diagndstico del Plan para la
(gualdad.

5.6. Se facllitard, salvo circunstancias excepcionales
derivadas de necesidades del servicio debldamente
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 atencién y
cuidado de los mismos.

Situaciones de especial proteccién

[ 2016 (bimestres)

2017 (bimestres)

 ACCIONES / MEDIDAS

1[2]3]a]s s

1[z|3]4[5|s

6.1. Control periddico de las posibles denuncias por acoso
sexual y por razén de sexo, informadas periédicamente
por los Equipos de Apoyo.

6.2. Se realizard un protocolo de prevencidn y actuacion
para casos de violencia de género, que recogerg las
garantias de confidencialidad a lo largo de toda la carrera
profesional de las victimas de la violencia de género, para
la proteccién de su integridad fisica y moral incluyendo un
procedimiento de movilidad para las empleadas publicas
en esta situacién.

6.3. Realizar actuaciones de promocién de la salud y de
prevencion de la enfermedad ante la deteccian de
problemas por razén de sexo.

-]
| ]
| -

Estructuras organlzatlvas

2016 (bimestres)

2017 (bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS B D

7.1. Reglamento de la Comisidn de Igualdad para aprobar
por Acuerdo de la Mesa Sectorial y ratificacién del
Consejo de Goblerno.

12 (3 [a]s s

a2 ]3]a]s |6

F
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Estructuras organlzativas

2016 (bimestres)

2017 (bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS

1 [2]3]a]s |

1 ]2]3ala]s]s

7.2, Se procurard la presencia equilibrada de mujeres y
hombres en los érganos colegiados, consultivos, grupos
de trabajo, etc., salvo por razones fundadas y objetivas, y
siempre que no implique wvulnerar los principios de
profesionalidad y especializacidn de sus miembros.

7.3. Se promovera la presencia equilibraga ge mujeres y
hombres, tanto por parte de la representacién de la
Consejeria de Educacién y Universidades, como por parte
de las Organizaciones Sindicales en la mesa sectorial de
educacién y en las comislones técnicas.

7.4. Se impulsard la figura del responsable de Igualdad en
los centros educativos.

l

Retribuciones

2016 (bimestres)

2017 {bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS

1(2]3]afs]s

1 [2]3]als |s

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

8.2. En la medida que las disponibilidades presupuestarias
lo permitan se tendra en cuenta, con caracter prioritarlo,
aquellas prestaciones de accién social que apoyen I3
conciliacion de la vida personal, laboral y familiar; y la
igualdad.

8.3. Se procurard que en las Comisiones de Servicio de
Funcién Directiva que se concedan, se respete la paridad.

Comunicacién

Il

2016 (bImestres)

2017 (bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS

1l2[3lafs]s

123 [a]s [s

8.1. Incorporacidn del lenguaje y comunicacién no sexista
en los contenidos de todos (os documentos
institucionales, organizativos, de funcionamiento, de
gestion y evaluacién de los centros, asi como en todos los
portales educativos.

9.2, |Incorporacién del lenguaje no sexista en la
denominacién de todos {os puestos de puestos y cargos
de responsabilidad en las centros educativos.

9.3. La Consejerfa de Educacidn y Universidades pondré en
marcha los medios necesarios para que la normativa,
escritos administrativos o webs institucionales respeten
en su redaccién dichas normas relativas a la utilizacidn de
un lenguaje no sexista, evitando en l(as expresiones
publicas un lenguaje que suponga un menoscabo o
minusvaloracién para cualgquier grupo o persona por razén
de sexo.

9.4. Se promoverd el vso inclusivo del lenguaje y la
imagen en la comunicacién interna y externa, incluyendo
la publicidad institucional de esta Consejer(a.
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Secretarfa General

Expte.: |- 49/2016

INFORME SOBRE LA PROPUESTA DE ACUERDO AL CONSEJO DE GOBIERNO

POR EL QUE SE APRUEBAN LOS PLANES PARA LA IGUALDAD ENTRE MUJERES Y
HOMBRES EN LA ADMINISTRACION PUBLICA DE LA REGION DE MURCIA 2016-2017.

El presente informe se emite por el Servicio Juridico en virtud de lo dispuesto en el

articulo 10.1 c) del Decreto n.° 32/2008, de 21 de abril, por el que se establece la estructura
organica de la Consejeria de Economia y Hacienda.

Primero.- Con fecha 4 de abril de 2016, por Ia Direccion General de la Funciéon

Publica y Calidad de los Servicios, se remite el expediente sobre la Propuesta de Acuerdo al
Consejo de Gobierno, por el que se aprueban los Planes para la igualdad entre mujeres y
hombres en la Administracién Publica de la Region de Murcia 2016-2017.

4)

5)

Segundo.- Constan en el expediente {os siguientes antecedentes:

Certificado del Secretario de la Mesa General de Negociacion de las condiciones de
trabajo comunes al personal funcionario, estatutario y laboral de la Administracién
Publica de la Comunidad Auténoma de la Region de Murcia, de la reunién celebrada
el dia 1 de marzo de 2016, donde se negocié y aprobd, el “Plan de igualdad entre
mujeres y hombres en la Administracién Publica de la Regién de Murcia en el ambito
sectorial de Educacién.”

Certificado del Secretario de la Mesa General de Negociacién de las condiciones de
trabajo comunes al personal funcionario, estatutario y laboral de la Administracién
Publica de la Comunidad Aufténoma de la Region de Murcia, de la reunién celebrada
el dia 1 de marzo de 2016, donde se negocio y aprobd, el “Plan de igualdad entre
mujeres y hombres en la Adminisfracién Piblica de la Region de Murcia en el dmbito
sectorial de Administracion y Servicios.”

Certificado del Secretario de la Mesa General de Negociacion de las condiciones de
trabajo comunes al personal funcionario, estatutario y laboral de la Administracién
Publica de la Comunidad Auténoma de la Regién de Murcia, de la reunién celebrada
el dia 1 de marzo de 2016, donde se negocié y aprobd, el “Plan de igualdad entre
mujeres y hombres en la Administracién Publica de la Regién de Murcia en el &mbito
sectorial del Servicio Murciano de Salud.”

Certificado del Secretario del Consejo Regional de la Funciéon Publica, donde indica
que: “En la sesion celebrada el dia 15 de marzo de 2016, se emitidé informe en el
sentido favorable de los Planes de igualdad entre mujeres y hombres en la
Administracién Publica de la Region de Murcia 2016-2017, en los ambitos de
Administracién y Servicios, Educacién y Servicio Murciano de Salud.”

Informe que emite al Servicio de Ordenaciéon Normativa de la Direccién General de la
Funcién Publica y Calidad de los Servicios, de fecha 30 de marzo de 2016, relativo a
la tramitacién de la Propuesta de Acuerdo al Consejo de Gobierno, por el que se
aprueban los Planes para la igualdad entre mujeres y hombres en la Administracion
Publica de la Regién de Murcia 2016-2017.
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6) Informe -Propuesta del Director General de la Funcién Publica y Calidad de los
Servicios, de fecha 28 de marzo de 2016, sobre la Propuesta de Acuerdo del Consegjo
de Gobierno, por et que se aprueban los Planes para la igualdad entre mujeres vy
hombres en la Administraciéon Publica de la Regién de Murcia 2016-2017.

7) Propuesta de Acuerdo del Consejo de Gobierno por el que se aprueban los Planes
para la igualdad entre mujeres y hombres en la Administracion Publica de la Regién
de Murcia 2016-2017.

Tercero.- La Ley 7/2007, de 4 de abril, para Ja igualdad enfre Mujeres y Hombres y
de Proteccién contra la Violencia de Género, dispone que la Administracion de la Comunidad
Auténoma de la Regién de Murcia, en Ja negociacion colectiva con su personal ha de
plantear actuaciones tendentes a la igualdad de oportunidades aentre mujeres y hombres en
el ambito del empleo pdblico.

La Mesa General de Negociacion de las condiciones de trabajo comunes al personal
funcionario, estatutario y laboral de la Administracién Publica de la Comunidad Auténoma de
la Region de Murcia, 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 y contenia las
bases para el desarmrollo y aprobacién de los Planes de Igualdad. Posteriormente, en fecha 6
de octubre de 2015, la citada Mesa General de Negociacién aprobd un Acuerdo para la
mejora del empleo publico, racuperacion de las condiciones de trabajo y desarrollo de un
nuevo modelo de Funcién Publica. Estableciendo un plazo de tres meses para presentar
ante la Mesa General de Negociacién Planes de igualdad de los diferentes ambitos
sectoriales.

En base a ello, la Mesa General de Negociacién de las condiciones de trabajo
comunes al persona)l funcionario, estatutario y laporal de la Administracion Publica de la
Comunidad Auténoma de la Regidn de Murcia, en la reunién celebrada ef dia 1 de marzo de
2016, aprobd los Planes de igualdad entre mujeres y hombres en la Administracion Publica
de la Region de Murcia 2018-2017, en los ambitos de Administracion y Servicios, Educacion
y Servicio Murciano de Salud.

Vista la documentacion presentada por la Direccion General de la Funcion Pablica y
Calidad de los Servicios, para la Propuesta de Acuerdo al Consejo de Gobierno por el que se
aprueban los Planes para la igualdad entre mujeres y hombres en la Administracién Publica
de la Region de Murcia 2016-2017, asi como que la citada propuesta al Consejo de
Gobierno, ha sido informada favorablemente por el Servicio de Ordenacién Normativa de la
Direccion General de la Funcion Publica y Calidad de los Servicios, en atencién a la
normativa aplicable en esta materia, no se encuentran en ella, previsiones contrarias a lo
dispuesto en la citada normativa.

Cuarto.- La competencia para tramitar la presente Propuesta ante sl Consejo de
Gobierno, corresponde al Consejero de Hacienda y Administracion Publica, de conformidad
con lo establecido en el articulo 12 del Decreto Legislativo 1/2001, de 26 de enero, por el
que se aprueba el Texto Refundido de la Ley de la Funcién Publica de la Regién de Murcia.

La propuesta a Consejo de Gobierno la realiza el Consejero de Hacienda vy
Administracién Publica en virtud de fo dispuesto en el Decreto 105/2015, de 10 de julio, por
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el que se establecen los Organos Directivos de la Consejeria de Hacienda y Administracién
Publica.

La aprobacién del Acuerdo le corrasponde al Consejo de Gobierno, en virtud de lo
dispuesto en el artlculo 11.2.9), del Decreto Legislativo 1/2001, de 26 de enero, por el que se
aprueba el Texto Refundido de la Ley de la Funcidn Publica de la Regién de Murcia, que
regula las competencias del Consejo de Gobierno.

En conclusién, se informa favorablemente la Propuesta de Acuerdo al Consejo de
Gobierno, por el qus se aprueban los Planes para la igualdad entre mujeres y hombres en la
Administracién Publica de la Regidn de Murcia 2016-2017.

Murcia, a 7 de abril de 2016
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INFORME QUE EMITE EL SERVICIO DE ORDENACION NORMATIVA
DE LA DIRECCION GENERAL DE LA FUNCION PUBLICA Y CALIDAD DE LOS
SERVICIOS, RELATIVO A LA TRAMITACION DE LA PROPUESTA DE
ACUERDO DEL CONSEJO DE GOBIERNO POR EL QUE SE APRUEBAN LOS
PLANES PARA LA IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN LA
ADMINISTRACION PUBLICA DE LA REGION DE MURCIA 2016-2017.

Vista la Propuesta de Acuerdo det Consejo de Gobierno por el que se aprueban
los Planes para la Igualdad entre mujeres y hombres en la Administracion Publica de la
Region de Murcia 2016-2017.

Vista el Acta de la reunién del dia 10 de febrero de 2016, de la Comisidn de
Igualdad Sectorial de Administracién y Servicios, en la que consta la aprobaciéon por
dicha Comisién de la propuesta del Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres en la
Administracion Pablica de la Regién de Murcia.

Vista la Certificacidén de la negociacion y aprobacion por acuerdo en la Mesa
General de Negociacién celebrada el dia 1 de marzo de 2016, de] Plan para la Jgualdad
entre mujeres y hombres en la Administracién Publica de la Regiéon de Murcia en el
ambito sectorial de Administracién y Servicios, emitida por el Secretario de la Mesa
General de Negociacion.

Vista la Certificaciéon de la aprobacidn del Plan de Jgualdad entre mujeres y
hombres del Servicio Murciano de Salud, por la Comisidon de Jgualdad del Servicio
Murciano de Satud, en su reunion del dia 22 de febrero de 2016, emitida por la
Secretaria suplente de dicha Comision.

Vista la Certificacion de la negociacién y aprobacidn por acuerdo del Plan para
Ja Igualdad entre mujeres y hombres en la Administracion Puablica de la Regién de
Murcia 2016-17, del ambito sectorial del Servicio Murciano de Salud, de fecha 1 de
marzo de 2016, emitida por el Secretario de la Mesa General de Negociacién de la
Administracion Publica de 1a Regién de Murcia.

Vista la Certificacion de la aprobacién del Plan de Igualdad de Educacién, por la
Comision de Igualdad de Educacion, en su reunién del dia 24 de febrero de 2016,
emitida por la Secretario de dicha Comision.

Vista la Certificaciéon de la negociacion en la Mesa General de Negociacion
celebrada el dia 1 de marzo de 2016, del Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres
en la Administracion Pablica de la Region de Murcia en el 4mbito sectorial de
[Educacion, emitida por el Secretario de la Mesa General de Negociacion.

[t
!
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Vista la Certificacidn del informe favorable del Consejo Regional de la I'uncion
Publica, en su sesion del dia 15 de marzo de 2016, de los Planes de Igualdad entre
mujeres y hombres en la Administracién Publica de la Regién de Murcia 2016-2017 en
los dmbitos de Administracion y Servicios, Educacién y Servicio Murciano de Salud,
emitida por el Secretario de dicho Consejo.

Vista la disposicion adicional séptima y los articulos 37.1 y 38.7 del texto
refundido de la Ley del Estatuto Bésico del Empleado Publico, aprobado por Real
Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre; el articulo 21.1 de la Ley 7/2007, de 4 de
abril, para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, y de Proteccion contra Ja Violencia de
Género en la Regién de Murcia, asi como los articulos 11.2.g) y 12.1 del texto refundido
de la Ley de la Funcién Publica de la Regién de Murcia, aprobado por Decreto
Legislativo 1/2001, de 26 de enero, en relacién con el articulo 7 del Decreto 105/2015,
de 10 de julio, por el que se establecen los Organos Directivos de la Consejeria de
Hacienda y Administracion Publica y con los articulos 56 y 59 del Decreto 32/2006, de
21 de abril, por el que se establece la estructura organica de la Consejeria de Economia
y Hacienda.

El expediente de referencia es ajustado a la tramitacién correspondiente y
conforme a derecho.

Murcia, a 30 de marzo de 2016.

EL JEFE DE SERVICIO
DE ORDENACION NORMATIVA

bUN( ION PUBLI Y CALIDAD DE
S “hOS SERNICIOS

© I'do.: Enriq\%y/‘go Martin

V°RB®y Conforme,
EL DIRECTOR (iENERAL DE LA
C
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INFORME-PROPUESTA DE LA DIRECCION GENERAL DE LA FUNCION PUBLICA Y
CALIDAD DE LOS SERVICIOS, SOBRE LA PROPUESTA DE ACUERDO DEL
CONSEJO DE GOBIERNO POR EL QUE SE APRUEBAN LOS PLANES PARA LA
IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN LA ADMINISTRACION PUBLICA DE
LA REGION DE MURCIA 2016-2017.

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 distribucion de los
recursos entre mujeres y hombres. Aunque el estatus legal de las mujeres en Europa ha
mejorado, la igualdad efectiva estd aun muy lejos de ser una realidad. Si bien el progreso
es visible, 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 educacidn y formacién 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 igualdad efectiva de trato y de oportunidades entre
mujeres y hcmbres es un elemento imprescindible de desarrollo econdmico y de
cohesion social. Se necesita todo el talento que, tanto mujeres como hombres, pueden
aportar para avanzar hacia un modelo social mas justo y un desarrollo econdémico basado

en un crecimiento sostenible e integrador.

El derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacion y e! principio de igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres se consagran en nuestra Constituciéon en los
articulos 14 y ©.2. La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Ilgualdad sfectiva de
Mujeres y Hombres, establece criterios de actuacién de las Administraciones publicas, en
el ambito de sus respectivas competencias, en materia de igualdad entre hombres vy
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

Administracién de la Comunidad Auténoma en la negociacién colectiva con su personal
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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 establece en el texto
refundido de la Ley def Estatuto Basico del Empleado Publico, aprobado por Real
Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre (disposicién adicional séptima).

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 y contenia las bases para el desarroflo y aprobacion 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 piblico, recuperacidn de las condiciones de
trabajo y desarrollo de un nuevo modelo de Funcién Publica (BORM n°® 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.

De conformidad con lo anterior, las Comisiones Sectoriales de Igualdad de
Administracion y Servicios, Servicio Murciano de Salud y Educacion aprobaron sus
propuestas de Planes para la Igualdad que fueron negociadas en fa Mesa General de
Negociacién de {as condiciones de trabajo comunes al personal funcionario estatutario y
laboral de la Administracién Plblica de la Regién de Murcia, con fecha 1 de marzo de
2016.

Los Planes para la Igualdad de la Administracion Publica de la Regidén de Murcia

establecen cinco objetivos fundamentales:

El primero es garantizar (a igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres en el

empleo publico y en las condiciones de trabajo de la Administracién Regional.

El segundo es conseguir una representacion equilibrada de las mujeres y

hombres en el ambito de la Administracién Regional.

El tercero es promover y mejorar las posibilidades de acceso de las mujeres a

puestos de responsabilidad, contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios gue,
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aun siendo de origen cultural, social o familiar, pudieran darse en el seno de la

Administracién Regional.

El cuarto es realizar acciones formativas y de sensibilizacién sobre igualdad de

trato y oportunidades.

El quinto es vigilar de forma especial la discriminacién indirecta, entendiendo por
ésta, la situacién en que en una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros, se

pone a una persona de un sexo en desventaja respecto de personas del otro sexo.

Dichos objetivos se articulan en nueve 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, a fomentar la creacién de condiciones y estructuras y el
establecimiento de politicas publicas gue incluyan la perspectiva de género. Las citadas

lineas estratégicas son las siguientes:

1. Profundizar en la realizacion del diagnéstico para una mejora continua del
Plan para la Igualdad.

Acceso al empleo publico.

Igualdad en el desarrollo profesional.

Formacién en igualdad entre mujeres y hombres.

o & 0

Ordenacién del tiempo de trabajo, corresponsabilidad y medidas de

conciliacién de la vida personal, familiar y laborat.

o

Atencidn de situaciones de especial proteccion.

Medidas relativas a la igualdad en tas estructuras funcionales vy
organizativas de la Administracién Regional.

Politica salarial y retribuciones

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

En el &mbito sanitario se ha introducido una décima linea estratégica relacionada
con la humanizacion de los cuidados para contribuir al bienestar y calidad de vida en la
salud de mujeres y hombres, desde la perspectiva de género.

Enmarcadas en estas lineas estratégicas, los Planes para la Igualdad establecen
diferentes medidas en cada uno de los ambitos sectoriales de negociaciéon de la

Administracién Publica Regional, con el objetiva general de alcanzar la igualdad de
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oportunidades entre mujeres y hombres que prestan servicios en la Administracion

General de la Regidn de Murcia.

De conformidad con lo expuesto y en virtud de lo establecido en los articulos
11.2.9) y 12 del texto refundidc de la Ley de la Funcién Publica de la Regidn de Murcia,
aprobado por Decreto Legislativo 1/2001, de 26 de enero, y con e! articulo 7 del Decreto
105/2015, de 10 de julio, por el que se establecen los Organos Directivos de la
Consejeria de Hacienda y Administracién Publica, procede la elevacion al Consejero de
Hacienda y Administraciéon Publica de la Propuesta de Acuerdo del Consejo de Gobierno
por el que se aprueban los Planes para la lgualdad entre mujeres y hombres en la
Administracién Publica de la Region de Murcia 2016-2017.

En Murcia, a 28 de marzo de 2018.

EL JEFE DE SERVICIO
DE RELACIONES LABORALES

|

Visto el anterior informe y considerandolo conforme, se eleva al Consejero de
Hacienda y Administracién Publica para su firma, si procede, la Propuesta de Acuerdo
del Consejo de Gobierno por el que se apruelyan los Planes para la Igualdad entre

mujeres y hombres en la Administracion Publica de la Regién de Murcia 2016-2017,

EL DIRECTOR GENERAL DE|LA FUNCION PUBLICA
" e, Y CALIDAD DE LOS|SERVICIOS

Fdo.: Enrigue Gallgho Martin.

/



Regidn de Murcla
Consejeria de Hacienda y Administracién Publica.
E Direccidn General de la Funcidn Publica y

Calidad de los Servicios.

Mariano Tébar Martinez, en calidad de Secretario del Consejo Regional de 1a Funcién
Puiblica,

CERTIFICA que el Consejo Regional de la Funcién Publica en la sesion del martes
quince de marzo de dos mil dieciséis, emitio informe en el sentido favorable de los Planes
de igualdad entre mujeres y hombres en la Administracion Publica de la Regién de
Murcia 2016-2017 en los 4mbitos de Administracién y Servicios, Educacién y Servicio
Murciano de Salud.

Y para que asi conste expido la presente certificacién el quince de marzo de dos
mil dieciséis.

B\ EL SECREARRIO L™

L'do: Mayﬁ’no I'ébar Martinez
VeB®

EL CONSEJERO DE HACIENDA
Y ADMINISTRACION PUBLICA.

Fdo.Andrés fyf) Gonzilez.



Regién de Murcia
Consejerla de Hacienda y Administracion Publica.

B Direccion General de la Funcién Publica y Calidad de (os Servicios

D. JESUS ENRIQUE FERNANDEZ MARIN, coMo SECRETARIO 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 AUTONOMA DE LA REGION DE
MURCIA,

CERTIFICO: Que enla Mesa General de Negociacion celebrada el dia 1 de marzo
de 2016, se negocio el siguiente asunto:

“Plan para la igualdad entre mujeres y hombres en la Administracion Piblica de la
Region de Murcia en el ambito sectorial de Educacion.”

Lo que se hace constar con anterioridad a la aprobacion del Acta segun lo
dispuesto en el articulo 27.5 de la Ley 30/92, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico
de las Administraciones Plblicas y del Procedimiento Administrativo Comun, a los
efectos oportunos en Murcia, a quince de marzo de dos mil dieciséis.

Ve, Bo,
EL DIRECTOR GENE DE LA FUNCION PUBLICA
Y CALIDAD DE i3S SERVICIOS




.- Regién de Murcia
@ Consc eria de Educacion y
Universidacos

Direccién General do Planificazién Cducaliva
y Resutses | umanws

El Subdirector General de Planificacion Educativa y Recursos
Humanos, en calidad de Secretario de la Mesa Sectorial de
Educacién y Secretario de la Comision de Igualdad de
Educacion,

CERTIFICA

Que convocada la Comisién de Igualdad de Educacién en tiempo y
forma para el dfa 15 de febrero de 2016, quedd aprobado el Plan de Igualdad de
Educaclén elaborado por dicha Comisién y firmado por las organizaciones
sindicales STERM, ANPE y SID\.

Murcla, a 24 de febrero de 2016

EL SUBDIRECTOR GENERAL DE PLANIFICACION EDUCATIVA
Y RECURSCS HUMANOS
(SECRETARIO DC LA MES/?SEC_TORIAL NE EQUCACION,
SECRETARIO DE LA COMISION/DE IGUALDAD DE EDUCACION)

FWS' Nortj‘f«&ax)p}ro R
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Proélogo

La igualdad es unc de cinco valores en los que se fundamenta la Unidn Eurapea. La
Carta de los Derechos Fundamentales de la Unidn Europea consagra esta igualdad y prohibe
la discriminacidon por razén del sexo. La igualdad de género significa igual visibilidad,
empoderamiento, responsabilidad y participacion tanto para las mujeres como para los
hombres en cualguier 4mbito de la vida publica o privada. También significa igualdad en el
acceso y en la distribucion de los recursos entre miujeres y hombres. Aungue el estatus legal
de las mujeres en Luropa ha mejorado, sin lugar a dudas, durante las dltimas décadas, la
igualdad efectiva esta atn muy lejos de ser una realidad. Si bien el progreso es visible (logros
educativos, participacion en el mercado laboral, representacion politica), las brechas de
génerc aun persisten en muchas 3areas, manteniéndose los hombres en sus roles
tradicionales y limitande las oportunidades de las mujeres para alcanzar sus derechas
fundamentales y hacer valer sus intereses

La presencia cada vez mayor de la mujer en el mercado de trabajo y sus logros en la
educacion y formacidn son tendencias alentadoras. No obstante, en muchos ambitos
persisten disparidades entre hombres y mujeres, y [as mujeres siguen siendo mayoritarias en
sectores labarales peor retribuidos y estdn infrarrepresentadas en puestos de
responsabilidad. La maternidad limita el acceso al empleo, y en el hogar las mujeres siguen
trabajando méas horas, sin salario, que los hombres. Las desigualdades entre mujeres y
hombres violan derechos fundamentales y demds, imponen una pesada carga 3 la econom(a
y suponen un despilfarro de talentos.

Ademis del progreso social, promover una mayor igualdad entre los sexos puede
aportar ventajas econdmicas y empresariales. Para lograr los objetivos de Europa 2020, es
decir, un crecimiento inteligente, sostenibte e integrador, es preciso utilizar el potencial y los
talentos de las mujeres de manera mds extensa y eflcaz,

Los roles asignados a los sexos siguen influyendo en decisiones individuales cruciales
sobre cuestiones de educacién, carrera profesional, organizacién de! trabajo, familia y
fertilidad. A su vez, estas decisianes 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 trgto y de oportunidades entre mujeres y hombres es un
elemento Imprescindible de desarrollo economico y de cohesién soclol, Se necesita todo
el tolento que, tanto mujeres como hombres, podamos aportar paro avanzar hacia un
modelo social mds justo y un desarroflo econémico basado en un crecimiento inteligente,
sostenible e Integrador.

T
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1. Introduccion

La igualdad entre mujeres y hombres canstituye un valor fundamental de la Unién
Europea {UE), recogido en los articulos 2 v 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 21y 23 de la Carta de
los Derechos Fundamentales, ademas es un principio juridico universal reconocido en la
generalldad de los textos internacionales sobre derechas humanos, entre los que destaca la
Convencién sobre la eliminacidn de todas las formas de discriminacién contra a mujer,
aprobada por la Asamblea General de Naciones Unldas en diciembre de 1979 y ratificada por
Espafia en 1983.

El derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacion y el principlo de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres se consagran en nuesira Constitucion en los articuios
14 y 9.2, esenciales para construlr una sociedad justa, social y econdmicamente desarrallada,
cohesionada y libre.

Ademds, para conmemorar el 152 aniversario de la Declaracidn y de la Plataforma de
Acclén de Pekin v el 302 aniversario de la Convencién de las Naciones Unidas sobre la
Eliminacidon de todas las Formas de Discriminacién contra la Mujer, la Comisién Europea
adoptd en marzo de 2010 la Carta de la Mujer, en la que renovd su compromiso por la
igualdad entre los sexos, e inslstlé en la necesidad de incorporar la iguaidad 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 Conse)o de la UE, consciente de la necesidad de reaflrmar y apoyar la
estrecha relaclén entre |a Estrateglia de la Comisién Europea para {a igualdad entre mujeresy
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 adopté un segunda
Pacto Europeo por la lgualdad de Género (2011-202D). En este Pacto, el Consejo Insta a los
Estados miembros y a la Unién Europea a adoptar medidas para cerrar las brechas de género
en el empleo, promover una mejor concillacidn de {a 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 consecucién de dichas objetivos, en nuestro pais debemos
referirnos a la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la lgualdad efectiva de Mujeres vy
Hombres, que en lo que respecta a la Administracién Piblica establece criterios de actuaclén
de fas Adminlstraclones pdblicas, en el 4mbito de sus respectivas campetencias, 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 Proteccidn contra la Violencia de Género dispone, que la Administracién 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 dmbito
del empleo publico.

La obligacidn de las Administraciones Publicas de elaborar y aplicar planes de
Igualdad a través de los instrumentos de negociacldn colectiva se establecié en la Ley
7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Pdbtico (disposiciéon adicional




octava). Dichos Planes de lgualdad deben desarrollarse por Acuerdo con la representacién
del personal al servicio de la Administracion Pdblica.

En la Administracién Publica de la Regidn de Murcia, la Mesa General de Negociacién
de las condiciones de trabajo comunes al persanal funclonario, 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 lgualdad de trato entre Mujeres y Hombres, dependientes de cada una de tas
Mesas Sectoriales de Negociacidh que contenfa las bases para el desarrollo y aprobacién de
los Pianes de lgualdad.

Plan para la lgualdad

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

Aprobacion

El presente Plan ha sido elaborada y aprobado por la Comisién de lgualdad de
Educacidn de fecha 15 de febrero de 2016 y negociado y Acordado por la Mesa General de
Negociacién de las Condiciones de Trabajo Comunes al Personal Funcionario, Estatutario y
Laboral de la Administracién Publica de la Comunidad Auténoma de la Region de Murcia de
fecha , slendo ratificado por el Consejo de Gobierno en su sesién de fecha

Ambito

Todo el personal docente de ensefianza no universitaria, tanto funcionarlo de carrera
como interinos de la Consejerfa de Educacion y Universidades de la Comunidad Auténoma de
la Region de Murcia.

Vigencia
La duracién del presente Plan para la lgualdad entre mujeres y hombres en [a

Consejerfa de Educacidn y Universidades de la Reglén de Murcla abarcard los ejerciclos 2016
y 2017,




2. Diagnastico

El Acuerdo de la Mesa General de Negociacidn 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 desarraollo y aprobacion de los Planes de Igualdad.

El citado Acuerdo establecla que las direcciones generales competentes en materia
de recursos humanos, elaborarfan un diagnéstica can el fin de conocer la situacién previa
existente, que permitiera \dentificar a2 desigualdad real, y poder fijar objetivos y medidas
concretos, indicando que a partir de los datos del diagndstico se realizarfan los Planes de
lgualdad que serian elaborados y aprobados por las Comisiones Sectoriales y elevados a las
Mesas Sectorlales de Negoclaclon para su posterior ratificacidn por el Consejo de Goblerno.

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

Para |a elaboracidn del presente plan, tal y como se recoglia en el citado Acuerdo se
ha utilizado la metodalogla para la elaboracién de los Planes de Igualdzd de 13 Gula para el
desarrollo de planes de igualdad elaborado por la Administracién Reglonal en colaboracién
con el Ministerlo de Igualdad, con las adaptaciones correspondientes a las pecutiaridades de
cada dmbito sectorial de la Adminlstracion Pablica Regional.

Los datos que se han tenido en cuenta en el estudio se han obtenido de las Bases de
datos del Registro de Personal Docente no universitario mediante el programa Informatico
FIPER y el aplicativo Plumier XX| Gestién. Los datos del diagndstico estén referidos al afio
2014, debiendo actualizarse para el préximo plan, una vez agotada la vigencia del presente.

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

e Planificacién de las tareas a reallzar y comunicacién al personal de la decisién
de reallzar un diagnéstico.

o Recogida de informacidn y sistematizacion de la misma.

o Anilisls de la informacldn obtenida y redaccién del informe con propuestas de
mejora, discusidn y debate con la direccién y la Comisién de Igualdad, declsién
sobre priorldades y medlidas.

¢ Informe final resultado del estudio-diagndstico y presentacidn a la Comisién
de igualdad para su aprobacién.




a) Personal al servicio de [a Consejeria de Educaciony

Universidades
TABLA 1. PERSONAL. DISTRIBUCION POR SEXO.
Columnal A.l A.2 TOTAL
HOMBRES 3850 2375 6225
MUIJERES 4551 7834 12445
TOTAL 8401 10269 18670
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iNDICES
TIPO Al A.2 TOTAL
MASCULINIDAD 84,60% 30,09% 50,02%
FEMINIZACION 118,21% 332,38% 199,92%
C. HOMBRES 61,85% 38,15%
C. MUJERES 36,57% 63,43%
D. HOMBRES 45,83% 23,13% 33,34%
D. MUJERES 54,17% 76,87% 66,66%




Leyenda:
C. Concentracién
D. Distribucidn

Del andlisis de los datos obtenidos, observemos que nos apartan informacion cn el sentido de que en
la funcidn docente existe un desequilibrio, habieando un mayor ndmeroc de mujeres que de hombres,
especialmente en el grupo A2, en el que de cada 4 docentes, 3 son mujeres, tendiendg a una mayor
paridad en el grupo Al

TABLA 2. PERSONAL. DISTRIBUCION POR SEXO.

PORCENTAJES.
SEXO Al A2 TOTAL I
HOMBRES 45,83% 23,13% 33,34%
MUIJERES 54,17% 76,87% 66,66%

100,00% 100,00% 100,00%
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INDICES

TIPO Al A2 TOTAL
MASCULINIDAD 84,60% 30,08% 50,02%
FEMINIZACION 118,20%  332,34% 199,94%,
C. HOMBRES 137,46% 69,38%

C. MUJERES 81,26%  115,32%

D. HOMBRES 45,83% 23,13% 33,34%
D. MUJERES 54,17% 76,87% 66,6G%

b) Distribucion por edad

TABLA 3. DISTRIBUCION POR EDAD Y SEXO

La tabla 2 confirma en (os porcentajes de feminizacion ios datos analizados en la Tabla 1. Asi en el
grupo A2 obtenemos el dato de 332,34% frente a un porcentaje de masculinidad de 30,09%.

Columnal <30 30-39 40-49 50-59 60-65 >65 TOTAL

HOMBRES 38 1721 1975 1971 514 6 6225
MUIJERES 261 4328 3877 3393 578 8 12445
TOTAL 299 6049 5852 5364 1082 14 18670
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INDICES
TIPO <30 3039 4049  50-59 60-65 >65 TOTAL
MASCULINIDAD 14,56%  39,76%  50,94% 58,09% 8893%  75,00% 50,02%
FEMINIZACION — 686,84% 251,48% 196,304 172,15% 112,45% 133,33% 19992% |

C. HOMBRES 0,61% 27,65% 31,73% 31,66% 8,26% 0,10%
C. MUJERES 210%  34.78%  31,15%  27,26% 4,64% 0,06%
D. HOMBRES 12,71%  28,45% 33,75% 36,74% 47,07% 42,86%  33,34%
D. MUJERES 87,29%  71,55%  66,25%  63,26% 52,93% 57,14%  66,66%

Respecto a la distribucidn por edad y sexo, observamos que en los datos del margen inferior a 30 arios
la feminizacion llega hasta el 87,20% (Casi g de cada 10 son mujeres). Igualmente es significativa la
amplia franja intermedia, de mayores de 30 a menores de 60, en la que se produce una disminucian de 20
puntos porcentuales en la distribucidn de mujeres del 67,7%. En la franja de mayores de 60 practicamente
se iguala |a distribucién entre hombres y mujeres, siendo solo 5 puntos porcentuales superiores los datos
de mujeres que los de hombre, esto es un 53% sobre un 47%.

c) Distribucion por Consejeria y Sexo

TABLA 4. DISTRIBUCION POR CONSEJERIA Y SEXO

DENOMINACION DEL CENTRO DE TRABAJO HOMBRES MUJERES TOTAL
Consejeria.de Educacion y Universidades 6225 12445 18670
0000 . S
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14000 | - - SR
12000
10000 -
8000 -
6000 -
4000 -
2000 -
o L

m Consejeria de Educaciény
Universidades

HOMBRES MUJERES




INDICES

TIPO %
MASCULINIDAD 50,02%
FEMINIZACION 199,92%
C. HOMBRES 33,34%
C. MUJERES 66,66%

La Tabla 4 aporia el dato numérico de la totalidad de hombres y mujeres sin distincién de grupos vy
su visualizacién grifica. La tabla del indice confirma los datos analizados de la Tabla 1.

c) Distribucion por cuerpos y categorias

TABLA 5. DISTRIBUCION POKR CUERPQS Y SEXD
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Ei mayor indice de masculinidad se produce en el cuerpo de Catedréticos de Ensefianza Secundaria,
seguido de los Profesores Téchicos de Formacion Profesional, de jos Profesores de Musica y Artes
Escénicas y por Ultimo el Profesorado de Artes Plasticas y Disefio. Por el contrario el mayor indice de
feminizacidn se produce en el cuerpo de Maestros, Profesores de Escuelas de Idiomas y Profesores de
Secundaria.




e) Cargos de responsabilidad
Jefatura Departamenta-Coordinacion Ciclo

TAQUA G DISTR.BLCION D JEFTRAS DE CIPASTANIENTD !
Y COCROIACIORES BE GGG POR SEXC

SEXO JEF. DEP. COORD. CLCLC TOTAL i .

HOMBRES &35 153 10¢2 BX It

MUJFRES 103 453 454 i 5

TOTAL 1910 33 2% | I K
[ .. b
- .

INDICES

PO IEF. DFP. COORD. (IO TOTAL

MASCULINIDAD 90,81% 2936%  TL86%

FEMINIZACION 110,22% MGGy 139547

C. HOMBRES 87,24% 12.76%

C. MUJERES B8,80% 3146

D, HOMBRES 47,59% 2% 475%

D. MUJERES 52.41% I 58,25%

Los datos de distribucion de Jefaturas de Departamento (Educacion Secundaria) y
Coordinaciones de Ciclo (EQucacion Primaria) representan la consecuencia légica de la
feminizacidn descrita en la Tabla 1.

Ahora bien, si lo desglosamos entre Jefatura de Departamento y Coordinacion de Ciclo,
mientras en el primer caso se mantiene la proporcion de la tabla 1 (algo mas de feminizacion)

56% de mujeres y 44% de hombres, en la Coordinacion de Ciclo la situacién se agudiza,
puesto que el 76% son mujeresy 24% hombres.

Equipos Directivos

TABLA 7. DISTRIBUCION DE CARGOS DIRECTIVOS POR SEXO

SEXO DIRECTOR/A SECRETARIO/A JEF, ESTUDIOS JEF. ESTUD, ADJ, TOTAL

HOMBRES 304 247 155 119 865
MUJERES 277 290 288 131 986
TOTAL 581 537 483 250 1851
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0 4 L S i ) E B ] Qi i
Fo &
«© ol Q!
& & & N
X ¢
INDICES

T(PO DIRECTOR/A SECRETARIO/A JEF. ESTUDIOS JEF. £STUD. ADJ.  TOTAL
MASCULINIDA 109,75%4 85,17% 67,71% 90,84% 87,73%
FEMINIZACIOR 91,12%. 117,41% 147,69% 110,08% 113,99%
C. HOMBRES 35,14% 28,55% 22,54% 13,76%
C. MUJERES 28,09% 29.41% 29,21% 13,25%
0. HOMBRES 52,32% 46,00% 40,37% 47,60%  46,73%
D. MUJERES a7,68% 54,00% 59,63% 52,40%  53,27%

Los datos de distribucién de cargos directivos por sexo nos indican que existe
una realidad distinta con respecto a la Tabla 1. El dato de feminizacidn de 199,92% se
reduce hasta el 113,99% en cargos directivos.

Desglosando por cargos, tenemos gue el porcentaje referido a la Direccion se
reduce af 91,12%, la Secretaria 3l 117,41%, en el caso de Jefatura de Estudios al
147,69% Yy en la Jefatura de Estudios Adjunta 3 110,08%.

Cabe destacar que a medida que aumenta la responsabilidad de los cargos
aumenta la masculinidad. De forma numérica, la concentracién de hombres en el
cargo de Direccidn aparece con un 35,1% frente al cargo de Secretaria con 28,6% o
Jefatura de Estudios con 22,5% y en la Jefatura de Estudios Adjunta con 13,8%.

15




f) Distribucion por niveles

TABLA 8. DISTRIBUCION POR MNIVELES Y SEXO

SEXD NIVEL 21 NIVEL 24 NIVEL 26 TOTAL
HOMBRES 2376 3573 276 6225
MUIJERES 7895 4423 127 12445
TOTAL 10271 7996 403 18670
12000 B - ) o
10000
8000
m HOMBRI S
6000
M MUJERES
4000 L - o . . ___ _ . =70TM
2000 -
0 ! 8 ' e 42 4-1118 .
NIVEL 21 NIVEL 24 NIVEL 26
(NDICES
TIPO NIVEL 21 NIVEL 24 NIVEL 26 TOTAL
MASCULINIDAD 30,09% 80,78% 217,32% 50,02%
FEMINIZACION 332,28% 123,79% 46,01% 199,92%
C. HOMBRES 38,17% 57,40% 4,43%
C. MUJERES 63,44% 35,54% 1,02%
D:. HOMBRES 23,13% 44,68% 68,49% 33.,34%
D. MUJERES 76,87% 55,32% 31,51% 66,66%

Los datos de la Tabla 8 confirman el analisis de Ia tabla 2, aportando los mismos
indices de masculinidad y feminizacion en los datos de niveles 21 y 24 que se
corresponden al cuerpo de Maestros y Maestras y al cuerpo de Profesores de
Ensefianza Secundaria. Los datos de nivel 26 confirman lo analizado en la tabla s:
mayar masculinidad en este nivel.

La masculinidad aumenta conforme asciende el nivel.




g) Relacion juridica y sexo

TABLA S, DISTRIBUCION POR RELACION JURIDICA' Y SEXO

FUNCIONARIO FUNCIONARIO

SEXO TOTAL
INTERINO DE CARRERA

HOMBRES 1094 5131

MUJERES 2376 10068

TOTAL 3470 15200

s HOMBRES
a MUJERES
a TOTAI
INDICES
11PO FUNCIONARIO  FUNCIONARID [
INTERINO DE CARRERA
MASCULINIDAD 46,04% 50,96% 50,02%
FEMINIZACION 217,18% 196,24% 199,92%
C. HOMBRES 17,57% 82,43%
C. MUJERES 19,09% 80,91%
D. HOMBRES 31,53% 33,76% 33,34%
D. MUIERES 68,47% 66,24% 66,66%

Destaca la paridad en los datos de concentracidn tanto en funcionarios interinos:
17,57% en hombres frente a un 19,09% en mujeres, como en los funcionarios de carrera: el
82,43% en hombres frente a un 80,51% en mujeres.




La diferencia en todo caso no llega a dos puntos porcentuales,

h) Renuncias a nombramientos

TABIA 10, RENMUNCIAS A CONTRATOS/NOMBRANMIENTOS Y RAZONL'S
DESAGREGADAS POR SEXOS {ULTIMOS 3 AROS)

RESCISION RESCISION
CONTRATOS / CONTRATOS /
SIXO PROI-_(ROGAS PR(?RROGAS TOTAL
(INTERINOS) (INTERINQS)
A INSTANCIA POR ACUERDO DE
INTERESADO LAS PARTES
HOMBRES 100 0 100
MUICRES 152 0 152
TOTAL 252 0 252
300
250 .
200 - — B
150 _— B
e
ST - | gl w HOMERES
50 —I ! [r -~ EmMUJERES
o ’ 1 s T S |-__ ., e TOTAL
RESCISION RESCISION 101AL
CONTRATOS / CONTRATOS /
PRORROGAS PRORRDGAS
(INTERINOS) (INTTRINOS)
AINSTANCIA  POR ACUERDO DE
INTERESADQ LAS PARTLS
(NDICES
RESCISION RESCISION
CONTRATOS / CONTRATOS /
PRORRQGAS PRORROGAS
TIPO TOTAL
(INTERINOS) (INTERINOS)
A INSTANCIA POR ACUERDQ DE
INTERESADO LAS PARTES
MASCUUNIDAD 65,79% 0,00% 65,79%
FEMINIZACION 152,00% 0,00% 152,00%
C. HOMBRES 100,00% 0,00%
C. MUJERES 100,00% 0,00%
D. HOMBRES 38,65% 0,00% 39,68%
D. MILLIERES G0,32% 0,00% 60,32%

Es muy llamativo el dato de gue las renuncias expresas a nombramientos como personal
interino sc realizan mayoritariamente por mujeres: un 60,32%, frente al 39,68% de

I8




hombres. Deberfa realizarse un estudio mas a fondo de esta cuestion para analizar sus
tausas y detectar sl tienen que ver con los roles tradicionales femeninos, lo que podrfa
suponer una limitacién de oportunidades de las mujeres para el acceso al empleo adn en
su vertiente temporal. No obstante, se observa que estos datos se corresponden con lo

odtenido en la Tabla 1.
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i) Distribucion de diversas licencias

- | o 51 I I B b Ti-ff',i-l:’,if'\'. PAVERSAS CIOD A Y BLARN 0S5 E R L Os DOS U TINMOS ANGS POR SERD
CISION
M
INCAPAC BADGE prsan VTR ’C,) _
SEXQ MAYTRNITAD PATERMIDAD ¥ OIROS  TuTal
LABORAL OL PARY[ [MBARAZO o
LACTANCIA
o MATERN,
HONBRES £737 5 441 45 0 34 4261 41563
MUIERES JEN52 1299 13 0 % 121% 11324 42003
ToTAL 14798 1344 454 as 90 12452 15585 S456¢
60000 ] Ea: == = Lt SR e
f
50000 R - e — -8
H
B
40000 — e - -- i
) ¥
30000 x| o
}.-- m HOMBRES
| |
20000 @ —— e f & MUIFRFS
W H
10000 |1 mhl- - ’ m TOTAL
!
I ‘| Iq‘ fr'
4] !:“T . — | —————a _,_,I rt : =,
N\
& & & & K
T LK R
@V QV“
CESION
INCAPAC. PADRL RiESGO | RMISO
TIFO ATERNI PATERNIDA DE OTROS TOTA
LagoRar MATERNIDAD PATERNIDAD s p1e cvBARAZO RO ¢
IACTANCIA
MATERN,
MASLULINIDAD 24.01% 3.46% 3352,31% 0,00 0,00% 2,79% 37.63% 27,53%
FEMINSZACION 436,495 2886,67% 2,95% 0,005 0,00%  3582.35% 265,76% 363,25%
€. HOMBRES 58,26% 0,39% 3,91% 0,35% 0,007 0,29% 36,85%
€. MUJERES 66,30% 3,09% 0,037 0,067 0.21% 290% 26,96%
D. HCMBRES 19.36% 3.35% 97,14%  100,00% 0.00% 272%  27.34%  21.59%
D. MUITRES 80,647 96,65% 2,869 0,060% ACHD, 01 oy.28% J166%  7841%

Los datos de feminizacidn de incapacidad laboral son el doble de lo esperado, vista
Ia feminizacion general de un 200% recagida en la tabla 1, por lo que se deberia tender
a profundizar en la obtencion de desglose de datos que aclaren y mejoren el
diagnostico continuo del plan.
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j) Incapacidad laboral

| TABLA 12 DIAS AL ARG DETNCAPACILAD TLMPORAL DR CAUSA Y 3EX0D LURS0 J014/)01Y
Enfermedad  Accldante Enfermedad Ausenda por entermedad
SEXO Comin de Trabajo  Profeslonal sin declaracion de I.T. TOTAL
HOMBRES  acga 294 0 o 41218
MUJERES 168872 754 4] 4] 170633
TOTAL 210803 1048 a 0 211851
/56000,
200006 3 BT
s eyl .-I.—'-
000U 1 - ‘ﬁ g _.
i [
! i - OMERLS
100000 s i
l 4 o MUIERES
L0000 | i = TOTAL
I l e
H I|
0 L :
Fnfenneaad Actidenta Erfecmedaa Ausciicie gci
Comin de Trabajo Peotesional enfrmedad
indedaracdn ae
I.T,
PO Enfermedad  Accldente Enfermedad Ausencia por enfermedad
Comiin de Trabajo  Profesional sin declaracién de I.T. TOTAL
MASCULINIDAD 24,09% 18,99% 0,00% 0,00% 24,164
FCMINIZACION 215,119 256,46%, 0.00% 0,00% 413,38%
C. HOMBRES 85,294 0,71% 0,00% 0.00%
C. MUJERES 99,5651 0,44% 0,00% 0,00%
D, HDMBRES 19,41% 28,05%. 0.00% 0,00% 19.46%
D. MUSERES B0,59% 71,95% 0.00% 0,009 80,544

Se profundiza en el diagndstico realizado para la tabla 11, incidiendo en que se analizardn datos
desagregados por asociacidn embaraza en los préximos andlisis que se deriven del establecimiento
de este plan.,
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k) Acceso a los puestos de trabajo por sexo

TABLA 13. ACCESO A LOS PUESTOS DE TRABAIQ POR SEXO

L Libre
Concurso de méritos . .
SEXO _ designacion TOTAL
( Director/a) .
(Director/a)
HOMBRES 300 4 304
MUIJERES 277 Q 277
TOTAL 577 4 581
700
600 -
500 -} ——
400 -
B HOMBRES
300 -
® MUJERES
200 0 TOTAL
100
0
Concurso de Libre
meritos designacion
{ Director/a) (Director/a)
INDICES
.. Libre
Concurso de méritos .
SEXO ( Director/a) designacion TOTAL
(Dlrector/a)
MASCULINIDAD 48,01% 0,00% 47,68%
FEMINIZACION 208,30% 0,00% 209,75%
C. HOMBRES 98,68% 1,32%
C. MUIJERES 100,00% 0,00%
0. HOMBRES 51,99% 1C0,00% 52,32%

D. MUJERES 48,01% 0,00% 47,68%




£n cuanto a los datos sobre libro desigracion, se debe tender a |s paridad por el
control que sc puede cjercer sobre la misma, Se debe reseiar que la muestra no es
sigrificativa en cuanto al nimero de directores lib-emente cesignadas (4).

) Formacion
Tablas 14 y 15

TABLA 14, FORNMACION GFERTADA
PRESENCIALES PRESENCIALES ONLINE QN (INT VOLUNIARIAS  VOLUNTARIAS

Tematrea

My (H) (M) (M) (M) W
lpualdad
viofencia de 3?2 6 0 0 32 6
género
Uso NC 1229 1090 162 150 1451 1150
Actualizaclédn
didactica 1740 800 236 110 1976 910
Formacicn 430 212 55 30 488 242
idionyas
. )
ormacién 260 528 67 40 327 568
profesional
Cahidad y gestidn
directiva 6B1 500 100 61 781 361
Atencién a la 1433 705 191 100 1623 805
diversidad
Innovacion 158 200 28 20 137 220
3 tect .
omenta tectura 56 25 7 4 63 29
Compelenclas 274 125 34 20 308 145
Convivencia 296 120 37 20 333 140
Educacién salud 96 a0 12 6 108 46
Recursns
1000 583 130 86 1530 669
profeslonales
2500 ~—— -
2000 m PRESENCIALES
(M)
1500 ———|- e © T T mPRESENCIALLS
1000 | - == (H)
500 lj mON LINE
M
0 uﬂ [ A L_L L I'-_k | [ )
M ON LINF
o D b P IR b S
O P LD N2
b(\(a © W 0 5\0(\ & «‘b & & q,°0. & P ° (H)
RN AN Y SR A g g S _
3 L E KRS N | VOLUNTARIAS
o PRI N e & (96‘ de" & M)
& > 2 0 Y
NG < 2 QY _bo < © 3,
(a) 2 (o) ) (N
. ST D & 1 VOLUNTARIAS
\Sb s < \\b NS L\ H
&? (2 (H)




CABLACY D FORTAAUIGHE, Parrentajies
Temitica PRESENCIALES  PRESCNCIALES DN LIRS ONLINE VOLUNTARIAS  VOUNTARIAS
- (M) (H} i) (H) {M) (H)
|gualdad
vialencla de 244 16% ot (k2 4% 1656
género
Uso 7IC 56%. 434 52% 48% 36% da%
Actualizaclén . . )
, 69% 32% &8 % 32% 68% 3%
didactica
formacion 87% 33%, g6e W £74 3%
idiomas
Formacio
con 3% 67% % 3% 305 83%
profesianal
Calidad y geslidn
divactiva 58% 4% G5 38% 58% A254
Alenciénals 674 33y 6% 3% 575 23
diversidad
innovadén A4% 56% o 41 46% Sdi
Fomentolectura g, 3% 635 364 634 3%
Compelencias 59% 31% 63% 3% 687 325
Lonvivencla 71% 2%% 65% 3% 2 0%
Educaclén salud 21% 30% 650 0% 209 305
Recusos
e 635 3% 607 40% 63% 37%
profesionales
0% ! .
B0% - @ PRESENCIALES
70% - _ - — - (M)
60% -||- e
50% - 111+ : M PRESENCIALES
40% -t i (H)
30% -
20% -t i @ ON LINE
10% B : :' (M)
0% B 1 | L . v y - 1 ey
w U w5 a c %) v
m o 68 £ 0 2 g 5 ¢ ¢ g L (H)
© w 9 G o c g U Y yg wn 2
e3 35 d 582282 c§
2 T 6 > 2 c 9 g & ¥ x BVOLUNTARIAS
K/ c & a8 8 £ c g o g
> Q = m & d (@ ki (M]
° 58§58 £ S 3
@ a 0 = S
s =2ETg 2 5 @ VOLUNTARIAS
o
S 3« E (H)
L g 5
< [V

Dividiendo la formacidn en tematicas, la distribucién en la mayoria de los campos
de formacién se corresponde con la distribucidn general que se maneja desde la tabla 1.
Destacaremos a titulo puntual el altisimo porcentaje de mujeres (84%) que elijen realizar
cursos sobre igualdad y viclencia de género.
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Las dos temdticas ofertadas en (3s que la distribucidn de hombres es superior, son
la Formacidn Profesional (63%, cosa légica pues es mayor también la proporcién del
hombre respecto a Ia mujer en esta ensefianza) y cabe destacar especialmente [a tematica
ofertada sobre innovacion en la gue existe una desviacidn de 20 puntos porcentuales.

La situacion existente finalmente revela una equiparacion aproximada enire el
nomero de heneficiarias y beneficiarios de acciones formativas de contenido general, si
bicn de los datos obtenidos también se infiere que es necesaric promover mas actividades
de formacion gque conecten directamente con la igualdad, la conciliacién, la
corresponsabilidad y la no discriminacién e impulsar también el contenido y la
periodicidad de aquellas acciones que fomenten el aprendizaje sobre el principio de
igualdad de trato entre mujeres y hombres para terminar generando planes de igualdad en
los centros educativos.

m) Retribuciones

TABIA 16. DISTRIAUCIAN DF LA PIANTILLA POR BANUAS SALARIALES
De 7.20L DUe 3Z00) Del4.001 Dc18.00L 0e24.001 O 32.001

S0 7200 12000 514000 518000 a24000 832000  wispop > >60% T0%Al
HOMBRES 50 102 07 MG 140 1.103 LAY 2.406) 0245
MUIERES 126 241 Yo 514 40 1408 R EE T LTS PP L
TOTAL 176 4m 24 764 814 A 711 4765 GEOD I aha

20000 == e——— =

18000 |[~— -~ v

16000 S . I

14000 - - = s ws

12000 - - . S e e

e - R = HOMBRES

8000 - !

m:MU)JCRES

6000 -|-- FP— - = = o e .
4000 - al W e
0 — —_—— — — e KY . ._-F!.I n ‘: ‘Il .I o , [+
De

i ' ' 1

<7200 De De De De De > 101AL
7201 12.001 14.001 18.001 24.001 32.001 36.000
a a 3 a a a
12.000 14.000 18.000 24.000 32.000 36.000

]
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Sfler eSS ]
HDICES

T , .. Ur720t DedZ00L Cela00l De3n00l De24001 Ced200l oo o
— A12.006 s 14000 A LlA0B0  424.000 32000 & 36000
BIASCULIHIOAD Wtk L i A Pl CLLIE O LA
$LBALHA AN i I Y SRS R IR VAT N R RS DI
C HOMBRLS [FRHANT AP (B 5,950 I [ a7
L. MUJERT S 1Ji Ay, . i
L. HOMDRES TAlu o 2r fas iy s L £ (ERYE

< 24 L [ e ' 4 i 1 SRR LS e

L. FAUIERES

Las retribuciones basicas de (as empleadas y empleados publicos viencn recogidas en Ley

1/2016, de 5 de febrero, de Presupuestos Generoles de la Comunidad Auténomao de lo Region de

Murcia para el ejercicio 2016, no habiendo diferencias en percepcion de las cuantias.

En relacién a la cuantia, en la distribucidn por bandas salariales se desprende que los
primeros cinco tramos se encuentran condlcionados por la extension de los contratos en

interinidad.

La feminizacién se encuentra por encima de la media en todos los tramos.

n) Representacion del personal

Tablas 17y 18

TABLA 17. REPRESENTACION UNITARIA

SEXO

Junta de Personal

Delegados Sindicales

HOMBRES
MUIJERES
TOTAL

31
25
56

27
9
36

100

Junta de Parseaal

® MUJCRES
w TOTAL

Delegados Sirdicales

7 HOMBRLS
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INDICES

TIPO Junta de Personal Delegados Sindicales TOTAL
MASCULINIDAD 174,00% 300,00% 170,59%
FEMINIZACION £0,€ 5% 33 33% 58.62%
. HOMBRES 53,45% 46,55%
C. MUWJERES 73,53%, 26,47%
D. HOMBRES 55,36% 75,00% 63,04%
D. MUIERES 44,64, 25,00% 36,98%
TARLA 18. DISTRIRUCION DI LA REPRESENTACION LEGAL POR EDADES
SEXO < 20 anfos 21-25 ahos 26-35 afios 36415 anos =45 afios TOTAL
HOMDRES 0 0 3 13 15 31
MUJERES 0 0 G 7 12 25
10TAL )] 0 G 20 27 56
60
S0
|
40 - -
= HOMBRES
30
B MUJERES
20 - - . —_— w TOTAI
10 +—n—— - — —
B i
<20 anos 21-25 affos 26-35 aflos 36-45 afios > 45 afios TOTAL
TIPO < 20 anos 21-25 anos 25-35 afos 3645 anos > 45 afos TOTAL
MASCULINIDA! 0,00% 0,00% 50,00%% 185,71% ° 125,00% 124,00%
FEMINIZACION 0,00% 0,00% 200,00% 53,85 80,00% 80,65%
C. HOMBRES 0,00% 0,00% 9,68% 41,94 18,39% ’
C. MUJERES 0,00% 0,00% 24,00, 28,00% 48,00%
D, HOMBRES 0,00% 0,00% 33,33% 65,004 5%,56% 55,36%
D. MUIJERES 0,00% 0,00% 66,67% 35,00% 44,44% 44,64%

hasta un 300%, y de una manera més moderada e

de los dates que aporta la tabla 1.

Se observa una alta representacion referida a (a2 masculinidad en delegacién sindical,

n la Junta de Personal, hasta un 124%,

La representatividad por sexo en este caso no se corresponde con la distribucidn general
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TABLA 19, DISTRIBUCION DE LA
REPRESENTACION LEGAL POR GRUPOS Y
MNIVELES/CATEGORIAS

SEXO Al A2 TOTAL
HOMBRES 15 16 31
MUJERES 10 15 25
TOTAL 25 31 56
60 - _
50 4 —
ol

‘ B HONBRES
301 m MUJEACS
70 ( B 1OTAl
10 I

TOTAL I

iNDICES
TIPO Al A2 TOTAL
MASCULINIDAD 150,00% 106,67% 124,00% |
FEMINIZACION 66,67% 93,75% 80,65%
C. HOMBRES 48,39% 51,61%
C. MUJERES 40,00% 60,00%
D. HOMBRES 60,00% 51,61% 55,36%
D. MUJERES 40,00% 48,39% A44,64% H

La representatividad por sexos tampoco se corresponde con los datos generales de la
Tabla 1 si se observa la distribucidn por cuerpos docentes (Al y A2), llamando la atencién
el dato de distribucidn en el A2, 51,61% en hombres y 48,39% en mujeres, frente a los 16
hombres y 15 mujeres que aportan los datos de esta Tabla cuando [a proporcionalidad
correcta hubiera sido Ja de 7 hombres y 24 mujeres.




B [AhR 7 20, SINLIIEAT O _(_)-“. RUPRESER T AN )
SFXO AMPE (.00, STERM ST UGT Al TOTAL
HOMERES 10 5 6 S 3 2 1
MUJERTS 4 8 7 4 ) 1 i3
TOTAL 14 13 13 4 q 3 55
60 = =
50 ! S .
| o
i 1=
40 : SN - W
|
| o HOMBRES
30 | - - .
|  mMUJRES
5
720 L " m TOTAL
o I
i ’ . ) K
10 b _B- B i . | | h
e ) : o ol
l il -,‘?" li:'\. [1 ..:
o | MEN L | [& ,_!___1:'!_5_.. il 5 B = L
ANPE cC.00. STERM SIDY UGT CSIF TOTAL
fNDICES
TIPO ANPE CC.00. STERM SIDI uar C5IF TOTAL
MASCULINIDAD 250,007 62,50% £5,71%  125,00%  300,00% 200,00%  124,00%
FEMIIZACION 40,00% 160,00  11G,67% 89,00% 33,33% 50,00% BO,E5%
€ HOMDRCS 32,26% 16,13% 19,355 16,13% 9,69% GASH 100,009
C. MUIERES 16,009 32,009 28,007 16,00% 4,00% 4,00% 100,007
1. HOMBRES 7143% 38,465% 46,155 55,56% 75,00% 66,67% 55,36%
D. MUJERES 28,57% 61,54% 53,85% 44,00% 25,004 33,33% 44,649}

Por organizaciones sindicales todas mantienen (a tendencia de mas hombres que
mujeres salvo STERM y CC.OQ. En el sindicato ANPE las mujeres salo suponen el 28,57% de
sus representantes.

TABLA 21. DISTRIBUCION DE DELEGADOS SINDICALES POR

GRUPOS Y
NIVELES/CATEGORIAS
SEXO Al A2 TOTAL
HOMBRES 10 17 27
MUILIERES 4 5 9
TOTAL 14 22 36
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B HOMBRIS

B MUILRLS
| R L YOTAL
| L
" l-éitfs
Al
INDICES
TIPO A.l A2 TOTAL
MASCULINIDAD 250,00% 340,00% 300,00%
FEMINIZACION 40,00% 29,41% 33,33%
C. HOMBRES 37,04% 62,96%
C. MUJERES 44,44% 55,56%
0. HOMBRES 71,43% 77,27% 75,00%
D. MUJERES 28,57% 22,73% 25,00%

Para concluir el 61,11% se corresponde con el grupo A2 frente al 38,89% al grupo Al.
Ahora bien del total de 36, solo el 25% son mujeres frente al 75% de representatividad
masculina.




3. Objetivos

Para la realizacion del presente Plan para la Igualdad se establecieron unas lineas

estratégicas tendentes, de una parte, a conseguir implantar en e} 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 siquientes:

Lineas estratéqgicas:

1.

v N

2

8.
9.

Profundizar en la realizacién del diagndstico para una mejora continva del Plan
para la Igualdad.

Acceso al empleo piblico.

Igualdad en el desarrollo profesional.

Formacion en igualdad entre mujeres y hombres.

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

Atencidn de situaciones de especial proteccion.

Medidas relativas a la iqualdad en las estructuras fUncionales y organizativas de la
Consejeria de Educacion y Universidades.

Politica salarial y retribuciones

Uso no discriminatorio del fenguaje, la comunicacion y la publicidad.

Dentro de dichas lineas estratégicas se fijaron los siguientes objetivos:

Objetivos:

1. Garantizar [aiqualdad real y efectiva entre mujeres y hombres en el empleo publico
y en las condiciones de trabajo de la Consejeria de Educacion y Universidades.

2. Conseguir una representacién equilibrada de las mujeres y hombres en el ambito
de la Consejeria de Educacién y Universidades.

3. Promover y mejorar las posibilidades de acceso de las mujeres a puestos de
responsabilidad, contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios que, aun
slendo de origen cultural, social o familiar, pudieran darse en el seno de la
Consejeria de Educacién y Universidades .

4. Realizar acciones formativas y de sensibilizacidn sobre igualdad de trato y
oportunidades.

5. Vigilar de forma especial la discriminacion indirecta, entendiendo por ésta, la

situacion en que en una disposicion, 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 llevaridn a cabo con los medios
personales disponibles en |2 Consejerla de Educacion y Universidades.

El objetivo general del presente Plan es alcanzar Iz igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres que prestan servicios en la Consejeria de Educacion y Universidades de
la Regién de Murcia. Para ello, en consonancia con las Iineas estratégicas y para avanzar
hacia la plena igualdad, para la consecucion de los objetivos especificos previstos se
implantaran las siguientes medidas

1. Profundizar en la realizacién del diagnéstico para una mejosa continua del Plan para la
lgualdad.

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

Medida 1.2. Seguimiento por la Comislén de Igualdad para comprobar el grado de
cumplimientos det Plan. (Objetivos 1y 3)

Medlda 1.3. Se revisardn las tablas del diagndstico para ampliar o precisar las
informaciones y datos que sean mas ajustadas a los objetivas del Plan para la lgualdad.
(Objetivos 1,3y 5)

Medida 1.4. La Comisidn de Igualdad realizard propuestas de medidas a adoptar a los
érganos de negociacion de la Consejerfa de Educacidn y Universidades (Objetivo 1)

Medida 1.5. Todas los datos estadisticos de la Consejerfa de Educacién y Universidades
referidos a su personal docente no universitario deberan desagregarse por sexo. {Objetivos
1y5)

2. Acceso al empleo pablico.

Medida 2.1. La composicién de los tribunales y érganos de seleccién de personal
responderd al principio de presencla equilibrada de mujeres y hombres, siempre gue ello
no implique vulnerar los princlpios de prafesionalidad y especializacidn de sus miembros.
(Objetivos 1y 2)

Medida 2.2. Todos los temarios de los procesos selectivos Inclulrdn las materias de
lenguaje no sexista, igualdad de oportunidades, violencia de género, acoso sexual y por
razén de sexo, siempre que sea competencia autandmica (Objetivos 1y 4)

Medida 2.3 Tras la superacidn de un proceso selectivo, los perfodos de los funcionarios en
practicas que puedan establecerse, los cursos de formacién gue se programen, deberd
impartirse formacidn referida a la sensibilizacidn en materia de Igualdad entre mujeres y
hombres, lenguaje no sexista y la normativa sobre violencia de género, igualdad de
oportunidades y acaso sexual y por razdn de sexo. {Objetivos 1 y 4)
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3. lgualdad en el desarrollo profesional.

Medida 3.1, Se impulsara la inclusidon como mérito transversal a valorar en concursos, (a
acreditacion de cursos de formacién en materia de igualdad entre mujeres y hombres,
{Objetivo 3)

Medlda 3.2. En las comlsiones de servicio, se continuara primando (as situaciones gue sean
alegadas vy justificadas, relacionadas con la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral y que podria dificultar el cumplimiento, de forma efectiva, de ambas
responsabilidades. (Objetivos 1y 5)

4. Formacién en igualdad entre mujeres y hombres,

Medida 4.1. El personal de los érganos directivos de la Consejeria de Educacién vy
Universidades gue elaboran normas, documentos jur(dicos y actos administrativos, deber4
realizar un curso sobre Igualdad e impacto de Género. (Objetivos 4 y 5)

Medida 4.2. Realizacion de acciones de sensibilizacion que fomenten la asuncién
egquilibrada de las responsabilidades familiares entre mujeres y hombres, potenclando el
ejercicio por estos (kttimos de los derechos que tienen reconocidos en materia de
conclillacién de la vida personal, familiar y laboral. (Objetivo 4)

Medida 4.3. Se ampliara la oferta de cursos y semlnarios en materias relaclonadas con la
igualdad de oportunidades en los planes de formacion del personal docente no
universitario, tanto en nUmero de ediciones como incorporando nuevas acciohes
formativas, en consonancla con la deteccién de necesidades. Se consolidard (a oferta
formativa sobre “lenguaje y comunicacién no sexista” con la posibilidad de realizar estas
acciones formativas on-line, Se difundirdan guias para el uso no sexista de la lengua e
Impulsardn jornadas de buenas précticas en igualdad. (Objetivo 4) I

Medida 4.4. El personal adscrito a las Unidades de Personal, asf como los miembros que en
cada caso compongan la Comisién de Igualdad de Educacién, deberén realizar cursos
especl(ficos en materia de lgualdad de Oportunidades y aplicacién de la perspectiva de
género. (Objetivo 4)

Medida 4.5. Las actividades formativas dlirigidas a (as dreas de direccidn y de gestién de
recursos humanos, incluirdn formacion concreta en instrumentos y herramientas para la
aplicacién de la transversalidad de género en la gestidn publica. (Objetivo 4)

Medida 4.6. Uno de los asesores de formacion del Centro de Profesores y Recursos Regién
de Murcia, a propuesta del Director o Directora del mlsmo, asumira las competencias en
lgualdad y Coeducaclén, (Objetivo 4)

5. Ordenacién del tiempo de trabajo, corresponsabllidad y medidas de concillacién de la
vida personal, familiar y laboral,

Maedida 5.1. Posibilidad de inlciar el permiso por enfermedad de un familiar en cualquier
momenta mientras dure la enfermedad o per(odo de hospitalizacidn. (Objetivo 1y 3)
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Medida 5.2. Acumular la reduccidn de jornada en dfas completos, en funcién de las
necesidades del centro, (Objetivos 1y 3)

Medida 5.3. Regulacidn de permisos por asistencia médica en caso de hijos/hijas menores
o ascendientes a cargo, mayores de 65 afias o personas con discapacidad. (Objetivos 1y 3)

Medlda 5.4. Se realizard un estudio en colectivos especialmente numerosos donde el
personal femenino estd sobre-representado y que reallzan 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, famillar y laboral.
(Objetivos 1y 3)

Medida 5.5. Se programaran acciones de difusién de la corresponsabilidad en aquellas
medidas de conclliacién que sean utilizadas fundamentalmente por mujeres de acuerdo
con los resultados del diagnéstico del Plan para la Igualdad. (Objetivos 1y 3)

Medida 5.6. Se facilitard, salvo circunstancias excepcionales derivadas de necesidades del
servicio debidamente acreditadas, la concesion de permisos sin sueldo para el personzl
gue tenga a su cargo hijos e hijas menores, cuando el motivo de dicha solicitud sea la
atencién y culdado de los mismos. (Objetiva 1)

6. Atencién de situaciones de especial proteccion.

Medida 6.1, Control periddico de las posibles denuncias por acoso sexual y por razon de
sexo, informadas periddicamente por {os Equipos de Apayo. {Objetivo 5)

Medida 6.2. Se realizarad un protocolo de prevencién y actuacién para casos de violencla de
género que recogerd las garantfas de confidencialidad a lo largo de toda la carrera
profesianal de las victimas de la violencia de género, para la proteccidn de su integridad
flsica y moral incluyendo un procedimienta de movilidad para las empleadas publicas en
esta situacidn, {Objetivo 5)

Medida 6.3. Reallzar actuaciones de promocién de la salud y de prevencién de la
enfermedad ante la deteccién de problemas por razén de sexo. (Objetivo 5)

7. Medidas relatlvas a la igualdad en {as estructuras funcionales y organizativas de la
Consejeria de Educacién y Universidades

Medida 7.1, Reglamento de |a Comision de lgualdad para aprobar por Acuerdo de |z Mesa
Sectorial y ratificacian del Conse{a de Gobhierno. (Objetivo 1)

Medida 7.2. Se procurard la presencla equllibrada de mujeres y hombres en tos drganos
coleglados, consultivos, grupos de trabajo, etc., salvo par razones fundadas y cbjetivas, y
slempre que no implique vulnerar los principios de profesionalidad y especializacién de sus
miembros. (Objetivo 2)
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Medlda 7.3. Se promoveré |a presencia equilibrada de mujeres y hombres, tanto por parte
de la representacién de la Consejeria de Educacidn y Universidades, como por parte de las
Organizaciones Sindicales en [a mesa sectorial de educacion y en las comisiones técnicas.
(Objetivo 2)
Medida 7.4. Se impulsard la figura del responsable de Igualdad en los centros educativos.
(Objetivo 3)

8. Politica salarial y retribuciones.

Medida 8.1. En las ayudas de Accidn Sacial se primard a las personas con cargas familiares
y familias monoparentales. (Objetivo 1)

Medida 8.2. £n la medida que las disponibilldades presupuestarias lo permitan se tendrd
en cuenta, con cardcter prioritario, aquellas prestaciones de accion social que apoyen la

conciliacién de la vida personal, laboral y familiar; y (a igualdad. (Objetivo 1).

Medlda 8.3. Se procurara gue en las Comisiones de Servicio de Funcién Directiva que se
concedan, se respete la paridad. (Objetivo 5)

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

Medlda 9.1. Incorporacion del lenguaje y comunicaclén no sexista en {os contenidos de
todos los documentos institucionales, organizativos, de funcionamiento, de gestién y
evaluacion de los centros, asl como en todos los portales educativos. (Objetivos 1y 4)

Medida 9.2. Incorporacién del lenguaje no sexista en la denominacidn de todos los puestos
de puestos y cargos de responsabllidad en los centros educatlvos. (Objetivos 1y 4)

Medida 9.3. La Consejeria de Educacién y Universidades pondra en marcha los medios
necesarios para gue la normativa, escritas administratlvos o webs institucionales respeten
en su redaccién dichas normas relatlvas a la utilizacién de un lenguaje no sexista, evitando
en las expresiones publicas un lenguaje que suponga un menoscabo o minusvaloracién
para cualguier grupo o persona por razén de sexo, {Objetivos 1y 4)

Medida 9.4. Se promovers el uso inclusivo del lenguaje y la imagen en la comunicaciéon

Interna y externa, incluyendo la publicidad institucional de esta Consejer{a. (Objetlvos 1y
4)

5. Cronograma

_Dlagnéstico - N 2016 (himestres) | 2017 (blmestres)
ACCIONES / MEDIDAS 1fz]aJa]s[s]2]2]aTa]5]s
1.1. Habifitar un espacio en la Web para gue todo el

petsonal pueda realizar sugerenclas en mateda de
igualdad. {Objetivos 1,3y 5)

35
s o ﬁ




Diagnéstico - - d_'_-_2__016 (Eimestre;)_ I 2017 (bimestres) )
ACCIONES / MEDIDAS SENEN ENEN I ENENENERERL

1.2, Sepuimiento por .a Comislan de lgualdad para
comprobar el grado de cumplimientos del Plan.

1.3. Se revisaran las tablas del dlagnéstico para ampliar o
preclsar fas Informaciones y datos que scan mas ajustadas
a los objativos del Plan para la lgualdad,

1.4. La Comlslon de (gualdad realizard propuestas de
medidas a adaptar a los drganos de negoclaclén de la
Consejetla de Educacion y Universidades
1.5. Todos los datos estadisticos de la Consejeria de
Educacion y Universidades referidos a su personal
deberdn desagregarse por sexo.

Acceso al empleo publlco 2016 (bimestres) | 2017 (bimestres)
ACCIONES / MEDIDAS 1Jz]a3Jafs s [1]2]3]a]s s
2.1. La composicion de los tribunales y organos de

selecclén de personal responderd al principio de presencia

equilibrada de mujeres y hombres, siempre que ello no —

implique wulnerar los principios de profesionalldad vy
especializacion de sus miembros. (Objetivos 1y 2).

2.2. Todos las temarlos de los pracesos selectivos
incluirdn las materias de lenguaje no sexista, Igualdad de
oportunidades, violencla de género, acoso sexual y por
razdn de sexo, slempre que sea competencia autandmica
(Obletivos 1y 4) -
2.3, Tras la superacitn de un proceso selectivo, los
perfodos de los funcionarios en practicas que puedan
establecerse, los cursos de formacldn que se progremen,
deberd impartirse formacién referida 2 la sensibilizacién
en materfa de igualdad entre mujeres y hombres, lenguale
no sexista y la normatlva sobre violencia de género,
igualdad de oportunidades y 2coso sexual y por razén de
sexo. (Objetivos 1y 4)

Desarrollo profesional 2016 (bimestres) 201:7_(__1)!;&5;"25)

ACCONES / WEDIDRS NN ENENEA N EN R EN KN EN

3.1. Se Impulsard {a Inclusién como mérito transversal a
valorar en concursos, la acreditacldn de cursos de
formacién en materla de lgualdad entre mujeres vy
hombres. (Objetivo 3)

3.2. En las camisiones de servicio, se continuaré primando
las sltuaciones gue sean alegadas y Justlficadas, _ -
relaclonadas con la conciliacién de la vida personal,
famitar y laboral y que podria dificultar el cumplimiento,
de forma efectlva, de ambas responsablildades..
(Opjetivos 1y 5)
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Farmacién
| ACCIONES / MEDIDAS -
4.1. £l personal de los 6rganos directivos de la Consejerfa
de Educacidn y Unlversidades que elaboran normas,
documentos jurldicos y actos administratives, debera
realizar un curso sobre lgualdad e impacto de Género.
(Objetivos 4y 5)

2016 (bi;nes_tres_) | 2017 (blmestres)

T2 sTe]s s s |23 ¢]s |5

4.2. Realizaclon de acciones de sensibilizacién que
famenten la asuncion equilibrada de las responsabilidades
familiares entre mujeres y hombres, potenciando el
ejerciclo por estos ultimos de los derechos que tlenen
reconocidos en materia de conciliacion de (a vida
personal, famlliar y laboral. [Objetivo 4)

4.3. Se ampliard la oferta de cursos y seminarios en
materias relacionadas con (a jgualdad de oportunidades
en las planes de farmacidn del personal docente no
unlversitario, tanto en nimero de ediciones como
incorpatando nuevas acciohes farmatlvas, en consonancia
con la deteccién de necesidades Se consolidard la oferta
formativa sabre “lengua)e y comunlicacidn no sexlsta’ con
|a posibilidad de realizar estas acclones formativas on-line.
Se difundirdn gulas para el uso no sexista de la lengua e
impulsardn |ornadas de buenas prdcticas en lgualdad
(0bjetivo 4)

4.4. El personal adscrito a las Unidades de Persanal, as
como los miembros gue en cada caso compongan la
Comisién de |gualdad de Educacldn, deberin realizar
cursos especificos en materia de Igualdad de
Oportunidades y aplicaclén de (2 perspectiva de género.
(Objetivo 4)

4.5. Las actividades formativas dltigidas a las dreas de
direccidn y de gestién de recursos humanos, Incluirdn
farmacidn concreta en instrumentos y herramientas para
13 aplicaclén de la transversalidad de género en la gestién
pdblica. (Ob)etlvo 4)

4.6. Uno de los asesores de formacién del Centro de
Profesores y Recursos Regldn de Murcia, 2 prapuesta del
Director o Directora del mlsmo, asumird las competencias
en lgualdad y Coaducacidn.{Objetlva 4)




Condillaclén
| ACCIONES / MEDIDAS o
5.1. Pasibilidad de iniciar el permiso por enfermedad de
un familiar en cualquier momento mientras dure la
enfermedad o perfodo de naspitalizacién. (Objetivos 1y 3)

5.2.. Acumular la reduccién ce jornada en dias completos,
en furclon de las necesidades del servicio.(Objetivos 1y 3)

|3 ]2 s ]a]s [s]a]2]3]a]5]s

2016(BimestresT' 2017 (bimestres)

5.3. Regulaciér de permisos por asistencia médica en caso
de hijos/hijas menores o ascendientas a carga, mayores
de 65 afios o personas con discapacidad, (Objetivos 1y 3)

5.4, Se reallzard un estudio en colectivos especialmente
numerosos donde el personal femenino estd sobre-
representado y que reallzan trabajos a turnos (como por
ejemplo auxiliar sanitaric y educativo) con el objetivo de
proponer la implantacién de un plan Integral de medlidas
efectivas para concliliar la vida personal, familiar y laboral.
(Objetivos 1y 3)

5.5. Se programarin acclones de difusidén de la
correspansabliidad en aquellas medidas de conclliacién
que sean utilizadas fundamentalmente por muleres de
acuerda con los resultados del diagndstico del Plan para la
(gualdad. (Objetivos 1y 3)

5.6. Se faclliitard, salvo clrcunstancias excepcionales
derivadas de necesidades del serviclo debidamente
acredltadas, (a concesldn de permisos sin sueldo para el
personal que tenga a su cargo hlijos e hiJas menares,
cuando el motlva de dicha solicltud sea la atencién y
culdada de las mismos, (Ob)etivo 1)
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Situaclones de especial proteccidn

2016 _(bi}nestres) _2b17(glmestre§)

ACCIONES / MEDIDAS

6.1. Control periodico de |as posibles denuncias por acoso
sexual y por razén de sexo, informadas periddicamente
por los Cguipos de Apoyo. (Objetivo S)

IENERENEN CR ERENENENERER K

6.2. Se realizard un protocolo de prevencion y actuacién
para casos de violencia de género. que recoperd las
garantias de confidencialidad a lo largo de toda la carrera
profesional de las victimas de la violencla de género, para
la prateccian de su Integridad flsica y moral Incluyendo un
preccedimiento de movilidad para las empieadas piblicas
en esta situacion, (Objetivo 3)

6.3, Realizar actuacianes de promacion de (a salud y de
prevencin de la enfermedad ante la deteccidn de
problemas por razén de sexo. (Objetiva 5)

—

Estructuras organliativas

| 2016 {bimestres) 2017 (bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS

7.1, Reglamento de la Comisién de lgualdad para aprobar
por Acuerda de la Mesa Sectorial y ratiflcacién del
Consejo de Goblerno. (Objetivo 1)

(12 fs e s Te ]2 ]3] [s 5

7.2. Se procurard la presencia equillbrada de mujeres y
hombres en los érganos colegiados, consultivos, grupos
de trabajo, etc., salvo por razones fundadas y objetivas, y
siempre que no impligue vulnerar los principias de
profesionalidad y especlalizaclén de sus miembros.
(Objetivo 2}

7.3. Se pramoverd la presencla equilibrada de mujeres y
hombres, tanta por parte de la representaclén de la
Consejer(z de Educacldn y Unlversidades, como por parte
de las Organizaclones Sindicales en la mesa sectorlal de
educaclén y en las comistones técnlcas, (Objetiva 2)

7.4, 5S¢ ImpuEaré_laﬁgt_Jr?delEsponsable de lgualdad en
los centros educativos. (Objetivo 3)

l
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Retribuclones

2016 (Birr?esires)

ACCIONES / MEDIDAS ]
8.1. En las ayudas de Accién Soclal se primard a las
personas con cargas familiares y familias monoparentales.
(ObJetivo 1)

8.2. En (2 medida que las disponibllidades presupuestarias
o permitan se tendrd en cuenta, con cardcter prioritario,
aquellas prestaclones de accidn social que apoyen la
conciliacion de fa vida personal, {aboral vy familiar; y la
igualdad. (Objetivo 1).

| ERER EAEE 5] N N EREH CREN

8.3. Se procurard que en las Comislones de Servicio de
Funcidn Diractiva que se concedan, se respete (2 paridad.
(Objetivo S}

2017 (blhestreé)_

Comunicaclén

2016 (bimestres) | 2017 (bimestres)

_ACCIONES / MEDIDAS

1'Tz_]a ENERE 123 ]a]s s

9.1. Incorporacidn del lenguaje y camunicacldn no sexista
en Jos contenidos de todos los documentos
Instituclonales, organizativos, de functonamlento, de
gestidn y evaluacidn de los centros, asi comao en todos {os
portales educativos. (Objetivos 1 4)

9.2, Incorporacién del lenguaje no sexista en |la

denominacldén de todos los puestos de puestos y cargos
de respansabilidad en los centros educativos. (Objetlvos 1

v 4)

9.3. (a Conse)erfa de Educaclon y Universidades pondra en
marcha los medios necesarlos para que la normativa,
escritos administrativos o webs Institucionales respeten
en su redaccién dichas normas relatlvas a la utllizaclén de
un lenguaje no sexista, evitando en las expresiones
publicas un lenguaje que suponga un smenoscabo o
minusvaloraclén para cualguler grupo o persona par razén
de sexo. (Objetivos 1y 4)

9.4. Se promoverd el uso inclusiva del lenguaje y la |

Imagen en !a comunlcaclén interna y externa, Incluyendo
Ia publicidad institucional de esta Consejerfa. (Objetivos 1
y 4).

|
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6. Gestion del Plan para la lgualdad

La gestion del Plan para la lgualdad corresponde a la Camlsién de Igualdad, en
coorginacién con los drganos directivos competentes en materia de funcidn pdblica e
igualdad, asl como con las unidades que tengan atribuidas competencias en dicha materia.

Las Comisiones de lgualdad son drganos paritarios de participacién y consulta
formados por representantes de las organizaciones sindicales y de la Administracion
Regional que tienen por objeto promover politicas de igualdad, velar por evitar la
discriminaclén por razén de sexo, llevar a cabo los trabajos dirigidos a elaborar los Planes
de lgualdad.

Si blen el Acuerdo de 3 de actubre de 2014 cred en la Adminlstracidn Regional,
dependientes de cada una de las Mesas Sectoriales de Negoclacién, las Comisiones de
lgualdad de trato entre Mujeres y Hombres, en el dmbito de la Administracion General de
la CARM dicha Comisién ya estaba constituida desde el aiia 2010.

La compasicién de la Comision de (gualdad es la siguiente:

- Un representante por cada organizacién sindical presente en la Mesa Sectorial

- Un ndmero igual de miembros deslgnados por la Administracién Regional.

- El Secretario de la Comislén de $gualdad, el Secretario de la Mesa Sectorial.

Un representante del drgano directivo de la Administracién Publica de la Regidn de
Murcia competente en materia de Igualdad de género.

Son funciones de la Comislon de Igualdad:

1. Promover iniciativas que permitan una mejor implantacion, respeto y fomento del
principlo de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito de la Administracién
Pdblica Regional y que estén dirigidas a la erradicacion de cualquier tipo de
discriminacién entre mujeres y hombres.

2. Velar por evitar la discriminacion por razén de sexo en la Administracldn Reglonal
pudlendo elevar, en su caso, propuesias de modificacién de las circunstancias
discrimlnatorias al érgano pertinente para la correccién de las mismas.

3. Lllevar a cabo los trabajos dirigidos a elaborar los Planes de (gualdad, asl como el
segulmiento de los Planes aprobados a fin de evaluar su cumplimiento.

4. Segulmiento del Protocolo para la Prevencién del Acoso Sexuat y laboral por razon
de sexo.

5. Reallzar propuestas en materia de igualdad a 1a Mesa Sectorial,
6. Ser consultadas y emitir propuestas acerca de las cuestiones que pudieran

suscitarse con relacién a los distintos procedimientos de gestién y aplicacién del
Plan parala lgualdad.
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Velar por la incorporacldn de la perspectiva de género en todas las actuaciones de
la Administracién Regional, especlalmente en las relativas a la salud laboral de las
trabajadoras.

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

Cualquier otra que le sea atribuida expresamente por la Mesa Sectorlal,




7. Seguimiento y evaluacion

El seguimiento y evaluacidn del presente Plan se efectuard par la Comisién de
lgusldad, a tal efecto los distintas responsables de las medidas remitirdn a la Comisién de
lgualdad un informe semestra} con el grado de cumplimiento de las mismas.

Los objetivos perseguidos para el sistema de seguimiento y evaluacién serdn, al
menos, los sigulentes:

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

e Medir el nivel de correccidn de desigualdades en la Consejeria de Educacién
y Universidades detectadas en el diagndstico y para las que se disefd el

Plan.

¢ Valorar el nivel de desarrollo del Plan {resultados, acclones realizadas,
dificultades, soluclones y cambios realizados)

e Detectar y evaluar los cambios producidos en la Consejeria de Educacién y
Universidades para una mejora en la Igualdad entre mujeres y hombres,

s Maedirla calidad de las acclones realizadas y el grado de satisfaccidn.

s Evaluar los Impactos y efectos positivos y negativos de las acciones
emprendidas.

¢ Consultar a los empleados y empleadas puiblicas para determinar su nivel de
satisfaccldn con las nuevas précticas y medir el éxito del programa.

o Hacer el seguimlento de los empleados y empleadas publicas para

determinar su nlvel de satisfaccidn con las nuevas préacticas y medir el éxito
del programa.
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8. Tablas de medidas y agentes

Acciones

|

Agente responsable

1.1, Habilitar'un espacio ien la Web para que todo el
personal’ pueda realizar sugerencias en materia de

igualdad,

1.2, Seguimiento por la. Comisioh de {gualdad para
comprobar el grado de cumplimientos del Plan.

1.3, Se revisaran las tablas del diagndstico para ampliar o
precisar las informaciones y datos gue sean mas ajustadas
a los objetivos del Plan para la |gualdad.

1.4. Lla Comisién de lgualdad realizard propuestas de
medidas a adoptar a los 6rganos de negociacion,

1.5. Todos los datos estadisticos de la Consejeria de
Educacidn y Universidades referidos a su personal deberan
desagregarse porsexo.

2. Acceso al empleo publico
2.1. la compasicion de los ‘tribunales 'y organos de
seleccion de personal respondera al principio de presencia
equilibrada de mujeres y hambres, siempre que ello no

impligue wvulnerar los principios de profesionalidad y
especializacion de sus miembros. (Objetivos 1y 2)

2.2. Todos los temarios de los procesos selectivos incluirdn
las  materias de lenguaje no sexista, igualdad de
oportunidades, violencia de geénero, acoso sexual y por
razén de sexo, siempre que sea competencia autondmica
{Objetivos 1y 4)

2.3. Tras la superacion de un proceso selectivo, los
periodos de los funcionarios en practicas gue puedan
establecerse, los cursas de formacion que se programen,
debera impartirse formacion referida a la sensibilizacion en
materia de igualdad entre mujeres y hombres, lenguaje no
saxista y la normativa sobre violencia de género, igualdad

de oportunidades y acoso sexual y por razén de sexo.
(Objetivos1y.4)

1. Profundizar en el diagnédstico para una mejora continua del Plan para la Igualdad.

Informatica ~ CR|
Comisién de Igualdad

Comisidn de lgualdad

Comislén de jgualdad

Senicio de  Evaluacién
Calldad Educaliva

Comisibn de (gualdad

Servicio de  Evsluacién
Calidad Educalfva

Serviclp  de  Planificacion

-Provisién de Efsctivos

Servicio de  -Planificacién
Provision de Efectivos

Serviclo  de. -Innovacidn
Formagitn.del Prolesorado
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3. lgualdad en el desarrollo profesional.

3.1. Se impulsara’ la inclusion’'como ‘mérito transversal a.

valorar ‘en concursos, la acreditacion de cursos de
formacion en materia de igualdad entre mujeres ¥

hambres. (Objetivo 3)

3.2. En las comisiones de servicio, se continuaréd primando
las - situaciones que seah alegadas vy justificadas,

relacionadas con la conciliacion de la vida personal, familiar

y taboral y que podriz dificultar el cumplimiento, de ferma
efectiva, de ambas responsabilidades.(Objetivos 1y 5)

4. Formacion en igualdad entre mujeres y hombres,
4:1. El personal de'los érganos directivos de la Consejeria
de Educacion y Universidades que elaboran normas,
documentos Juridicos vy actos administrativos, debera
impacto de Género.

realizar un curso sobre igualdad e
(Objetivos 4y 5)

4.2, Realizacion  de acciones de sensibilizacién que
famenten la asuncion equilibrada de las responsabilidades
familiares entre mujeres vy hombres, potenciando el
ejercicioc por estos Ultimos de los derechos que tienen
reconocides en materia de conciliacion de |a vida personal,
familiar y laboral. (Objetivo 4)

4.3, Se ampliara la oferta de cursos y seminarios en
materias relacionadas con la igualdad de oportunidades en
los planes personal docente no
universitario, tanto en numero de ediciocnes como
incorporanda nuevas acciones formativas, en consonancia
con la deteccion de necesidades Se consolidara la oferta
formativa sobre “lenguaje y comunicacion no sexista” con
la posibilidad de realizar estas acciones formativas on-line.
Se difundiran gulas para el uso no sexista de la lengua e
impulsaran jornadas de buenas practicas en igualdad
{Objetivo 4)

de formacion del

Sarvicio de Planificecién  y
Provisién de Efectivos

Serviclo de Prevencion de
Riesgos

Serwviclo de Innovacion
Formacién del Profesorado

Comisién de fgusalded

Serviclo de  Innovacion  y
Formacion del Prolesorade
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4.4. El personal adscrito @ 'las Unidades da Personal, asf
como  los miembros ‘quel en cada casp compongan la
Comision de lgualdad de Educacion, deberan realizar cursos
especificos en materia de lgualdad de QOportunidades
aplicacion de |a perspectiva de género. (Objetivo 4)

4.5. Las actividades formativas dirigidas a l|as dreas de
direccion y de gestion de recursos humanps, incluiran
formacion concreta en instrumentos y herramientas para la
aplicacion de |a transversalidad de género en la gestion
publica, {Objstivo 4)

46:Uno de los asesores de: formacion del Centra de
Profesores y Recursos Regioh de Murcia, a propuesta del
Director o Directora del mismao, asumira las competencias
en |gualdady Coeducacion.

Servicio ds  Innovacién
Formacién do{ Profesorado

Serviclo de  Inniovacién
Formacién del Profesorado
Sorviio  de Innavacién

ot macion def. Profeseiado
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5. Ordenacién del tlempo de trabajo, corresponsabilidad y medidas de conciliacidn de la
vida personal, familiar y laboral.

S.1. Posibilidad de iniciar el permiso por enfermedad de un
familiar - en cualguier momento mientras dure la
enfermedad o periodo de hospitalizacion. {Objetivo 1 y 3)

Servicio ds Personal Dozenle

5.2. Acumular la reduccion de jornada en dias completos,
en funcion de las necesidades del centro. {(Objetivos 1y 3) Serviclo de Personal Docente

5.3. Regulacion de permisas par asistencialmédica en caso
de hijos/hijas menares o ascendientes a cargo, mayores de Serviclo de Persenal Docente
65 anos o personas con discapacidad. {Objetivos 1 y3)

5.4. Se realizara un estudia en colectivos especialmente

numerosos donde el personal femenino esta sobre-

representado y gue realizan trabajos a turnos (como por

ejemplo auxiliar sanitario y educativo) con el objetivo de Sorvicio de Personal Docenie
proponer la implantacion de un plan integral de medidas

efectivas para conciliar |a vida personal, familiar y laboral,

(Objetivos 1y 3)

5.5, Se programaran acciones de difusion de Ja
corresponsabilidad en aguellas medidas de conciliacidn gue
sean utilizadas fundamentalmente por mujeres de acuerdo
con los resultados del diagnostico del Plan para la igualdad.
(Objetivos 1y 3)

Comlsion de lgusldad

5.6. Se facilitard, salvo circunstancias  excepcionales
derivadas de nhecesidades 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 atencion y
cuidado de los mismos. (Objetiva 1)

Seyviclo de Persons/ Docanie




6. Atenclén de situaciones de especial proteccion.

6.1. Control periddico de |as posibles denuncias por acosol

sexual 'y por razan de sexo, infarmadas periodicamente por

los Equipos de Apoyo. (Objetivo 5)

6.2. Se realizara un protocolo de prevencion y actuacion
para casos de violencia de género. gue recogera las
garantias de confidencialidad a lo largo de toda la carrera
profesional de las victimas de la violencia de género, para
la proteccion . de su integridad fisica'y moral incluyendo un
procedimiento de movilidad para las empleadas publicas en
esta situacioh. (Objetivo 5)

6.3, Realizar actuaciones de promocion de [a salud y de
prevencion de |a enfermedad ante |3 deteccion de
problemas por razon de sexo. {Objetivo 5)

6.4, Difundir gujas para el use no sexista de la lengua e
impulsar jornadas de buenas practicas en igualdad.

Sepviclo de Prevencibn
Riesgos Laborales

Sarvilclo de Prevencién
Rlosgos Laboralas

Sarviclo de Prevencion

Riesgos Laborales

Serdcio  de  innovaclon
Formacitn dej Profesorado

de

oe

de

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

7.1, Reglamento de |a Comision de lgualdad para aprobar
por Acuerdo de la Mesa Sectorial y ratificacion del Cohsejo
de Gobierno. (Objetivo 1)

7.2. Se procurara la presencia equilibrada de mujeres y
hombres en |os organos colegiados, consultivos, grupos de
trabajo, etc., salvo par razones fundadas y objetivas, y
siempre que no implique wvulnerar los principios de
profesionalidad vy especializacion de sus miembros,
{Objetivo 2)

7.3. Se promoverd la presencia equilibrada de mujeres y
hombres, tanto por parte de la representacion de la
Consejeria de Educacion y Universidades, como por parte
de las Organizaciones Sindicales en la -mesa sectorial de
educacion y en las comisiones tecnicas. (Objetivo 2)

7.4. Se impulsara la figura del responsable de Igualdad en
los centros educativos. (Qbjetivo 3)

8. Polftica salarial y retribuciones.

8.1. En las ayudas de Accidon Social se primara a las
personas con cargas familiares y familias monomarentales
y mohoparentales. (Objetivo 1)

8.2. En la medida que las disponibilidades presupuestarias
lo permitan se tendra en cuenta, con caracter prioritario,
aguellas prestaciones de accion social que apoyen la
conciliacion de la vida personal, laboral v familiar; y la
igualdad. (Objetivo 1}.

8.3. Se procurard aue en las Comisiones de Servicio de
Funcion Directiva que se concedan, se respete la paridad.
(Objetivo 5)

Comisién de Igualdad

Vicesscretaria

Direcclén Goneral
Plantlicacién  Educativa
Recursos Humanos

Direcclén Gensral do
Planificacién Educativa y
Recursos Humanos

Serviclo de Personal Docenle

Servicio de Personal Docente

Serviclo de Persons! Docente

de
y
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9.1. Incorporacion del'lenguaje y comunicacién no sexista
en los contenidos de todos los dotumentos institucionales,
organizativos, de funciochamiento, de gestion'y evaluacion

de los centros, asi como en todos los portales educativos.
(Objetivos 1y 4)

9.2, Incorporacion del ' lenguaje no sexista en |la
denominacion de todos las puestos de puestos y cargos te
responsabilidad en los centros educativos, (Objetivos 1y4)

9.3, La Consejeria de Educacion y Universidades pondra en
marcha los medios necesarios para que la normativa,
escritos administrativos o webs institucionales respeten en
su redaccion dichas normas relativas a la utilizacigh de un

lenguaje no sexista, evitando en las expresiones publicas un
lenguaje que suponga un menoscabo o minusvaloracion
para cualguier grupo © persona por raon de sexo.
{Objetivos 1y 4)

9.4. Se promovera el uso inclusivo del lenguaje v 1a imagen
en la comunicacién interna vy externs, incluyendo |a
publicidad institucional de esta Consejeria. (Objetivos 1y 4}

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

Servicio ds Ordanacion
Académica

Inspeccion de Educacién

Vicesecretaria

Servicio Juridico

Secralaria Genaral
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Regldn de Murcia

Consejeria de Hacienda y Administraci¢n Publica.
Oirecclén Geneara!l de la Funcion Publica y Calidad de los Servicios

D, JESUS ENRIQUE FERNANDEZ MARIN, COMO SECRETARIO 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 AUTONOMA DE LA REGION DE
MURCIA,

CERTIFICO: Que en la Mesa General de Negociacidn celebrada el dia 1 de marzo
de 2016, se negocid y aprobd por acuerdo el siguiente asunto:

“Plan para la igualdad entre mujeres y hombres en la Administracion Plblica de la
Regidn de Murcia en el dmbito sectorial de Administracion y Servicios.”

Lo que se hace constar con anterioridad a la aprobacidon del Acta segln lo
dispuesto en el articulo 27.5 de la Ley 30/92, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico
de las Administraciones Pulblicas y del Procedimiento Administrativo Comun, a los
efectos oportunaos en Murcia, a quince de marzo de dos mil dieciséis.
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Prologo

La igualdad es uno de cinco valores en os que se fundamenta la Unién Europea. ta
Carta de los Derechos Fundamentales de la Unidn Europea consapra esta igualdad y prohibe
la discriminacién por razén del sexo. La igualdad de género significa igual visibilidad,
empoderamiento, responsabilidad y participacidn 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 distribucion de los recursos entre mujeres y hombres. Aunque el estatus legal
de las mujeres en Europa ha mejorado, sin lugar a dudas, durante las dltimas décadas, la
igualdad efectiva esta ain 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 rales
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
educaciéon y formacidén 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 estdn infrarrepresentadas en puestos de
responsabilidad. La maternidad limita el acceso al empleo, y en el hogar las mujeres siguen
trabajanda maés 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 econdmicas y empresariales. Para (ograr los objetivos de Eurapa 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 educacién, carrera profesional, organizacion del trabajo, familia y

fertilidad. A su vez, estas decisiones tienen un impacto en la economia y la sociedad. Par

" 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 econémico y de cohesion social. Se necesita todo
el talento que, tanto mujeres como hombres, podamos aportar pora gvanzar hacia un
modelo social mds justo y un desarrollo econdmico 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 Unidn Europea, en los articulos
8, 153y 157 del Tratado de Funcionamiento de la UE y en los articulos 21 y 23 de la Carta de
los Derechas Fundamentales. Es ademds un principio juridico universal reconocido en la
generalidad de los textos internacionales sobre derechos humanos, entre los que destaca la
Convencidn sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacién 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 Constitucion en los articulos
14 y 9.2, esenciales para construir una sociedad justa, social y econdmicamente desarroilada,
cohesionaday libre.

Ademds, para conmemorar el 152 aniversario de la Declaracién y de |a Plataforma de
Accion de Pekin y el 302 aniversario de la Convencién de las Naciones Unidas sobre la
Eliminacién de todas las Formas de Discriminacién contra la Mujer, la Comisién Europea
adopté 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 hecesidad 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, consclente de la necesidad de reafirmar y apoyar !a
estrecha relacién entre la Estrategia de la Comisién Europea para la igualdad entre mujeresy
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 adoptd un segundo
Pacto Europeo por la Jgualdad de Género (2011-2020). En este Pacto, el Consejo insta a los
Estados miembros y a la Unién Europea a adoptar medidas para cerrar las brechas de género
en el empleo, promover una mejor conciliacién 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 consecucién de dichos objetivos, en nuestro pals 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 Administracién Publica establece criterios de actuaclén
de las Administraciones pdblicas, en el dmbito de sus respectivas competencias, en materia
de lgualdad entre hombres y mujeres.

En la Reglén de Murcia, |a Ley 7/2007, de 4 de abrll, para la Igualdad entre Mujeres y
'Hombres y de Proteccldn contra la Violencla de Género dispone, que la Administracién 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 dmbito
del empleo publico.

La obligacién de las Administraciones Piblicas de elaborar y aplicar planes de
igualdad a través de los instrumentos de negociacién colectiva. se establecio en la Ley
7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Baslco del Empleado Publico (disposicion adicional




octava). Dichos Planes de Igualdad deben desarrollarse por Acuerdo con la representacién
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 constltucidn de las
Comisiones de Igualdad de trato entre Mujeres y Hombres, dependientes de cada una de las
Mesas Sectoriales de Negociacién gue contenia las bases para el desarrollo y aprobacién de
los Planes de lgualdad.

Plan para la Ilgualdad

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 situacién de partida, asi como los objetivos y
medidas concretas en atencién a los resultadas de dicho diagnéstico.

Aprobacion

El presente Plan ha sido elaborado y aprobado por la Comisién de lgualdad de
Administracidn y Servicios de fecha y negociado y Acordado por la Mcsa General
" de Negociacién de las Condiciones de Trabajo Comunes al Personal Funcionario, Estatutario y
Laboral de 1a Administracidn Piblica de la Comunidad Autonoma de la Regidn de Murcia de
fecha , sienda ratificado por el Consejo de Gobierno en su sesién de fecha

Ambito

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

.de la Reglén de Murcia. Incluye al personal de Consejerfas y Organismos Auténomos

, clalquiera que sea su régimen juridico, excepto el personal estatutario del Servicio Murciano
de Salud y el personal docente de ensefianza no universltaria.

Vigencia

La duracién del presente Plan para la lgualdad entre mujeres y hombres en la
Administracién Piblica de la Regién de Murcia abarcara los ejercicios 2016 y 2017,




2. Diagnostico

El Acuerdo de la Mesa General de Negociaciédn 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 establecfa que las direcciones generales competente en materia de
Recursos Humanos, elaborarian un diagnéstico con el fin de conocer la situacién previa
existente, que permitiera identificar la desigualdad real y poder fijar objetivas y medidas
concretos indicando que, a partir de los datos del diagndstico, se realizarfan los Planes de
lgualdad que serfan elaborados y aprobados por las Comisiones Sectoriales y elevados a las
Mesas Sectoriales de Negociaclén para su posterlor ratificacién por el Consejo de Gobierno.

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

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

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 informatica FIGESPER, la Base de
datos de los Planes de Formacién de la EFIAP y Base de datos de Selecciéon de Personal y
Provisidn 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 reallzacién del dlagnéstico se ha realizado en las slguientes fases:

o Planiflcacién de las tareas a realizar y comunicacién al personal de la decisidn
- de realizar un diagnédstlco.

e Recogida de informacién y sistematizacidn de la misma.

e Anilisis de la informacién obtenida y redaccién del informe con propuestas de
mejora, discusién y debate con la direccién y la Comisién de Igualdad, decisién
sobre prioridades y medidas.

» Informe final resultado del estudio-diagnostico y presentacién a la Comisién
de lgualdad para su aprobacién.




TABLAS DE PERSONAL
a) Personal al servicio de la Administracion Regional

| T ABLA 1. PERSONAL AL SERVICIO DE LA CARM
[ | A1 | A2 | c1 [ c2 | E | TovAL
| HOMBRES [ 602 | 644 | s6 | 1030 | 404 | 3206
| " MUJERES |7 sz | Test [T 7 Tseef 2450 | #se | saze |
P | a1a | ae0r | 1115 | 3.480 | 1262 | 8632 |
f - - TpomRceNTAES.
I R ¥t | Az |7 ¢t | c2 | E | Toma
i HOMBRES | 51,28% | 40,22% | 47,17% | 29,60% {1 32,01% |  37,14%
i  MUJERES | 48,72% | 59,78% | 52,83% 70,40% |  67,99% |  62,86%
( | ] [ INDICEDEDISTRIBUCKGN |  INDICE DE CONCENTRACION
[ "—_[_Ttdea__| Hombres | ' Mujeres | “"Hombres |  Mujeres _!_ " Hombres
Ay [ sz | e02 |7 ag72 | 51,28 | T oaosa | 1878
| a2 | 957 | T 644 | 59,78 | 022 | 17,64 | 20,09
[ c1 | sss | s26 [ 5283 | 4717 [ 10,86 | 16,41
c2 | 2450 | 1030 | 7040 | 29,60 | 4515 | 3213
CE | 8sg | a4 | 6799 | a0 [ Tis81 1280
Y S —
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AY. TOt ALES POROEHTUAL 6%
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El personal empleado publico de la Mesa de Administracidn 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 poblacion de la Region 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 abstante, si analizamos la distribucion 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% vy 47,17%, puntos, |a situacion de las mujeres es totalmente inversa. Ellas sdlo superan su
media general en I3s 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 tas mujeres {con un 51,28% del
total) en la categoria superior Al. Es decir, que de! 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 distribucidon muy polarizada por cuerpos con clara desventaja para
las mujeres, situadas mayoritariamente en las categorias inferiores. De hecho, casi {a mitad de las mujeres
se sitta en el €2, 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 concentracidn masculina por grupos son mas
equilibrados y registran puntuaciones menas extremas.

b) Distribucion por edad

i‘ TABLA 3. DISTRIBUCION POR EDAD Y SEXO (HORQUILLAS SEGUN MAP) - -
L T [ ] " 7| INDICE DISTRIBUCION | 1NDCONCENTRAC10N
i' Mujeres -I_WmBE_T M%_l CH% | Mujeres | Hombres l Mu]eres | Hombres
| 20 [ 12 [ 023% | oua% | 6250 | 37,50 | 037 | 0,37
' 879 | 390 | 1018% | 462% | 6878 | 3122 | 1620 | T12,45
| 2006_[ 133 | 2324% | 13,13% [“ 63,91 | 36,09 | 36,5_/_| 735,34
g?_ | 2133 [' N _i312_'|' 24,71% | 15,20% T 51,9_2'| T 38,08 [_ 3931 | 40,92
rBg-6a [ 383 | _“3_45_'[_' 3,44% |_" 4,00% [ 5—261"| 47,33 | 706 | 1076
'esomas | 5 | s | oo0s% | o006% | 5000 [ 5000 | 0,09 | 016
B TOTAL r 5426 | 3206 | 6286% | 8748% | [ i 5 -
'1 DISTRIBUCION POR EDAD Y éex6
o<
3039
114049
1 50-50
B|B0-84
assomns

HOMBRES MUJERES

\ - = —_— = — SRR

Respecto a la distribucién por edad y sexo, encontramos que el grupo mas numeroso son mujeres
entre 30y 39 afas, 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, formacion, etc.



c) Distribucion por Consejerias y Organismos auténomos

TABLA 4. DISTRIBUCION POR CONSEJERIAS Y SEXO
[ | | INDICE DISTRIBUCION [ (NDICE CONCENTRACION |
[“ - - o [ _Mu)ems I Hombres | Muleres | Rambres ' M_u]e;es“[ Hombres
| CONSEJERIA DE CULYURA ¥ TURISMO | '1JE'| 91 | 5583 | 44,17 | 212 | 284 |
| CONSEIERIA DE AGRICULTURA ¥ AGUA | e 1|0 | a7 | 5883 | T as7 | 10,92
[—CB_N'EEﬁ'lAFE'ECENBTMTATHA_C'RBR T A ¥ | 354‘[ 48,79 5021 | 6,47 | 104 |
]_c?nfs_u?ﬁdﬁe PRESIDENCIA Y EMPLEO | 265 | 380 | 4v0e | 53,91_| T, _[' 11,85
| INSTITUTO MURCIANG DE ACCION SOCIAL | 1432 | @3 | 7120 ] 280 | 2639 ] 13,19 |'
[ BOLETIN OFICIAL DE LA REGION DE MURCIA | 1| | 2619 | 7381 | 020 | 0,97 |
| CONSEJERIA DE SANIDAD Y POLITICA SOCIAL | 444 | 25 | 672,37 . 32,63 ]’ - XY | 671 |
| CONSEIO JURIDICO DE LA REGION DE MURCIA | s "7 6| eop0 | w000 [ 017 '[""'“—' 0,19
| SERVICIO REGIONAL DE EMPLEO Y FORMACION [ 30 | me [ esEz [ 301 | s; | Am
| 0.A. AGENCIA TRIBUTARIA DE LA REGION DE MURCIA [ 176 | 118 | 386 | a0 | 324 | 3,68
j'céﬁsﬁzm DE EDUCACION, CULTURA Y UNIVERSIDADES | " 1706 ] ey [ 72,06 | 26,94 I_ 44 j 19,62
['c_oma. DE FOMENTO, OBR.PUBLY ORDENAC. TERRITORIO [ 178 ! w2 | 45,'33_[ 57,62 '{ E,’ié_l T 7ss
[coh’s’ﬂéan'ueTnouimlAFruRémmpn_es‘xz|R|Nov' ‘ ’ wz'| 118 1 4636 | 53,64 | 1,88 I ) 3,68
] O.AINSTIT.MURC.INVEST.Y DESARR AGRARIO Y ALIMENT, | t7 ‘ )04 , 19,18 | | ooﬁi_] 1.’23"]’ 3,24
"'|N§Tm25né\Fn'NANZAsnEG',MUnm | 2 [ 1| 667 | 333 | 004 | 0,03
| INSTITUTO DE TURISMO GE LA REGION DE MURCIA i 8 |' R 'F_ 50,00 | 50,00 { 0,15 , 0,25 i
‘mousm'ms?un:\_r LAS ARTES DE LA REG.MURCIA [ 2 :{—_'5" [ 750,00 ‘ T 0,00 . 0,04 | " 0.06 :
S S— i —— —— it ————
( DISTRIBUCION POR CONSEJER{AS Y SEXO | \uueRES
& HOMBRES

CONGEIEMA Dk NDUSTRA 1URIEMO, HAIHA £

SERVICIO REGIONAS. DK EMPUES Y FOIMADIOH

BOLETW ORCIAL DE LA REQIDK DE MURCA

CONSEIERA DE ECONOMA ¥ MAGENDA
CONSHIFRA DE AGRICALTURA Y AGUA
COHIEIERA DE CU.TURA ¥ TUREMO

NST NDUSIRRS CLLY,¥ LAB ARTES DELA REG MCRCA
CSTAUNO 06 TURELO O LA PEGDN A ML |
PISTI™ O OREDTA Y FINANZAS REG MK |

O ANSTIE MURG IWEST ¥ DEGA RRA GRARC Y AUWENT

CONSES DE FOMENTO, GO FLEL ¥ ORLENAL

COMNE T DX FDUCACION, T TURA, ¥ UNVERSUALES |

OA AGENDIA TREUTARA OE LA REGGN DU $AIAGH |

NENTUTO MURCA NG DE ACCION m\t'
CORTERMA CCIRELLENDA Y BAYLC B

CONSEIO LRTICO OF LA RGN PEMLRCA ff |
CONSEIEA DE S4ANDADY FOLITICA BOCAL |

Esta distribucldn muestra que mas de la mitad de las mujeres, 57,83%, se congregan en dos
entidades: Educacién 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%) tendriamas que
congregar hasta 4 categorias. Las mujeres se sitlian en Consejerias y OOAA relacionados con los

roles tradicionales de cuidado, asistencia y educacién.




d) Distribucién por Cuerpos y categorias

A1

B | - TABLA 5. GRUPO A.1 DISTRIBUCION POR CUFRPOS CATEGORIAS Y SEXO |
o . | MUJERES | HOMBRES | TOTAL | MUIERES% | HOMBRES% |
| 1| ANAUSTA OF sISTEMAS — I 3 23| | meeT| T esden |

2 | anctitvo [ 8 6] o 5714% 42,86% t

1 | ARQUEOLOGIA T 0 | s [ T3 000% | 100,00%
| 4 | arquitecto T 13 2t [ 3 [ moaw [ 6176%
[75 [ BIBLOTECONOMIA B 2 [ a4 s000% | s000%
! 6 | sooan T T T I R C I 15 [ 25 [ Tadoo% | e0,00%

7| CIENCIAS AMBIENTALES [ 1| 0| 1] 1000% | 0,00%
| 81 'CONSERVADOR DE MUSEOS i N T T [ Tazmew [ 5718%
| ] CUERPO DE INSPECTORFS I U] 772 TomX | 100,00%
| 10 | CUTRPO FACULTATIVO MEDlCOSTITULARES N o f T Tz [ 2] "Topo% | 10000%
| 12 | peRmATOLOGA [ o] 1T T 1| T ouox [ 100,00%
| 12 [ EDUCACION FIS CA | Eg T1T[T 72| sooo% [ 50,00%
[ 13 [ ESTADISTICA T | 3 a7 3| 10000% [ 000%
| 14 | FARMACIA 17 T s T T [ ar | 72k | 27,66%
| 15 | 6FoGRaFa ] 3 [ T3] 6 | 5000% [  50,00%
| 15 | ctoLoGia T T T T ) omo% | 100,00%
, 17 | HISTORIA DEL ARTE ) | 3 | 2|7 78] enoo% | 40,00%
[ 18 '] INGENICRIA AERONAUTICA | o | [T o00% | 100,00%
[ 15 | INGENIERIA AGRONOMA | V([T e [ 3siw |0 sed3n
| 20" [ INGENIERIA DE CAMINDS,CANALES Y PUERTOS | 6 | 17 [ 23 | 2600% | 7391%
!'1 | INGENIERIA OE MINAS | 0| 2 [ 72|  Too0o% | 100,00%
[ 227 [ INGENIERIA DE MONTES ] o] 10 10| opox | 10000%
| 22 | INGENIERIA OE TELECOMUNICACIONES [T T2 e | | s | s182%
|24 [ INGENIERW(NDUSTRIAC | ENE 18 | 1 | 5,20% | 94,74%
[ 25 | NspeCTompaRMACEUTICO —— — T T2 [ o " 727 woco% [ o00%
| 26 [ INSPECTORMEDICO I O 0w T2 Usaumw [0 a5k
[ 27 | INTERVENTORES Y AUDITORES I 6 | 4 | s7aem | an86%
[ 28| INVESTIGACION AGRARIA T T T 27 [ ar | axss% [ s745%
[25 | (ABORATORIO T s 7T | esoox |0 3s00%
| 0 [ LCDO TN DERECHO T U] 1] opo% | 100,00%
[ 31 | LETRADOS DE LA REGION DE MURCIA T 10 | [ 2 [ a1,67% | 58,33%
[ 32 | MEDICINADE DROGODEPENDENCISS | 0 | 1 [ 1 [ 000% |  10000%
[ 33| MEDICINA DEL TRABAIO T a | o [ a| 1wo00% [ 000%
| 347 | MEDICINA DEPORTIVA — | o | 1| 1| o000% |  100,00%
[ 35 | MEDICINAFAMILIARY COMUNITARIA [ 3 o [ 3] 10000% [ 000%
| 36 | MEDICINAGENERAL i 2 | G w7 eew [ 293%%
[377 [ NEUMOLOGIA T |” Tt x| T opo% [ 10000%
[38 | PALEONTOLOGIA T T o T T T 000% [ 10000%
1730 [ ‘PeDAGOGA 1 v | 7 [ Tae | Bosn | 0%
40 | PEDIATRIA [ o |2 [ Tz ooo% | 10000%
[ 41 [ eERIODSMO ) [ 5 | 6 [T an ] asas® | 54,55%
(742 [ PREVENCION I A AT e | Tsooow [ s0.00%
[73_[ PROFESOR DE SZCUNDARIA ] 3 15 [T | 1ee7% | 833
| 29 [ PsIcOLOGIA s T [osa [ 7037% [ 2963%

o e

T ———

A




a5 | PsIQuinTRIA

| 3| L | | 5 25,00% |
[46 | auimica ™ [ 1 | 1| T | meex | seo0n !
[ 47 | REHABILTACION | 0| L 1| 000% |  100,00%
[ a8 | RESIAURACION | 0 | 3 2| 000% |  100,00%
| 49 | SAWD PUBLICA | 1n 14 | 25 | 44,00% | 56,00% |
[ 50 [ sociowsia ’ T s ] o | 1| asas% | 54,55%
[ S1 | SUPERIOR ADMINISTRADORES | PECH 173 | 412 T TSBot% | 41,99% ‘
|52 7 SUPERIOR FACULTATIVO | o | 1 1 | 000% |  100,00% |
| 53 | TECNICO AMBIENTAL | 0| 2 [ 2| ooo% | 100,00% |
''s4 | VETERINARIA [ a7 | 72 [ 119 | 3930% | 60,50%
| ToTAL - T 572 602 | 1174 | aam% | 51,28%
R S S S SSRGS | B — —
A2
i TABLA 6, GRUPO A.7 DISTRIBUCION POR CUERPOS CATEGORIAS YSEXO T i 1
T ) | MUIERES | HOMBRES [ TOTAL | MUIERES% HBMERES%'
[T | ATs/oLE ' T A O[T 7 s000% | TN, 00%
[—Z[Wm\ DE APLICACIONES a0 ( o ;3FT| i 35,40%"'{ 64,60%
3 [ ARCRIVOS Y BIRIIOTECAS B | 18 [ A |z | 8182 ETET
| 4 | " ARQUITECTURA TECNICA T j 14 '[_ 25 [ 32| esso% | 6dao%
[ 5 [AsmrNTEsocm - | ] o | 1y 10000% | 0,00%
- 1"6| AYUDANTE DE MUSEOS ! 1| o | 1] 260.00% ] T 0,00%
"7 | cutrPoDEMAESTROS T s o | qd3'1 10000% |© 000%
]— [Wasmon ADMINISTRATIVA [ 139 | 105 | T248 [ 36,97% | 43,03%
| 10 [ CUERPQ TECNICO N ]_’ 25 [ 19 } ‘35 [ T71,83% r' “857% |
ﬁi"l'EOEUMENW_ T ] 0 [ 6 [__"2_5_[" 76,92% [— 23,08%
| 12 _IIEUCACIONENINTER_VE_NCT)}\TSO_CIAL_ ' "___sawl' 387 97 [T Teagsd ]7'__'35,'65% '
[ 13 | EDUCACION INFANTIL ] 34 | g | a2 |_’ 8095% | 19,05%
l_ | EDUCACION PERMANENTE PERSONAS ADULTAS |~ 2| 1 r""a" [ e667% 'i'* 33,33%
fT] ENFERMERIA T _|' BTN f N ai ['_ 205 | R0,00% |"""”';!a,00% i
| I

| 16 [’ESCALAAEan'GUﬁE MONITORES T r o,ua%_r 100,00%

2N
[T| ESCALA A EXTINGLIR DEL GRUPO D ] o |— "2_| 2 |_ N _o,_oo%_[_ 100,00%
|

B88,89%

W}’Esmolmm T [__—M_s_ | 2 ]__'__a"‘] 75,00% ‘ T 2500%
|“59_?|FF'1516TERAFLA |—95_ Ty r 117 [ 76,93% | T 23,08%

_ ['"2'0"| INGENIER(A TECNICA AGRICOLA TS [ T 174 [ 29,89% ]_ T I0,11%
' [ 21_'[_|\|EF_NI_FR|AYFCN|EA OF MINAS 4 0 | T s ! - _'5"[—  0,00% [ "100,00%
J—zz (NGENIERIA TECNICA DE TELECOMUNICACIONES | 2 | T 'i_r 3 |_‘ 6667% | 33,33%
[2 I_INGENIERIATECNICA DE TOPOGRAF(A "'[ ""_o_[ 2 2 |_ 0.00% r 100,00%
|z4 |l_NGEN|ERlATECN|CAFORESTAL a ] 3 | zo"! 23 [_ 13,04% | 2€,96%
|25 l INGENIER1ATECNICAINDUSTRIA_L_ o [ o l_ 36 r a0 | 10,00% ' T uC,00%
3 B ] I | - T [ [_ 100,00%

| |

[zs | INGENIERD TECNXCO INDUSTRIAL 'l'"' 0 ' ' TI_ N o,oTr' 100,00%
f"/q_'[ INSPECCION DE CONSUMO ]—9—[ 2 J' ) J'] T TRL32% |ﬂ 18,18%
[ 35‘| (NVESTIGACION AGRARIA Y AUMENTARIA ' 7 |‘ T IH 19 l " 36,84% |_ 63,16%
[ 31_]TGOT>E—DIT____—" N 'T| 120000% [ 0,00%
g2 ‘ NIVEL B- PERSONAL D ADMINISTRACION | ° | R 1| 000% | 100,00%

. BT TR T T A T Ty

por= S ——



[ 22

| ORENIADOR/A LABORAL
| EY i PRLVUNCION
| 35 | PHOGRAMADOR DE PRIMERA
| 36 | PSICOMOTRICIDAD

[a7

| RECAUDACION

(EE_ [_suams'pzcwR OF ENFERMERIA

1%

D
[' i l TECNICO/A CULTURAL
|_ 41
| 42 | TURISMO

|

==z

| TRAB&JO SOCIAL

L T L=

' TECNICO VALORADOR EN DEPENDENCIA

1 126 |
0 0 29 ]
0 | 1
o | ="
| 7[5
| 4 |'~__i1_'
| ) | —
|' 11 |"_i'z'5_
! 2 : 4
| 644 | 1.601
N ——

§8.89% | nnx |
To3103% | 689T% |
1w0003% |7 6o 1
50.00% | 50,00%
100,00% | 0,00% ﬁ
5333% | 4667%
63,64% [ 36,36%
S0,00% 50,00%
91,20% | 8,80%
50,00% | 50,00%
59,78% ] 40,22%

| TABLA 7. GRUPO C.1 DISTRIBUCION POR CUERPOS CATEGORIAS V¥ SEXO

[ ] | MUJERES | HOMBRES | TOTAL [MU]ER_S%_{ HOMBRES %
[71 | momiNsTRATIVO | 1 T sl 4| msee% | 7s00%
[ 2| AGENTE RECAUDACION 2 o | 2| 10000% |  000%
’['3__} AGENTES MEDIOAMBIENTALES S 2| 100 | 102 196% | 9B04%
| 4 | Acragia SR Al s a7 | 1a78% | 8B24%
| "S"| ANALISTA DE LABORATORIO S e s 9 | 4444% |  5556%
| 6 . ANIMACION SOCIAL Y CULTURAL - I |l 23] snum | 47,83%
| 7 | ARTES GRAFICAS o 1| o {1 10000% |  000%
("8 | AuTOMOCION I 13 | 13| 000% |  100,00%
| "9 [ AYUDANTE TECNICO T 1 | ae | easw [ Teamsn
[0 [eeuoteca [ 2| 7| e 2u% [ 7%
(11 | cApeLLAN e 1] 000% | 10000%
| 12 [ cuerpo aDMINISTRATIVO [ 330 | 214 | saa | eosE% | 33,34%
[ 13 | cuerPOTECNICOS ESPECIALISTAS [ 1 | 4| 5 [ " 20,00% | 80,00%
[ 14| DELINEACION T A T | s | wen | ss24%
| 15 | EDUCACION FISICA Y DEPORTE [ 2| 1 3] e 5667% | 33,33%
[ 16 | EDUCACION INFANTIL [ 102 | 8 [ 110 | 9273% r 7.21%
[17 | EDUCACION INTERVENCION SOCIAL | 65 | 14 [ 79| 8z28% | 17.72%
|18 | eLECTRONICA [ oz | 2| ooo% |  10000%
(15 [ ENCARGADO AGRARID™ T o | F 0,00% |  100,00%
| 20° | ENCARGADO DE MANTENIMIENTO | "o 1 1]  o000% |  10000%
[ 21 [ ENCARGADODETALLER  ~— | o | 1 1] 000% |  100,00%
| 22| ESPECIALISTA EN INFORMATICA [ o] 2 1  opo% [ 10000%
[ 237 [ GEmowoGIA | 0 | 1 1| o00% [ 100,00%
[24 | IMAGEN Y SONIDO [ 0 | 2 | 2| 000% |  100,00%
25| INFORMACION Tt [ o 1| wooo% | 000%
36 | INFORMATICA T 6 | T3 e7 | 1e22% | 8378w
" 27 | INVESTIGACION AGRARIA Y ALIMENTARIA | 12 | 19 e | 8% | 6L,29%
| 28| LABORATORIO T w3 13 [ 7692% ]" 23,08%
| 20 | OBRAS PUBLICAS S| e s [ 8 000% | 10000%
[30 | élif\?fNElb‘N T A s 000% | 80,00%




31 ' RECAUDACION ’ 8] 6|

32 | RESTAURACION | U7 o |

[ 33 | SANIDAD AMBIENTAL 5 | 1|

[ 30 | TECNICOS £SPECIALISTAS ' 2| r !

35 |TERAPEUTA o ' | 1 | 5|

| jhota ) C o} s8s | 526 |
Cc2

\ TABLA B. GRUPO C.2 DISTRIBUCION POR CUERPOS CATEGORIAS Y SEXO

-

wom N

[
[+)]

| S ———

e e

C 57,04% |

100,0c%
£3,33% !
66.67%
68,75%
© 52,83%

42,86% |
" 0,00% I
16,67% |

33,33% |
31,25% ‘
47,17% ‘

| MUJERES | HOMBRES | TOTAL | MUJERES % | HOMBRES % £

.
1 I_A(aFNTEsFORESlALESAEXrINGUlR ] 0 | a T 4| ooo% [ 100,00%

[ 2 | AcRaria i R A R ¥ 3 [ anaw | 78,79%
73 | amaAferRiaT T T T | o T8 &8  000% |  10000%
3 T4 | Amvacen | 2 | 5 | 7 | 2857% | 71,43%
|” 57| ARTES GRAFICAS i | 6 | 29 | 35| 1% | T s2,86% |
[ & [ AUTOMOCION - o) [ [ op0% | 100,00% |
7 [ AUXIOAR ADMINISTRATIVO T e | 481 [ 1650 [ 7085% |  29,15%
T & ['Aﬁiliﬂn—wuc;mvo ) E 83 [ s1r | 8395% | 16,05%
[_9 ( AUXILIARSANITAR)O | e | s6 | 716 | 9218% | 7,82%
[_ 10 | BASCULERO o e[ 3 3| 000% | 106,00% 1
){ 11 | CELADOR DE CAZAY PESCA FLUVIAL { ol Ta| a | 000% | 100,00% |
[ 12 |CETORCUARDAMUELLES ' o 1] 1| 0,00% | 100,00%
[ 13 [ cocina [ 78 | 22 ] 100 | W| 22,00%
[ 12 [conouccon | 2 [ se | s | 3as% | 96,55%
) 5 | GUARDAMUELLES T 0 | 3 [ 3| ooo% | 100,00%
| - 16 [ LABORATORIO o 7 ma [ | 3333% | s667%
{7717 [ MANTEMMIENTO o T as | e [ 20e% | 97,86%

| 18 [ MAQUINISTA e | 9| 9|  000% |  10000%
s [MULTURA T s e | 1667% | 83,33%

[ 20 |RECAUDACION T 66 | 31 |7 100 | 66,00% |  34,00%
[ 21 | servicios ] 1] o 1| 10000% |  000%
[ 22 [ TECNICOS AUXILIARES - ] 7 9T e[ Ta37sw | s525%
[ 23 [ TRANSMISIONES Y - A v I V2 B TR LA 70,59%
[__27 _|' 'VIGILANCIA DE ORRAS ECE 6 | 16 | 0,00% | 100,00%

| " 25 [ VIGILANCIA SEGURIDAD Y CONTROL ACCESOS | a | 78 | 82 | 488% | 9512%

| [ ToTAL o | 2450 | 1030 | 3480 |  70,40% |  29,60%

Agrupacién Profesional (E)

] TABLA 9. AGRUPACION PROFESIONAL. DISTRIBUCION POR CUERPOS CATEGORIAS Y SEXO

| - [Mwsnzs [ HOMBRES | TOTAL | MUJERES % | HOMBRES %

| PINCHE DE COCINA o |1 [ 1 [ 0,00%

[ AYUDANTE DE OFICIOS - fo |2 [2 | 0,00%

| UMPIADORA B |4 1o K [_IOO,TO%_
[ PERSONAL DE SERVICIOS o |'2_ o |'5 o |_z - |_ioo,oo%

[ cetabor - lo 1 7 v1 | 000%

[ 000%
[ G0
[ 1oo00%

| 100,00%
[¢00,00% N

I e e =T ey s

re—=




] ToTAL

| SUBALTERNO

| CAT.UNICAPERSONAL SUBALTLRNO Y SERVICIO

] AGRUPACION PROE.SERV.PURI ICOS

A { 7u0

|

|38 | /zea%
| io100 | 0200%
1262 | 67,09%

| 25,00%
| 26.32%
[ 32,15%
{22,01%
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AGRUPACION PROFESIONAL. DISTRIBUCION POR CUERPOS, CATEGORIAS Y SEXO
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Los datos obtenidos en esta distribucidn confirman, en lineas generales, que las mujeres y, en menor

edida, 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: agronomaos,
canales puertos y caminos, montes, minas, industriales. Analistas de sistemas. Las mujeres del Al son
mayoritariamente médicas, psicélogas, 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 sitdan 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 intervencion social... los
hombres optan por ser agentes medio ambientales, 98,04%, informaticos (importancia de (a brecha
digital) ayudantes técnicos, agrarios.

€2 Ellas son mayaritariamente sanitarias, auxiliares educativas, cocineras, auxiliares administrativas...
Ellos conductores, artes gréficas, pesca y acuicultura, sutomocion (100%), vigilancia, seguridad y control
de accesos y recaudacion.

E. Los ndmeros absolutos son muy pequefios para la desagregacién y concrecidn 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 tas mujeres son el 67,85% frente al 32,15% de los hombres.



e) Puestos de responsabilidad

| TABLA 10. NIVEL 30 | "~ | toistRiBUCION I.CONCENTﬁACIéN
! T - l Hombres \ Mujeres | Hombres I M_u]eres Hambres _ Mujeres
|!EFATURASNI\JEL30 [ 27 | 22 [ 5510 | 4480 | 086 | 040
T O et O AT S e R e e gy e e ——— A T T W W — " T S T g Y - ".T_T'.-J
| TaBLA 10bis. ALTOS CARGOS | | LDISTRIBUGON I CONCENTRACION
I | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres
]ALTb_sEARGds |' as | 122 | 7895 | 2105 | 143 | 022
| TABLA11. JEFATURADESERVICIO | | I.DISTRIBUCION | I CONCENTRACIGN
[_ _____ o | Hambres M.u'j‘e'res ! Hombres [_Mujeres l Hombres I Mujgre_s_'
| JEFATURASDESERVICIO | 121 |7 80 | 57,35 [ 4265 | 383 | 1,64
| TABLA 12. JEFATURA DE SECCION | | L ODISTRBUCION 1| CONCENTRACION
I N - . | Hombres [ thev_es -|-_Ho'mbres__ |I-M-ujares ]_Hafnbr_es | Mujeres -
| IEFATURASDESECCION | 125 | 157 | 4433 | 5567 | 396 | 287

erBLKEJEF_ATURKbENss_oCiAD_o i LLDISTRIBUCIGN [ 1. CONCENTRACION

l__ - ] Hombres [ Mu]ercs [Homﬁsmi_i\nu_jere;_| Hombres I-Muieras
| JEFATURAS DE NEGOCIADO | 80 | 133 [ 375 | 6244 | 253 [ 243
N DITRIRUCION DE ALTDS CARGOS POR BEXO

DETRIBUCION OF JEFATURAE NVEL 3D ¥ SERXO

l- R qu:u 1]
[emuR s mhaieres

N e N

DIETUBUCION 2 EFATURAR BE BERVICIO Y 8EXD DBTRIBUCION OF JEFATURAS DE SEOCIOH Y BEXO

eI
gL “ !

JGFATURAD DG WEGOCIADD Y SEXO
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Si analizamos la clasificacién de las distintas categorias de jefaturas y altos cargos en el

ambito de Administracién y Servicios en funcion de los indices de distribucidn, 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 més altas en relacion la categoria de altos cargos (-41,39 puntos). En el caso
de los hombres 1a situacién 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,

“al revés que en las mujeres, en el dmbito de los altos cargos (+42,38 puntos de diferencia).
S—
Los datos anteriores nos vienen a indicar que en el dmbito de las posiciones

~—administrativas superiores, los hombres estdn sobrerrepresentados en todas las categorias,
endo las diferencias tedricamente favorables a las mujeres en algunos casos (jefaturas de
5\ gociado y de seccion) mas aparentes que reales, dado que si hacemos dichos célculos sobre
el numero 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 concentracién

de las mujeres en las distintas jefaturas son siempre inferiores al de los hombres.

f) Distribucién por niveles

[ TABLA 14. DISTRIBUCION POR NIVELES Y SEXO

I "' T '\:

I [ _‘ L. DISTRIBUCION | I.CONCENTRACION

| A I | Mo [ R M W
} 1z | s | 375 ] ""r870% | 3130% | 6870 | s13c ;1517 [ 14,70
B FER T 22 | 4054% | 59,46% | 4054 | 59_4s—| 0.28 | 0,69
8 [ 173 | sa2 [ 7623% | 23,77% [ 7623 [ 2377 | 3203 | 1691
s | 83 | 53 | 61,03% [ 3897% | 6103 | 3897 | 153_r_ 1,65

| 16| 304 | 210 | 59,14% | 4086% | 5913 | 408 | 560 [ 658
l_ w [ Tus [ T3 | en1e% | 38maw | 6116 | 3884 | 6AL [ 689
| 18 | 327 | 312 | 5117% [ a883% [ s117 [ asg3 | 603 | 973
[ 1l o[ 18| 000% | 100,00% 0,00 | 10000 [ 000 | 050
| 2| 7097 342 | evde% [ 3254% | G746 | 3254 [ 1307 [ 1067
[ u [ | 11 [ 6857% | 3143% | 857 | 3143 [ 044 | 70347
[ 22 | 300 | 244 | 5515% [ 4485% [ 55, 15 [ 4485 | 553 | 7,61
| 23 | 1] o[ 10000% |_ 0,00% | 100,00 [ 000 [ 002 | 0,00
[ 24 | 268 | 317 | 4s81% | s419% | 4581 [ 5419 [ ﬁh_['_"'g',l@"
[ s | 127 | 126 | s020% | 49.80% | 020 | 4580 | 234 | 393
| 26 [ 170 | 173 | 49,56% | 5044% | 49,5 | 5044 | 313 | 5,40
[ 28 [ 105 | 169 | 3832% | 61,68% | 3832 | 6168 | 194 [ 527
[‘__"— T EN 22 [ a500% | s500% | 4500 [ 5500 [ 033 069
[ - 80 2 | 27 [ 44,90% | 5510% | 4490 | 5510 | o041 [ 034
{EXCEDENTESCUiDADO [ 37 ‘ 3 ‘ 92,50% } 7,50% ’ 92,50 | 7,50 ‘ 0,68 | 0,09

DE HIIO/A |

| SERVICIOS ESPECIALES 7 ] 21 | 2500% [ 7500% ]—2500 | 7500 | o013 0,66

L B T Y T T ey BN T SRR

e = S ST

i S B TS AT Tt e et YT ST et rtW Ryl
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En los niveles inferiores 12 y 14 se cancentran el 47,20 de (as mujeres, casi la mitad.
Las excedencias por cuidado de hijos e hijas ofrecen datos relevantes relacionados con la
asignacién de roles. Asi el 92,50% de las personas que estdn 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 persanas que se encuentran en dicha circunstancia.

g) Temporalldad

| TABLA 15, DISTRIBUCION DEL PERSONAL POR RELACION JURIDICAY SEXO | - |
! ' o | Museres | nomares | TOTAL | MUJERES % | HOMBRES %
[ ESTATUTARIO o [ 3 | 2 | 5 | s000% | 4000%
[ LABORALFO [ s ] 32 [ 87 [ 63,22% | 36,78%
| taBORALEVENTUAL [ 27 | 35| 62 [ 4355% | seas%
| FUNCIONARIQ INTERINO w79 [ 402 | 1581 [ 7457% | 25.43%
| FUNCIONARIO DF CARRERA [ 331 2619 | 6350 |  5876% | 412a%
| FUNCIONARIO INTERINO TAREAS ] a8 | 37 st ean% | ssa%
| FUNCIONARIO INTERINO PROGRAMAS | 367 | 93 "'_450 We% ) 2022%
| LABORAL INDEFINIDO NO F1J0 [ | 20| 38 [ asa2% | 55,56%
[ - [ sa16 | dzoe | 8632 [ 62,86% ‘ 37,14%

[ TABLA 16, DISTRIBUCION DEL PERSONAL TEMPORAL POR SEXO

] __[ MUJERES IHOMBRES TOTAL | [MUJERES% HOMBRES %
| LABORALEVENTUAL I - U 4355% | 56,45%
| FUNCIONARIO INTERINO _|—'_ _Eiﬁ | 402 | 1581 [  74,57% 25,43%
[ FUNCIONARIO INTERINO TAREAS [ a8 | 3 1 [T 912 | s88%
| FUNCIDNARIO INTERINO PROGRAMAS | 367 [ 93 | 460 ] 79,78% | 20,22%
| LARORALE INDEFINIDO NO FIJO T 0| 3 [ asdan | ssse%

[TotaL 1637 | 553 | 2190 [ 7a75% | 2525%




DISTRISUCION POR RELACION JURIDICAY 8EXO ) JOTAL PORCENTUAL
UBORAER [ ; |
INGEFIN-DOS NO FlI5S

FULRTHNARD
INTERINT PIOCHAMAE {707
FUNCIONARIG
INYERINO TAREAS
FUK SCNARLD OF i |
camRcs S (s
ILMU,FREE.

FUNCIONAT g
WNTERIND

c_uii}TriiEé-_ﬂ]
wHOMBRES |

LABDRAL DMENTUAL

| ACHAL AU E WA e Y

ERTATUTARIO

LI =1

)
4 N
TOTAL PORCENTUAL

o MUJERES % |

o HOMDRER %

N  HOMDRE %

~

s

Del total del personal interino la inmensa mayorfa son mujeres: Interinas por tareas
(94,12%), interinas por programas (79,78%) y funcionarias interinas (74,57 %). Las situaciones
de temporalidad dentro del dmbito de administracién y servicios tienen pues un claro sesgo

femenino.
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h) Renuncias a nombramientos

[ TABLA 17. RENUNCIAS A CONTRATOS Y RAZONES. DESAGREGADAS POR SEXAS

| Realizadas en los ultimo 3 afos
| ANOYACION
’ RESCISION DF CONTRATOS / PRORROGAS

i RCSCISION DE CONTRATOS / PRORROGAS

| REVOCACIGN DE NOMBRAMIENTO(F)

REVOCACION FUNCIONARIO/A INTERINO/A
PROGRAMAS-TAREAS

1 YOTAL

T Y

i moTivo o™
A INSTANCIA DE (A PERONA |
INTERESAOA | 3

" 7 | PORACUERDC DE LAS ‘ B

PARTES 0

| RENUNCIA EXPRESA |
RENUNCIA EXPRESA

: 30

RENUNCIAS A CONTRATOB ¥ RAZONES
OB9AAQREGACAE POR REXOH

s NI

) 40 =
BN e 8 MUERES
sot= il W HOMOACE
10 ;
A NATANCIA POR RENUNCIA | RENUNGIA
DEL ACUERDD Off| EXPRESA | EXPREBA
WTERESADO | AR PARTES
MO
‘ e T UL T Feonret - e T
N
TOTAL PORCENTUAL

Faod

75,00

{7836

| B182

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 més a fondo de esta cuestion para analizar sus causas y detectar si
tienen que ver can los roles tradicionales femeninos, lo que podria suponer una limitacién de
oportunidades de las mujeres para el acceso al empleo atn en su vertiente temporal.
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i) Distribucion de diversas licencias

| TABLA 19. DISTRIBUCION DIVERSAS LICENCIAS Y PERMISOS EN LOS DOS ULTIMOS ANOS POR SEXO |

| | MUIERES | HOMBRES | TOTAL | MUJERES % | HOMBRES %

| INCAPACIDAD LABORAL - | a0 | 1008 [ anme | vsaow | 2460% |

| MATERNDAD | 307 | o 307 | 10000% | 0,00% |

| PATERNIDAD | o] 1 [ 1| o00% | 10000% h

| cesionaLPADRE DE PARTEDEMATERNIDAD | o | 3 [ s | ooo% | 10000% |

| SUSPENSION RIESGO DURANTEEMBARAZO | 72 | o | 74 | 10000% |  0,00%

| PERMISO DE LACTANCIA | 286 | o | 286 | 10000% | 0,00%
o | TomaL | 3757 | 11e7 | asa | 7ee1% | 233%%

— ) - e

DISTRIBUCION LICENCIAS Y PERMISOS POR SEXO

B MUJERES ‘
m HOMBRES

Pl

MCAPACIDAD MATERNDAC PATIRNIBAD CESIONALPADRE SUSPENGION PEAM|IEODE

LANTHA DEMANTEDE AIESSODURANITE LACTANCIA
MATERNIDAO AUNAHAZO
' N

TOTAL PORCENTUAL

Ademaés de los datos esperados respecto a las bajas por maternidad, se observa un
mayor nimero de incapacidades laborales de las mujeres respecto a los hombres,
siendo [as primeras un 75,40% del total de personas que lo solicitan, frente al 24,60 %.
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j) Incapacidad laboral

\ TABLA 21. DIAS AL ARO DE INCAPACIDAD TEMPORAL POR CAUSA
[Desde la fecha actual hasta 1 240 atrds T - ’ [ '
’ i - \ MUJERES \ HOMBRES \ TOTAL ‘ MUJERES ‘ HOMBRFS |
|m - ENFERMEDAD COMUN | 78666 |  29.651 | 108317 |  7263% |  27,37% |
- - = B SNy P — e { _ £ —-F - r
{ ACCIDENTE DE TRABAJO O ENF.PROFESIONAL | 5.495 | 1329 | 6.824 | 80,52% | 19,48% |
.4 AUSENCIA POR ENFERMEDAD SIN DEC. DE IT ] 6468 | 2.646 | 9‘114'| 70,97% | 29,03% |
- - - 5 = - TOTAL PORCENTUAL j
~
I
o)
Y=
AOMUJLRLS ] nl—'."-ﬁl\('.sh—‘
_-HOV-IJBFE
5 3 H' ; J\(LN'I'L"_L A JSENCI F0R
“RABAJO O PFEREDAD 51
KA (ROFS SEONA . OCCLARACION OC IT
AN _J

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 declaracidn de [.T.

Considerando la distinta representacion y proporcién de mujeres y hombres en el
conjunto del personal de administracion y servicios (62,86% frente 37,34%), con el fin de dividir
el total de dfas en cada situacion anterior por cada sexo, podemos observar una matizacién de
las diferencias anteriores (se hacen menos extremas) pero sin que ello implique una
modificacidn sustancial del sentido general de las mismas. De esta forma a cada mujer ocupada
en el dmbito de administracidn y servicios le corresponde, de media, 14,50 dias por
enfermedad comin 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 tendrfamos 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 explicaciéon, 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 disfuncion 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 fas
mujeres.
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k) Provision

| ' ' TABLA 22. FORMA DE ACCESO A LOS PUESTOS DE TRABAIO POR SEXO
B % MUIERES | % HOMBRES

' (Todos los puestos) [ ~ MUIJERES |' HOMBRES i' ) -TOT-AT{

| CONCURSO MERITOS | a692 | 2803 | 7495 | 62,60% | 37,40% |
| LIBRE DESIGNACION I 28 |~ 242 | 4% | S061% | 49,39% |
| SINPUESTO DEFINITIVO | 490 | ) 157 |  eay | T | =i

== = ===

[ ' T TABLA 22. FORMA DE ACCESO A LOS PUESTOS DE TRABAIO POR SEXO

| (Todos los puestos) (NDICE DE CONCENTRACION | fNDICE DE DISTRIBUCION

| -
r | Mmugres | Homemes [ Mﬁﬁa_lzsﬂ[ HOMBRES

| CONCURSO MERITOS [ 86,41 | 87,54 | N 6260 [ 3740
| LIBRE DESIGNACION ! 457 | 7,56 | | so61 | 48,39
| SINPUESTODEFINMTIVO | 802 | 4% | [ 7573 [_"h_ 2427

FORMA DE ACCESO A LOS PUESTOS DE TRABAJO POR SEXO
(Todos los puestos)

]2

~

@ MUJERES
'mHOMBRES

CONCURSO LIBRE DESIGNACION  SIN PUESTO
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Del andlisis 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 objetlvos y
profesionales) sus porcentajes (62,60% en el caso de las mujeres frente a 37,40% en el caso de
los hombres) se apraximan bastante al que representan los correspondientes a su distribucién
general entre el total del personal (62,86% y 37,14% respectivamente), situacidn 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 designacién, las mujeres estdn
infra-representadas en 12,25 puntos, los mismos en los que los hombres ven mejorada su
posicién general.




1) Formacion

" TABLA 23 FORMACION,
DISTRIBUCION POR SEXD.

:

|

|
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[ ~ TABIA 23, BIS. FORMACION. Porcentales
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1: Igualdad y violencia de género.
2: Informitica.
3: Habllidades Directivas
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El estudio de las opclones formativas se realiza en torno a tres temas: lgualdad y
violencia de género, informatica y habllidades directivas. Los resultados apuntan a un sesgo de
género en la eleccién 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
informética y de habilidades directivas.

También es de destacar el mayor uso que hacen las empleadas pulblicas de las
modalidades de formaclén on-line, siendo ése un aspecto que puede apuntar, a la mayor
dificultad de las mismas para compatlbilizar la formacidén con el resto de sus necesidades
profesionales y familiares.
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m) Retribuciones

TABLA 24, DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR BANDAS SALARIALES, DISTRIBUCION POR SEXO

-(Personal con retribuciones en 2014 eliminando salarios de trafmte) - . |

Las retribuciones menores de 12000 estan compueslas mayorltar(amente por contratos parciales |
. CONCENTRACION

B | 0 l" [ (. DISTRIBUCION ~

SR

|
l
|
|
1
[ Manos de 7.200 €
|
|
[

| |
BANDAS SALARIALES oM ] Mm% | W% | m | W | m | H
| 20 | 13| 023% | o01s% | 6061 | 393 | 037 | 0,41
Entre 7.201y12.000€ | 92 | 12 | 107% [ ou4% | 8846 | 1154 | 168 . 038
Entre 12.001y 14.000€ | 91 | 12 |  1,00% |""o,1?%_'|' 8235 | 11, 65 | 1,66 | T 038
Entre 14001y 18.000€ |  S21 | 213 |  600% | 247% | 7098 | 2902 [ 952 [ 675
[ Entrc18.002y24000€ | 2613 | o915 [ 3027% | 1060% | 74,06 | %94 | 47,73 | 28,98
| Entre24.001y32000€ | 1107 | 761 | 1281% 6| Tee% | 5926 [ 4074 [_ 2022 [ 2811
[ErFreTz.éfnyTowc' ' zEa_[ 234 I 3,00% | TJBTI" 52,54 [ 47,46 [ 4,73 | 7,41
| més de 36.000 € 772 {897 | 894% | 1155% | 4364 [ 5636 | 13,10 | 31,58
|

i
|
BN | s | Tme [ ems | s | [
< e — =

e e e e e T T T e

" DISTRIBUC(ON DE LA PLANTILLA POR BANDAS SALARIALES

mour TN R Ty : _'_F. {
2600 3l i pAE U |

: R G mMUJERé§
200047 _-HDMRRFS

500

1000 FIRRAE

o0

Vonos  Enlra £rtrg Entrs Ente Enlre Eabe Mas ce
de 7200 7201y 12001y 14001y 18001y 24001y 32031y 38000 €
€ 12000 € 14.000€ 16000€ 24030 € 22 000€ 36000 &

Los datos sefialan que el 20,49% del total de personas que trabajan en el dmbito de
Administracion y Servicios tiene una retribucién salarial def 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 |z 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 més grande entre el (ndice de distribucidn 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,
solo constituyen una media del 63,43% del total de personas que trabajan en el dmbito de
Administracidn y servicios.

En relacién a esta misma diferencia entre la media de distribucién total y las distintitas
categorias salariales en el caso de los hombres podemos observar como la misma se produce,
paraddjicamente, en el caso de qulenes reciben las retribuciones mas altas, esto es entre
guienes ganan méas 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 Administracién y Servicios.
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n) Representacion del personal

| TABLA 25. GRGANOS DE REPRESENTACION UNITARIA h
[ | MUIERES | HOMBRES | TOTAL | MUJERES% | HOMBRES % _I
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S S ————— |
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Mientras que en el cdmputa total del personal de la Administracion General, el 62,86% son
mujeres, éstas solo suponen el 45,45% del total de los miembros de drganos de representacidn
del personal, lo que puede servir para plantearse la posibilidad de implantar medidas que
corrijan esta infrarrepresentacidn. Por organizaciones sindicales, todas mantienen esta
tendencia excepto el sindicato UGT que esta representado por una mayoria de mujeres,
destacando el desequllibra en el sindicato ANPE, donde las mu]jeres solo suponen el 29,41% de
sus representantes.
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3. Objetivos

Para la realizacion del presente Plan para la Igualdad 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 creacidn de
condiciones y estructuras y el establecimiento de politicas publicas que incluyan la perspectiva
de género. Dichas lineas estratégicas san las siguientes:

Lineas estratégicas:

1.

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

2. Acceso al empleo publico.

3. lgualdad en el desarrollo profesional.

4. Formacién en igualdad entre mujeres y hombres.

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

)\ vida personal, familiar y laboral.

6. Atencion de situaciones de especial proteccion.

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

8. Politica salarial y retribucianes

> 9, Uso no discrimInatorio det lenguaje, la comunicaclon y la publicidad.
Dentro de dichas lineas estratégicas se fijaron los siguientes objetivos:
Dbjetlvos:

1. Garantizar la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres en el empleo publico y en
las condiclones de trabajo de la Administraclén Reglonal.

2. Conseguir una representacién equilibrada de las mujeres y hombres en el &mbito de la
Administracion Regional.

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

4. Realizar acciones formativas y de sensibilizaclon sobre igualdad de trato vy
oportunidades.

5. Vigilar de forma especial la discriminacién indirecta, entendiendo por ésta, la situacién

en que en una disposicidn, criterlo o préctica aparentemente neutros, se pone a una
persona de un sexo en desventaja respecto de personas del otro sexo
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4. Acciones y medidas

Las medidas contenidas en el presente Plan se llevaran a cabo con los medios personales
disponibies en la Administraciédn Regional.

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

1. Profundizar en la realizacidn del diagndstico para una me|ora continua del Plan para la
lgualdad.

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

Medlda 1.2. Segulmiento por la Comisién de Igualdad para comprobar el grado de
cumplimiento del Plan. (Objetivos 1y 3}

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

Medida 1.4. La Comisién de Igualdad realizard propuestas de medidas a adoptar a los drganos
de negociacién de la Administracién Regional. (Objetivo 1)

Medida 1.5, Todos los datos estadisticos de la Administracién Regional referldos a su personal
deberdn desagregarse por sexo. (Objetivos 1y 5)

2, Acceso al empleo publico.

Medida 2.1. Se modificarad la normativa en materia de seleccidn y pravisién 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 seleccion de personal responderi al
principio de presencia equilibrada de mujeres y hombres, siempre que ello no implique
vulnerar los principlos de profesionalidad y especializacién de sus miembros, con especial
incidencia en sus cargos mds representativos. (Objetivos 1y 2)

Medida 2.3. Todos los temarios de los procesos selectivas incluirdn materias sobre Igualdad de
Opartunidades entre mujeres y hombres, violencia de género, uso de lenguaje no sexista, acosa
sexual y por razén de sexo. (ObJetivos 1y 4)

Medida 2.4. Tras la superacién de un proceso selectivo, y en los cursos o perfodas de précticas
que puedan establecerse, deberd Impartirse formacidn referida a la sensibilizaciéon en materia
de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, lenguaje no sexista y la narmativa
sobre violencia de género, igualdad de oportunidades y acoso sexual y por razén de sexo.
(Objetivos 1y 4)
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3. lgualdad en el desarrollo profesional.

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

Medlda 3.2. €n las adscripciones provisionales y en las comisiones de servicio, se primaran las
situaciones que sean alegadas y justificadas, relacionadas con la conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral y que podria dificultar el cumplimiento, de forma efectiva, de ambas
responsabilidades, ponderdandose, si asi se solicita, la agrupacién familiar, en funclén de las
necesidades del servicio. (Objetivos 1y 5)

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

4. Formacioén en igualdad entre mujeres y hombres.

)Medlda 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 Jurldicos y actos administrativas, (Objetivos 4 y 5)

Medida 4.2, Se realizardn acciones de sensibilizacién, formacion e informacién en materia de
derechos de conciliacién para fomentar la asuncién equilibrada de las responsabilidades
familiares entre mujeres y hombres, potenciando el ejercicio por estos dltimos de los derechos
gue tienen reconocidos en materia de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.
(Objetivo 4)

Medida 4.3. Se consolidard y ampliard la oferta de cursos y seminarias en materias relacionadas

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

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

consolidard la oferta formativa sobre “lenguaje y comunicacldn no sexista” con la posibilidad de
1rea|izar estas acciones formativas on-fine. (Objetivo 4)

Medida 4.4. El personal adscrito a las Unidades de Personal deberd realizar cursos especificos
en materia de lgualdad 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
5U acceso a puestos de una mayor responsabilidad, slempre que haya solicitantes que cumplan
los requisitos. {Objetivo 4)

Medida 4.6.- Se priorizard la formacién de las personas reincorparadas al servicio activo tras
una licencia o excedencla por maternidad o paternidad, o por cuidado de personas
dependientes. {Objetivo 4)

Medida 4.7. Las actividades formativas dirigidas a las dreas de direccion y de gestién de
recursos humanos, incluirdn formacidén concreta en instrumentos y herramientas para la
apllcacién de {a transvarsalidad de género en |a gestién publica. (Objetivo 4)
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5. Ordenacién del tiempo de trabajo, corresponsabilidad y medidas de conciliacién de |a vida
personal, familiar y laboral.

Medida 5.1. Se podrd iniciar y fraccionar el permiso por enfermedad grave de un familiar en
cualquler momento mientras dure la enfermedad o periodo de hospitalizacidn. {Objetivo 1y 3)

\qulda 5.2. Los dias de vacaclones, en el caso de personal con responsabilidades familiares
tendran un tratamiento preferente en funcién de las necesidades del servicio. (Objetivas 1y 3)

Medida 5.3. Se podrd acumular la reduccién de jornada en dias caompletos, en funcién 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 tendrd por finalidad, entre otras,
contribuir a la conclliacidn de la vida personal, familiar y laboral. Para su implantacién se
realizara, con caracter previo, un proyecto piloto que tendré caracter voluntario en aquellos
puestos cuyo contenido competencial pueda desarrollarse fuera de las dependencias de la
Administracion; para ello se utilizardn las nuevas tecnolagfas de la Informacidn y comunicacién.
(Objetivas 1, 3y 5)

Medlda 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 implantacidn de un plan Iintegral de
medidas efectivas para conciliar |a vida personal, familiar y laboral. (Objetivos 1y 3)

Medida 5.7. Se programardn acciones de difusidn de la corresponsabilidad en aquellas medidas
de conciliacién que sean utilizadas fundamentalmente por mujeres de acuerdo con los
resultados del diagndstico del Plan para la Igualdad. (Objetivos 1y 3)

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

Medida 5.9. Se realizard un estudio de viabilidad para la implantaciéon de un servicio de
[udoteca, aula-taller o similar, para la atencidn de hijos e hijas menores del persanal que asista
a los cursos de formacién en la Escuela de Formacion e Innovacidn. (Objetivos 1y 3)

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

6. Atencidn de situaciones de especlal proteccién.

Medida 6.1. Se efectuard un control periddico de las posibles denuncias por acoso sexual y por
razédn de sexo, Informadas periédicamente por los Equipos de Apoyo, contemplados en el
Protocolo de actuacién para la prevencién del acoso sexual y del acaso por razén de sexo, en el
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émhito de la administracién pdblica de la Reglén de Murcia (BORM n2 223 de 26 de septiembre
de 2014). [Objetivo 1)

Medida 6.2. Se realizard un protocolo de prevencidn y actuacién para casos de violencia de
género, que recogera las garanifas de confidencialidad a lo largo de toda la carrera prafesional
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 situacién.
(Objetivo 1)

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

Medlda 6.4. Se explotaran los datos obtenidos del estudio anual sobre |a vigilancia de la salud
para la obtencién de informacién sobre el estado de salud de las empleadas y empleados
ptblicos 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
l Puablicas, local, autonémica o estatal, para posibilitar [a movilidad de las victimas de violencia de
j género. (Objetlvo 5)

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

Medida 7.1. Se elaborard un reglamento de la Comisién de lgualdad que serd aprobado por
*) Acuerdo de la Mesa Sectorlal y ratificacién del Consejo de Gobierno. (Objetivo 1)

Medida 7.2. Presencia equilibrada de mujeres y hombres en los drganos coleglados,
consultivos, grupos de trabajo, etc., salvo por razones fundadas y objetivas, y siempre que no
implique vulnerar los principios de profesionalidad y especlalizacién 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 negociacidn colectiva y en las comisiones técnicas. (Objetivo 2)

Medida 7.4. Los nuevos Decretos de Estructura indicardn la unidad administrativa competente,
a3 la que corresponderi 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
remitirén, al menos anualmente, a la Comisidn de lgualdad informacién relativa a |a aplicaclon
efectiva de cada medida en la que ostenten responsabilidad. (Objetivos 1y 5)

Medida 7.6. Se estudiara la creacién de un distintivo de lgualdad para destacar buenas
précticas de las unidades y 4rganos administrativos en la aplicacion de las medidas de igualdad
entre mujeres y hombres. {Objetivo 4)




8. Politica salarlal y retribuciones.

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

Medlda 8.2. En la medida que las disponibilidades presupuestarias o permitan se tendrd en
cuenta, con cardcter prioritario, aguellas prestaciones de accién social que apoyen la
conciliacion de la vida personal, laboral y familiar; y la igualdad. (Objetivo 1).

Medida 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 competenclas y responsabilidades, si
existen diferencias por razén de sexo. (Objetivo 5)

9. Uso ho discriminatorio del lenguaje, la comunicacidn y la publicidad.

Medida 9.1, Incorporaclén del lenguaje y comunicacidn no sexista en las contenidos de
Intranet, (Objetivos 1,4y 5)

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

Medlda 9.3. La Administracion Regional pondra en marcha los medios necesarios para que toda
norma, escrito administrativo o web institucional respete en su redaccidn las normas relativas a
[a utllizaclén de un lenguaje no sexista, evitando en las expresiones pdblicas un lenguaje que
suponga un menoscabo o minusvaloracién para cualquier grupo o persona por razén de sexo.
(Objetivos 1, 4y 5)

Medlda 9.4. Se promaverd el uso inclusivo del lenguaje y se fomentara en la comunicaclén
interna y externa, incluyendo la publicldad institucional, una imagen diversificada y realista de
las posibilidades y aptitudes de las mujeres, evitando una Imagen estereotipada y sexista.
(Objetivos 1, 4y S)
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5. Cronograma

Dlagnéstico 2016 (bimestres) | 2017 {bimestres)
"ACCIONES / MEDIDAS C iz eI (e[ 2245 ¢
1.1. Habllitar un espacio en la Web para que todo el
personal pueda reslizar sugerencias en materia de
igualdad.

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

1.3. Se revisardn las tablas del diagnéstico para ampliar o
precisar las informaciones y datos que sean més ajustadas
a los objetivos del Plan para {a Igualdad.

1.4. La Comisidn de lgualdad realizard propuestas de
medidas 2 adoptar a los drganos de negoclacién de la
Administracidn Regional.

1.5. Todos los datos estadfsticos de la Administracién
Regional refesidos a su personal deberdn desagregarse por

2.

1Ll

TAcceso al empleo piblico 2016 (bimestres) | 2017 (bimestres)
ACCIONES / MEDIDAS 1J2J3[as s [T ]2 ]3]4]5]6

/| 2.1. Se modificard la normativa en materia de seleccién y
provisién 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,
L £gcala u Opcldn, en el supuesto de que lo hublera. .
N2 La composicién de los tribunales y 6rganos de
seleccién de personal respanderd al principlo de presencia
A aquilibrada de mujeres y hombres, siempre que ello no
Implique vulnerar los principios de profesionalidad vy
speciatizacién de sus miembros, con especial Incldencia
en sus cargos mas representativos
2.3. Todos los temarios de los procesos selectivos
Incluirdn materias sabre (gualdad de Oportunidades entre
mujeres y hombres, violencia de género, uso de lengusje
no sexista, acoso sexual y por razén de sexo
2.4. Tras la superacién de un proceso selectivo, y en los
“eursos o perfodos de pricticas que puedan establecerse,
debara Impartirse formaclién referida a la senslbilizacin
en materia de lgualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, lenguaje no sexista y la normativa sabre
violencia de génera, Igualdad de oportunldades y acoso
sexual y por razén de sexo.

—
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Desarrollo profesional
ACCIONES / MEDIDAS

[ 2016 (bimestres) | 2017 (bimestresj_

BESEN £ N EN N EN EN N EN ENKR

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

3.2. En las adscripciones provisionales y en las comlsiones
de servicio, se primaran las situaclones que sean alegadas
y Justificadas, relacionadas con la conciliacién de fa vida
personal, familiar y laboral y gue podria dificultar el
{>cumplimiento, de forma  efectiva, de ambas
respensabilidades, ponderandose, si asl se solicita, la
agrupaclén famillar, en funclén de {as 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 1z vida familiar y laboral
como consecuencia de {a situacidn que pudiera generarse
tras la materializacion de dicho proceso, en funcién de las

II]

/ﬁecesidades del servicio,

2016 (bimestres) | 2017 (bimestres)

" ACCIONES / MEDIDAS T
a.1. Se realizard un curso obligatorio sobre Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres e Informes de
Impacto de Género en Unldades Adminlstratlvas que
elaboren normas, documentos juridicos y actos
administrativos

N EN ENEN EN LN EN EN EN N N

4.2. Se realizaradn acciones de sensibilizacién, formacién e
informacién para fomentar la asuncién equilibrada de las
responsabilldades familiares entre mujeres y hombres,
potenclando el ejercicio por estos lltimos de los derechos
que tienen reconacidos en materia de concifiacidén de la
Vida personal, famlllar y laboral, ]
4.3. Se consolidard y ampliard la oferta de cursos y
semlnarlos en materlas relaclonadas con {a lgualdad de
Oportunidades en los planes de formacién del personal de
Ia Administracién Regional, tanto en numero de ediciones
como Incorporando nuevas acciones formativas. Se
consodidard la oferta formativa sobre “lenguaje vy
" comunicacién no sexista” con la posibilidad de realizar
estas acclones formatlvas on-line.

4.4. El personal adscrito a las Unidades de Persona!
deberid realizar cursos especiflcos en materla de Igualdad
de Oportunidades y apllicacién de la perspectiva de
género.

4.5, En los cursos que tengan por objeto reforzar fas
habilidades directivas, se reservardn a {as mujeres, como
minimo, un 40%, de las plazas oferiadas, con el fin de
potenciar su acteso a puestos de una mayor
responsabllidad, siempre que haya soiicitantes que
cumpian los requlsitos.

4.6.- Se priorizard la formacién de las personas
reincorporadas al servicto activo tras una licencia o
excedencla por maternidad o paternidad, o par cuidado

de personas dependientes.
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Formacién

2016 [bimestres) | 2017 (bimestres)

“ACCIONES / MEDIDAS

1[2]_3]_4_|5|6 1|2]3|ars]T

4.7. Las actividades formativas dirigidas a las areas de
direccidon y de gestion de recursos humanaes, incluirdn
formacidn concreta en instrumentos y herramientas para
la aplicacién de la transversalidad de género en la gestion
publica.

Conclllaclén

2016 (bimestres) | 2017 (bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS

1|z|3|4|5|5 1[2|3|4|5|5

5.1. Posibilidad de Iniclar y fraccionar el permiso por
enfermedad grave de un familiar en cualquier momanto
mientras dure la enfermedad o perfodo de
_hospitalizacidn.

5.2. Los dfas de vacaciones, en el caso de gersonal con
responsabllidades famiiiares tendrdn un tratamiento
preferente, en funcién de las necesidades del serviclo.

$.3. Se podrd acumular la reducclén de jornada en dias
completos, en funcidn de las necesidades de) serviclo.

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.

5.5. Se elaboraré un programa de teletrabajo gue tendrd
or finalidad, entre otras, contribuir a I3 conciliacidn de la
vitla personal, familiar y laboral. Para su implantacién se
realizara, con cardcler previo, un proyecto piloto que
- tendri cardcter voluntario en aquellos puestos cuyo
contenido competencial pueda desarrollarse fuera de las
\dependenclas de la Adminlstracién; para ello se utilizardn
Jas nuevas tecnologlas de la Informacién y comuntcacién.

i

>§.~6_."Se realizard un estudio en colectivos especialmente
Jumerosos donde el personal femenino estd sobre-
representada y que realizan trabajos a turnos {como por
ejemplo auxiliar sanitario y educativo) con e objetivp de
proponer la Implantacidn de un plan integral de medidas
efectivas para concillar la vida personal, famillar y laboral.

5.7. Se programardn acclones de difusion de la
corresponsabilidad en aquellas medidas de conciliacion
que sean utillzadas fundamentalmente por mujeres de
“acuerdo con los resultados del diagndstico del Plan para la
_lgualdad.

5.8, Las reuniones de trabajo se programarén
' preferentemente dentro del horario habitual de trabajo
de forma que se favorezca la concillacién de la vida
_personal y famlliar,

5.9. Se realizard un estudlo de viabllidad para la
implantacién de un servicio de ludoteca, aula-taller o
similar, para la atencién de hijos e hijas menores del
personal gue asista a los cursos de formacidén en la
Escuela de Formacién e Innovacion.

5.10. Se facllitard, salvo circunstancias excepclonales
derivadas de necesidades del serviclo debidamente
acreditadas, Ja concesién de permisos sin sueldo para el
personal que tenga a su cargo hijos e hi)as menores,
cuando el motivo de dicha solicitud sea la atenclén y
cuidado de los mismos.




T =T Btructurys orfanizativas

Situaciones de especial proteccién

ACCIONES / MEDIDAS B

6.1. Se efectuard un control periédico de las posibles
denuncias por acoso sexual y por razén de sexo,
Informadas periédicamente por los Equipos de Apoyo.

2016 (bimestres)

| ENEAENEN R LA BN ER EDENERN D

2017 (bimastres)

6.2. Se realizard un protocolo de prevencidn y actuacion
para casos de violencia de género, que recogerd garantias
de confidencialidad, indluyendo procedimiento de
movilidad,

6,3. Se realizardn actuaciones de promocién y educacidn
de la salud y de prevencién de la enfermedad ante la
deteccién de problemas por razon de sexo.

6.4. Se explotardn los datos obtenidos del estudio anual
sobre la vigllancia de Ja salud para fa obtencidn de
informacién sobre el estado de salud de las empleadas y
empleados plbllcos que puedan tener incidencia en el
dmbito de la jgualdad de género.

-
5]

6.5. Se estudiard la posibilidad de firmar convenios con
otras Administraciones Publicas, local, autondmica o
L.estatal, /para poslbllitar la movilidad de las victimas de
Kolengia de género

>

2016 (bimestres)

2017 (bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS

7.1, Se elaborard un reglamento de la Comisién de

Sectorialy ratificacién del Consejo de Gobierno.

B ERENEN KRS

fgualdad que serd aprobado por Acuerdo de la Mesa _

EIERENER N

7.2. Presencla equilibrada de mujeres y hombres en los
6rganos colegiados, consultivos, grupas de trabajo, etc.,
salvo por razones fundadas y objetivas, y slempre que no
Implique wulnerar los principlos de profesionalidad vy
espectalizaclén de sus mlembros.

| 7.3. Presencla equiilbrada de mujeres y hombres, tanto
>'>or parte de la representacién de Ja Administracién de la
A

dministracién Reglonal, como por parte de las
Organtzaclones Sindicales en las mesas de negaciacion
colectiva y en las comlsiones técnlcas

7.4. Los nuevos Decretos de Estructura indicarén la unldad

ejercicio de las funciones en materla de igualdad y
género.

administrativa competente, a la gue corresponderd el —

7.5. Las unidades previstas en la medida anterior y el

ostenten responsabllidad.

resto de las unldades Implicadas remitlrdn, al menas
anualmente, a la Comisién de lgualdad, Informacién
relativa a la aplicacién efectiva de cada medida en la que

7.6. Se estudlard (2 creacién de un distintivo de lgualdad
para destacar buenas prdcticas de las unidades y 6rganos
adminisirativos en la aplicacion de las medidas de

igualdad entre mujeres y hombres.




Retrlbuclones

' 2016(Bi;nést_r;s) | 2017 (bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS

Al fsle]s e

1|z|3[4|s[?

8,1. En las ayudas de Accién Soclal se primara a las
personas con cargas familiares y familias monaparentales.

8.2. Se tendran en cuenta, con cardcter prioritario,
aquellas prestaciones de accién social gue apoyen la
conciliacién de la vida personal, laboral y famiilar; y la
jgualdad

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

Comunlcaclén

—

2016 (bimestres) | 2017 (bimestres)

CCIONES / MEDIDAS

1]2"3141516 1|21314]5|6

| AC _
9.1. Incorporacién del lenguaje y comunicacién no sexista
en los cantenidos de Intranet.

9.2. Incorporacién del lenguaje no sexista en Ila
denominacién de las categorlas, cuerpos y escalas, asl
como en los puestas, de la RPT,

93, Toda norma, escrito administrativo o web
institucional debe respetar en su redacclén las normas
relativas a la utilizacién de un {enguaje no sexista

9.4. Promover el uso Inclusivo del lenguaje y |a Imagen en
la comunicacldn Interna y externa, [ncluyendo Ia
publicidad Instituclonal.
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6. Gestion del Plan para la lgualdad

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

Las Comisiones de Igualdad son drganos paritarios de participacién y consulta formados
por representantes de las Organizaciones Sindicales y de la Administracién Regional que tienen
por objeto promover politicas de igualdad, velar por evitar la discriminacidn 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 lgualdad
de trato entre Mujeres y Hombres, en el dmbito de la Administracién General de la CARM dicha
Comisidn ya estaba constituida desde el afio 2010.

Q” La composicién de la Comlsién de Igualdad es la siguiente:

™. - Una persona representante por cada Organizacién Sindical presente en la Mesa Sectorial
- Un nimero igual de miembros designados por [a Administracién Reglonal.
- El/la Secretario/a de fa Comisién de lgualdad, el/la Secretario/a de la Mesa Sectorial
. - Una persoha representante del érgano directivo de la Administracién Pdblica de (a
legion de Murcia competente en materia de igualdad de género.

Son funciones de la Comlisién de lgualdad:

1. Promover Iniciativas que permitan una mejor implantacidn, respeto y fomento del
princlpio de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito de la Administracién
Publica Reglonal y que estén dirigidas a Ja erradicacion de cualquier tipo de
discriminacién entre mujeres y hombres.

2. Velar por evitar la discriminacién por razén de sexo en la Administracidn Regional
“\pudiendo elevar, en su caso, propuestas de modificacién de las circunstancias

discriminatorias al 6rgano pertinente para la correccidn de las mismas.

3. Llevar a cabo los trabajos dirigidos a elaborar los Planes de Igualdad, asi como el
seguimiento de los Planes aprobados a fin de evaluar su cumplimienta.

4. Seguimiento del Protocolo para la Prevencién del Acoso Sexual y labaral por razén de
Sexo.

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

con relacién a los distintos procedimientos de gestidn y aplicacién del Plan para la
lgualdad.
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Velar por la incorporacidn de la perspectiva de género en todas las actuaciones de Ia
Administracién Regional, especialmente en las relativas a la salud laboral de las
trabajadoras.

Elaborar la propuesta de Reglamento de funclonamiento que deberd ser ratificado por
la Mesa Sectorial correspondiente.

Cualquler atra que le sea atribuida expresamente por la Mesa Sectorial.

)

Z
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7. Seqguimiento y evaluacion

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

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

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

e Medir el nivel de correccidn de desigualdades en la Administracion Regional
detectadas en el diagndstico y para las que se disef6 el Plan.

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

z * Detectar y evaluar los camblos producidos en la Administracién para una mejora
en la igualdad entre mujeres y hombres.

e Medir la calidad de las acciones realizadas y el grado de satisfaccién.
¢ Evaluar los impactos y efectos positivos y negativos de |as acciones emprendidas.

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

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




8. Tablas de medidas y agentes

) Acciones S | f\_g—énte responsable ‘
1. Profundizar en el diagnédstico para una mejora continua del Plan para la lgualdad.
1.1. Habilitar un espacio en la Web para que todo el

personal pueda realizar sugerencias en materia de

Servicio de Relatlones Laborales
(DGFPCS)

igualdad.

1.2. Seguimiento por la Comision de lgualdad para Sehicls g6 T Ruldionds! [aborales
comprobar el grado de cumplimiento del Plan, (DGFPCS)

1.3. Se revisaran las tablas del diagnéstico para ampliar o " , e G
T 3 J AERT Serviclo - de' Relaciones Laborales:
precisar las informaciones y datos que sean mas ajustadas (OGEPES) -
( a los objetivos del Plan para la igualdad.

14. La Comision de lgualdad realizara propuestas de EEERFEYISTERIQEIRRENORIPT oY
medidas a adoptar a los rganos de hegociacion. '{DGFPCS)

1.5. Todos los datos estadisticos de la Administracion

Sequiéip de Integracign Actlvidades
Informéticas (OGP1)

Regional referidos a su personal deberan desagregarse por

sexo.
=

~7

2. Acceso al empleo ptiblico
2.1. Se modificara la normativa en materia de seleccion y
provision para introducir en los criterios de desempate en
caso de igualdad de puntuaciones que antes del sorteo se RIS TY b o)
l 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 drganos de
seleccion de personal respondera al principio de presencia
equilibrada de mujeres y hombres, siempre que ello no
N implique vulnerar los principios de profesionalidad vy
d especializacion de sus miembros, con especial incidencia

en sus cargos mas representativos

servicio de Saleccion (DGFPCS),

2.3. Todos los temarios de los procesos selectivos incluirdn

' materias sobre lgualdad de Oportunidades entre mujeres y Servidia e Seletcion [DGFPCS)

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

cursos o periodos de practicas que puedan establecerse,

debera impartirse formacion referida a la sensibilizacion en

materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y RGNSl
‘hombres, lenguaje no sexista y la normativa sobre violencia

de género, igualdad de oportunidades y acoso sexual y por

razén de sexo.
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Vd. Formacidn en lgualdad entre mujeres y hombres,

3. lgualdad en el desarrollo profesional.

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 conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral, ponderandose, la agrupacion

familiar

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

4.1. Curso obligatorio sobre lgualdad de Oportunidates
entre mujeres y hombres e Informes de Impacto de Género
Administrativas que elabaren normas,

en Unidades
documentaos juridicos y actos administrativos

4.2. Accianes de sensibilizacion que fomenten 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 conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

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. Se consolidara
la oferta formativa sobre “languaje 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 |a 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 wuna mayor
responsabilidad, siempre gque haya solicitantes que
cumplan los requisitos.

4.6, Se priorizara 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 Provisién de puestos de
trabajo y retribuciones (DGFPCS)

Serviclo de Gestlén de RR.HH
{DGFPCS)

Serviclo da Gestibn de RR.HH
{DGFPCS)

Escuela de Formacidn e Innovacldn
(DGFPCS)

Relaciones - Laborzles . (DGFPCS)/
Servicto  de  Planificacién: vy
Programas (DGM) /

Escuela de Formacion e Innovacién
(DGFRCS) |

Escuela de Formacién e Innovacion
(DGFPCS)

Escuela de Farmagién & Innovacldn
(DGFPCS):

Escugla de Formaclon:e Innovacibn
(DGFPCS)
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5 actividades formativas dirigidas a las dreas de

n y de gestién de recursos humanos, incluirdn

formacién concreta en instrumentos y herramientas para la

aplicacion de la transversalidad de género en la gestion
publica.

Escuela de Formacion e (nnovacién
(DGFPLS)

5. Ordenacidn del tiempo de trabajo, corresponsabilidad y medidas de conciliacién de la
vida personal, familiar y laboral.
5.1. Posibilidad de iniciar y fraccionar el permiso por :
gt A Servicio de Gestlén de RR.HH
enfermedad grave de un familiar en cualquier momento (DGFPCS)

mientras dure la enfermedad o periodo de hospitalizacian

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.

sServiclo  de  Gestidn de RR.HH
{DGFPCS)

5.3. Se podra acumular I3 reduccién de jornada en dias Servicio 'de. Gedidn < de - RR.HH
completos, en funcion de las necesidades del servicio. “(DGEPCS).

5.4. Regulacion de permisos por asistencia médica en caso :

(g o ) Servicio de Gestion . de RR,HH
de hijos/hijas menores o ascendientes a cargo, mayores de (DGFPCS)
65 anos o personas con discapacidad. '

5.5. Se elaborara un programa de teletrabajo que tendra
por finalidad, entre otras, contribuir a la conciliacion de la
‘ vida personal, familiar y laboral. Para su implantacion se
realizara, con caracter previo, un proyecto piloto que Sarviclo, de Prevencién de Riesgos
tendra caracter voluntario en aquellos puestos cuyo [EERGSCIERCIEELEIE
contenido competencial pueda desarrollarse fuera de las
dependencias de la Administracion; para ello se utilizaran
las nuevas tecnologias de la informacién y comunicacion..

5.6. Se realizard 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 educativa) con el objetivo de
proponer la implantacion de un plan integral de medidas
efectivas para conciliar la vida personal, familiar y labora

Comision de lgualdad (DGFPCS)

5.7. Se programaran acciones de difusion de Ila JEEy | .
corresponsabilidad en aguellas medidas de conciliacién que _2::22:’0“3‘ d‘-:.h"'z}g;"sfifg‘cs’)"i
sean utilizadas fundamentalmente por mujeres de acuerdo Programas (BGM) s

con los resultados del diagnéstico del Plan para la Igualdad.

5.8. Llas reuniones de trabajo se programaran

preferentemente dentro del horario habitual de trabajo de Comision de lgualidd (BGRRCS)

forma que se favorezca la conciliacion de la vida personal y
familiar.
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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 formacion 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 atencion y
cuidada de [os mismos.

6. Atencion de situaciones de especial proteccidn.

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

6.2. Se realizard un protocolo de prevencidon y actuacién
para casos de violencia de género, garantizando Ia
confidencialidad y procedimiento de movilidad.

6.3, Se realizarén actuaciones de promocién y educacion de
la salud y de prevencion de la enfermedad ante Ila
deteccion de problemas por razon 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 genero.

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

7.1. Se elaborara un reglamento de la Comisidn de lgualdad
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.

7. lgualdad en las estructuras funcionales y organizativas de la Administraclén Reglonal

Escuela de Formaclén e tnnovacién
/ Sesviclo de Relaciones Laharales
(OGEPCS)

Serviclo de Gestibn de RR.HH
{DGFPCS)

Serviclo ‘de Relaclonas Laborales
(DGFPCS)

Serviclo de Relaciones Laborales
(DGEPCS)

‘Servicio de Prevenélén de Rigsgos
Laborales {3GFPCS)

Serviclo ‘de Prevenclén de Rl'e"ggcs
Labidrales, (DGFPCS). :

Serviclo: de Relaciones: Laborales
(DGFP_CS}

Serviclo e Relatlonés Laborales
{DGFPES) : e e it

Serviclo_de Ordenacién Normativa
(DGFPCS)




7.3. Presencia equilibrada de mujeres y hombres, tanto por
parte de la representacion de la Administracion Publica
4 AR T Serviclo de Refaciones Laborales
Regional, como por parte de las Organizaciones Sindicales (DGFPCS)
en las mesas de negociacion colectiva y en las comisiones ‘
fecnicas

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

Serviclo de Ordenacién Normativa
(DGFPCS)

7.5. Las unidades previstas en la medida anterior y el resto
de las wunidades implicadas remitiran, al menos
anualmente, a la Comision de Igualdad, informacion
relativa a 1a aplicacion efectiva de cada medida en la que
ostenten responsabilidad.

Unidades compdtentes en materia
de \gualdad

7.6. 5e estudiara la creacidon de un distintivo de lgualdad )
para destacar buenas practicas de las unidades y organos i‘:g"g‘:“es (dglamj:;!;"/tc;:::ionez
administrativas en |a aplicacion de las medidas de igualdad L.‘.,bi,a,.es (DGFPLS)

entre mujeres y hombres.

8. Politica salarial y retribuciones.
8.1. En las ayudas de Accion Social se primara a las [Ty ——
personas con cargas familiares y familias monoparentales. (DGFPCS)

8.2. En la medida que las disponibilidades presupuestarias

lo permitan se tendra en cuenta, con caracter prioritario,
aquetlas prestaciones de accion social que apoyen la
conciliacion de la vida personal, laboral y familiar; y la
igualdad

Serviclo de Relaclones Laborates
(DGFPCS)

8.3. Se realizara un estudio de los puestos de trabajo para

detectar y corregir, en su caso, posibles desigualdades en Servlcio de Evaluacién de puestos y
los puestos con iguales competencias y responsabilidades, planificacign de efectivos {DGFPCSY
si existen diferencias por razon de sexo.

9, Uso no discriminatorlo del lenguaje, la comunicacion y la publicidad.
9.1, Incorporacion del lenguaje y comunicacion No Sexista TSR iy rE I
en los contenidos de Intranet. informaticas:(DGP})

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

Servicio de Evaluacién de puestos y.
planlficacién de efectivos (DGFACS)

9.3. La Administracién Publica Regional pondra en marcha

los medios necesarios para que toda norma, escrito

administrativo o web institucional respete en su redaccion

| . lati | ili ion d Ian aNno Inspeccién . General de  Sesviclos
as.norma:: relativas a la utilizacion ‘e un lenguaje n (DGFPCS) / Corlslén dé (gupidad
sexista, evitando en las expresiones publicas un lenguaje

que suponga unh menoscabo o minusvaloracién para

cualquier grupo o persona por razon de sexa.

S —_—




9.4. Promover el uso inclusiva del lenguaje y 1a imagen en |NURRVISRREFIEPANy S
la comunicacion internay externa, incluyendo |a publicidad {DGEPCSY / Comisién de Iguatdad
institucional

DGFPCS - Direcciébn General de o Funcién Pablica y Caiidad de los Serviclos
DGM - Direcclén General de la Mujer
DGPl - Direccldén Generol de Potrimonlo e Informdtica
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D. JESUS ENRIQUE FERNANDEZ MARIN, COMO SECRETARIO 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 AUTONOMA DE LA REGION DE
MURCIA,

CERTIFICO: Que en la Mesa General de Negociacién celebrada el dia 1 de marzo
de 2016, se negocid y aprobéd por acuerdo el siguiente asunto:

“Plan para la igualdad entre mujeres y hombres en la Administracién Publica de la
Regi6n de Murcia en el dmbito sectorial del Servicio Murciano de Salud.”

Lo que se hace constar con anterioridad a la aprobacion del Acta segun lo
dispuesto en e! articulo 27,5 de la Ley 30/92, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico
de las Administraciones Pdblicas y del Procedimiento Administrativo Com(n, a los
efectos oportunos en Murcia, a quince de marzo de dos mil dieciséis.

Vo, Bo,
DE LA FUNCION PUBLICA
S SERVICIOS

S
~"Fdo:. Enrique Ggjlego Martin.




Replbn de Murcla

D* M* del PRADO MUELA SANCHEZ, secretaria suplente de Ja COMISION DE
IGUALDAD DEL SERVICIO MURCIANO DE SALUD,

CERTIFICA que,

La Comision de Igualdad ds! Servicio Murciano de Salud en su reunidn del 22 de
Febrero de 2016, aprob6 el PLAN PARA LA IGUALDAD ENTRE MUJERES Y
HOMBRES DEL SERVICIO MURCIANO DE SALUD:

Y para que conste donde proceda firmo el presente a 24 de Febrero de 2016

g ‘I{Lbl ‘raug viusla dancnez
c),\u)nsw ){y
("wl ) .
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Prologo

La igualdad es uno de clnco valores en los que se fundamenta la Unlén Ecropea. La
Carta de los Derechos Fundamentales de s Unidn Europes consagra esta igualdad y prohibe
la discrimipacidén por razon de sexo. La lguoldad de géncro significa fgual visibilidad,
empaderamiento, responsabilidad y particlpacién santo para las mujeres como para los
hombres en cualquier ambito de (a vida publica o privada. También signlfica igualdad en el
acceso y en la distribucién de los recursos entre mujares y hombres, Aunque el estatus legal
de las mujeres en Europa ha mejorado, sin lugar a dudas, durante las uitimas décadas, la
lgualdad efectiva estd adn muy lejos de ser una realidad. Si bien el progreso es visible (logros
educativos, participacién en el mercado laboral, representacidén polftica), las brechas de
género aon persisten en muchas dreas, manteniéndose los hombres en sus roles
tradiclonales y limitando Jas oportunidades de las mujeres para alcanzar sus derechos
fundamentales y hacer valer sus intereses,

ta presencla cada vez mayor de la mujer en el mercado de trabajo y sus logros en la
educacién y formacién son tendencias alentadoras. No cbstante, en muchos dmbitos
persisten disparidades entre hombres y mujeres, y as mujeres slguen siendo mayoritarlas en
segctores laborales peor retribuidos y estdn infrarrepresentadas en puestos de
responsabilidad. La maternidad limita el acceso al empleo, y en et hogar las mujeres siguen
trabajando mds horas, sin safario, que los hombres. Las deslgualdades entre mujeses y
hombres violan derechos fundamentales y adem4s, imponen una pesada carga a la economia
y suponen un despilfarro de talentos.

Ademds def progreso social, promover una mayor igualdad entre los sexos puede
aportar ventajas econdmicas y empresarlales. Para lograr los objetives de Europa 2020, es
decir, un crecimiento inteligente, sostenible e integrador, es preciso utili2ar et potencial y los
talentos de las mujeres de mancra mas extensa y eficaz.

Los roles asignados a los sexos siguen Influyendo en decisiones Individuales cruciales
sobra cuestiones de educacidn, cacrera profesional, orgaanizacién del trabajo, familia y
fertifidad. A su vez, estas decisiones tienen un impacto en J2 ccanomia y 13 sociedad. Por
tanto, para todos es positivo que se ofrezcan auténticas opclones, tanto a los hombres como
a las mujeres, a [o 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 cohesién soclol. Se necesita
| todo el talento que, tanto mujeres como hombres, podomos oportar para avanzor
| hacla un modelo soclal més juste y un desarrollo econdmico basado en un crecimiento
I Inteligente, sostenlble e integrador.

’
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1.Introduccién

La igualdad entre mujeres y hombres constituye un valor fundamental de la Unién
Europea (UE), recogido en (os articulos 2 y 3 del Tratade de la Unidn Europea, en los articulos
8,153y 157 del Tratado de Funcionamiento de la UE y en los artlculos 21 y 23 de (a Carta de
los Derechos Fundamentales, adem&s es un principio jucldico universal reconocido en (a
generalidad de {os textos Internacionales sobre derechos humanos, entre los que destaca la
Convencién sobre la ellminacién de todas las formas de dis¢riminaclén contra 1a mujer,
aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en diciembra de 15379 y ratif(cada por
Espada.

El derecho a la lgualdad de trato y a 13 no discriminacién y el principlo de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres se consagran en nuestra Constitucidn en los articulos
14 v 9.2, escnciales para construir una sociedad justa, social y ecopdmicamente desarrollada,
tohesionada vy libra,

Ademas, para conmemorar ¢l 152 aniversario de |2 Declaracidn y de la Platafarma de
Accibn de Pekin y el 309 aniversario de la Convencién de las Naciones Unldas sobre a
Efiminacion de todas las Formas de Discriminacion contra |2 Mujer, la Comisidn Europea
adopté en marzo de 201D (a Carta de la Mujer, en la que renové su compromisa por la
igualdad entre los sexos, e insistié en Ja necesidad de incorporar la igualdad entra mujeres y
hombres, de forma transversal, en todas sus politicas.

En mayo de 2011, cinco afos despuéds del primer Paclo Europea por la lgualdad de
Género de 2006, el Consejo de la UE, consciente de Ja necesidad de reafirmar y apoyar la
estrecha relacidn entre la Estrategia de [a Comisién Europea para la iguaidad entre mujeres y
hombres (2010-2015) y la Estrategla Eusopea 2020, reafirmd su voluntad de cumplir con {os
objetivos de la UE en materia de igualdad entre mujeres y hombres y adoptd un segundo
Pacto Europec por la lgualdad de Género (2011-2020). En este Pacto, el Consefo Insta a los
Estados miembros y a la Unidn Europea a adoptar medldas para cecrar las brechas de género
en el empleo, promover una mejor conciliaclén da la vida laboral y vida privada para mujeres
y hombres a o largo de toda su vida y combatir todas las farmas de violencia contra las
mujeres.

En el camino para la consecucién de dichos objetivos, en nuestro pals debemos
referitnos a la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de rarzo, para la lgualdad efectiva de Mujeres y
Hombres, gie en lo que respecta a la Adminlstracion Pablica establece critertos de actuacién
de las Administraclones pablicas, en el dmbito de sus respectivas competenclas, en materis
de lgualdad entre hombres y mujeres.

En ta Regidn de Murcia, la Ley 7/2007, de 4 de abrll, para la lgualdad entre Mujeres y
Hombres y de Proteccidn contra [a Violencfa de Género dispone, que (2 Administracian de fa
Comunidad Auténoma en la negoclacién colectlva con su personal ha de plantear
actuaciones tendentes 2 ja iguaidad de oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito
del empleo publico. ///
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La abligacién de las Administraciones Publicas de alaborac y aplicar planes de (gualdad
a través de los Instrumentos de negociaclén colectiva se establecid en la Ley 7/2007, de 12
de abril, del Estatuto B84sico del Empleado Publico (disposicién adicional octava). Dlchos
Planes de lgualdad deben desarrollarse por Acuerdo con 1a representacién del personal a!
servicio de {a Administracidn Publica.

En la Administracién Pdblica de la Regién de Murcia, [a Mesa General de Negaciacidn
de [as condiciones de trabajo comunes al personal funcianario, estatutaria y laboral, aicanzé
con fecha 3 de julio de 2014 un Acuerdo sabre actuaciones en materia de lgualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, en el que se establec(a (a constitucién de las
Comisiones de Igualdad de trato entre Mujeres y Hombres, dependientes de cada una de las
Mesas Sectoriales de Negociacldn que contenlia las bases para el desarrollo y aprobacidn de
los Planes de lgualdad.

Plan para la lgualdad

El presente Plan para la lgualdad contiene el conjunto de medidas negocladas can las
Organizaciones Sindicales para alcanzar 1a igualdad real de oportunidades entre mujeres
hombres, y contiene el dlagnéstico de la sltuacién de partlda, asl como Jos objetivos y
medldas cencretas en atencién a los resultados de dicho diagridstico,

Aprobacion

El presente Plan ha sido elaborado y aprobado por la Comisién de Igualdad del Servicio
Murclano de Salud de fecha y negoclado y Acordado por la Masa General
de Negociacién de las Condiciones de Trabajo Comunes a! Personal Funclonario, Estatutario y
Laboral de |a Administracién Publica de la Comunidad Auténama de Ja Regién de Murcia de
fecha siendo ratificado por el Consejo de Goblerno en su sesién de fecha

Ambito

Todo e Personal estatutarlo, funcionarial y laboral adscrito al Servicdo Murciano de
Salud.

Vigencia

La duraclén del presente Plan para la [gualdad entre mujeres y hambres en el Servicio
Murciano de Salud abargarii los ejercicios 2016 y 2017.

. Vi .
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Cl Acuerdo de Ja Mesa General de Negociacldn de las condiclones de trabajo comunes
al personal funcionario, estatutario y laboral sobre acluaciones en materia de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres de fecha 3 de jullo de 2014 contenfa las bases para
el desarrotlo y aprobacién de los Planes de (gualdad.

El citado Acuerdo estabiecla que las direcciones generales competentes en materia de
Recursos Humanos, elaborarfan un dlagnéstico con el fin de conocer la situacién previa
existente, que permitiera Identiflcar la desigualdad real, y poder fijar objetivos y medidas
concretos, Indicando que a pantir de los datos del diagnéstico se realizarfan los Planes de
lgualdad que serian elaborados y aprobados por las Comisiones Sectorlales y elevados a las
Mesas Sectoriales de Negociacidn para su posterior ratificacjén por e Consejo de Gobierna.

Si bien el citado Acuerdo atribuye a las Comisiones de lgualdad los trabsjos dirigidos a
elaborar dentro de cada dmbito sectorlal de negoclacién sy Plan de igualdad, en el apartado
tercero del mismo se indlca que corresponderd a la Comisién de Coordinacién para la
lgualdad de Género el establecimiento de unas criterios comunes de actuacién,
especialmente en lo gue se refiere a Jos Planes de (gualdad. Dichos criterios fueron
aprobados por Acuerdo de Ja Comisién de Coordinacién con fecha 27 de noviembre de 2014,

Para la elaboracldn del presente plan, tal y como se recogfa en ef citado Acuerds se ha
utilizado la metodologla para la efaboracién de las Planes de Igualdad de la Gula para el
desarrollo de planes de igualdad elaborado por la Adminlstracién Regloral en colaboracidn
con el Ministerlo de tgualdad, con (as adaptaciones correspondlentes a las peculiaridades de
cada dmbito sectarial de la Administracién Pablica Regional.

Los datos que se han tenido en cuenta en el estudio se han obtenido de la Base de
datos del Departamento de Personal dependiente de la Direccidén General de Recursos
Humanos del Serviclo Murciano de Salud, Los datos del diagnéstica estdn referidos a
noviembre de 2014, debiendo actualizarse para el préximo plan, una vez agotada la vigencia
del presente.

La realizacidn del dlagnéstico se ha realizado en {as slguientes fases:

¢ Planificacldn de las tareas a realizar y comunicacién al personal de la decisldn
de realizar un diagndstico.
» Recogida de informacién y sistematization de la misma.
¢ Andlisis de la informaclén obtenlda y redacclén del informe con propuestas de
mejora, discusidn y debate con la direccidn y la Comisidn de lgusldad, decisién
———. sobre prioridades y medidas.
/-/)rjforme final resultado del e'studio~diagnéstico Y pjesc-ntacit‘m a ta Comlislén
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Para realizar un Estudio Diagndstico ¢s necesario utilizar técnicas de andlisis:
cualitativas y cuantitativas. Las técnicas cuatitativas utilizan Indicadores que facllitan la
comprension de los cambios en los procesos, las actitudes, las creencias, los motivos y los
comportamientos. Este tipo de técnicas se podran utllizar en una fase posterior y servirdn
para profundizar en el diagnéstico inlcial,

Por otra parte, aplicaremos técnicas cuantitativas, donde se utdizan indicadores que
proporcionan informacién concreta sobre lo que quieren sefialar. Los indicadores mas
utilizados son el (ndice de feminlzacion, distribucién y concentracidn. El fndice de
distribucién, se deflne como la proporcién de un sexo con relacién al otro, el indice de
concentracidn, se deflne como [a proporcidn de un sexo ep refacién a su grupo sexual y por
gitimo, ef fndice de feminizaclén es la proparcién de mujeres en relacién -a) nimero de
hombres. Por Gltima, la brecha de género es la diferencia entre fas tasas masculina y
femenina en la categorfa de una variable.

Todos los datos estadisticos referidos al personal se han presentado desagregadoas por
sexo, dado que es la varlable principal qua permite analizar las diferentes posiciones gue
ocupan mujeres y hombres dentra de la organlzacién.

El andlisls y evaluacidn de los datos facllitados a través de las 28 tablas recogidas en (a
Resolucidn de 23 de diciembre de 2014 (Anexo () se ha realizado utilizando indicadores de
género cuantitatlvos. Para conocer los datos de nuestra poblaclén de forma equitativa, al
encontrarnas con una poblacldn en desequilibrio por sexo, realizasemos el anglisis en dos
niveles.

En un nivel Iniclat calcularemos los porcentajes que expresan los datos en funcidn de (a
distribuctén de ta poblactdn en las distintas tablas y en un segundo nivel, calcularemos las
posibles desviaciones respetando la proporcién de Ia poblacién del SMS, que en nuestro caso
serd 30% para la poblacidn masculina y 70% para la poblacién femenina.

De esta forma, comprobaremos en qué niveles se respeta Ja proporcién de nuestra
poblacidn y en gue niveles se desvfa. A continuacldn se recoge el anélisls Inlcial de la
sltuacldn en materla de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el Serviclo
Murclana de Salud.

a) Personal al serviclo del SMS

€l personal al servicio del SMS, a noviembre de 2014, se compone de 20,410 personas,
de las cuales 6.243 son hombres y 14.167 son mujeres. La Tasa de Ocupacién tiene como
resultado que casi el 30% de la plantilla son hombres y el 70% mujeres. £l dato Indica que (a
ptantilla estd feminizada por superar ef equilibrio establecido de 60% - 40%. i
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Si observamos (3 distribucidn de la plantilta por categorfas, existe un equilibrio en la
categorfa de facultativos y facultativas (A1) que se alejs de la equidad sl aplicamos la
proporcionalidad de nuestra poblacién {30/70). Por tanto, podemos decir que para la
categorla Al el hombre supera en +10 puntos su proporcidn, por contra la mujer ests
infrarreprasentada.

En camblo, conforme bajamos de categoria, la mujer supera su proporcion llegando a
superarla, a la Inversa el hombre estd en una proparcién menor hasta Hegar a la ¢categorfa C2.
En la categoria €, ef hombre supera su media frente a 1a mujer con +20 puntos de diferencta.

TABLA 1. PERSONAL AL SERVICIO DEL SMS, {Dlstrlbucldn por sexo. Datos absolutos)

GRUPO Al A2 '‘a 2 £ TOTAL
HOMBRES 2,708 1.623 294 865 755 6.243
MUJERES 2.637 4,630 987 4747 1.106 14.167
TOTAL 5.403 6.253 1,281 5612 1.861 20,410
TABLA 2, PERSONAL AL SERVICIO DEL SMS, {Dlstrlbuclén por sexo, Porcentajes)

GRUPO Al ‘A2 a C2 E TOTAL
MOMBRES 50,04 25,96 22,95 1541 40,57 30,59
(VMUJERES 49,92 74,01 77,05 84,59 59,43 69,41

Por otro lado, Ia concentracidn masculina es mayor én la categorfa Al (43,34%), en
cambio [a muer trabajadora se encdentra en las categor(as A2 y C2 (32,68% en A2 y 33,51%
en C2}.
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b} Distribucidn por edad

La distribucién par edad y sexo nos muestra que el (ndice de femlinizacién es mayer en
fos tramos de edad mds Jévenes. Se observa una mayor presenciz femenina en los primeros
tramos con respecto al hombre {73,79% mujeres mencs de 30 afios frente a 26,21%
hombres) desvidindose de |a proporcién general (30/70) en +3 puntos, tendencly que va
Invirtiéndose coanforme sublmes en los tramos de edad, donde el hombre est4 en mayor
porcentaje que la mujer {52,94% mujeres de 65 afios o mas frente a 47,06% de hombres).
Ser{a necesario profundizar en ¢l andlisis de impacto de género para corocer en qué medida
afecta los roles de género en el desarrollo de la carrera profesional y la conciliacidn de Ja vida

famillar,

TABLA 3, DISTRIBUCION POR EDAD <30 3039 4049 5059 6064 650  TOTAL
Y SEXO MAS

HOMBRES 227 12200 1818 2.261 01 16 6.243
MUJERES 639 2977 46 4746 1.323 18 14.167
YOTAL 866 4197 6280 7007  2.024 34 20.41p
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c) Oistribuclén por Gerenclas

———

= .5 analizamos los datos por gerancla y sexo vemos que en la Gerencia de Energentias,
la mujer se aleja del equllibrio en casi -26 punlos. En Servicios Centrales hay un desequilibrio

para ambos sexos aungue en menory/f'c'entaje. Para el res;); de gerencias existe un
./ A
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cquilibrio siguiendo la tendencla general de distribucidn (70% inujeres frente 3 30%
hombres).

TABLA 4. DISTRIBUCION POR GERENC(AS Y SEXO

H M TOTAL %H %M
G.A. L MURCIA DESTE 1.508  3.684 5.192 29,04 70,56
G.A. l CARTAGENA 1.025 2,555 3.580 28,63 71,37
G.A. )i LORCA 456  1.166 1.622 28,11 71,89
G.A. IV NOROESTE 259 513 72 33,55 56.45
G.A. V ALTIPLANO 220 240 560 33,33 66,67
G.A. VIVEGA MEDIA 723 1.854 2577, 28,06 71,94
G.A, VIl MURCIA ESTE 575 1,500 2075 27,71 72,29
G.A, VIt MAR MENOR 317 832 1.149 27,59 72,41
G.A. (X VEGA ALTA 204 435 639 31,92 58,08
GERENCIA EMERGENCIAS 584 462 1.046 55,43 44,17
H. PSIQUIATRICO 57 121 178 32,02 67,98
RED REGIONAL DE SALUD MENTAL 100 277 377 26,53 73,47
C.A. HEMODDNACION 20 47 67 28,85 70,15
C. BIOQUIMICA 7 27 34 20,59 79,41
00. C¢, 188 254 A42 42,53 572,47
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La distribucidn del persona) por cantro de trabajo cumple con la proporcidn de nuestra
poblacidn {30/70) en la casi totalidad de los centros de trabajo. Podemas destacar que en fas
dreas de Atenclén Primaria (V y IX, Gerencia de Emergencias y Serviclos Centrales rompen el
equllibrio establecido donde se aprecia una mayar representaclén masculina en detrimento
de la mujer. Aunque, en la mayoria de los centros de trabajo existe una proporclonalidad
cercana a [a equldad, habra que profundizar en el anélisis de los datos por centro de trabajo,
sexo y categorfas profesionates para determinar sl existen condicionantes de género que
puedan dificultar el eaullibrio entre sexos.
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TABLA 4. BIS. CENTRO TRABAJO Y SEXO

Sindike
Mutclano
At

H ™ TOTAL %H %t
ATENCION PRITGARIA ARLA I 183 381 S64 345 6755
HCU V. ARRIXACA 1325 3303 A628 28,63 71,37
ATENCION PRIMARIA ARCA I 232 443 655 32,17 672,63
COMPLEIO H. CARTAGENA 513 2112 2925 21,79 7121
ATENCION PRIMARIA AREA th 154 261 435 3711 62,89
It. RAFALL MENDEX 302 905 1207 25,02 74,98
ATENCION PRIMARIA AREA IV 8G 119 205 41,95  S§8,05
R. COMARCAL DEL NOROESTE 173 394 67 30,51 69,49
ATENCION PRIMARIA AREA V 45 91 136 33,00 66,91
H. V. CASTILLO 175 349 524 3340 66,60
ATENCION PRIMARIA AREA V( 197 376 573 34,38 64,62
H. MORALES MESEGUER 26 1472  2.004 2625  73,7S
ATENCIGN PRIMARIA AREA VII 152 306 458 33,19  6G,2)
HGU REINA SOFIA 423 1194 1617 26,16 7384
ATENCION PRIMARIA AREA Vil 73 170 243 3004 69,96
HGU LOS ARCOS DEL M. MENOR 244 G62 906 26,93 73,07
ATENCION PRIMARIA AREA X 54 78 132 4091 59,09
H. VEGA LORENZO GUIRAQ 550 357 507 2959 7041
H. PSIQ. ROMAN ALBERCA 57 121 178 32,02 67,98
GERENCIA EMERGENCIAS D61 584 462 1046  S583 44,47
CENTRO BIOQUIMICA 7 7 I 2059 7941
CENTRO R. HEMODONACION 20 47 67 29,85 70,15
ORGANOS CENTRALES 188 254 297 4153 5147
RED REG. SALUD MENTAL 100 217 377 26,53 73,47
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d) Distribucién por categorfas

En cuanto a los datos por categorla Al se observa que ¢n la especlalidad de pediatria,
el 68,25% san mujeres frente al 31,75% hombres, acercdndose a |a proporcldn de nuestra
poblacién. En camblo (3 especialidad de odontologia es ejercida por cast el 67% de hombres y
tan solo por el 33% de mujeres de forma que la proporclén estd invertida. El resto de
categorias sigue la tendencia general de desequillbrio. Habra que profundizar en el analisis
de género para detectar en qué medlda se puede estar produciendo segregacidn horizontal
en algunas especlalidades médicas,

YAB(A 5, DISTRIBUCION POR CATEGORIA A1 Y SEXO

H Y Total %H %M
FACULTATIVOS URGENCIAS Y EMERGENCIAS 194 )66 360 53,89 46,11
FACULTATIVO ESPECIALISTA DE AREA GUARDIAS 12 18 30 40,00 60,00
FACULTATIVO ESPECIALISTA DE AREA, CUPOS, Y 1.515 1217 2.732 5545 44,55
JEFATURAS MEDICAS ATENCION ESPECIALIZADA
MEDICO DE FAMILIA Y MEDJCO ESAD 477 457 934 51,07 48,93
ODONTOLOGO ATENCION PRIMARIA 24 12 36 66,67 33,33
PEDIATRA ATENCION PRIMARIA 80 172 252 31,75 6825
REFUERZOS ATENCION PRIMARIA 12 4 16 75,00 25,00
FACULTATIVOS REFUERZOS ATENCION PRIMARIA 12 9 21 57,34 42,86
RESIDENTES A1 307 S82 889 34,53 65,47
NO SANITARIOS A1, JEFATURAS A1 Y DIRECIVOS 73 60 133 54,89 4511

Gréftcn 5, Distribuckén por categosia Al y
Eexo

u XOGMIRES
o HMUIEAES

La distribucldn dal personal, en la categoria A2 no presenta una tendencla homogénea

__al compararla con nuestra poblacién en términos globales. Podemos observar que en fa
Z’Iﬂté‘g’dﬂa de enfermeros de atencidn primaria y mandos enfermeros la distribucidn se desvia
de nuestra proporcidn (30/70) en +7 puntos para la mujer. Para el grupo DUC de urgencias y
emergenclas y mandos de eafermerla 13 mujer se encuentra menos representada (-11
puntos) y en una.sproporcidn mucho mayor cn la cateporia de no sanitarios A2 tipo
administracién pAnformética {-33 puntos 13 muler), Se debe nrofundizar en al diannActira
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para determinar si existe brecha de género para las distintas funciones y/o responsabilidades
refacionadas con el desempefio de (os puestos con mayor desequilibrio.

TABLA 6. DISTRIBUCION POR CATEGORIA A2 Y SEXO

H M Total %H FaM

ENFERMEROS EQU/FOS ATENCIGN PRIMARIA, ESAC ¥ 300 582 882 33,63 66,37
MANDOS ENFERMEROS

ENFERMEROS REFUERZOS ATENCION PRIMARIA 19 32 S1 37,25 62,75
ENFERMEROS ATENCION ESPECIALIZADA [Y ORGANDS 950 3.262 4282 22,55 772,45
CENTRALES) Y MANDOS ENFERMEROS

ENFERMEROS URG. Y EMERG, Y MANDOS ENFERM. 151 216 367 41,04 S8,86
RESIDENTES A2 12 62 74 16,22 83,78
NO SANIT AZ YIPO ADMINISTRACION € INFORMATICA Y JEF 86 51 137 62,77 37,23
A2

RESTO DIPLOM. NO SANITARIOS 24 24 98 24,49 7551
RESTO DIPLOMADOS SAN(TARIOS <81 341 422 19,19 80,83

Ardlico 6. Dt Ibucién par categarla A2 y taxe
RRIVARTS o MM S

Para |a categoria profesional Grupo €1 podemos constatar una distrlbucién {22,95% de
hombres frente al 77,05% de mujeres) desvidndose de nuestra proporcién poblacional en +7
purtos, donde la muer se encuentra méas representada. En el caso del puesta de capellan se
produce una segregacidn ocupacional total por razén de género. Las mujeres se concentran
en el puesto de téenica especlalista con un 71,33%. Habré que profundizar et &l anélisis de
esta categorla en los diferentes puestos de trabajo para delectar las causas de segregacidn
de género.

TABLA 7, DISTRIBUCION POR CATEGORIA C1 Y SEXG

H M Yotal %H HM

CAPELLAN 6 6 100,00 0,00

NO SANIT C1 (INFORM ,ADVO Y JEF C1) 147 267 - 414 35,51 64,49

OFIC10S 1 23 16 39 58,97 4,03

TECNICOS ESPECIALISTAS 118 704 822 14,36 85,64

~ TOTAL ! 294 987 1.281 22,95 77,05

e -“.‘.-.:.._*.___,;,Z; — — i _
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Para la categoria profesional del Grupo €2, las auxiliares de enfermerfa y farmatia son
el 95,78% frente al 4,22% del auxlliar enfermero. La distribucldn del persanal auxiliar no
sanitario es muy similar {79,16% son mu)eres frente al 20,84% hombres). En cambio, para el
personal de oficlos y mantenimiento la distribucidn es inversa, tan sdlo el 20,32% son
mujeres frante al 79,68% de hombres. Esta distribucldn estd muy alejada de nuestra
proporcién de poblacién. Existe por tanta, una alta segregacton horizontal donde las muferes
y los hombres acceden a fas ocupaciones que tradicionalmente han sido atribuidas por
estereotipos de género. Habrd que profundizar en el andlisis de esta categoria en los
diferentes puestos de trabajo para detectar posibles barreras que estdn generando
desigualdad entre sexos.

TABLA 8. DISTRIBUCION POR CATEGORFA €2 ¥ SEXO

H M Total %64 HM

AUX ENFERMER(A Y FARMACIA 142 3221 3365 4,22 93,78
NO SANJT C2 (AUX. AD. ¥ JEFATURAS C2) 378 1436 1814 20,84 79,16
OFICIDS Y MANTENIMIENTO @ C2 345 88 431 79,68 20,32
YOTAL 865 4.747 5612 1541 84,59

Gréfies €2, Dletribucidn por telegarfaC i ¢dk6

— e L 1)

NI OXIRMERAY MO SAMY () (AX ofnoos Y

FANM ATIA AD, Y EIATURAS €] MANTENIMENIO A
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Para la categorfa profesional Grupo € encantramos que para los puestos de celadores y

““Zeladoras asi como ordenanza, la distribuclén es uniforme {53,37% mujeres frente a 46,63%

hombres) pero no cumple con el principlo de equidad establecido para nuestra poblacién
{30/70). Para la categor(a “resto grupo E” la mujer estd presente en un 87,13% y el hombre
sélo representa el 12,87% por lo que estd altamente feminizada. En cuanto a la
concentracign, el hombre se concentra en el puesto de celador/ordenanza {94,30%} v ta
muler pard ¢l mismo puesto tamblén alcanza los valores mas altos (72,63%). .
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En ia profundizacién del diagnostico, habria que estudiar la evalucién en el tiempo de
[a plantifla por sexo para estos puestos. Se debe conocer el motivo de 13 alta feminizacidn
para la categor(a “resto grupo E”; igualmente, debe analizarse Ja tendencia de 13 mufer a
optar por puestos menos cualificados o bien, es un Indicador de la equiparacidn de
profesiones por lo que podria entanderse como una superacién de la segregacidn horizontal

en esta categoria,

TABLA 9. DISTRIRUCION POR GRUPO E Y SEXQ

GRUPO E H M Total %H
CELADORES/ORDENANZAS 712 815 1.927 46,63
RESTO GRUPO E 43 29 334 12,87
TATAL 75S 1.106 1.861 40,57
Gréfloo B, Cl1(Nbucién par gaupo € Y Iex6
i eM
1
1
a ﬂ
—— s
CFIAMIAESARNENANTAS NN g
e} Puestos de responsabilidad

%M
53,37
£7,13
59,43

€l andllsis de los datos para les puestos directivos del SMS refleja que hay un
desequillbrio entre mujeres y hombres. Podemos aflrmar que la distribuctén de los altos
cargos se acerca al aquilibrio, pero no asl para el resto de puestos de responsabilidad donde
la distribucién se presenta 2 |a Inversa si tomamos como referencta (a distrlbucidn general
del personal del SMS (30/70).

TABLA 10. DISTRIBUCION JEFATURAS NIVEL 30 Y SEXO

H M Total %H YY)

SECRETARIA/O GENERAL TECNICO 1 s} 1 10D 0

SUBDIRECTOR/A GENERAL 6 0 6 10D 0

TOTAL 7 0 7

YABLA 10 B1S, DISTRIBUCION ALTOS CARGOS Y SEXO T T
it H M Yotal  %H %M
~Aifocareo | 1 2 3 33,33 66,67

TOTAL //1 1 2 3

4
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En las jefaturas tanto de servicio (69% hombres y 31% muleres) como de seccidn {(68%
de hombres frente al 32% mujeres) hay una presencia mayoritaria de hombres. gual lectura
se desprende de los datus desagregados por jefaturas sanitarias y no sanitarias. Para las
jefaturas sanitarias se mantiere la destgualdad en camblo para las jefaturas no sanitarfas, los
datos son mds. cercanos a la proporcién da nuestra poblacién (30/70). El desequillbrio
existente en las jefaturas médicas, puedé estar Incidiendo an la equiparacién de fgualdad de
opottunidades en puestos de responsabilidad.

TABLA 11, DISTRIBUCION JEFATURAS SERVICIO Y SEXO

H M Tortal %H Py

J. DEPARTAMENTO 1 0 1 100,00 0,00

J, SERVICIO, ASES. JCO. , FAC., TEC. RESPONS. 192 76 268 71,64 28,36

5. SECCION Y COORD. EQUIV. 330 156 W®G 5790 32,10

YOTAL 523 232 7558 69,27 30,23
TADLA 12, DISTRIBUCION OE JEFATURAS DE SECCION Y SEXO

H M Yotal %\ %

). SECCION Y CODRD. EQUIV. FACULTATIVO 274 94 371 73,66 26,34

1. SECCION Y COORD. EQUIV. NO FACULTATIVO 55 S8 114 49,12 50,88

ToTAL 330 156 186 67,90 32,10

TABLA 13, DISTRIBUCION DE IEFATURAS DE OTROS MANDOS INTERMEDIOS Y SEXO

H M Total %H %M
OTRO5 MANDOS INTERMEDIOS NO SANITARIOS 2 312 524 40,46 59,54
OTROS MANDDS INTERMED(OS SANITARIOS NO ,
FACULTATIVO 2 2 4 50,00 50,00
S.SERV., ASES. JCO. Y FAC. Y TEC. RESPONSABLE
FACULTATIVO 129 30 159 81,13 18,87
).SERV., ASES. JCO. Y FAC. Y YEC. RESPONSABLE NO
SANITARIO 63 a6 109 57,80 42,20
1. SECCION Y COORDINACION FACULTATIVA 274 98 172 73,66 26,34
1. SECCION Y COORDINACION NO SANITARIA 56 58 114 49,12 50,88
TOTAL 736 $46 1282 57,41 42,59
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La distribucién de cargos directivos por gerencias revela que existe un gran desequilibrio
entre hombres y mujeres ya que ¢} 54,32% de [os hombres ostentan los cargos de mds
responsabllidad frente al 45,68% de las mujeres, Estos datos se alejan de nuestra distribucion
de poblacdn en -24 puntas para la mujer por lo que pademos afirmar que el hombre se
encuentra sobrerrepresentado.

Ademas s observamos dentro de los niveles directivos, vermos que Ja mujer se encuentra
en los puestos de subdireccidn en mayor nimero y por tanto, 105 hombres ocupan les cargos de
méxima responsabilidad a pesar de gue nuestra poblacién esta altamente feminizada (30/70).
Por tanto, se debe profundizatr en el diagndstico para detectar posibles barreras que estdn
generando segregacidn vertical.

TABLA 13,815, DISTRIBUCION DE CARGOS DIRECTIVOS POR AREAS

AREA CARGO . H M Youl KH %M
| DIRECTOR DE ENFERMERIA 1 1 100 0
DIRECTOR DE GESTION Y SERVICIOS GENERALES 1 1 100 0
OIRECTOR GERENTE ' 1 1 100 0
DIRECTOR MEDICO ASISTENCIAL 1 1 100 a
SUBDIRECTOR DE ENFERMER(A DE AP 1 1 100 0
SUBDIRECTOR DE ENFERMERIA DELH. V., 1 1 2 50 50
ARRIXACA
SUBDIRECTOR DE GESTION Y S§.GG,, OBRAS Y 1 1 100 0
MANT,
SUBDIRECTOR DE RR. HH. ¥ GESTION ECONOMICA 1 | 0 100
SUBD/RECTOR MEDICO DE AP 1 0 W
SUBDIRECTOR MEDICO DEL H. V. ARRIXACA 1 1 2 50 50
Totall 4 12 66,67 33,31
AREA Ny CARGO 0 H M aTetal i sH R,
0 DIRECTOR DE ENFERMERIA 1 1 10000 000
DIRECTOR DE GESTION ¥ SERVICIOS GENERALES { 1 100,00 0,00
DIRECTOR GERENYE 1 1 100,00 0,00
DIRECTOR MEDICO ASISTENCIAL i 1 100,00 0,00
SUBBIRECTOR DE CONTINUIDAD ASISTENCIAL 1 1 0,00 100,00
SUBDIRECTOR DE ENFER. CUIDADOS DE SS. CC. 1 1 0,00 100,00
SUBDIRECTOR D€ ENFERMERIA DE €. PROCESOS 1 1 0,00 100,00
SUBDIRECTOR DE GESTION ECONOMICO ADVO 1 1 0,00 100,00
SUBD(RECTOR DE RECURSOS HUMANOS Y G. ECON. 1 1 0,00 100,00
SUBDIRECTOR MEDICO 1 1 0,00 100,00
SUBDIRECTOR MEDICO AS!5Y. §5.CC 1 1 100,00 0,00
suao,m"hon MEDICO ASIST. §5. MEDICOS 1 1 100,00 0,00
LR 7/ 5 6 12 50,06 50,00
T '“;_t_,_‘_,?,“/* — e T T T
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AREA caRGo H M Total %4 %M
it DIRECTOR DE ENFERMERIA 1 1 0,00 100,00
DIRECYOR DE GESTION Y $5, GENERALES 1 1 100,00 0,00
DIRECTOR GERENTE 1 1 100,00 0,00
DIRECTOR MEDICO ASISTENCIAL 1 1 300,00 0,00
SUBDIRECTOR DE ENFERMERIA DE CUIDADOS 1 1 0,00 100,00
SUBDIRECTOR DE GESTION ECON.-FINAN, Y 1 3 10000 90,00

§5.GG.

SUBDIRECTOR MEDICO 3 1 0,00 100,00
Total {0 q 3 7 §7,11 42,86
AREA CARGO . H H M Yol %H %M
W DIRECTOR DE ENFERMER(A 1 1 100,00 0,00
DIRECTOR DE GESTION Y SS, GENERALES ! 1 100,00 0,00
DIRECTOR GERENTE . 1 1 100,00 0,00
DIRECTOR MEDICO ASISTENCIAL 1 ] 0,00 100,00
SUBDIRECTOR OE GESTION Y 55.GG. 1 1 300,00 0,00
Total Iv q 1 5 80,00 20,00
AREA CARGO H M Total %H %M
v DIRECYOR DE ENFERMERIA 1 1 0,00 100,00
DIRECTOR DE GESTION ¥ 5$. GENERALES 1 1 0,00 100,00
‘DIRECTOR GERENTE - 1 100,00 0,00
DIRECTOR MEDICO ASISTENCIAL 1 0,00 100,08
Total V 1 3 4 25,00 75,00
AREA CARGO R M Total %R %M
VI DIRECTOR DE ENFERMERIA 1 1 100,00 0,00
DIRECTOR DE GESTION Y §S.GENERALES 1 1 100,00 0,00
DIRECTOR GERENTE 1 1 10000 0,00
DIRECTOR MEDICO ASISTENCIAL 1 1 100,00 0,00
SUBDIRECTOR DE CONT. DE CUIDADOS | 1 0,00 100,00
SUBDIRECTOR DE CUIDADOS DE 5S. QUIR 1 1 0,00 100,00
SUBDIRECTOR OE G. ECONOMICA 1 i 100,06 0,00
SUBDIRECTOR MEDICO ASISY. S, MEDICOS 1 1 0,00 100,00
SUBDIRECTOR MEDICO ASIST, SEAV. QUIR. 1 1 100,00 0,00
Total Vi 7 6 3 9 66,67 33,33

——rs Iy
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" Anea ' ©cARGO H ™M Yol SH %M
VIl DIRECTYOR DE ENFEAMERI(A 1 1 0,00 100,00
OIRECTOR DE GEST(ON Y 5S. GENERALES ] 1 0,00 100,00
DIRECTOR GERENTE 1 1 100,00 0,00
DIRECTOR MEDICO ASISTENCIAL 1 1 0,00 100,00
SUBDINECTOR CONTINUIDAD ASISTENCIAL 2 1 0,00 100,00
SURDIRECTOR DE ENF, DE CUIDADOS 1 1 0,00 100,00
SUBDIRECTOR DE G. ECONOMICA-ADVA 1 1 100,00 0,00
SUBD(RECTOR MEDICO ASIST. 55.CC 1 t 100,00 0,00
SUBDIRECTOR MEDICO ASIST. §S. MEDICOS 1 1 300060 0,00
Total Vit 4 5 9 44,44 55,56
Krea CARGO H M - Total %H  uM
il DIRECTOR DE ENFERMERIA 1 1 0,00 100,00
OIRECTOR DE GESYION Y S5. GENERALES 1 1 0,00 100,00
DIRECTOR GERENTE 1 1 100,00 0,00
DIRECTOR MEDICO ASISTENCIAL 1 1 0,00 .1 100,00
SUBDIRECTOR DE ENF. CONT. DE CUIDADOS 1 1 0,00 100,00
SUBDIRECTOR DE SISTEMAS OE (NFORMACION 1 1 100,00 0,00
SUBOIRECTOR MEDICO, SERVICIAS MEDICOS 1 1 0,00 100,00
Total V) 2 5 7 28,57 71,43
AREA CARGO H M Total ¥H 5%M
134 DJRECTOR DE ENFERMERIA 1 1 100,00 0,00
DIRECTOR DE GESTION Y §S. GENERALES 1 1 0,00 100,00
DIRECTOR GERENYE 1 1 100,00 0,00
DIRECTOR MEDICO ASISYENCIAL A | 0,00 : 100,00
SUBDIRECTOR OE ENF. CONT. DE CUIDADOS 1 1 10000 0,00
SUBDIRECTOR MEDICO DE CORT. ASISTENCIAL 1 1 100,00. 0,00
Total iX q 2 6 66,67 33,33
AREA CARGO H M Total IR TY)
G061 DIRECTOR DE ENFERMERIA 1 1 0,00 100,00
DIRECTOR DE GESTION ¥ §S. GENERALES 1 1 0,00 100,00
DIRECTOR GERENTE 1 1 10000 0,00
DIRECTOR MEDICO 1 1 100,00 0,00
Total G061 2 2 q 50,00 - 50,00
AREA CARGO, K M Total HH %M
H.PSIQ DIRECTOR DE ENFERMER]A ] 1 0.00 100,00
OIRECTOR DE GESTION 1 1 100,00 0,00
DIRECTOR MEDICO 1 1 0,00 100,00
Tolat HPSIQ ] J ) ) 2 3 3333 ‘66,67
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AREA CARGOD H ™M Total %H %M

C, Bloaut DIRECTOR ] 1 0,00 100,00

Totaf BIOQUI b 1 8,00 100,00

ARCA CARGO H M Total %H %M

C.R.HEMO  DIRECTOR D€ GESTION 1 1 100,00 0.00

DIRECTOR TECNICO 1 1 100,00 0,00

Total RHEMO 2 b 100,00 0,00
TOTAL CARGOS DIRECTIVOS POR AREAS 44 37 81 5432 4568

f}  Distribucién por niveles

En cuanto a la distribucién por niveles, la muler se sitia en los niveles iniciales
supérando en distinto porcentaje el 50% con respecto al hombre y alejdndose de nuestra
peoporcidn (30/70). Es a partir del nivel 23 donde se Invierte fa tendencia ya que el hombre
supera su proporcidn conforme vamos sublendsa'dée nivel retributivo.

Por ultimo, en los niveles retributivos més altos (28, 29, 30) fa mujer va perdiendo
representacién hasta desaparecer en el Gltimo nivel, por el contrario, & hombre se
ancuentra sobrerrepresentado. Sc debe profundlzar en el disgndstico teniendo en cuenta el
desarrollo de la carrera profesional asl como conceptos extra salarlales, adscripcidn a grupo

_de desempeRo, gte. para determinar sl existe brecha salarial.

TABLA 14. DISTRIBUCION POR NIVELES Y SEXO

H M. YOTAL %H %M
13 105 341 446 21,54 76,46
14 651 764. 1.415 46,01 53,99
15 744 4.514 £.258 14,15 85,85
16 L t 100,00 0,00
17 261 1.000 1.261 20,70 79,30
18 9 13 227 40,91 59,03
19 89 166 255 34,90 65,10
n 1.345 4,061 5.406 24,88 75,12
22 150 395 545 21,52 72,48
.23 43 46 89 48,31 51,69
24 1.891 1.922 3.813 49,59 50,41
25 3 6 9 33,33 66,67
26 333 143 476 69,96 30,04
Py 14 13 27 51,85 415
28 124 a3 167 74,25 25,75
.29 10 1 1 30,91 9,09 U
~—30 ? 7 100,00 0,00
“owost 463 739 1.202 38,52 63,498
et /i . 2 / a7 )
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“Otcas: allos cargos, capellanes, enfermeros refuereo, tacultafivo guardiavy refueizo, piscarmsa, medheirdned, residentas y
vinculadas,

Grifico 14, Distribudén par nivelos y sexo
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g] Temporalidad

La distribucldn de |a plantilla det SMS en cuanto a Is vinculacion a través de su relacién
juridica presenta complejldades debido a la variedad de tipos de contrato, por lo que se debe
profundizar en el diagnéstico para homogeneizar los datos. No obstante, se puede deducir
que el personal estatutario se¢ acerca 3 la proporcidn de nuestea poblacidn (30/70) a
excepcidn del personal funcionario vinculado donde se lnvierte la tendencia.

Por dltimo, ol 75% de los contratos temporales son femenlnos superando en +5 puntos
1a proparcidn de nuestra poblacldn.

TABLA 15, DISTRISUCION POR RELACION JURIDICA Y SEXO*
H M YOTAL %H %M

ESTATUTARIO FLIO 3.651 BOS6 12.007 32,91 67,09
ESTATUTARIO F1JO Pf EVENT 25 75 100 25,00 75,00
ESTATUTARID FI10 OTROS [SUST. 1T, VAC,, L5IND., £1C) 14 37 51 27,45 72,55
ESTATUTARIO INTERINO 945 3026 3970 2380 76,20
ESTATUTARIO (Y LAB.) EVENTUAL 499 3223 1722 2898 71,02
FUNCIONARIO CARRERA 180 200 380 4737 52,63
FUNCIONARIO INTERING 5 20 15 2000 80,00
FUNCIONARIO VINCULADO 6 16 52 69,23 30,77
LABORAL FUJO 7 21 28 2500 75,00
LABORAL INTERINO 11 1 22 50,00 50,00
LABORAL INDEEINIDO 12 7 19 63,16 36,84
" LABORAL RESIOENTE 319 644 963 33,13 66,87
==2 OTRQS SUSY. (NO FIIOS) IT, PRVAC, LS, RY, etc 184 767 951 19,35 80,65
GUARDIAS Y REFUERZOS /','7 54 62 MG 4655 S3ds
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YABLA 16. DISTRIBUCION DEL PERSONAL TEMPORAL POR SEXQ'

H M TOTAL %H KM
E. INTERINO 945 3.026 3971 2380 76,20
E.EVENTUAL 459 1,223 1.722 28,98 71,02
F. INTERINO 5 20 25 20,00 80,00
L, INTERINO 1 11 22 50,0 50,00
OTRQS SUST, 184 767 951 19,35 80,65
GUARDIAS Y REFUERZOS 54 &2 116 46,55 53,45
TOTAL 1698 5109 6.807 24,94 75,06

G1dfico 16 bis. Disteibuctsn (%) dat persorml
tempomi por sexo.

X HOMOAS @ K MUKRES

* Para facllitar el andlists se aporta el criterio de clasificaclén utllizado para extraer los
datas relativos a las distintas relaciones jurfdicas recogldas en as tablas:

ESTATUTARIO (Y LAB) EVENTUAL: Inctuye nambramientos eventuales fuera de plantilla.
ESTATUTARIOQ FIJO: Incluye personal estatutario con vinculaclén flja,
ESTATUTRIO FIJO OTROS (SUST. [T, VAC,, L, SIND,,ETC): Incluye personal que si blen cuenta
con vinculacién flija en el momento del estudio sustituye situaciones de Incapacidad
temporal, permlsos reglamentarios, vacaciones y liberaclones sindicales,
ESTATUTARIO FilO EVENT: Incluye promoclones Internas en puestas eventuales,
ESTATUTARIO INTERINQ: Incluye personal no fljo, ligado per una interinidad en plaza vacante
o sustitucldn de puasto reservado.
GUARDIAS Y REFUER20S: Se incluye personal con nombramierto exclusivamente para
guardias en atencién especlalizada o refuerzo en atenclén primaria (por tanto se trata de
persanal pracedente de bolsa de trabajo.
FUNCIONARIO CARRERA: (n¢luye persanal funcianario de carrera (fijo). \
FUNCIONARIO VINCULADO: Incluye prafesares vinculados (Universidad de Murcla).
LABORAL FO: Incluye personal laboral fijo.
LABORAL INTERINQ: Incluye persanal (aboral no fija ni Indefinido (interino).
TLABORAL INDEFINIDO: incluye personal que por sentancla Judicial pasa a ostentar tal
——
conditlof. .
LABORAL RESIDENTE: Incluye personal in/'férmaclo'n de/los subgrupos Al y A2,



Raglon da Murcla sl
Convejeria de Sunidoa Murclano
de vt

OTROS SUST. {NO FLJOS) IT, PR, VAC, LS, RJ, etc: Incluye personal sin vinculacida fija en cl
momento del estudio que sustituye situactones de Incapacidad temporal, permisos
reglarmentarios, vacaciones, liberaciones sindicales, reducciones de jornada del ocupante
ordlnario del puesto...

h} Renuncias a nombramientos

El motivo de una rescis/én de contrato, sus prarregas asl como las causas de revocaclén
de nombramlento pueden ser ableto de {imitacién en wanto al desarrollo profeslonat tanto
para la mujer como para ¢l hombre. Es Importante conocer dichos motivos para analizar si se
produce alguna barrera social que Impida condiliar |2 vida profesional con la familiar y
parsonal,

No se dispone de datos cuantitativos que nos puedan ayudar a analizar si esta variable
estd determinando algun desequilibria entre sexos. Por tanto, sc deberd incorporar como
acclén para I implantacién del plan de igualdad, registro de [0s rmotlvos de las renuncias y su
desagregacidn por sexo para incorporarlo en las revisiones del presente diagnastl(co.

{)  Distribucién de divarsas licencias

En cuanto 2 los datos sabre (a distrlbucidn de las diversas Jicencias y permisos en los
das Ultimos afias, las mujeres represantan el 81% de} total de licencias y permisos frente al
19% de las solicitudes de los hombres. €n términos globales mas del 80% de los permisos son
femeninos.

La canciliacidén de la vida personal, famillar y faboral determina sobre todo en las
mujares, una limitada disponibilidad laboral por asumir las cargas familiares de las que son
responsables. La excepcidn a esta tendencia Ja tenemos en el permiso de patarnidad donde
el hombre ha disfrutado el 95,44% de elfos. Por tanto, sera necesarlc desarrollar acciones
positivas que ayuden a equiparar los derechos de conciliacidn entre mujeresy hcmbres.

TABLA 19. DISYRIBUCION LICENC(AS Y PERMISOS (2023/2014)

-

YUOHT M Total | %H L %M

INCAPACIDAD LABORAL 7.422 3031 37553 1976 80,24
REDUCGGN JORNADA 4.281  19.955  24.236 ° 17,66 82,34
ADOPCION EN EXTRANIERO 2 12 14 14,29 85,71
BAJA MATERNAL (MATERNIDAD Y PATERNIDAD) 0 124 124 008 100,00
CONCILIACTION VIDA FAMILIAR/LABORAL 4 4 8 sg.00 50,00
DESCANSO MATERNAL / LACTANCIA 70 4529 4599 152 9848
EXCEDENCIA CUIDADQT FAMILIAR 409 4.399 4.308 8,51 91,43
MATRIMONIO O UNIGN DE HECHO 212 4 636, 3333 66,67
e -_._NAQMI-ENTO / ADOPCION 42 1,650 1.692 2,18 97,52
“PARTO/ RDOPCION MULTISLE 0 24 28 000 100,00
PATEANIOAD / ADOPCION 523 25 548 95,24 4,56

REUBICACION YEMPORAL 11 57 68 16,18 83,82
Jogl e B ma
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"RIESGO DURANTE EMBARAZO/LACTANCIA 1 1250 1765 078 99,21
AUSENCIA NO JUSTIFICADA 41 271 317 1304 B2.94
TOTAL 13031 63356 76387 1706 82,90
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f) Incapacidad laboral

En cuanto a los datos sobre los dias al afio de Incapacidad temporal por causa y sexo en
el afio 2013 vemos que en términos globales, el 80,88% de las incapacidades son de
trabajadoras del SMS y tan solo un 19,12% del total de dfas de incapacldad han sido
solicitados por los trabajadares varones. Estos datos se desvian de nuestro equlilbrio (30/70)
en +10 puntos para la mujer.

Los datos de “ausencla no justificada” presentan en (a mujer, el mayor desequilibrio
superado en +12 puntos del porcentaje general de incapacidad laboral (80,88%). En cambio,
[a concentracidn del total de dias de Incapacidad temparal es equitatlva entre sexos, el
83,31% de hombres y un 84,90% de mujeres.

TABLA 21, 0fAS AL ARO DE (T POR CAUSA ¥ SEXO. ARD 2013

H M Total %H %M
ACC.ND LARORAL 1.175 4978 6153 13,20 80,90
ACC.TRABAJO / ENF.PROFESIONAL 3.923 20325 24.248 15,18 83,82
ACC.TRABAJO SIN BAJA 110 372 482 22,82 778
ENFERMEDAD SIN BAJA 5 69 724 6,76 93,24
AUSENCIA NO JUSTIFICADA 19 236 55 7,45 92,55
L. TEMPORAL 49,595 213,729 263324 18,83 81,17
AGOTAMI(ENTO PLAZO IT 828 2.181 3.009 272.52 72,18
PROPUESTA DE INCAPACIDAD $07 1.850 2357 21,81 78,49
PAORROGA DE |, YEMPORAL 3.368 8.000 11368 29,63 70,37
TOTAL ‘58,530 251,240 311,270 19,12 0,88

En cuante a la distelbucién sobre los dias al alo de incapacidad temporal por causa y
sexo en el afo 2014 vemos que son datos similares al aho anterlor {20,14% hombres, 79,86%
mujeres). La concgntracién del total de dias de Incapdcidad temporal es equltativa entre “
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sexos, aunque un pace mas alta que el afo anterior para ambos sexos {85,21% hombres,
87,41% mujeres}). Los datos de “ausencla no justificada” presentan en la mufer, el mayor
desequilibrio superado en +12 puntos del porcentaje general de incapacldad laboral
(79,86%).

Se deberd profundizar en el diagnéstico y aplicar la perspectiva de género en la
investigacién de accidentes Jaborales, incidentes y enfermedades profestonates asf coma en
los reconocimientos médicos laborales. Ademds, es conveniente analizar los datos de
“ausencia no justificada” en mayor profundidad ya que puede evidenciar sltuaciones ae
desigualdad para Ja mujer en el case de que la causa de las ausenctas puedan tener su base
en la dificultad de compatiblizar la vida familiar con la profesional,

TABLA 21. BIS. DIAS AL AND DE IT POR LAUSA Y SEXD

De enero a novlembre de 2014 H M TOTAL %H %M
ACC.NO LABORAL 1552 4,226 5778 2686 73,14
ALC.TRABAJO / ENF.PROFESIONAL 4,541 15.427 19.968 22,74 77,26
ACC.TRABAJO SIN BAIA 99 320 419 23,63 76,37
AGOTAMIENTO PLAZO I, TEMPORAL 631 2067 2698 2339 76,61
AUSENCIA NO JUSTIFICADA 26 183 209 1244 87,56
ENFERMEDAD SIN BAIA 3 32 35 857 91,43
INCAPACIDAD TEMPORAL 53,511 217.656 271.167 19,73 80,27
PROPUESTA DE INCAPACIDAD 421 1018 1439 2926 70,74
PRORROGA DE |, TEMPORAL 2.014 8090 10.104 15,53 80,07
TOTAL 62.79% 249.019 311817 20,14 79,86
610 21, Incapacidad tomporsly sex0 2088 | l T edkormlymnett
wRN WA

k) Provistén

Los datos obtenidos para analizar 13 forma de acceso a los puestos de trabajo indlcan

que mediante ¢l scceso de libre designaclén los porcentajes son simllares (53,52% hombres y

46,48% mujeres) pero al compararlos con Ja proporcién establectda (30/70) vemos que el

« hombre accede en mayor medida {+23 puntos) por la via de libre designacién, produciéndose

STTeE==un=descqullibrio entre sexos que afecta a la mujer, o que se aleja de la equidad. La

distribucién de la plantifla en la modalidad de acceso por concurso de méritos (28,44%
hombre y 71,56%p 7fjer), sc acerca mas a la proporcién de nuestra pablacién (30/20).
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La concentracidn es muy superiar para ei concurso de méritos en ambos sexos (85,01%
hombre y 34,26% mujer) en cambio, pzra la modalidad de libre deslgnacién la mujer apenzs
tlene representacién (14,99% hombre y 5,74% mujer). Por tanto, se debera profunizar en el
andlisis del sistema de oferta pUblica de empleo y las convocatarias de seleccldn, de forma
que garantice (3 particlpacion paritaria en tcdas las modalidades de acceso al empleo. Asi

mismo deberdn ir acompafiadas de un andlisis

de impacto de¢ género.

TABLA 22, FORMA DE ACCESD A LOS PUESTOS TRABAJO POR SEXD

H M Total %H %
LIARE DESIGNACION 936 813 1.749 63,52 aG,48
CONCURSO DE MERITOS 5.307 13354 18.661 28,44 71,56
{ Galfico u Torme de muhwu;;;s;alu;ﬂ-»
por ecxpo
100,00 e = == -
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)  Formacién

En cuanto a la formacidn realizada en el afio 2014 en la modalidad presencial y on-(ine
vemos que la distribucién def personal representa para el hombre un 26% y un 74% para la
mujer. Estas datos nos dicen que la mujer supera en +4 puntos la tendencia de la pohlacién
general analizada para las actividades formatlvas realizadas en el aflo 2014, Se nacesitarfa
profundlzar en el diagndstico, asi como una comparativa de los cursos ya realizados por

ambos sexos.

TABLA 23. FORMACION 2014 PRESENCIAL ON-LINE
H ™M H M

IGUALDAD Y VIOLENC(A DE GENERO a8 123

INFORMATICA 109 41
HABILIDADES DIRECT(VAS 13 104 7 20
TOTAL 230 658 o 20

TABLA 23. FORMACION 2014 PORCENTAJES PRESENCIAL ON-LINE

i %H %M %H %M

IGUALDAD Y VIDLENCIA DE GENERO 41,7 58,29

INFORMATICA 20,19 79,83
rw-:fff‘_-":_::-:;._.‘__' ARIUIDADES OIRf: TIVAS 24,09 75,91 25,93 74,07
74,10 25,93 73,07

25,90
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m) Retribuciones

En cuanto a la distribucién de Ia plaatilla par bandas salariales, vemos que analizando
los tramos de menos de 7200 euros hasta el tramo por debajo de 40.000 euros, 1a mujer
supera en distinto porcentaje, la proporcidn establecida como media (30/70). A partir del
tramo de mds de 40.000 euros la poblaclén femenina y masculina se distribuye invirtiendo la
tendencia y por tanto alejdndose, en detrimenta de Ia mujer trabajadora, en los tramos con
mavyor nivel retributlvo. De esta farma, observamos gue conforme la banda salarial es mayor,
menor es la representacién femenina en las distintas escalas.

Por (ltimo, sl analizamos el tramo de mds de 70.000 euros, vemos que la diferencia
(65,94% hombres y 34,06% mujeres) (lega a doblar e} porcentaje masculino con respecto a
nuestra proporcién de equllibrio (30/70). Es por tanto, el mayor desequilibrio entre hombres
y muferes, ya que 1a mujer se posiclona con cas) -36 puntos de diferencia frente al hombre.
Se necesitarfa profundizar en el diagnéstico, para anallzar la existencia de segregacion
vertical relaclonada con (a asignacidn de puestos de responsabllidad o desarrolio de Ia
carrera profesional,

TABLA 24, DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR BANDAS SALARIALES

Satribtclanes anuatey dal afio 3014 de lox sfectivas de stia 13,31:12-2014, indéposdicntbmpnta del nimaro d¢ diat (rabjjagos en of
a8 (tlemplo: suitituto de inzagatidad, permbos 1in cekds, ).

H M TOTAL %H %M
Menos de 7,200 € . S21. ' 2288 2.809 18,65 2),45
Entre 7201 y 12,000 € 151 308 958 15,75 84,25
Entre 12,001 y 14,000 € 53 246 299 17,73 82,27
Entre 14.001 y 18.000 € 224 838 1.062 21,09 78,91
Entre 18.001 y 24.000 € 1,025 4518 5,543 18,49 81,51
Entre 24.001 y 32,000 € 1013 1846 1.857 26,21 73,79
Entre 32,001y 36,000 € EpX! 449 1.272 25,39 74,61
Entze 36.001 a 40.000 € 459 1391 1.850 14,81 75,19
‘Entse 40.001.3 50.000 € 922 1783 2,705 34,09 65,91
Entre 50.001 a 60.000 € 519 694 1.213 42,78 57,21

1.119 578 1.697 05,94 34,08

SH-TEMIRG0,001 2 yo 3 733 623 135 54,06 45,94

Mis de 70,000
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n) Representacién del personal

La distrlbuclén de (a representacidn unitarla sigue |2 tendencia general de desequllibrio
entre hambres y mujeres (46,55% hambres y 53,45% mujeres). La mujer estd por debajo de
nuestra proporcién en casl-17 puntos con respecto del hombre.

TABU\ 25, REPRESENTACION UNITARIA

H M TOTAL %H %M
COMITC DE EMPRESA 10 11 21 47,62 $2,38
JUNTA DE PERSONAL S8 113 211 45,15 §3.55
TOTAL ) 108 RL 22 26,95 §3,45

Sl analizamos por edades, la distrlbucion total es muy similar (47% hombres y 53%
mujeres) por lo que se aleja de nuestra proporcidn inlcial {30/70) en detrimento de
representacién sindical femenina en -17 puntos. Las franjas de edad donde hay un mayor
desequtlibrio se encuentran en los tramos de edad “21-25 ailos” donde se Invlerte la
tendencta de nuestra praporclén global (30/70) llegando a invertirse (67,00% hombres v
33,00% mujeres), asl como en el tramo de edad “46 afics y mas’ que también refleja un
desequilibrio (49,00% hombres y 51,00% mujeres) alefado de 1a equidad.

TABLA 26. DISTRIBUCION DE LA REPRESENTACION LEGAL POR EDAOES

H M “TOTAL %H: Y%M
MENOS OE 20 0 0 o 0,00 0,00
2125 ANOS 2 1 3 '67,00. 33.00
26-35 ARNDS 13 20 13 19,00 61,00
36-45°'AN0S 29 37 66 44,00 56,00
45 ANOS Y MAS 64 06 130 49,00 51,00
SN JotAL 4 o 108 124 ' 232 A7,000 93,00 |
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Si observamos la distribucidn por grupos y niveles vemos que hay un desequilibrio
general donde la mujer se aleja de la proporclén establecida (30/70). Incluso, en algunas
categor(as se produce una tnversion de los datos iniclales {Al, Cy E).

TABLA 27. DISTRIBUCION DE LA REPRESENTACION LEGAL POR GRUPOS Y NIVELES

GRUPO NIVEL H M TOTAL %H %M
A2 24 39 24 63° 61,90 38,10
A2 r}) 40 ag 89 43,94 5,06
¢ 17 7 2 9 72,78 22,22
D 15 1 42 53 20,75 79,25
€ 12 11 ] 18 61,11 38,89
TOTAL 108 124 232 A6,55 53,45

Por dltimo, fa distribucién en los distintos sindicatos slgue {a tendencla de reparta al
50% [+/-) pero al compararlos con la proporcién establecida, (30/70) vemos que el hombre
se posiciona en los sindicatos con representacién.

La axcepcibn estd en el sindicsto USAE donde fos datos nos hablan de una
représentacidn mayoritariamente femenina debido sin duda, a que este sindicato representa
al colectivo auxlliar de enfermer(a y por tanto, es un puesto feminizado ya que perpetua el
rol de género fermenino 3soclado a las tareas de cuidado de las personas.

TABLA 28. SINDICATOS CON REPRESENTACION

H M TOTAL %H %
CESM 13 22 S5 60,00 40,00
€Co0 22 29 51 43,14 6,86
SATSE 20 25 45 44,44 55,56
uar 22 16 38 57,89 42,11
USAE 1 18 19 5,26 44,74
SAS/RM 7 11 18 3589 61.11
CSIF 3 3 6 50,00 50,00
TOTAL Vs 108 124 232 AGSS 53,45

=== V8 !
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3.0bjetivos del Plan para la Igualdad

Para la realizadén del presente Plan para la Igualdad se establecieron unas lineas
estratégicas tendentes, de una parte, a conseguir implantar en el personal una cultuca de
igualdad de oportunldades entre mujeres y hombres y, de otra, fomentar la creaclén de
condiciones y estructuras y el establecimiento de politicas publicas que incluyan (a
perspectiva de género. Dichas lineas estratégicas son las slgufentes:

Lineas estratéalcas:

1. Profundizar en la realizacldn del diagnéstico para una mefora continua del Plan para

Ja lgualdad.

Acceso al empleo pablico.

Jgualdad en e} desarrolio profesional,

Formaclén en Igualdad entre mujeres y hombres.

Ordenacidn del tiempa da trabao, correspansabilidad y medidas de conciliacién de la

vida persanal, famillar y laboral.

Atencldn de situaciones de especlai protecciédn.

Medidas relativas a (a igualdad en las estructuras funcionales y organizativas de!

Serviclo Murclano de Salud.

Politica salarlal y retribuciones.

9. Uso no discriminatorlo del {enguaje, la comunicacidn y ta publicidad.

10. Contribulr al blenestar y calidad de vida en la salud da mujeres y hombres, desde |a
perspectiva de género y la humanizacién de los cuidados.

voaw N

NS
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Dentro de dichas lineas estratégicas se (fjaron los sigulentes objetivos:

Opbjetlvos:

1. Garantizar la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres en el empleo piblico y
en las condiclones de trabajo del Servicio Murciano de Salud.

2. Consegulr una representacién equilibrada de (as mujeres y hombres en el dmblto del
Serviclo Murciano de Salud.

3. Promover y mejorar las posibilidades de acceso de las mujeres a puestos de
responsabilidad, contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios que, aun
sisndo de origen cultural, social o familiar, pudieran darse en el seno del Servicio
Murciano de Salud,

4. Uevar a cabo programas de sensibilizacidn y formacldn sabre igualdad de teato y
oportunidades y sobre [as necesidades especificas de fas mujeres y los hombres.

5. Vigllar de forma especial la discriminacién Indirecta, entendlendo gor ésta, la
sutuaclén en/que en una disposiclén, criterlo o préictica aparentamenta neutros, se

— _pope a/aa persona de un sexo en desventaja respecto de personas de! otro sexo )
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4.Acciones y medidas

Las medidas cortenidas en el presente Plan se llevardn a cabo c¢on los medias
personales disponibles en el Servicio Murclano de Salud.

El objetivo general del presente Plan es alcanzar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres que prestan servicios en el Servicio Murclano de Salud. Para ello, en
consonancia con fas lineas estratégicas y para avanzar hacia I3 plena lgualdad, para [a
consecucldn de los abjetivos especlficos previstos se Implantardn (as sigufentes medidas

1. Profundizor en lo realiracidn del diagndslico_paro uno mejpro continua del Plon de
lquualdod.

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)

Med(da 1.2. Seguimlento por la Comision de lgualdad para comprobac el grado de
cumplimientos del Plan. Crear un Grupo Técnico para la Implantacidn de las medidas
recogldas en el Plan. {Objetivos 1 y 3)

Medlda 1.3, Se revisardn las tablas del diagndstico para ampliar o precisar las informaciones
y datos que sean mds 3)ustadas a |os objetlvos def Plan para la [gualdad. (Objetivos 1, 3y 5)

Medida 1.4, La Comisidén de lgualdad reallzard propuestas de medidas a adoptar a los
6rganos de negociacldn del Servicto Murciane de Salud. (Obietivo 1)

Medida 1.5. Todos los dalos estadisticos del Serviclo Murciano de Salud referidos a su
personal deberian desagregarse por sexo. (Objetives 1y 5)

Medida 1.6, Disefar indicadores cualitativas para poder profundizar en el diagnéstica asl
como conocer &} grado de eficacla de [as medidas que se acuerdan. (Objetlvos 1y 5)

2. Acceso ol empleo publico.

Medida 2.1. Cuando se modlfique la normativa en materia de seleccién y provisiér, se
Introducira en los criterios de desempate que, en caso de Igualdad de puntuaclones, antes
del sorteo se tenga en cuenta el sexo Infra representado, en el supuasto de gue lo hubiera,
(Objetivos 1y 2)

Medlda 2.2. La composicién de |os tribunales y drganos de seleccién de personal respanders
al princtplo de presencia equilibrada de mujeres y hambres, siempre que ello no Implique
vulnerar Iosyglﬁlos de profesionalidad y especiallzaclén de sus miembros. (Objetivos 1]y
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Medida 2.3. Todos los temarlos de Ios procesos selectivos incluirdn (as materias de lenguaje
ne sexista, igualdad de oportunidades, violencia de género, aceso sexual y por razdn de sexo.
(Objetlvos 1y 4)

Medida 2.4. Tras la superaclén de un praceso sclectivo, y en los cursos o perlodos de
practicas que puedan establecerse, deberd (mpartirse formacidn referida a la sensibilizaclon
en materia de igualdad entre mujeres y hombres, lenguaje no sexista y la normativa sobre
violencia de género, lgualdad de oportunidades y acoso sexual y por razén de sexo.
{Objetivos 1 y 4)

3. lqugldad en el desarrollo profesional,

Medida 3.1. Se incluird como mérito transversal a valorar en concursos la realizacién de
cursos de formacién en materia de fgualdad entre mujeres y hombres que proponga la
Comisién de Igualdad. {Objetiva 3}

Medida 3.2. €n las regulaciones de movilidad de personai, se prirnarén las situaciones que
sean alegadas y justificadas, relacionadas con la conciliacién de la vida persanal, familiar y
laboral y que podria dificultar el cumplimiento, de forma efectiva, de ambas
responsabliidades, ponderdndose, si asl se solicita, |3 agrupacién familar, en funcidn de Ias
necesidades del servicio. (Objetivos 1y 5)

Medida 3.3, En las regulaciones de los trasladas forzosos y desempeftos provisionales de
funciones, se tendrdn en cuenta las dificultades objetivas para la conclltacién de la vida
familiar y laboral como copsecuencla de la situaclén gue pudiera generarse tras la
materializacion de dicho proceso, en funcldn de las necesldades del servicio. {Objetivos 1y 5)

Medida 3.4. Establecer indlcadores que nos permitan detectar segregactén vartical y
horizantal en el SMS. Analizar en profundidad las posibles dificultades de promocionar a los
puestos de més responsabilidad. (Objétlvos 1y 5)

4. Formoacidn en iqualdod entre mujeres y hombres.

Medida 4.1. Rralizar un curso obligaterio sobre igualdad e Informes de Impacto de Género
en Upidades Administrativas que elaboren normas, documentss Juridicos y  actos
admlnistrativos, (Objetivos 4 y 5)

Medida 4.2. Se realizardn acclanes de sensibilizacldn que fomanten la asuncién equillbrada
de las respansabilidades famlliares entre mujeres y hombres, potenciando el ejercicle por
estos Gltimos de los derechos que tienen reconocidos en materia de concillacién de la vida

personal, familiar y laboral. {Objetive 4)

Medlda 4.3, Se consolidard y ampliard {3 oferta de cursos y seminarios en materias
relacionadas con la igualdad de Oportunidades en los planes de formaclén del personal del
Fee—_Servicio Murciano de Salud, tantc en nlmers de ediclones coma Incorporando nuevas
acclones formatiyas sobre enfermedades especificas de la mujer. Se cansolidar4 la afertz

2
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formativa sobre "lenguaje y comunijcacién no sexista” con la posibilidad de realizar estas
acclones formativas on line. {Objetive 4)

Medida 4.4, El personal adscrito a las Unidades de Personal deberd 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 directlvas, se
teservaran a las mujeres, como minima, un 40% de fas p'azas ofertadas, con el fin de
potenciar su acceso a puestos de una mayor responsabllidad, stempre que haya solicitantes
que cumplan los requisitos. {Objetivo 4)

Medida 4.6, Se priorizard la formacién de las personas reincorporadas al serviclo activo tras
una llcencla o excedencia por matermidad o paternidad, o por cuidade de personas
dependientes. (Objetivo 4)

Medida 4.7, Establecer indicadares de farmacidn con perspectiva de género, en todas sus
fases: solicitud, aceptaclén/rechazo, realizacién cursof/abandono, opinlén sobre facilldad o
diflcultad de realizacién curso por razones de concillactédn laboral. (Objetivos 1,4 y 5)

5. Ordepaclén del tlempo de trobajo, corresponsabliidad y medidas de conciljacién de lo
vida personal, fomilior y laboral.

Medida 5.1, Se podrd iniciar y fracclonar el permiso por enfermedad de un famlliar en
cualquier momento mientras dure la enfermedad o perfodo ce hospitalizacién. (Objetivo 1y
3)

Medlda 5.2, Las reuntones de trabajo se programaran preferentemente dentro del horario
habitual de trabajo de forma que se favorezca la conclliadén de |a vida personal y famillar.
(Objetlvo 1y 3)

Medlda 5.3. Se realizard un estudio de viabllidad para {a implantacién de servicio de
guarderla para la atenclén de hijos e hijas menores del persona) dej SMS. (Qbjetlvos 1y 3).

Medida 5.4. Se facifitard, salvo clrcunstanclas excepcionales derlvadas de necesidades del
servicio debldamente acreditadas, la concesion de permisos sin sueldo para el personal gue
tenga a su cargo hijos e hijas menores, cuando el mativo de dicha solicitud sea la atencidn y
culdado de los mismos. (Objetivo 1).

Medida 5.5. Se creara un Grupc de Trabajo para revisar y actualizar |2 resolucidn de 2 de

febrero de 2007, por la que se aprueban las medidas de conclllacion de la vida familiar y

prafesional. incluyendo las medidas propuestas en este apartado y otras que se acuerden
—por la Comisién dp lgualdad y que fomenten la corresponsabliidad en el dmbito doméstico y
“Yamitlar. Adem Aysc apoyard a la mujer lactante tras s incorporacidn al trabajo, (Objet'vos 1:0 A
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Medida 5.6. Establecer indicadores cuantitativoes y cualitativos para evaluar el impacto de Ias
medidas de conciliacldn puestas en marcha. Detectar las necesidades de corciliacion de la
plantilla para adaptar su diseffo. (Objetlvos 1,3y 5)

6. Atencidn de sjtuoclones de especiol proteccion,

Medida 6.1. Se efectuard un Control periddico de fas posibles denunclas por acoso sexual y
por razén de sexo, informadas periddicamente por los Equipos de Apoyo, contemplados en el
Protocolo de actuacién para la prevencish del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, en
el 3mbito de la administracidn piblica de Ja administracién pulblica de la Regidn de Murcia
(BORM ne 223 de 26 de septiembre de 2014). {Objetlvo 5)

Medida 6.2. El SMS adaptara el procedimiento sobre movilidad de las empleadas publicas
victimas de |a violencla de género que la Comunidad Autdnoma desarrolle. (Objetivo 5)

vtedlda 6.3, Se estudiara la posibllidad de firmar convenios con otras Administraclones
Publicas, local, autonémica o estatal, para posibilitar [a movilidad de las victimas de violencia
de género. (Objetivo §}.

Medlda 6.4. Sensibilizar y formar en la aplicacién del enfoque de género a la practica de la
prevencién de ciesgos laborales a todos los profesionales del Servicio de Prevencién de
Riesgos Laborales del SMS, para Incorporarlo a tas Investigaciones de accldentes de trabajo y
enfermedades profeslonales, y crear indicadores de vigllancia de la salud. (Ob)ettvo 5)

7. Medlidas relatlvas o lo jquoldod en {os estructuras_funclonales y organirativas del
Servicio Murclano de Salug,

Medida 7.1. Se eJaboraré un Reglamento de la Comisidn de lgualdad que serd aprobado por
Acuerdo de la Mesa Sectorial y ratificacidn del Consefo de Gobiarno. (Objetivo 1)

Medlda 7.2. Presencla equilibrada de mujeres y hombres en los drganos cclegiados,
consultivos, grupos de trabaja, etc., salve por razones fundadas y obletivas, y siempre que no
implique wulnerar los principios de profesionalidad y especializacién de sus miembros.
(Objetivo 2)

Medlda 7.3. Presenda equlllbrada de mujeres y hombres, tanto gor parte de Ja
representacién del Servicio Murciana de Salud, como por pacte de las QOrganlzaciones
Sindicales en las mesas de negociacidn colectiva y en jas comlisiones técnieas. {Objetivo 2)

Medida 7.4. Se determinard, en el decrata de estructura del Serviclo Murciano de Salud, la
unldad administrativa competente, dependiente de la Dlreccion General de Recurses
Humanos, a la que carresponderd el afercicio de las Funciones en materia de igusldad, y se
dotard de personal técnico y administrativo suficlente para porer en marcha el presente
Plan. {Objetive 1) /47 /
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Medida 7.S. Se determinard, en cada Garencia del Servicio Murcianc de Salud, la unidad
responsable de coordinar las medidas relativas al plan para la igualdad. (Objetivos 1y 5)

8. Politica salariol y retribuciones.,

Maedlda 8,1, En las ayudas de Accién Social se primard a las personas can cargas familiares y
familias monoparentales. {Objetivo 1)

Medlida 8.2. En la med!da que las disponibilidades presupuestarias lo permitan se tendra en
cuenta, con cardcter prioritario, aquellas prestaciones de accidn social que apoyen la

conciliacién de la vida personal, laboral y famillar; y la igualdad. (Objetivo 1)

Medida 8.3. Crear indicadores cuantitativos y cualitativos para profundizar en los aspectos
que puedan generar desigualdades. {Objetivas 1y 5)

9, Uso no discriminolorio del lengquoje, la comunicacidn y jo publicidad.,

Medlda 9.1. Se desarrolfaran criterlos y directrices encaminados a la (mplantacion de un
lenguaje no sexista en el dmbito del Servicio Mdrciano de Salud, que serdn presentados para
su aprobacidn a la Comisién de tgualdad. (Objetivo 5).

Medida 9.2. Se promoverd, en la comunicacidn interna y externa, incluyendo ta publicidad
Instituclonal, una Imagen diversificada y realista de las pasibilidades y aptitudes de {as
mujeres, evitando una imagen estereotlpada y sexista, {Objetlvos 1, 4 y §)

Medida 9.3. Crear indicadores cuantitativos y/o cualitativos para realizar un seguimiento de
la Incorporacién del lenguaje no sexista en el SMS. (Cbjetiva 5),

10. Contribulr ol blenestar y calldad de vida en la solud de mujeres v hambres, desde la

perspectiva de género v la bumanizaciép de los culdados.

Medida 16.1, Desarrollar politicas, estrategias y programas de salud incorporando la
perspectiva de género. Se potenciara la [nvestigacién clentifica que Incorpore la variable sexo
en retaclén con [a salud, tanto en los aspectos clinicos como asistenciales. (Objetivo 5)

Medida 10.2, Se explotardn los datos obtenidos det estudio anual sobre la vigilancia de la
salud para la obtencién de informacién sobre el estado de salud de las empleadas y
empleados publices que puedan tener Incldencia en el émbito de Ja igualdad de génere.
{Objetlvo 5)

Medida 10.3. Sensibilizar a tode el personal para adoptar una nueva vlsién mas amplla en la
concepcién del estado de salud y bienestar de las personas Incorporando 1a perspectiva de

- .-i“.:...__;__;‘gif:nero.-Se fomentarfé, la humanizaclén de los cuidados entre las y los profesionales de la“

“3alud. (Objetivo S)

y
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Medlda 10.4. Se fomentard la comunlcaciin. oral v de imdgenes pars @l profesional v ia
profesional sanitaria en el trato diario a las personas usuarias, incorporando fa comunicacion
0o sexista en el amblto de la satud. {Objetivo 5)

Medida 10.5. En los hospitales universitarios del SMS se potencinrd los estudios zw género
ast camo su dvulgacién. (Obletivo 5)
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5.Cronograma

1. Profundirar en Ja realizacién del dlagndstico para una
_méjora cantinua del Plan de [gualdad

ACCIONES [/ MEOIDAS

Giklo

ch!j}m

LU

2016 (btmestres) | 2017 (blr;c_s_t_r&s)_ |

CENENCNEN ) N N N NN

1.1, Habdlitar un espacio en la Web para que toda el personal
puada realizar sugerenclas en materia de Igualdad.

12. Scguimlento por la Comlsién  de lgualdad para
comprobar el grade de cumplimienios del Plan, Crear un
Grupo Técnico para la Implantadidn de las medidas recogidas
[ en el Plan.

['

1.3. Se revisardn las tablas del diagndstico para ampliac o
precisar tas Informacianes y datos que sean m4s ajustadas 3
Ios objetivos del Plan de Iguatdad.

1.4, 13 Comislén de lgualdad realizacd propuestas de
medidas 8 adaptar 2 los 4rganos de negociacldn del Serviclo
Murciano de Salud. (Ob)etivo 1). _

1,5. Tados los datos estadizticos del Servicio Murclano de
Salud ceferidos 2 su personaf deberdn desagregar<e por
sex0,

1.6. Disefar ndicadores cuglitativos para poder profundizar
en a] dlagnbstico asl como conocer el grade de eficacia de
las medidas que se acuerdan,

—

2. Acceso gl empleo publico

2016 {bimestres) | 2017 (blmestres)

ACCIONES / MEDIDAS

HERENENENC ENENERENEN L

2.1, Cuando se modifique la normativa en materla de
selectldn y provisidn se (ntroducira en los criterios de
desempate que, en caso de lgualdad de puntuaciones, antes
del sorleo s¢ tenga en cuenta el sexo Infra representado, en
el supuesto de que 1o hublera.

2.2. La composicidn de los tribunales y drgancs de seleccdn
de per<onal responderd al principlo de presencla equiltbrada
de muferes y hombres, slernpre que elio no Impligue
winerar {os princlpios de profesionalidad y espaciafiracién
de sus mlembros.

2.3. Tedos los temarlos de los procesas selectivas Inclulrin
fas watetlas de lenguaje no saxista, lgualdad de
oportunldades, violencia de género, acosa sexualy por ratén

de sexo.

2.4 Tras Ja superacldn de un proceso selectlvo, v en los
cursos o petfodos do pricticas que puedsn establecerse,
deberd impartirse formacidn referlda a |a sensth(lizacién en
maitecia de jguatdad entre mujeres y hombres, lenguaje no
sexista i fa normativa sobs ,'colancia de género, igualdad de

— R
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_oponunidades y 8coso sexal y por rarén de sexo.
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3. Iguaidad en el desarrollo profesional __2_016-.(_b.i}’_nes!_res | 2017 bimestres )
_ACCIONES / MEDIDAS A s e s e[z ]3¢ e

11, Se Inclulrd como mérita transversal a valaras en
concursos la realizacldn de cucsos de formacién en
materls de lgualdad entre mujeres y hombres que
proponga fa Convlsién de Jgualdad,

3.2. En las regulaciones de movilidad de personal, se
primardn Jas sltuaciones que sean alegadas y Justificadas,
relaclonadas cort la cancllfacidn de |a vida personal,
familiar y laboral y que podrla dificultar ef cumplitiiento,
de forma cloalva, de ambas responsabllidades,
ponderdndose, sl asi se soliclta, la agrupaclén faenlliar, cn
| funcién de fas necesidades del servicto, o

33, En {a regulacién de (os trasladas faraosos y
desempedos provisionales ae (unclones, se (endrdn en

cuenta las diflcultades objetivas paca la conclliacidn de 13
vida lamlliar y laboral como consecuencla de la situacién
gue pudlera generarse tras la mateclalizacién de dicho
_procese, en (uncldn de las necesldades del sevviclo, _ I,
3.4, Estab ecer indicadores que nos permitan detectar
segregacién vertical y horizontal en el SMS. Analizar en
profundidad las posibles dificuliades de promacicnar a los

_pueslos de ards responsabllildad, J

|

4. Farmaclén en Igualdad entre mujeres y hombres 20146 (bl_m—é_stres) 2017 (bimestres)

“ACCIONES / MEOIDAS iz fafsfefn]za]a]s e

4.2, Realizar un curso obllgatorio sobre Igualdad e
Informes  de  Impactc de Género en Unldades
Admlnistrativas que elaboren normas, documenlos
jurldicos y aclos administrativos,

4.2, Se realizordn  acciones de  sensibilizacion que

fomenten la asunctdn equilibrada de las responsabllidades
famlliares entre mujeres v hombres, potenclando el
elercicio por estos Ulitimos de los derechos que ttenen
reconocldos en materla de conclllactdn de a vida personal,

famifiar y faboral. -
a3, Se consolldard y ampliard la ofenta “de cursos Y
seminados en materlas relacionadas con {a igualdad de
oportunidades en los planes de formaclén def personal del

Servlcio Murciano de Salud, tanto en nimero de ediclones
como {ncorporande nuevas acclopes formailvas sobre
enfermedades especificas de la mujer. Se consolidard la
oferta formailva sobre "lenguaje y comunlcacién no

sexista” con la poslbilidad de realizar estas acciones
formaltvas on line, o

4.4, €l personal adscrito 3 las Unidadas de Personal deberd
\._ | feallzar cursos especilicos en materia de igualdad de
2 "Q‘Pﬂrlunldadf,w y _P"?/én de la pecsgectlva de género.

M ms\)
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4. Formaclén en [Rualdad entre mujeres y hombres
_ACCIONES / MEDIDAS

4.5. En los carsos que tengan por objeto reforzar (as
hablidades directlvas, se reservaydn a (as muleres, coma
minlmo, un 40% de tas plazas olertadas, con el fin de
potenciar su accesd> a puestos de  unz  mayor
responsabilidad, slempre que haya sollchantes que
cumplan los requisitos.

_20_16_{-5!}11&5”(35}
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46. Se prlorlza(é la formacién de las personas.
re'ncorporacas af servido actlvo tras una llcencfa o
excedencia por maternidad o paternidad, o por culdado de
personas depandicntes.

4.7, Establecer indicadores de formacién can perspectiva
de gépeco, en Yodas sus  fasex:  soltcitud,
aceptacidn/rechazo, realizacién cursa/abandono, oplnidn
schee facllidad o dlficuitad de reslizacién curso por
rarones de conciliacion Jaboral.

S. Grdenaclén del tlempo de trabajo, corresponsabliidad
y med|das de conclilacién de [a vida personal, famillar y
labaral.

| 2016 (blr_n_estres)

2017 {bimestres)

ACCIONES / MEDIDAS

HENEDDN

S.1. Se podrd Iniclar y fracclonar el permiso por
enfermedad de un famillar en cualguler momento
mlentras dure la enfermedad o peritdo de haspitatizacién.

ENERERERERE)

5.2, las reunlones de trabala se programardn
preferentemente dentro def hacario habltua! de trabajo de
farma gue se favorezca 1a conclllacidn de ta vida persanal y
farlliar,

53. Se reallzacd un estudio de vlabilldad para Ja
implantaclén de serviclo de guarder(a para Ia atencidn de
hijos e hlJas menares del personal del SMS,

B4. Se fadlltard, salve circunstanclas excepclonales
dertvadas de necesidadas del servicio debldamente
acreditadas, la concesldn de permisos sin sueldo para el
personal gque tenga 3 su cargo hijos e hilas menores,
cuando el motlvo de dicha salicitud sea la atenclén y
culdado de los milsmos.

5.5. Se creard un Grupo de Trabajo para revisar y actualizar
la resolyciédn de 2 de febrero de 2007, por la que se
aprueban las medldas de concllfacidn de 1a vida famlllar v
profesional. Incluyendo las medidas propuestas en este
opartado y otras que se mcuerden por (3 Comistdn de
lgualdad y que fomenten [a ¢orresponsablildad en ef
J.AmBl(0 doiesiica y- familfar. Ademds, se apoyacd a I
nf&]er-lacla_\[e tras su Incorporacién al trabisjo,

-5 EsTablecer Indgjcadores cuantitativos y cualitativos para

— 73 .
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5. Ordenacidn del ttempo de traba)o, corresponsabilldad | 2016 {bimestres) | 2017 (bimestres)
y medl(das de conclliacién de 18 vida parsonal, famfllar y
labaral. _ i
ACCIONES / MEDIDAS T IEERERERL
cvaluar ¢l impacto de las medidas de conclliacion puestas
en marcha. Detectar las necesidades de conclliaclén de o

plantity para adaplae su diseio. )

6. Atenclén de sttuaclanes de espaclal proteccddn 2016 (bimestres) | 2017 (blmestres) |

ACCIONES / MEDIDAS T e [y [sTe [ 2] a]5]¢
6.1. Se efectusrd un Control periddico de Jas posibles
denunclas por acoso sexua) y por razbn de sexo,
nformadas perlédicamente por los Equipos de Agoye,
zontemplados en el Protocolo de actuacidn para Ja
prevencion del aoso sexual y del acoso par rardn de sexo,
en ¢l 3mbito de (a administradén piblica de fa
admlnlstcacidn publica de la Regldn de Murcla {BORM n?
223 de 26 de sepliembre de 2014),

6.2. El SMS adaptard el procedimlento sobre mowilidad de
las empleadas plblicas victimas de a violencia de género
que la Comunidad Autdnoma desarrolie.

6.3, Se estudiara la posibllidad de firmar coavenios con
otras Adminlstraclones Poblicas, loca), autondmica o
estatal, para posibilitar la movllidad de las victimas de
viotencla de género.

6.4. Saasipllizar y formar ¢n la aplicacién del enfoque de

género u la pracliea de |2 prevenclén de riesgos laborales &
todos los profesionales del Serviclo de Prevencldn de
Rlesgos Laborales del 5MS, para incorporatlo a las

investlgaclones de accldentes de trabajo v enfermedades
rofesionales, y crear Indicadares de vigilancia de la salud.

7. Medidas relativas a In igualded en las estructuras | 2016 {blmastres} | 2017 (blmestres)
funclondles y organhativas dal Serviclo Murdano de

Salud
ACCIONES / MEDIDAS lrz |a |4 [s |6 1 |z [:JAJsTs

7.1, Se elaborerd un Reglamento de la Comlsion de
lgualdad que serd aprobade por Acverdo de (3 Mesa
Sectorlal y ratificaclén del Consejo de Goblemo.

2.2. Presercia equllibrada de mujeres y hombres en log

drganos coleglados, consultivas, grupos de trabajo, efe.,

satva par razenes fundadas y objetivas, y slempre que no _

implique vulnerar los principlos de prafeslonalidad v

. especlallzadén de sus mlembros.

7.3, Presencla equllibrada de mujeres y hombres, tanto

e \___|.por parte de {2 representacién del Seevicio Murciano de
s an[ud, Zomo por parte dg (as Organfzaclones Sindicales en

las metas-dénthodlapiiin colectiva y en fas comisiones

técnleas. '/117 i
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7. Medldas relativas a la Igpaldad en lag estructuras
funclonales y organizativas del Serviclo Murdano de
Salud

Sl

Mm'clﬂx&(_)‘

| 2016 (bImestres)

ACCIONES / MEDIDAS

NEEEED

2017 (bimestres)

BENENCNEN

7.4, Se determinard, en vl decreto de estruciura dat
Servicio Murdano de Salvd, [a unidad administrativa
compeltente, dependiente de la Diraccidn General de
Rerursos Humanos, a |3 que corresponderd el ejercicin de
las funclones en materla de lgualdad, v se dolard de
personal téenfeo v ac mintstrativo suficlente para poner en
marcha el presente Plan.

7.5. Se determnars, on cads Gerencla del Servicio
Mur¢tano de Salud, la upldad responsable de coordinar las
medidas relativas al plan de iguadad,

8. Politica satarial y retribuclones

2016 (bimestres)

2017 (blmestré_s}_-

ACCIONES / MEDIDAS

1J}_ls|4 Is{a

3 ES ENKNEN K

8.1, En fas ayudas de Accldn Soclal se primacsd a lag
personas con cargas familares y famlllas monoparentales.

6.2. £0 la medida que las disponibllidades presupuestarias |
lo permitan se tendrd en cuenta, con cavécter priortacio,
aquellas prestaciones de accldn soclal que apoyen la
conclliacidn de la vida personal, laboral y familiar; y Ja
lguatdad,

8.3. Crear Indicadores cuantitativos y cualitativos para
profunditar en los aspectos Que puedan generar
desigualdades,

9. Uso no discriminatorlo del lengua)e, Ia comunlcaciény
la publicidad

2016 (blmestresT

2017 (blmestre;)—

ACCIONES / MEDIDAS

1 |ﬂx[¢]s]s

1]2[3|4|s |'c

9.1, Se desarrollardn crhterlos y directrices encaminados 8
la Implantacién de un lenguaje no sexista en el ambito del
servicla Murclano de Salud, que secdn presentados para
su aprobac(én a la Comislén de lgualdad

8.2. Se promoverd, en {3 comunlcacién Interna y axterna,
incluyendo |2 publicidad Instituclonal, una Imagen
diversificada y realista de [as posibllidades y aptiludes de
las mujeres, evitando una tmagen estejeotipada y sexista.

9.3, Crear Indicadores cuanlitatives y/o cualitatives para
reakizar un segulmiento de la Incorporaclén del fenguaje
nosexlstaenalSMS.

———
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10, Contribulr al blenestar y cafidad de vida en Ja salud
de mujeres y hombres, desde (a perspectiva de género y
|8 humaniracldn de los culdados

ACCIONES / MEDIDAS

2016-(h|mestres) 2017 (bimestres)

3 LN LN KN BN N EN EN EN DN N N

10.1. Desarrollar politicas, estrategios y programas de
salud incorparando |2 perspeztiva de género. Se
potenclard la investigacidn clentffica que Incacpore la
varlghle sexo en raelacién con la salud, tanto en los
aspectos clinlcos como asistenctales.

10.2, Se explotacdn los datos abtenidos del estudio anval
sobre 1a wvigilantia de ls salud para fa obtencidn de
Informacidn sabre el estado de satud de (a5 empleadas y
empleados pablicos que puadan tener lacidencla en &)
dmbita de fa igualdad de género.

10.3. Seasibilizér 3 10dv el personal para adoplar una
nueva vision mds amplla en la concepcién del estado de
salud y bienestar de las personas Incorporando Ja
perspectiva de género. Se fomentard la humanizacidn de
los cuidados entre las y los profesionales de la salug.

10.4. Se fomen’tard 2 comunfcacidn oral y de (migenes
para la y el profesional sanitarlo en el trato diaro a [as
personas usuarias, Incorporandn la comunicacién no
sexista en el dmbito de la salud.

10.S. En los hospitales universitarios del SMS se
patenc(ard los estudios de género asl como su dlvulgaclén.
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6.Gestion del Plan para la Igualdad

La gestién del Plan para la Igualdad corresponde a fa Comisidn de lgualdad, en
caorginacidn con los drganos directivos competentes en materla de funcién publica e
Jgualdad, asl como can {as unldades que tengan atrlbuldas competencias en dicha materia.

Las Comisiones de lgualdad son drganos paritarios de participacidn y consulta
formados por representantes de las organlzaciones sindicales y de la Administracién Regional
que tienen por abjeto promover politicas de igualdad, velar por evitar la dlscriminacién por
razén de sexo, levar a cabo los trabajos dirigidos a elabarar los Planes de igualdad.

Si bien el Acuerdo de 3 de octubre de 2014 creé en la Administracién Regional,
dependientes de cada una de las Mesas Sectoriales de Negociacion, |as Comisiones de
lgualdad de trato entre Mujeres y Hombres, an el 4mbito de (a Administracién General de la
CARM dicha Comisién ya estaba constituida desde el afio 2010,

La composicldn de [a Comisidn de )gualdad es la sipuiente:

- Un/a representante por cada organizacidn sindical presente en (a Mesa Sectorial

- Un nimero igual de miembros designada/os por I3 Administracién Regional,

- El Secretarlo/a de |a Comisién de Igualdad, el Secretarlo/a de la Mesa Sectorial

Un/a representante del érgaro directivo de fa Administracldn Publica de la Regidn de
Murcla competente en materia de igualdad de género.

Son funclones de la Camisldn de fgualdad:

1. Promover Iniclativas que permitan una mejor (mplantacidn, respeto y fomento del
principlo de igualdad entre mujeres y hombres en el 4mbito de la Admlnistracién
Pablica Regional v gue estén dirigidas 3 la erradicacién de cualquier tipn de
discriminacién entre mujeres y hombres.

2. Velar por evitar (a discrlminacidn por razén de sexo en la Administracién Regional
pudlendo elevar, en su caso, propuestas de modificacidn de las circunstancias
discriminatorias al drgano peninente para la correccién de las mismas.

3. Uevar a cabo los trabajos dirigidos a elaborar {os Planes de Igualdad, asl como el
seguimiento de los Planes aprobados a fin de evaluar su cumplimiento.

. —- -4~ Seguimiento del Pratocolo para la Pcevencidn del Acoso Sexual y laboral por razén de )

T 6

5. Realizar propuestas en materia de igualdad a la Mesa Sectorial.
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6. Ser consultadas y emitir propuestas acerca de las cuestiones que pudleran suscitarse
con relacidn a los distintos procedimlentos de gestidn y eplicacién del Plan de
1gualdad,

7. Wealar por Ia Incorporacién de |a perspectiva de género en todas las actuaclones de [a
Adminlstracién Reglonal, espacialmente en las relativas 2 la salud laboral dé las
trabajadoras,

8. Elaborar la propuesta de Keglamento de funcionamienta que deberd ser ratificado
por la Mesa Seciorial correspondiente,

5. Cualquier ofra que le sea-atribufda expressmente por la Mesa Sectortal.
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7.Seguimiento y evaluacién del Plan para la
{gualdad

£l seguimiento y evaluacidn del presente Plan se electuara par la Comislén de Igualdad,
a tal efecto los distintos responsables de las medidas remitiran a la Comisién de (gualdad un
informe sernestral con el grado de cumplimiento de Tas mismas.

Los objetivos perseguidos para el sistema de segulinlento y evaluaciop serdn, al menos,
Ios siguientes;

& Observar y dar cuenta del grade de cumplimiento de los objetives y los
resultados propuestos.

¢ Medlr el nivel de correcclén de deslgualdades en el Servicto Murgiano de Salud
detectadas en el diagndstico y para {as que se disefid el Plan,

s Valorer el nivel de desarrollo del Plan (resultados, acciones realizadas,
dificultades, saluciones y cambios realizados)

= Detectar y evaluar los cambios producidos en la Administracién para una
mejora en la igualdad entre muleres y hombres,

o Medirla calidad de las acclones cealizadas y el grada de satisfaccidn,

e Evaluar los impactos y efectos positivos y negativos de las acriones
emprendidas.

a  Consultar a los empleados y empleadas publicas para determinar su nivel de
satisfaccién con las nuevas pricticas y medir el éxito def programa.

» Hacer el seguimiento da los empleados y empleadas publicas para determinar
su nivel de satisfaccion con fas nuevas pricticas y niedir el éxtto del programa.
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8.Tablas de medidas y agentes

niglo

urclano

e atd

[i_ B Acclones 1_ Agente responsable

_ fal Cannsian de lpualdad Cpar
‘comprobar el grado de cumplimientos dell Plan, Crear dn
Grupio-Técnico Fpara. Ja dmplantacion  de! las medidasy
‘agogidas un &l Plan,

11130 Selrovisaran las tablas dél diapnostico para dinplidec
precisarlas infarmaciones y datos que seah imas ajustadas
palos ohietivos dol Plan di fgualdan '

A Lo Conuisibn' det Igudldad: realizard’ propuestos. de:
medidasty adaptar alos organos de nepotiation del
EServicio Murclanode Saliid.

1115: Todos; las ditos estadisticos: del Sanvitio Murciano!de:
balud rnfendo-. 250 personal deberan desaprégarse. por
Lsex.

M6 Disonar indicadores cualitalivos  pare. pudéar
profundizar en el dlagnostice asl:copis tonocer ) grades do.
teflcatia de lasmedidas.que s acudrdan.

2. Acceso al empleo publico

A Unando se rm_uishqm» Ja pormativa -an matend de
oty provisianise Intradieira en los criterios de)

rd! gmpate  que. en L350 de apualaad de puitiaciones;

fantes delsurted’ metenga whl cuenta” eftaazoni
trepresentado, enelsupuesia de gud lo mibigra, 0

IG cnmpuflnon de dos dribunalos -y m-r;.um«. tin
.:.elmt i perstial rf‘tpnrnlvh. al‘principio: de fresenoia’
,efnnlihran R y honbres, siempro e elln no

!mpilque-w.rhmrur Ia;- aundmm i ptnfasionalidad !y
sneclalizacion de susiilembros; ey :

1.Prfunduar en el dia . néstico para una me]ora continua del Plan para la igualdad.

Serviclo de o
Pravonclén/Untdad fgualdad

Servicio da
ProvoncléniUnidad \gualdad

Servidlo de
PrevancléniUnidad Igualdad

Sarviclo do
PrevoncléniUnidad Igusldag

Servitlo do Pianiflcaclén/SGI)

Serviclo do
ProvoncidniUpldad igusldad

Sorviglo do Selacalén

Servic)o de Selaccién

Seorvicio de Selsecidn
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L Acclones | Agenteresponsable |

mpartirse "fbrm \ClOn ] .
‘mnter:a e jgualdad antre muj»re‘. y homhros, fEuf'Lth- nu' Sorviclo de Formacin
Ise‘ﬂ st Ja normativa sobrowviolencln de; pt.‘nero iguatdad®
kdeoportunidatles vacoys sexvdl iy porratoisde saxo.
3. lgualdad en el desarrollo profesional.
3 10 Se Sincluird como anérito tfansversal 'p valciar en;
(l"lntur‘|0§ taroalizaciaonidoe clirsos do turnmcmn animaterias

Sarviclo do Sefacclén

:‘f- igtaldard sitrasmujeras y hombres g proponga’ la
Lomision de dgualdad,

B ok regulaciones (do movilidad ‘del peisonal se)
s situacionas sque sean dlegadas v justificadas;
Trataciong o laicoiciliacion delavidampersanal, familiat
yilaboratv aueipodrin dificultar eliaumplimisntor i forina) LR LY YT DL
;-.'-‘h-?t'm-a__"{le smbasiresponsabilidddes, ponderantose 5l s!
fpsolicita, 1o sgeupacian lmuilim, en L AUnGien . e
Lecesidaitos dal

3130 En o regulacion dis los drsladas  forzosos y)
esenpenos  provisionalest de Sfunciones,csestandron en

cutadlasditictttadien abjetives para et conciliocion dé e
i i) ! ' AL A8 gorviclo do Poreonal
wida tamilisr v labarals come canseruenciat el sitaacion
quepadiera s geheraist trase e mptesializadion  de filchel

raceso endunoin delas necesidadsical Sovicio,

814, Establecirndicadores quic nos pormitan detectal

'\'-f‘lltvflr'lfl'i'ﬂl virticol svl horizontal Lens il SV, ;\n.m..u (31| Sapviclo de

sprofundidad las posibles dificiltades deipromacionar s o SEGGCACLELUTUEETETTUEL
fpupstosdeinas responsabilidad,

4, Formaclén en igualdad entre mujeres y hombres.
PSRBalizar (n Giisa abligatorio sabre ipvaldad elnformes

k1 1d} 11 nOto?: 'I"? {3 ar e J ades el 1 4 i 5 i Serviclo do Formu°l6n
dedmpactorde i Gei r# eh L _!.u.ch 3 . {_I.n?mu trativas due, [Unldadea  de  formacidn
telaborent normas L doaunentos o jaridicos Sy actas) ST PN
Safiministrativos,

A2 Se TRl aran snciones di sensibilizacion yue folmente
.Ia munrn’m vqulilhr [ lu EYS utpun:\.}b}lidndm innnimr

Sorviolo de

ProvenclonfUnidad Iguale
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Acciones

,._c_hrp._.

de 1 muwr 56 runsofidora-(ad

0] ‘h:ugu.ur- y). coniunicacion, no,

'aexlsta” JCOn: la pnﬂlbllld\lﬂ destrealizhr Jeitas auipnest
._fnnqmlwson llngs '

Lrdatizan “Cursos eipocificos on materls ! de igualdad dp
poparitininades v apheacion dela perspectiva de género; !

.50 CEN oS T EUsos Tque Slerigan por vbfetol rafdizar bt
Hhahllitlades diraclivak; selresstvaran a las mijeras, camo
minima; untansaide Tas nlaras ofertadzs con &l tin de
puestos il ung mavor

potenciar. s atcese’  a
nigipre. ques haya solicitants=s - gue

espu syl dud,
planilos to

Iy Hormanion - de  las ;nj{.m:r.'n:s

servidie seliva tras wpa  lieshai o
edenota I‘mt imaternidarl & paternn (sl dipar eidado de

Ipersunas dependinntas,

AT IGN 0N parspectiva
an o otndhs SUR TEsEs! e lictach
auentacni/rechazs, realiza
sabretacilidadio dificaltad e e
fde ronciliacion laboiul.

curso/atiandena,. oEinitn
FRIGNICUEO DO TAZLNES

Agente responsable

Sorvicto da
{Unidades  de

Gorenclas JFFIS
8orvlolo da

fUnldadoa  do
Getanclas IFFIS
Sarviclo da

JUnldades  de
Goron¢las iFFIS

Sowviclo do

fUnidades da
Geronclag JFFIS
Sarviclo de

Formackén
(ormaclén

Formaclén
formacléon

Formacldn
formaclén

Pormaclén
tormacién

Prevenclén/Untdad lgualday

5. Ordenacién del tiempo de trabajo, correspansabllidad y medldas dé canclilacién de la

vlda personal famlllar y laboral.
. i uurlm ficiar & dracaianar. ol peimnlsor oo
im1 e nn !amﬂmr en \.mrqm arnoliento Dientreh

Sarvicts do Personal

Goronclas

Georancia SMS

\‘:
———
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clfcunstarnilos “excepeionales)
del ssevicios debldamy fite!

2ise focllitars
vﬂerwssdas da necesidades

at*rf'dttadn'., Al coneesion e permisos sin sueldo: pard ol

penun‘ﬁ Qe tenga arsyleargal hijose hl;‘i'. meIres,
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{5.5. SEcreard un Grupp de Talhajo pire rivisar y et izar
Bl resolualon: des 2odp febrera e 2007, por |y gl se
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Sarviclo
Parsonal/Garonclas
Servicio de

Prevenctén/Unidad Igualdad

Serviclo de
Prevanclérn/Unidad lgualdad

Sarviclo do
Prevenclén/Unidad (gualdnd

DGRREH

QGoroncia SMS

Sorviclsda
Provenslén/Unidad Iguatdad
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£ v 1aborara’ Un' Roglhmnnto daila Camision | de
Ygualdad “que sera pprohiadolipor: Acuerde dila Mesal

{Septorial ratiflramﬁudei'Lanseud Gobletno.

rPresentia lequilibrada o mujeres y hotnbires s los?

YOrganos; calegiados, consultivos, gripos «ae tiabaio, eié.
isalvopot Fazones fundadas yvoobjetivas, yisicmpre ale:no
Impiigue s vidnerar ok hrntipios. dee profesionslidad 'y
Lespitiallzacion de susniembros,

Procencitequilibradarde mujerss y hombres, tanto pary

partededh representucion det ServicioMuarciano de Silid,
fwomp: not partasde ths Organizaclones Sindicales o dae
mesns  do nepociboion, qolectival v el s comisienes

teanicas,

1774 5r determinara, fen el degrotes de Cpstudtura disl

pSetvicio M braiano - ded Sslud; o Soarlpd adiinistraliva
fcotopetente;  depindiente e Sla  Divecsinn iGenaall e

FRecursos Humitnos: adicqueiaarresponderi gl gjeroicic teg

Has funcianey en. materia de qgualdad; vy se dotari di
Lpetsonal tecnilioy ad miistisitive sUficiente para PONEEEN
mprcha elipresente Blan;

determnaraen cada Corendia del
Mutchintde Salud, launidad responsabila e cor
irnadidat relntivos al planid e igualda.

312" Enyla nvedida que fas dicnonibilidades prasupuestaiag
dhipermitan setentire en cienta; £on cardcter vriar

agtielias prestagiones e aeaiai sochd “ule apoyed.
dondedla vidaipe munl Huaboral . familiar, oy L

hum:_'rwj
Murcigno
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7. !gualdad on las estructuras funclon&les y organlzatlvas del Serviclo Murclanao de Salud.

Sarviclo do
Prevanctén/Unldad Igualdad

QGoronclas

Goranclas/DGRRHH

Gerancla SMSIDGRRHK

Geronclas

8arviclo ¢lé Planifleactén

Sarviclo da Planificacién

Serviclo de
Pravonaién/Untded igualdad

n
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Hncluyendo) la.
‘diversificada 'y rczullsla de las posibllidades y aptitudes de:
las milljeres; evitando Una Imagen esteradtipada y sexista.

18:3: Crear indicadores’
Anisegutmienta de fa incorporagion:dgl lmmu;m!_no__
spxistaieniel SMS: '

fopldnda Murcla
Conssfena de Sanidod

,bllcldarl instituclonal,” una’ Image

antitativos: y/o cualitativas \para

10. Contribuir al blenestar y calidad de vida en la salud de
perspectiva de género y la humanizacién de tos culdados.

irelacion! con Inisaluel; tanto en {os aspectos clinicos: coma
asistenclales, i

1012, 5S¢ pxplotaran fos tatos obtenides del estaclic antial

sobire 13 vigilangts e ta salud ! para laobtencidn . de
information sobire ¢liestado de/salud be las empleadas-y
ampleados publicas que puaden tener incideniia en el

“ambito de ladgusltdadde génern,

10:3, “Stnsibillzar altodo 81 personsl pars; sdoptar-una

‘rieva visionimas winpliaten la concepdioh delicstaun e

saludy Sbienestarstdes 135 persohast incoiporanda i

L npmlhm te génem Sefomentard Ja humanizae ioh dis
ilos _cuidad_us.e:tr.e lasalos prafesionatis de i salug,

£10.4,' 50 forentard fa" cominicecion oral y, de ina

fr k. !a hA ¢l pro 510:13] can%lmio en‘el tram dlar!n a las.-._

18 comUnicacidn’nferna’y externa,,

10.11 Desarrollaripoliticas, astrateglas y programas de saludi
Hncarporando - la perspectiva del género. Se potentiard Ja°
finvestigecion eientifica que incorpore la variabls sexp eni

priglo

Murrciano
devavd

5. Uso no dlscrimlnalorlo def lenguaje, la comunicaciényla publlcldad
E 'z;dlractrlnas encamlnados 3

Serviclo do
Pravenclén/Unidad
Igualdad/Comtsidn lguatdad

Sorviclo de
Provanclén/Unidad
Iguatdad/Comkalon igualdad

Sarviclo do
PravoncléniUnldad igualdad

mujeres y hombres, desde la

‘Goroncla SMS

Sorvicio de
PrevencloniUnidad iguatdad

8G Humanlzacién

8G Humanfzav)énfUnidad de
tgusided
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Re@ién de Muecia
Corse crin de Zearom g y Harenan

ol Dioccon Genera de A Funcicn Putsica y Cohdad ae los Scrvicics

ACTA1
COMISION DE IGUALDAD SECTORIAL DE ADMINISTRACION Y SERVICIOS

NUMERO DE ACTA 1/2016
LUGAR Biblioteca de la Escuela de Formacion e Innovacion - Avda. Juan Manuel, 14
(Murcia)

FECHA REUNION 10 de febrero de 2016

HORA/S INICIO / 12:00-13:00 h.

FIN

1. Aprobacion del acta de la sesidn anterior.

ORDEN 2. Aprobacidn de la propuesta del Plan para la Igualdad entre’ mujeres y hombres
DEL en (a Administracién Publica de la Regién de Murcia, para su elevacion a (a
DIA Mesa General de Negociacian. /

' 3. Ruegos y preguntas

RELACION DE ASISTENTES

ADMINISTRACION REGIONAL ' ORGANIZACIONES SINDICALES
D. ENRIQUE GALLEGO MARTIN INTER- | D ? M.* DOLORES NICOLAS HERNANDEZ |
Director General de la Funcién Publica y Calidad | SINDI- | D.? M.2 ANGELES VIETOR HERNANDEZ
de los Servicics CAL: D? ASUNCION HERNANDEZ GARCIA

D JOSE LUIS GIl. N{COLAS -
Subdirector General de Empleo  Piblico, , UGT:
Relaciones Colectivas y Calidad Servicios )
D2, M* TERESA BUENO GUTIERREZ

Técnica de Gestion de Mujer ccoo | D- FRANCISCO SAURA PEREZ
D.JESUS ENRIQUE FERNANDEZ MARIN M® DOLORES GARCIA NAVARRQO
D2, PILAR DEL MORAL POYATOS T
D.G. de la Funcitn Publica y Calidad de ‘os [ FSES: | D*. MERCEDES GARCIA HERRERO |
Sevicios N

D MARIA JOSE SALAZAR QUFREDA
D" NIEVES GALVEZ SANCHEZ

[CSIF | D." M" ARANZAZU BILBAC DE CALA ]

DESARROLLO DE LA SESION

- Punto' 1 ! Acta de la sesién anterior
Se aprueba por unanimidad,

Punto 2 £ Propuesta del Plan para la lgualdad entre mujeres y hombres en'la
=10 R el Administracién Pablica de la Region de Murcia
De conformidad con el Acuerdo alcanzado en el Grupo de Trabgzjo, se
aprueba la propuesta adjunta del Plan para la Igualdad enfre mujeres y
hombres de la Administracion Publica de la Regién de Murcia(2016-

2017). para su elevacién a ta Mesa General de Negociacidn

- Punto 3 Ruegos y preguntas
Director Agradece a todas las personas que han trabajado en la confeccién y
General aprobacion de la propuesta del Plan para la Igualdad Ia labor realizada;

2 las Organizaciones Sindicales, CCOO, CSI-F, UGT, FSES e
INTERSINDICAL, asi como a los representantes de la Administracion
que han intervei)ido; Jesus Enrique Fernandez, Maite Bueno, Pilar del
Moral y Manuel Arbol.

Asi mismo, propone un reconocimiento especial al trabajo realizado por
Asuncion Hernandez Garcia por sus aportaciones, interés y dedicacion
a este Plan, propuesta que es ratificada por unanimidad por la
Comision,



Regién de Murcla
Conselerfa de Economie y Haclenda

Direcclén General de la Funclén Publica y Calldad de las Servicios

Todas las Ha sido un trabajo en equipo para la elaboracién del Plan que permitira
20.SS. la ejecucién y puesta en marcha de las medidas incluidas en el mismo,
algunas de las cuales deben ser de ejecuciénihmediata.
Habra gue subsanar con el mismo espiritu log problemas que vayan
surgiendo.
El Plan debera revisarse, mejorarse y ampliarse,
Todas las Organizaciones Sindicales hacen suya la felicitacion del
Director General v &l recghocimiento & la compafnera Asuncion
Hernandez,

EL DIRECTOR GENERAL DE LA FUNCION PUBJICA Y CALIDAD DE LOS SERVICIOS

S SINDICALES

FSES, |y.y;§ﬁ§;;fo|§AL

%

POR LAS ORGANIZACI

eecoo~__  G&fF) UGy

ﬁ’f;) El Secretario, . : [





