Informe final de seguimiento del
Il Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de la

Administracion General del Estado

(BORRADOR)

Noviembre 2018




indice

Cdédigo de Departamentos Ministeriales y Organismos Publicos de ellos dependientes. 4

i [ Ao Te [UToloi o] o D TSP PRPPPPPOP 6
PN o J=Toi (o 130 g 1] Ko Te [o] [o = ole L3NS PTPPRRP 10
3. Diagndstico de situacion de la Administracién General del Estado...........cccvveeeee... 12
4. Grado de ejecucién del Il Plan de Igualdad de 1a AGE...........cccveivviieeiiiniiieee e 12
I. Grado de ejecucién del Il Plan de Igualdad de la AGE segun responsables........ 28
II. Grado de ejecucidn del Il Plan de Igualdad de la AGE por ejes.......cccceeeeeeeeenennnns 30
EJE 1: ACCESO @l EMPIEO ...ttt e e e e et e e e e e e e e sennnes 32
I, Medidas TranSVersales ........cccouerierieiieereeeieeee e 32
[ Medidas €SPECITiICaS....ciiii it 47
EJE 2: Igualdad, Condiciones de Trabajo y Carrera Profesional. ........cccccovvvvieeiniiienennns 48
I, Medidas TransVersales ........cooiei it 48
[ Medidas €SPeCITICaS....ciiii ittt 63
EJE 3. Formacidén, Informacion y Sensibilizacion. .......ccccvveeeeeicciiieeeiee e, 67
I, Medidas transversales..........coueiieiieiiieneeeeee e 67
. Medidas @SPECITICAS.....cccvrreiiiiie it e e e e s eesabbrrereeeeeeas 107
EJE 4. Tiempo de trabajo, Conciliaciéon y Corresponsabilidad de la vida personal,
FAMIIIAr Y 1ADOTAl.ueeeeiiii i e e e e e e e eeanes 116
I, Medidas transversales.........co i 117
[I. Medidas @SPeCIfiCaS.....ciiiiiiei it 135
EJE 5. RETIDUCIONES. ..ttt 141
I. Medidas transversales ...t 142
. Medidas @SPECITICAS.....cccviririiii it e e e e s eesabbareeeeeeeeas 143
EJE 6. Violencia de género y otras situaciones de especial proteccion.........cc...cceeuuues 144
I, Medidas transversales...........coiieiiienieeeee e 144
[l Medidas @SPeCIfiCaS.....ciiiiiiei it 148
EJE 7. Medidas INStrumentales. ........cooiiiiiiiiiieeeicceeee e 150
I. Medidas transversales ...t 150
[I. Medidas €SPeCITiCaS.....ciiiiiiiei i 161
5. Conclusiones Yy reCOMENAACIONES .....ccooveuvrrreriieeeiiiiiiirereeeeeeeeerirrreeeeeeeeesenrrrrereeeeeens 164
ANEXOS ...ttt ettt ettt et e e n e ne e bt e nee e neennneeneennneeas 176

ANEXO 1. Fichas para recogida de datos cuantitativos de Departamentos
MiNISTEMIAIES Y OOPP ..ottt e e e e e e e s sennbbrreeeeeeeeas 176

ANEXO 2. Indicadores para las 57 medidas transversales .........cccccceeeeevevcrvveeenneeenn, 183



ANEXO 3. Estado de ejecucion de medidas transversales y especificas del Il Plan por
L= [T PUUTRRPY B

ANEXO 4. Distribucion de puestos de libre designacién por grupo y sexo (Medida 8)

ANEXO 5. Acciones realizadas por DM y OOPP para incluir la perspectiva de género
en la prevencién de riesgos laborales (medida 11)......ccceeeeeciieeiiciieee e, 191

ANEXO 6. Principales acciones realizadas por las Unidades de Igualdad de los
Departamentos Ministeriales en el periodo 2016 —Junio 20181 ......ccccceevvevrvvrvvvrrvennnnas 192



Codigo de Departamentos Ministeriales y Organismos Publicos
de ellos dependientes

Los cédigos y nombres de Departamentos Ministeriales y Organismos Publicos de ellos
dependientes (o vinculados) que se utilizan a lo largo del informe coinciden con la estructura
ministerial a Junio de 2018. De igual manera, los OOPP dependientes se ubican bajo el

Departamento Ministerial del que dependen o estan vinculados a Junio de 2018.

DM Departamento Ministerial
MAEC Ministerio de Asuntos Exteriores y Cooperacion
MAPAMA Ministerio de Agricultura, Pesca y Medio Ambiente
MDE Ministerio de Defensa
MECD Ministerio de Educacién, Cultura y Deporte
MEYSS Ministerio de Empleo y Seguridad Social
MFO Ministerio de Fomento
MINECO Ministerio de Economia, Industria y Competitividad
MINETAD Ministerio de Energia, Turismo y Agenda Digital
MINHAFP Ministerio de Hacienda y Funcién Publica
MIR Ministerio del Interior
MJU Ministerio de Justicia
MPREYAT Ministerio de Presidencia y Administracién Territorial
MSSSI Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad
OOPP Organismos Publicos dependientes de (o vinculados a) la AGE (Agencias y
Organismos Auténomos)
MAEC AECID (SEDE) Agencia Espafiola De Cooperacidn
MAEC Instituto Instituto Cervantes
Cervantes
MECD AEPSA Agencia Espafiola De Proteccién De La Salud En El Deporte
MECD BNE Biblioteca Nacional De Espaia
MECD CSD Consejo Superior De Deportes
MECD MNCARS Museo Nacional Centro De Arte Reina Sofia
MECD O.A.ANECA Organismo Auténomo Aneca
MECD UIMP Universidad Internacional Menéndez Pelayo
MEYSS FOGASA Fondo De Garantia Salarial
MEYSS GISS Gerencia De Informatica De La Seguridad Social
MEYSS IGSS Instituto Nacional De La Seguridad Social
MEYSS INSSBT Instituto Nacional De Seguridad, Salud Y Bienestar En El Trabajo
MEYSS IGSS Intervencién General De La Seguridad Social
MEYSS ISM Instituto Social De La Marina
MEYSS SEPE Servicio Publico De Empleo Estatal
MEYSS TGSS Tesoreria General De La Seguridad Social
MFO AESA Agencia De Seguridad Aérea
MFO AESF Agencia De Seguridad Ferroviaria




MFO CEDEX Centro De Estudios Y Experimentacién De Obras Publicas
MFO CNIG Centro Nacional De Informacién Geografica
MFO IGN Instituto Geografico Nacional
MINECO CEM Centro Espafiol De Metrologia
MINECO CNMC Comisién Nacional De Los Mercados Y La Competencia
MINECO ICAC Instituto De Contabilidad Y Auditoria De Cuentas
MINECO INE Instituto Nacional De Estadistica
MINETAD O.E.P.M. Oficina Espafiola De Patentes Y Marcas
MINETAD TURESPANA Turespaia
MINHAFP AEAT Agencia Estatal De Administracién Tributaria
COMISIONADO
MINHAFP MERCADO Comisionado Para El Mercado De Tabacos
TABACOS
MINHAFP IEF Instituto De Estudios Fiscales (lef)
MINHAEP INAP Instituto Nacional De Administracion Publica (Inap).
MINHAFP MUFACE Mutualidad General De Funcionarios Civiles Del Estado
MINHAFP E'LE\E(S;JTEAE/ISVIL Parque Mdvil Del Estado
AGENCIA
MJU IEf{i:)AT'\Elglc_ﬁ)ll)\lE Agencia Espafiola De Proteccion Datos
DATOS
CENTRO DE
MJU ESTUDIOS Centro De Estudios Juridicos
JURIDICOS
MJU MUGEJU Mutualidad General Judicial
MPREYAT AEBOE Agencia Estatal Del Boletin Oficial Del Estado
MPREYAT CAPN Consejo de Administracién del Patrimonio Nacional
MPREYAT CEPC Centro De Estudios Politicos Y Constitucionales (Cepc)
MPREYAT CIS Centro De Investigaciones Sociologicas
MSSS| AECOSAN Agen'c?z? Espanola De Consumo, Seguridad Alimentaria Y
Nutricidn
MSSSI AEMPS Agencia Espafiola De Medicamentos Y Productos Sanitarios
MSSSI IMIO Instituto De La Mujer Y Para La Igualdad De Oportunidades
MSSSI IMSERSO Instituto De Mayores Y Servicios Sociales
MSSSI INGESA Instituto De Gestién Sanitaria
MSSSI INJUVE Instituto De La Juventud
MSSSI ONT Organizacién Nacional De Trasplantes
REAL
MSSSI gg\gi(sNATO Real Patronato Sobre Discapacidad

DISCAPACIDAD




1. Introduccion

La Administracién General de Estado puede considerarse como una de las instituciones mas
avanzadas en el establecimiento, desarrollo y ejecucién de politicas de igualdad entre mujeres
y hombres. Fruto de este compromiso son el Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades
(PEIO 2014-2016), los Planes de Igualdad entre mujeres y hombres de la Administracion
General del Estado (AGE) o el desarrollo de medidas para la conciliacidn de la vida personal,
familiar y laboral (Plan Concilia).

El presente informe se elabora en el marco del procedimiento de seguimiento y evaluacion del
Il Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres en la Administracion General del Estado,
aprobado por Resolucién del Consejo de Ministros de 20 de Noviembre de 2015 (BOE de 10 de
diciembre de 2015) previo acuerdo de la Mesa General de Negociacion de la AGE, en
aplicacién de lo previsto por el articulo de la Ley Orgénica 3/2007 de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH).

En el &mbito de la AGE, es la Direccién General de la Funcién Publica (DGFP) la responsable de
la promocién de la igualdad de trato y de oportunidades en la aplicacidon de las politicas de
recursos humanos en la AGE, y la presidencia de Comision Técnica de Igualdad de
Oportunidades y Trato entre mujeres y hombres. En junio de 2013 la Comision Delegada del
Gobierno para Politicas de Igualdad acordd encomendar al Ministerio de Hacienda y
Administraciones Publicas, a través de la Secretaria de Estado de Administraciones Publicas, la
elaboracion del “ll Plan de Igualdad en la Administracion General del Estado”, en colaboracion
con el Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades (IMIO) y las Unidades de
Igualdad de los diferentes Departamentos Ministeriales.

El Plan ha tenido como objetivo seguir impulsando la igualdad de género y avanzar en la
promocién, el fortalecimiento y el desarrollo de la plena igualdad entre las empleadas y
empleados publicos de la Administracién General del Estado. Se ha continuado la trayectoria
ya iniciada con el | Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de la AGE (Resolucion de 20 de
Mayo de 2011), incorporando, al mismo tiempo, los retos planteados en materia de igualdad
en el &mbito de personal de la AGE por el Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades 2014-
2016.

El Il Plan de Igualdad es fundamental ya que, a pesar de los avances conseguidos en estos
ultimos afios en materia de igualdad y no discriminacion entre el personal publicos en la AGE,
todavia subsisten circunstancias que pueden afectar o condicionar la efectiva participacion y
promocién de las mujeres, en condiciones de igualdad de oportunidades, en el empleo
publico.

El Il Plan responde a tres objetivos fundamentales:

e Reducir las desigualdades que puedan persistir en el ambito de la carrera
profesional de las empleadas y empleados publicos.

e Apoyar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y Ia
corresponsabilidad.



e Prestar una especial atencién a aquellas situaciones que requieran especial
proteccion, como a las victimas de violencia de género o a la prevencidon de
situaciones de acoso.

Para alcanzar los retos planteados, el plan se articula en 7 ejes de actuacion para los que se
define el objetivo a lograr, las medidas previstas para ello y los drganos responsables de su
ejecucion.

El Plan incluye un total de 57 medidas transversales que afectan a todos los Departamentos
Ministeriales, medidas fruto del andlisis de situacion (cuantitativo y cualitativo) elaborado para
el seguimiento del | Plan de Igualdad, y publicado con la aprobacién del Il Plan de Igualdad, y a
partir también de las propuestas de las Unidades de Igualdad, del IMIO, de la Delegacion del

Gobierno para la Violencia de Género y de las Organizaciones Sindicales™ a través de los grupos
de trabajo de la Comisién Técnica de Igualdad; y 63 medidas especificas propuestas por los
diferentes Ministerios/Organismos para la aplicacidon concreta en su ambito de actuacion.

Los siete ejes de actuacion, en linea con los criterios establecidos en el articulo 51 de la
LOIEMH de Igualdad efectiva entre mujeres y hombres, son los siguientes (Figura 1):

e Ejel. Acceso al empleo publico (6 medidas transversales y 2 especificas);

e Eje 2. Condiciones de trabajo y carrera profesional (8 transversales y 8 especificas);

e Eje 3. Formacion, informacién y sensibilizacién (15 transversales y 29 especificas);

e Eje 4. Conciliacidn y corresponsabilidad (10 transversales y 14 especificas);

e Eje 5. Retribuciones (2 transversales y 1 especifica);

e Eje 6. Violencia de género (7 transversales y 2 especificas) y

e Eje 7. medidas instrumentales para alcanzar los objetivos (9 medidas transversales y 7
especificas).

La siguiente figura resume graficamente la distribucion de medidas transversales y especificas
por cada eje. Se observa que el eje 2 de formacidn y sensibilizacién, es el que mas peso tiene
en el Il Plan (44 medidas), seguido de los ejes 4 sobre medidas de conciliacién y
corresponsabilidad, y en tercer lugar los ejes 3 sobre condiciones laborales y carrera
profesional y 7 relacionado con medidas de tipo instrumental.

Figura 1. Resumen de medidas transversales y especificas por cada eje del Il Plan de
Igualdad entre mujeres y hombres de la Administracion General del Estado

YEnel grupo de trabajo de la Comision Técnica de Igualdad para la elaboracidon del Il Plan estaban representados los
Sindicatos mayoritarios de la AGE.

Posteriormente en Mesa General de Negociacién de la Administracion General del Estado fue firmado por CSIF y
UGT. ( 30 de julio de 2015)



1. Acceso al empleo

2. Cond.&Carrera

3. Formacion

4. Conciliacion

5. Retribuciones

6. Violencia de Género

7. Medidas Instrumentales

B Medidas transversales B Medidas especificas

El presente informe tiene como objeto conocer de forma global para la AGE, y también de
manera detallada para los Departamentos Ministeriales y Organismos Publicos de ellos
dependientes, el grado de cumplimiento del Il Plan. Muestra el estado de ejecucién del Il Plan
de Igualdad en su conjunto, por cada eje y para cada una de las medidas, transversales y
especificas, incluidas en el Plan. Tiene como fin realizar una valoracidn global, y por ejes, de su
desarrollo, identificando buenas practicas en la ejecucién del mismo y planteando
recomendaciones en algunas areas o ejes.

El informes se ha elaborado a partir de la informacidn cuantitativa y cualitativa aportada por
los Departamentos Ministeriales y Organismos Publicos de ellos dependientes, tomando como
referencia el periodo 2016 - Junio de 2018. La informacidn que dispone la Direccion General de
la Funcion Publica procede de: a) fuentes propias de la DGFP; b) informacién del boletin
estadistico elaborado por el Registro Central de Personal; c) Informacién suministrada por las
Unidades de Gestién de Recursos Humanos de los distintos Departamentos Ministeriales y
OOPP; y d) informacion remitida por las Unidades de Igualdad, por el IMIO y por la Delegacion
del Gobierno para la Violencia de Género

Para facilitar el anadlisis de la informacion se han elaborado diferentes indicadores de género
que permiten abordar el grado de ejecucidn del Plan desde cuatro niveles:

a) comprender con mayor profundidad cémo la igualdad entre mujeres y hombres se hace
efectiva, para el conjunto del personal de la AGE y también en cada DM/OOPP especifico;

b) identificar las dreas donde se han producido (o no) avances;
c) valorar la velocidad de estos cambios; y
d) interpretar, si es posible, las carencias, lagunas y obstaculos de forma comparada.

e) cuantificar la consecucién de cada medida para, a partir de lo conseguido, poder definir
mejor medidas, objetivos e indicadores de seguimiento a incluir en el lll Plan de Igualdad para
la AGE.



El presente informe de seguimiento se estructura en seis apartados:
1. Introduccidn, cuya finalidad es contextualizar el informe y presentar su estructura.

2. Aspectos metodoldgicos en la elaboracidn del informe, incluyendo procedimiento y fuentes
de informacidén, asi como la descripcion de los indicadores de seguimiento del Plan.

3. Diagnéstico de situacion de la Administracion General del Estado, donde se detallan los
datos mds relevantes respecto del personal publico, hacia quienes va dirigida la
implementacion de este Plan, con el fin de contextualizar la situacién y su evolucion desde
2016 hasta junio de 2018.

4. Grado de ejecucion del Il Plan de Igualdad de la AGE, muestra el analisis de los datos e
informacién aportados por los diferentes Departamentos Ministeriales asi como los recabados
de fuentes propias, con el fin de reflejar de manera objetiva el grado de ejecucién del Plan,
tanto de forma conjunta para toda la Administracién del Estado como detalladamente, por
Departamentos Ministeriales y también Organismos Publicos de ellos dependientes. Refleja en
primer lugar (apartado 4.1.) el grado de cumplimiento, por drganos responsables, de las
medidas transversales del Plan, lo que permite visibilizar los importantes esfuerzos realizados
por todos los Ministerios en la implementacion. También permite comprender la complejidad
de aquellas medidas que estdn actualmente en fase de ejecucion o no ejecutadas, muchas de
las cuales son, debido a su alcance e impacto, responsabilidad de la DGFP. Seguidamente
(apartado 4.2.) se incluye el analisis detallado, por cada eje, del grado de cumplimiento de
todas las medidas del Il Plan, tanto transversales como especificas, asi como las acciones
llevadas a cabo y buenas practicas.

5. Conclusiones y recomendaciones, recoge los resultados mas destacados en relacién con el
seguimiento de la ejecucion del Plan, tanto avances conseguidos como retos pendientes, asi
como un conjunto de recomendaciones que puedan servir como referente para la elaboracién
del lll Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres para la Administracion General del Estado.

6. Anexos, con informacién detallada sobre los indicadores desarrollados para el seguimiento
cuantitativo de la ejecucion del Il Plan, ademas de incluir las fichas que han cumplimentado los
diferentes DM y OOPP de ellos dependientes, asi como informacién adicional de tipo
cuantitativo sobre el cumplimiento de algunas de las medidas del Plan.

Como ultima anotacion, sefialar que las denominaciones de Departamentos Ministeriales y
Organismos Publicos de ellos dependientes que se utilizan a lo largo del informe corresponden
con la estructura ministerial a fecha Junio 2018 (ver pagina 4 para mas informacion).



2. Aspectos metodologicos

Para el seguimiento de la ejecucidn del Il Plan de lgualdad se ha recabado informacion de
forma regular de todos los Departamentos Ministeriales, a través de Unidades de Gestidn de
Recursos Humanos, con la colaboracién de las Unidades de Igualdad. Este seguimiento se ha
realizado a través de siete fichas, una por cada eje, donde los responsables han incluido
informacién cualitativa sobre el grado de cumplimiento de cada medida y el modo en que su
ejecuciéon se ha llevado a cabo. Se ha recabado informacidn a partir de estas fichas en tres
ocasiones: a finales de 2016, primer semestre de 2017 y segundo semestre de 2017.

De manera complementaria, se ha visto necesario el recabar informacidon de caracter
cuantitativo para la elaboracion del presente informe. Para ello, desde la DGFP, y en
colaboracién con las diferentes Unidades de Igualdad, el IMIO y la Delegacion del Gobierno
para la violencia de Género, en mayo de 2018 se han disefiado un total de 23 fichas, una para
cada medida transversal de la que los Departamentos Ministeriales eran responsables de
ejecucién; y 13 fichas adicionales, una por cada Ministerio, con las medidas especificas a las
que cada Departamento Ministerial se habia comprometido. Estas fichas se han enviado a los
responsables de recursos humanos de todos los Ministerios, y la informacidn se ha recibido en
Julio de 2018. Las fichas se pueden consultar en el Anexo 1.

Adicionalmente, otras fuentes de informacidn para la realizacion del presente informe han
sido fuentes propias de la Direccion General de Funcidén Publica, como por ejemplo,
informacidon suministrada por el Registro Central de Personal, si boletin estadistico, y datos
facilitados por otras Subdirecciones Generales.

Tanto las fichas cualitativas y cuantitativas como la informacidon adicional recabada han
permitido sistematizar la informacién a través de una serie de indicadores de seguimiento por
ejes, que se hayan elaborado para facilitar el analisis del grado de implementacion del Il Plan,
y que se incluyen en el Anexo 2.

Se ha recopilado informacidn de todos los Departamentos Ministeriales. En el MDE, dado que
el Il Plan de Igualdad de la AGE lo han aplicado al personal militar, la informacion expuesta
incluye a personal civil y militar, salvo algunas medidas (p.e. medida 2 sobre paridad en
tribunales y érganos de seleccion). La informacién reflejada en este informe sobre el MIR deja
fuera a Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado (por no ser personal AGE), y también al
personal de Instituciones Penitenciarias, que ha aportado datos de seguimiento fuera de plazo.

Respecto de los Organismos Publicos, en la pagina 4 se pueden consultar todos los OOPP que
han enviado informacién sobre el grado de ejecucion del Il Plan de Igualdad de la AGE,
especificando en el apartado 4.2. los OOPP que han enviado informacion seglin cada medida.

El analisis de la informacién recibida se ha realizado tratando de forma diferenciada
Departamentos Ministeriales y Organismos Publicos de ellos dependientes. En el apartado 4.2.
los resultados para cada medida se ofrecen en nimeros brutos y porcentajes tanto en relacion
con las acciones realizadas para implementar la medida como en lo referido al grado de
cumplimiento de cada medida por parte de los Departamentos Ministeriales, de los OOPP y del
conjunto de la AGE. En las medidas en que ha sido posible, se muestra también la evolucién
anual (2016, 2017, junio 2018) en el cumplimiento de la medida. Ademas se incluye para cada



medida transversal en la que son responsables todos los Departamentos Ministeriales,
informacién detallada por Ministerio y por OOPP.

Por su parte, la informacién cualitativa recabada en estos tres afios ha servido para
complementar cada medida con la inclusién de informacidn adicional, y de buenas practicas
identificadas en los diferentes ministerios y organismos, que pueden servir de referente en el
modo en poner en practica la medida concreta o incluso ir mas alla de lo exigido en la misma.



3. Diagnostico de situacion de la Administracion General del
Estado

Se expone en este apartado un resumen de los principales datos y estadisticas que dan cuenta
de la situacion de los empleados y empleadas de la Administracion General del Estado en
relacidn a las principales areas que se abordan a través del Il Plan de Igualdad, permitiendo los
indicadores de diagndstico planteados identificar la evolucidn, y por tanto, impacto del Il Plan
sobre la situacion de igualdad efectiva entre los empleados y las empleadas publicos.

1. Distribucion de efectivos por sexo

La situacidn del personal al servicio de la Administracion General del Estado respecto de su
distribucién en base a diferentes clasificaciones (personal funcionario vs. laboral; grupos,
subgrupos y escalas; altos cargos; libre designacion; niveles 29 y 30...) se recoge en los
siguientes cuadros.

a) Evolucion del total de efectivos de la AGE, por DM desagregado por sexo (2016, 2017, 2018)

TOTAL DE EFECTIVOS DE LA AGE

2016 (Junio) 2017 (Noviembre) 2018 (Junio)
Total 164.186 157.835 156.449
Hombres 79.645 76.811 75.932
Mujeres 84.541 81.024 80.517
%H 49 49 49
%M 51 51 51

b) Evolucidon de efectivos (personal funcionario y laboral) en la AGE, desagregados por sexo

PERSONAL FUNCIONARIO PERSONAL LABORAL
2016 (Junio) 2018 (Junio) | 2016 (Junio) | 2017 2018 (Junio)
Total 116.678 112.382 112.192 47.508 45.453 44.257
Hombres 54.697 53.078 52.980 24.948 23.733 22.952
Mujeres 61.981 59.304 59.212 22.560 21.720 21.305
%H 47 47 47 53 52 52

%M 53 53 58 47 48 48




c¢) Evolucidn de la distribucion de efectivos, por grupos de clasificacién de personal funcionario
y laboral desagregado por sexo. (2016, 2017, 2018)

PERSONAL  [SHHISEIII Y, 2018
PERSONAL 2017 2018 LABORAL (Nov) @un

FUNCIONARIO

133 137 136

55 54 54

78 83 82

41 39 40

59 61 60

1.788 1.924 1.886

713 738 717

1.075 1.186 1.169

40 38 38

60 62 62

2.530 | 2.432 2.437

729 690 634

1.801 1.742 1.753

29 28 28

71 72 72

e) Evolucién de efectivos (total, personal funcionario y personal laboral) por DM, desagregado
por sexo (2016, 2017, 2018)

PERSONAL FUNCIONARIO PERSONAL LABORAL TOTAL EFECTIVOS
I T H M [%H H M [%H H | M
2.262 1.224 1.038 | 54| 46 3.338 1.566 1.772| 47| 53 5.600 2.790 2.810 | 50| 50
4.603 2.207 2396 | 48] 52 3.839 3.132 707 | 82| 18 8.442 5.339 3.103| 63] 37
4.609 1.916 2693 | 42] 58] 13.561 8.714 4847] 64| 36 18.170 | 10.630 7540 59| 41
6.721 2434 4.287| 36| 64 6.476 1.906 4570 29[ 71 13.197 4.340 8.857 | 33| 67
37.720 | 14.635] 23.085] 39| 61 3.802 1.860 1.942| 49| 51 41522 16.495| 25.027 | 40| 60
3.216 1.745 1.471] 54| 46 1.828 1.367 461 75[ 25 5.044 3.112 1.932| 62| 38
5.642 2.427 3.215| 43| 57 5.172 2.221 2951 | 43| 57 10.814 4.648 6.166 | 43| 57
1.965 844 1121 43| 57 559 293 266 | 52| 48 2.524 1.137 1.387 | 45| 55
14.895 6.041 8.854 | 41| 59 2.632 1.761 871| 67| 33 17.527 7.802 9.725| 45| 55
30.258 | 19.440] 10.818| 64| 36 3.468 1.303 2.165| 38| 62 33.726 | 20.743| 12.983| 62| 38
1.847 758 1.089 | 41| 59 149 79 70| 53| 47 1.996 837 1159 42| 58
1.031 439 592 | 43| 57 388 200 188 52| 48 1.419 639 780 | 45| 55
1.909 587 1322 31| 69 2.296 546 1.750 | 24| 76 4.205 1.133 3.072| 27| 73
116.678 | 54.697 | 61.981| 47| 53| 47.508| 24.948| 22.560] 53| 47 164.186 | 79.645| 84.541| 49| 51

TOTAL EFECTIVOS

PERSONAL FUNCIONARIO
T H M | %H

H

2017 (Nov
]

1.223 985| 55| 45 3.332 1.548 1.784| 46| 54 5.540 2.771 2769 | 50| 50
2.249 2372 49| 51 3.607 2.964 643 | 82| 18 8.228 5.213 3.015| 63| 37
1.803 2479 | 42| 58| 12.501 8.007 44941 64| 36 16.783 9.810 6.973| 58| 42
2.193 3.749| 37| 63 6.302 1.866 4436 30| 70 12.244 4.059 8.185| 33| 67
14.208 | 22.307| 39| 61 3.729 1.811 1918| 49| 51 40.244 16.019 24.225| 40| 60
1.746 1446 | 55| 45 1.722 1.293 429 75| 25 4.914 3.039 1.875| 62| 38
2.388 3.057 | 44| 56 5.269 2.266 3.003| 43| 57 10.714 4.654 6.060| 43| 57
730 959 | 43| 57 477 248 229 52| 48 2.166 978 1.188| 45| 55
3.623 54441 40| 60 1.489 1.089 400| 73| 27 10.556 4.712 5844 | 45| 55
18.838 | 10.417| 64| 36 3.326 1.237 2.089| 37| 63 32.581 20.075 12.506 | 62| 38
784 1.086| 42| 58 122 70 52| 57| 43 1.992 854 1.138| 43| 57
2.748 3.780| 42| 58 1.394 809 585| 58| 42 7.922 3.557 4.365| 45| 55
545 1.223] 31| 69 2.183 525 1.658| 24| 76 3.951 1.070 2881 | 27| 73
53.078 | 59.304 | 47| 53| 45.453| 23.733| 21.720| 52| 48 157.835 76.811 81.024 | 49| 51




2018 (Jun) PERSONAL FUNCIONARIO PERSONAL LABORAL \ TOTAL EFECTIVOS
MAEC 2218 1.225 093 | 55| 45| 3.258| 1516 1.742| 47| 53 5.476 2.741 2.735| 50| 50
MAPAMA 4617 | 2244 2373| 49| s1| 3463| 2.849 614| 82| 18 8.080 5.093 2.087| 63| 37
MDE 4226 1.777| 2449 42| s8| 11.997| 7.662| 4335| 64| 36 16.223 9.439 6.784| 58| 42
MECD 6.795| 2485| 4.310| 37| 63| 6329 1.860| 4469| 20| 71 13.124 | 4.345 8.779| 33| 67
MEYSS 35.616 | 13.870| 21.746| 39| 61| 3518| 1710| 1.808| 49| 51 39.134 | 15.580 | 23.554| 40| 60
MFO 3153| 1.726| 1.427| 55| 45| 1690| 1271 a19| 75| 25 4.843 2.997 1.846 | 62| 38
MINECO 5453| 2384| 3069 44| 56| s5.140| 2185| 2955| 43| 57 10593 | 4.569 6.024 | 43| 57
MINETAD 1.685 738 047| 44| 56 453 230 223| 51| 49 2.138 968 1.170| 45| 55
MINHAFP 9.099| 3663| 5436 40| 60| 1.442| 1072 370| 74| 26 10.541 4.735 5.806| 45| 55
MIR 20218 | 18.782| 10.436| 64| 36| 3.227| 1223 2004 38| 62 32.445| 20.005| 12.440| 62| 38
MIU 1.892 790| 1102 42| s8 126 72 54| 57| 43 2.018 862 1.156 | 43| 57
MPREYAT 6.482| 2745| 3.737| 42| s8| 1.328 764 564| 58| 42 7.810 3.509 4301| 45| 55
MSSSI 1.738 551 1.187| 32| 68| 2.286 538 | 1.748| 24| 76 4.024 1.089 2.935| 27| 73
TOTAL: 112,192 | 52.980 | 59.212 | 47| 53| 44.257| 22.952| 21.305| 52| 48| 156.449| 75.932| 80.517| 49| 51
*Fuente: RCP. Incluye DM y OOPP. No incluye agencias estatales ni EPEs. No incluye FCSE ni FFAA. Ministerios sin TB, ni PN, ni XE.
Graficos de evolucién:
2016 (Junio) 2017 (Nov) 2018 (Junio)
B%H B%M B%H m%M B%H E%M
TOTAL TOTAL TOTAL
MSSSI MSSSI MSSSI
MPREYAT MPREYAT MPREYAT
MJU MJU MJU
MIR MIR MIR
MINHAFP MINHAFP MINHAFP
MINETAD MINETAD MINETAD
MINECO MINECO MINECO
MFO MFO MFO
MEYSS MEYSS MEYSS
MECD MECD MECD
MDE MDE MDE
MAPAMA MAPAMA MAPAMA
MAEC MAEC MAEC
e) Evolucion en la distribucion de altos cargos en la AGE y sus DM, desagregados por sexo
Cuadro 3. Distribucidn, por afio, de altos cargos por DM, desagregado por sexo (2016, 2017,
2018).
ALTOS CARGOS
. MINISTROS/AS Y SECRETARIOS/AS Y SUBSECRETARIOS/AS Y DIRECTORES/AS GENERALES
un-16 EMBAJADORES/AS
- ASIMILADOS ASIMILADOS ASIMILADOS YA SIMILADOS /
Total |[H [ M [%H| % |[Total| H [M ]| %H [ %M |[Total | H [ M| %H | % [Total| H [ M| %H [%M|Total| H [ M| %H][ %
[ MAEC 1l 1 100[ o0 3] 3 1000| 00 1] 1 1000| 00| 14| 11] 3| 786 21.4| 128 116]12] 90.6] 94
A 1 1] ol 100 1l 1 1000] 00 3] 3 1000| 00 11| 6] 5| 545] 455
[ MIDE 1l 1 100[ 0 2] 2 1000| 00 ol 8] 1| 889[11a| 34| 33| 1| 971] 29
[ MECD 1] 1 100 o0 2] 2 1000] 00 2| 2 100,0| 0,0 6] 6 100,0| 0,0
[ MEYSS 1 1] o] 100 2] 2 1000| 00 2] 1] 1] 50,0][500 7] 6| 1| 857 143
[ MFO 1 1] o] 100 1l 1 1000] 00 3] 2| 1| 66,7]333] 10| 7| 3| 70,0] 30,0
| MINECO 1l 1 100] 0 6| 4] 2| 667| 333 5] 2| 3| 400[600] 14| 8| 6| 571 42,9
MIN.ETAD * * * * * * * * * * * * * * * * * * * *
[ MINHAFP 1] 1 100 o0 3] 2] 1] e67] 333 4] 2] 2] 50,0[500] 16| 12| 4| 750] 250
[ MIR 1l 1 100[ 0 1] 1 1000| 00 4] a4 100,0| 0,0 7] 5| 2| 71.4] 286
v 2] 1] 1] so| 50 1 1 0,0 | 100,0 3] 1] 2] 333|667 6] 4| 2| 66,7] 333
| MPREYAT 1 1] ol 100 2| 1] 1| 500 500 20[ 13| 7| 650350 al 2] 2] 500/ 500
| MSSSI 1] 1 100[ o0 1 1 0,0 | 100,0 2] 1] 1] 50,0]50,0 8| 5| 3| 625] 37,5
TOTAL 13| 8| 5[615|385| 25| 19| 6 76 24| 58| 40| 18| 69,0 31,0 137]105] 32| 76,6 23,4 128|116 12| 90,694

*Fuente: Datos facilitados por la oficina de conflictos de intereses




ALTOS CARGOS
) MINISTROS/AS Y SECRETARIOS/AS Y SUBSECRETARIOS/ASY | DIRECTORES/AS GENERALES
Jun-17 ASIMILADOS ASIMILADOS ASIMILADOS YA SIMILADOS A AL DR
Total [ H | M |%H| % [Total| H | M| %H %M |Total | H | M | %H % |Total| H | M| %H [%M |[Total| H [ M| %H | %
[ MAEC 1 1 100]_ 0 3] 3 1000]_ 0,0 1] 1 1000] 00| 12| 7] 5] 583] 41,7] 128|112 16] 875|125
A 1 1| o] 100 1 1] 00] 1000 3] s 1000] 00| 13| 8| 5] 615] 385
[ MDE 1 1|0l 100 2] 2 1000]_ 00 9] o 1000] 00| 35| 33| 2] 943] 57
[ mECD 1 1 100] o0 2] 2 1000]_ 0,0 2] 2 100,0| 0,0 8] 6] 2] 750] 250
[ MEYSS 1 1] o] 100 2] 2 1000] 0,0 2] 1] 1| 500500 7] 6| 1] 857] 143
[MFO 1 1 00]_ 0 i 1 1000] 0,0 3] 1] 2| 333|667 11| 7] 4| 636] 364
[ MINECO 1l 1 100] 0 3 3| 00/ 1000 4] 2| 2| 500|500] 10| 6] 4| 60,0] 40,0
[ MINETAD 1 1 100] 0 3] 2] 1] 667| 333 1 1 > * 3] 2] 1|+ *
“mINHAEP il 1 100] o0 3] 2| 1| 667] 333 4] 2| 2| 500|500] 15| 11| 4| 733] 267
[MIR 1l 1 100] 0 1 1 1000| 0,0 4] 4 100,0| 0,0 7] 4| 3] 571 429
(v 2] 2 100] 0 1 1] 00] 1000 3] 2| 1] 66,7]333 6] 4] 2] 667] 333
[ MPREYAT 1 1| o] 100 3] 2| 1| 667] 333 21| 14| 7] 66,7]333 6] 3| 3] 50,0] 50,0
[MsssI 1 1] o] 100 1 1 1000 _ 0,0 2] 1] 1| 50,0]50,0 9] 4| 5] 444] 556
TOTAL 14| 9] 5643|357 26| 18| 8| 69,23 30.8] 59| 43| 16| 72,9  27.1| 142 |101] 41| 71.1] 28.0| 128|112 | 16| 87,5]| 12,5
*Fuente: Datos facilitados por la oficina de conflictos de intereses
ALTOS CARGOS
) MINISTROS/AS Y SECRETARIOS/AS Y SUBSECRETARIOS/ASY | DIRECTORES/AS GENERALES
Jun-18 ASIMILADOS ASIMILADOS ASIMILADOS YA SIMILADOS Al R
Total | H | M |%H| % |[Total| H [ M| %H %M |Total | H | M| %H | %M |Total | H [ M| %H | %M |Total| H [ M| %H |%M
[ MAEC 1 1 100] 0| 3| 3 1000]_ 0,0 1 1] 00]1000] 16| 11| 5] 688 31,3] 129112 17] 86,8] 13,2
A i 1 100 o 1 1] 00] 100,0 3] 3 1000| 00| 13| 7| 6] 538] 46,2
[ MDE 1 1] o] 100 2] 2 1000]_ 00 9] o 1000 00| 36| 34| 2| 944] 56
[ mECD 1 1 100] o] 2] 2 1000]_ 0,0 2] 2 1000 0,0 8| 7] 1] 875 125
[ MEYSS 1 1] o] 100 2| 2 1000] 0,0 2| 1] 1] 500] 500 7] 6| 1] 857 143
[MFO 1 1 00| 0O 1 1 1000] 0,0 3] 1] 2] 333| 667] 10| 6] 4] 60,0] 40,0
[ MINECO i 1 100] o] 3 3] 00] 1000 4] 3| 1] 750] 250] 10| 8] 2] 80,0] 20,0
[ MINETAD 1 1 100] 0| 3| 2| 1| 667] 333 1 1 1000 0,0 4] 2| 2] 50,0 50,0
P i 1 100] 0| 3| 2| 1| e67] 333 4] 2| 2] 500] 500 14| 11| 3| 786] 214
[MIR 1 1 100] o0 1 1 1000| 00 4| 4 1000| 00 7] 4| 3] 571 429
(v 2] 2 100 0 1 1] 00] 100,0 3| 2| 1] e6,7] 333 6] 4] 2] 66,7] 333
[ MPREYAT 1 1] o] 100 2] 2 1000| 00| 23] 15| 8] 652] 348 5] 4| 1] 80,0] 20,0
[ msssl 1 1] o] 100 1] 1 1000] 0,0 2] 1] 1] 500] 50,0 9| 4| 5] 444 556
TOTAL 14| 10| 4714|286 25[ 18| 7| 720] 280 61| 44| 17| 721| 27.9] 145|108] 37| 745] 25,5| 129 | 112| 17| 86,8 13.2

*Fuente: Datos facilitados por la oficina de conflictos de intereses

f) Distribucion por sexo de miembros de Consejos de Administracidn de las Entidades Publicas
Empresariales de la AGE

Sin datos.

g) Distribucidn de efectivos por edad y grupo de clasificacién de personal funcionario y laboral,
desagregados por sexo. (2018)

Personal funcionario (1.1.2018)

%H %M Total H
48,7 51,3 1.363 77,6

40,4 59,6 667 62,5

60,2 39,8 514 58,8

57,0 430 327 26,9
*Fuente: Datos facilitados por RCP

Personal laboral (1.1.2018)

*Fuente: Datos facilitados por RCP



h) Evolucion en la distribucion de puestos de libre designacion por grupo y por DM,
desagregados por sexo (2016, 2018)

Ene- 2016 Total libre designacion A1 Total libre designacion A2 Total libre designacién C1 Total libre designaciéon C2
Total % % Total | % hombres % Total % % Total % %
MAEC 509 72,3 27,7 184 55,4 44,6 186 58,1 41,9 213 37,6 62,4
MAPAMA 248 64,1 35,9 7 85,7 14,3 7 14,3 85,7 32 9,4 90,6
MDE 145 56,6 43,4 2 50,0 50,0 44 25,0 75,0 76 1,3 98,7
MECD 158 50,6 49,4 3 100,0 0,0 6 0,0 100,0 28 7,1 92,9
MEYSS 541 55,8 44,2 4 50,0 50,0 4 25,0 75,0 24 8,3 91,7
MFO 188 76,1 23,9 3 33,3 66,7 8 25,0 75,0 32 6,3 93,8
MINECO 436 61,7 38,3 62 50,0 50,0 18 16,7 83,3 44 9,1 90,9
MINETAD 144 59,0 41,0 35 94,3 5,7 14 7,1 92,9 19 15,8 84,2
MINHAFP 1.855 58,9 41,1 696 62,8 37,2 49 16,3 83,7 129 17,8 82,2
MIR 305 52,1 47,9 232 86,6 13,4 31 16,1 83,9 61 23,0 77,0
MJU 230 61,3 38,7 7 85,7 14,3 8 25,0 75,0 14 21,4 78,6
MPREYAT 136 56,6 43,4 14 78,6 21,4 74 63,5 36,5 107 57,0 43,0
MSSSI 119 47,9 52,1 5 80,0 20,0 5 0,0 100,0 32 12,5 87,5
5.014 60,1 39,9 1.254 66,8 33,2 454 41,6 58,4 811 24,9 75,1

(*)Fuente: Datos facilitados por RCP. Datos incluyen DM y OOPP dependientes de cada Ministerio. No incluyen agencias estatales
ni entidades publicas empresariales u otros entes de régimen especifico

Ene- 2018 Total libre designacion A1 Total libre designacion A2 Total libre designacion C1 Total libre designaciéon C2
Total % % Total | % hombres % Total % % Total % %
MAEC 499 72,9 27,1 198 58,6 41,4 180 63,9 36,1 197 38,6 61,4
MAPAMA 241 58,9 41,1 4 100,0 0,0 8 0,0 100,0 31 16,1 83,9
MDE 129 52,7 47,3 3 66,7 33,3 41 24,4 75,6 70 2,9 97,1
MECD 125 47,2 52,8 5 100,0 0,0 4 0,0 100,0 26 19,2 80,8
MEYSS 547 52,5 47,5 32 56,3 43,8 13 38,5 61,5 29 6,9 93,1
MFO 198 71,7 28,3 3 0,0 100,0 8 25,0 75,0 28 14,3 85,7
MINECO 386 60,6 39,4 59 45,8 54,2 15 13,3 86,7 38 13,2 86,8
MINETAD 131 58,0 42,0 39 87,2 12,8 15 6,7 93,3 9 0,0 100,0
MINHAFP 1.396 58,6 41,4 577 64,8 35,2 15 20,0 80,0 41 14,6 85,4
MIR 300 50,7 49,3 222 86,0 14,0 36 25,0 75,0 50 12,0 88,0
MIU 216 57,9 42,1 7 85,7 14,3 7 42,9 57,1 12 33,3 66,7
MPREYAT 449 59,5 40,5 128 59,4 40,6 107 60,7 39,3 113 14,2 85,8
MSSSI 104 37,5 62,5 5 80,0 20,0 5 0,0 100,0 29 10,3 89,7
[Total | 4721 | 587 413 [1.282]| 668 332 | 454 47,4 526 | 673 | 19,9 80,1

(*)Fuente: Datos facilitados por RCP. Datos incluyen DM y OOPP dependientes de cada Ministerio. No incluyen agencias estatales
ni entidades publicas empresariales u otros entes de régimen especifico

h) Evolucion en la distribucion de niveles 30 y 29 por DM, desagregados por sexo (2016, 2018)

ene-16 nov-16 ene-18
Total % hombres | % mujeres Total % hombres | % mujeres Total % hombres | % mujeres
MAEC 259 74,5 25,5 255 74,5 25,5 266 74,4 25,6
MAPAMA 156 69,2 30,8 150 68,0 32,0 149 65,1 34,9
MDE 17 76,5 23,5 16 68,8 31,3 17 70,6 29,4
MECD 119 51,3 48,7 113 53,1 46,9 127 53,5 46,5
MEYSS 142 59,2 40,8 137 55,5 44,5 137 55,5 44,5
MFO 117 68,4 31,6 113 69,0 31,0 79 58,2 41,8
MINECO 250 60,8 39,2 232 58,2 41,8 257 60,3 39,7
MINETAD 91 58,2 41,8 92 62,0 38,0 506 58,9 41,1
MINHAFP 618 61,5 38,5 607 61,0 39,0 116 67,2 32,8
MIR 55 58,2 41,8 49 59,2 40,8 50 60,0 40,0
MIU 105 56,2 43,8 105 56,2 43,8 107 56,1 43,9
MPREYAT 103 52,4 47,6 96 53,1 46,9 231 57,6 42,4
MSSSI 88 44,3 55,7 86 41,9 58,1 87 39,1 60,9
Total 2.120 61,7 38,3 2.051 61,1 38,9 2.129 60,4 39,6

(*)Fuente: Datos facilitados por RCP.. Datos incluyen DM y OOPP dependientes de cada Ministerio. No incluyen agencias estatales
ni entidades publicas empresariales u otros entes de régimen especifico




ene-16 nov-16 ene-18
Total % hombres | % mujeres Total % hombres | % mujeres Total % hombres | % mujeres
MAEC 94 70,2 29,8 97 67,0 33,0 96 64,6 35,4
MAPAMA 123 50,4 49,6 115 48,7 51,3 123 48,8 51,2
MDE 27 66,7 33,3 26 61,5 38,5 30 53,3 46,7
MECD 71 53,5 46,5 73 50,7 49,3 78 53,8 46,2
MEYSS 209 52,6 47,4 207 51,2 48,8 209 48,3 51,7
MFO 72 72,2 27,8 72 69,4 30,6 63 55,6 44,4
MINECO 263 58,2 41,8 254 59,8 40,2 259 54,8 45,2
MINETAD 68 64,7 35,3 68 63,2 36,8 676 57,1 42,9
MINHAFP 793 58,3 41,7 798 58,4 41,6 69 65,2 34,8
MIR 47 38,3 61,7 44 38,6 61,4 42 42,9 57,1
MU 136 55,9 44,1 138 56,5 43,5 142 54,9 45,1
MPREYAT 27 44,4 55,6 28 53,6 46,4 142 57,7 42,3
MSSSI 54 50,0 50,0 52 48,1 51,9 50 48,0 52,0
Total 1.984 57,4 42,6 1.972 57,1 42,9 1.979 55,1 44,9

(*)Fuente: Datos facilitados por RCP.. Datos incluyen DM y OOPP dependientes de cada Ministerio. No incluyen agencias estatales
ni entidades publicas empresariales u otros entes de régimen especifico

2. Acceso al empleo publico por sexo. Andlisis de impacto de género

a) Evolucién en la distribucién de personas admitidas y aprobadas en las convocatorias de la
AGE para el acceso, por el turno libre, segiin escalas y grupos, de los Cuerpos o Escalas objeto
de la Convocatoria, desagregado por sexo (2016, 2017 y 2018)

PENDIENTE

a) Evolucidn en la distribucion de personas admitidas y aprobadas en las convocatorias de la
AGE para el acceso, por promocién interna, segun escalas y grupos, de los Cuerpos o Escalas
objeto de la Convocatoria, desagregado por sexo (2016, 2017 y 2018)

PENDIENTE

¢) Evolucién de personas admitidas y aprobadas por afio en el conjunto de convocatorias de la
AGE, desagregados por sexo.

PENDIENTE



3. Informacion, formacion y sensibilizacién en igualdad al personal publico

a) Total de cursos en igualdad y violencia de género incluidos en los planes de formacién de la

AGE desde 2016

N2 de acciones formativas sobre N2 de acciones formativas de N2 de acciones formativas sobre N2 de horas
dedicadas a
Total | Presenciales Online Total | Presenciales Online Total | Presencial Online | jgualdad y violencia
DM 171 138 (80,7%) | 33(19,3%) | 117 92 (78,6%) | 25 (21,4%) 54 46 (85,2%) | 8 (14,8%) 1492
OOPP 151 | 116 (76,8%) | 28 (18,5%) | 85 59 (70,2%) | 21(25%) 66 | 57(86,4%) | 7(10,6%) 1725
TOTAL AGE 322 254 (79%) 61 (19%) 202 151 (75%) 46 (23%) 120 | 103 (86%) | 14 (12%) 3217

*Fuente: Departamentos de RRHH de todos los DM

b) Evolucidn del total de cursos en igualdad y violencia de género incluidos en los planes de

formacién de la AGE por afio (2016, 2017, 2018)




Il Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres en la

Administracidon General del Estado y sus Organismos Publicos Informe Final de Seguimiento
Cursos de igualdad Cursos en violencia de género
EDM mOOPP TOTAL AGE mDM mOOPP TOTALAGE

61 75 65
50
40 ” 41 34 36 29 36 53 27 ’3 34
A=fl EnE EmR z=l mnl im
2016 2017 Jun-18 2016 2017 jun-18

*Fuente: Departamentos de RRHH de todos los DM

¢) Distribucion de cursos en igualdad y violencia de género incluidos en los planes de formacion de los DM,
desde 2016.

N2 de acciones formativas de caracter especifico N2 de acciones formativas sobre violencia de género | N2 de acciones
sobre igualdad formativas
sobre violencia
Total Presenciales Total Presenciales Total Presenciales de género
MAEC 2 0 2 0 0 0 40
MAPAMA 39 36 3 36 36 0 300
MDE 15 15 0 0 0 0 340
MECD 8 8 0 2 2 0 84
MEYSS 7 5 2 3 1 2 160
MFO 4 0 4 4 0] 4 60
MINECO 6 2 4 2 2 0 121
MINETAD 1 0 1 2 0 2 30
MINHAFP 11 8 3 0 0 0 60
MIR 3 0 3 1 1 0 75
MJU 12 12 0] 2 2 0 100
MPREYAT 7 4 3 0 0 0 82
MSSSI 2 2 0 2 2 0 40
TOTAL DM 117 92 (78,6%) 25 (21,4%) 54 46 (85,2%) 8(14,8%) 1492

*Fuente: Departamentos de RRHH de todos los DM. Datos de cursos en planes de formacién de OOPP no se incluyen (ver apartado 4, medida 19 para
mds informacion)

c) Total de cursos para acceso a puestos directivos y predirectivos realizados en la AGE desde 2016 y nimero
de participantes desagregado por sexo.

N2 de acciones formativas N2 de participantes % de participantes
de acceso a puestos
directivos y predirectivos Total Hombres Mujeres % Hombres % Mujeres
DM 44 571 247 324 43,3 56,7
OOPP 124 3585 1570 2015 43,8 56,2
TOTAL AGE 168 4156 1817 2339 43,7 56,3

*Fuente: Departamentos de RRHH de todos los DM

¢) Evolucion en el numero de cursos para acceso a puestos directivos y predirectivos realizados en la AGE, y
de participantes (2016, 2017, 2018).

N2 de cursos N2 de participantes
mDM mOOPP mTOTALAGE mDM mOOPP mTOTALAGE
1808
1564 1574
70 69 1344
55 51
784
. . 29 667
15 1 1
11 220 234 117 I
2016 2017 2018 2016 2017 2018

*Fuente: Departamentos de RRHH de todos los DM
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Il Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres en la
Administracién General del Estado y sus Organismos Publicos Informe Final de Seguimiento

c) Distribucién de acciones formativas para acceso a puestos directivos/predirectivos por DM y
principales OOPP, y nimero de participantes desagregado por sexo.

N2 de acciones N2 de participantes % de participantes
formativas de acceso a
puestos directivos y Total Hombres Mujeres % Hombres % Mujeres
predirectivos

MAEC 7 90 45 45 50,0 50,0
MECD 18 246 69 177 28,0 72,0
MFO 5 92 74 18 80,4 19,6
MINECO 5 20 10 10 50,0 50,0
MINETAD 3 64 27 37 42,2 57,8
MIR 0 0 0 0
MJU 6 59 22 37 37,3 62,7

TOTAL DM a4 571 247 324 43,3 56,7

**Fuente: Departamentos de RRHH de todos los DM. MAPAMA, MDE, MEYSS, , MIR, MPREYAT y MSSSI no han realizado acciones
formativas especificas para acceso a puestos predirectivos o directivos. MINHAFP: Las acciones formativas sse realizan, en general, a
través del INAO o IEF.

Principales OOPP dependientes que realizan esta formacion:

N2 de acciones N2 de participantes % de participantes
formativas de acceso a
puestos directivos y Total Hombres Mujeres % Hombres % Mujeres
predirectivos
ISM 6 57 31 26 54,4 45,6
INAP 118 3528 1539 1989 43,6 56,4
TOTAL DM 124 3585 1570 2015 43,6% 56,4%

*Fuente: Departamentos de RRHH de todos los DM

e) Evolucion en el nimero de cursos en materia de acoso sexual y por razén de sexo por DM
(2016, 2017, 2018).

mDM mOOPP TOTAL AGE

13 20 g 15 24 g 10 18
=1 | — -
2016 2017 jun-18

*Fuente: Departamentos de RRHH de todos los DM

d) Numero de cursos en materia de acoso sexual y por razén de sexo y niumero de participantes
desagregado por sexo, desde 2016.

N2 de acciones formativas en materia de acoso sexual y N2 de participantes
por razén de sexo Total Hombres Mujeres
DM 24 393 134 257
OOPP 38 1011 259 741
TOTAL AGE 62 1404 393 (29%) 998 (71%)

*Fuente: Departamentos de RRHH de todos los DM
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d) Distribucion de acciones formativas y participantes, desagregados por sexo, en materia de
acoso sexual y por razén de sexo por DM desde 2016.

N2 de acciones formativas en materia de acoso sexual y N2 de participantes
por razén de sexo Total Hombres Mujeres

MAEC 0 0 0 0
MAPAMA 0 0 0 0
MDE 11 178 71 107
MECD 4 52 9 43
MEYSS 4 96 33 63
MFO 0 0 0 0
MINECO 1 0 0 0
MINETAD 0 0 0 0
MINHAFP (*) 0 0 0 0
MIR 0 0 0 0
MJU 3 57 20 35
MPREYAT 0 0 0 0
MSSSI 1 10 1 9
MAEC 24 393 134 257
(*)*Fuente: Departamentos de RRHH de todos los DM. MINHAFP: Las acciones formativas, por lo general, se realizan a través del

INAP o IEF.

d) Distribucién de acciones formativas y participantes, desagregados por sexo, en materia de
acoso sexual y por razén de sexo por OOPP desde 2016.

N2 de acciones formativas en materia de acoso sexual y por N2 de participantes
razén de sexo -
Total Hombres Mujeres

BNE 3 36 8 28
MNCARS 4 51 9 42
0.A. ANECA 2 1 0 1
INSS 10 145 46 99
ISM 3 31 8 23
CNMC 1 245 96 149
INE 3 343 55 288
IEF 1 5 2 3
INAP. 3 100 29 71
PARQUE MOVIL 1 11 0 0
MUGEJU

AEBOE 3 0 0 0
IMSERSO 3 0 0 0
ONT 1 43 6 37
TOTAL OOPP 38 1011 259 741

*SEPE ha facilitado los siguientes datos: 205 cursos con 3072 participantes (1133 empleados y 1939 empleadas, dada la gran
diferencia con el resto de Ministerios, ha quedado pendiente la confirmacion de los datos antes de ser incluidos en el andlisis
conjunto.

4. Medidas de conciliacion

a) Evolucioén en el disfrute de permisos por afio en el conjunto de la AGE, desagregados por sexo

(2016, 2017)

Total de Permisos a Permisos a % a %a Total de Permisos Permisos % a % a
permisos hombres mujeres Hombres Mujeres permisos hombres mujeres Hombres Mujeres
concedidos concedidoss

MAEC 201 109 92 54 46 114 60 54 52,6 47,4
MAPAMA 1.092 422 670 39 61 217 86 131 39,6 60,4
MDE 447 216 231 48 52 380 191 189 50,3 49,7
MECD 781 259 522 33 67 426 169 257 39,7 60,3
MEYSS (SSCCy OOAA) 10.224 4.059 6.165 40 60 6357 2392 3965 37,6 62,4
MFO 1.405 753 652 54 46 164 75 89 45,7 54,3
MINECO 108 29 79 27 73 81 31 50 38,3 61,7
MINETAD 180 70 110 39 61 44 21 23 47,7 52,3
MINHAFP (incluye AEAT) 12.217 5.341 6.876 44 56 5870 2950 2920 50,3 49,7
MIR 8.468 5.798 2.670 68 32 7674 5288 2386 68,9 31,1
MJU 125 34 91 27 73 115 43 72 37,4 62,6
MPREYAT (SSCC y AATT) 528 311 217 59 41 1795 698 1097 38,9 61,1
MSSSI 102 23 79 23 77 91 24 67 26,4 73,6
TOTAL 35.878 17.424 18.454 49 51 23328 12028 11300 51,6 48,4

*Fuente: datos facilitados por la Subdireccion General de Gestion de Procedimientos de Personal. D.G de Funcion Publica
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b) Evolucion en la distribucion de permisos del Plan Concilia, desagregados por sexo. (2016,

2017)
ACTUACION MEDIDA TOTAL Permisos | Permisosa | %aH | %aM TOTAL Permisos | Permisos %a
CONCEDIDOS | hombres mujeres CONCEDIDOS | hombres | mujeres | %aH M

Permiso de paternidad. Concesién de 15 dias por 3050 2749 2974 99,4 0,6 2.765 2749 16 99,4 0,6
nacimiento, adopcién o acogida.
Ampliacion de 4 semanas en sustitucion del permiso de 2167 1122 1164 54,8 45,2 2.049 1122 927 54,8 45,2
Acumulacién de vacaciones, maternidad, lactancia y 1262 253 439 29,5 70,5 859 253 606 29,5 70,5
paternidad, incluso terminado el afio natural.

EMBARAZO | Dos horas diarias de permiso en caso de nacimiento de 31 3 12 100,0 0,0 3 3 0 100,0 0,0

Y PARTO hijo prematuro.

Ampliacion en 2 semanas del permiso de maternidad para 8 2 2 28,6 71,4 7 2 5 28,6 71,4
hijos con discapacidad
Ausencia permitida por tratamientos de fecundacién 83 45 44 50,6 49,4 89 45 44 50,6 49,4
Permisos en supuestos de adopciones internacionales. 11 17 4 65,4 34,6 26 17 9 65,4 34,6
Formacion durante los permisos de maternidad, 59 20 17 31,7 68,3 63 20 43 31,7 68,3
Reduccion de la jornada para cuidar de un hijo menor de 1077 348 351 30,0 70,0 1.161 348 813 30,0 70,0
Reduccion de jornada por razén de guarda legal, distinta 181 33 33 20,4 79,6 162 33 129 20,4 79,6
de la anterior
Fllexibilid?d de dos horas lpar'a personas coln hijos con 58 » 48,7 51,3 58 61 48,7 51,3
discapacidad para que coincidan los horarios con los de los 100 119

C9NCILIACI centros educativos o en los que el hijo reciba atencién

ON HlJOS Flexibilizacion de la jornada para quienes tengan a su 3754 1450 1745 46,7 53,3 3.104 1450 1654 46,7 53,3
cargo hijos menores de 12 afios.

Flexibilidad de horario para familias monoparentales. 58 21 15 28,4 71,6 74 21 53 28,4 71,6
Permiso por cuidado de hijo menor afectado por cancer u 69 27 27 47,4 52,6 57 27 30 47,4 52,6
otra enfermedad grave.
Ampliacion jornada intensiva empleados publicos con 22118 5211 9942 47,2 52,8 11.031 5211 5820 47,2 52,8
TOTAL 27357 7148 12155 45,5 44,4 54,5 7148 8560 455 | 54,5
Flexibilizacion de la jornada para quienes tengan a su 1166 333 355 32,6 67,4 1.020 333 687 32,6 67,4
Cargo personas mavore.
FLEXIBILIZA | Flexibilizacién de la jornada para quienes tengan a su 159 67 58 39,2 60,8 171 67 104 39,2 60,8
CION cargo personas con discapacidad.

FAMILIAR ' [ Reduccién 50% jornada por enfermedad familiar grave. 312 121 119 40,6 59,4 298 121 177 40,6 | 59,4
Reduccion de la jornada para cuidar de personas 104 13 68.4 316 104 48 68.4 316
mayores que necesitan especial atencién o con 47 ! A 152 ! !
discapacidad que no desempefien actividades retribuidas

TOTAL 1684 625 545 38,1 32,4 61,9 625 1016 381 | 619
VIOLENCIA | Excedencia por motivo de violencia de género. 3 0 0 0,0 100,0 1 0 1 0,0 100,
DE GENERO | Reduccién de jornada por motivo de violencia de género. 1 0 0 #iDIV/ 0,0 0 0 0 0,0 0,0
Traslados por violencia de género. 3 0 0 0,0 100,0 8 0 8 0,0 100,

TOTAL 7 0 0 0,0 0,0 100,0 0 9 0,0 100,
OTROS | Traslados por razones de salud, en el dmbito 159 44 68 40,4 59,6 109 44 65 40,4 59,6
TOTAL 159 44 68 40,4 42,8 59,6 44 65 40,4 | 59,6

*Fuente: datos facilitados por la Subdireccion General de Gestion de Procedimientos de Personal. D.G de Funcion Publica

d) Distribucién de permisos de excedencia disfrutados por DM, desagregados por sexo.

EXCEDENCIAS POR CUIDADO DE HIJOS/FAMILIARES ANO 2017

MINISTERIO/ORGANISMO FUNCIONARIOS DE PERSONAL LABORAL TOTAL TOTAL

MUJERES | HOMBRES | MUJERES | HOMBRES MUJERES | HOMBRES % M % H
AGENCIA ESTATAL DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA 114 13 20 3 150 134 16 89 11
AGENCIA ESPANOLA DE COOPERACION INTERNAC. PARA EL 5 1 3 9 8 1 89 11
AGENCIA ESTATAL DE INVESTIGACION 2 2 2 0 100 0
AGENCIA ESTATAL DE METEOROLOGIA 1 1 2 1 1 50 50
AGENCIA ESPANOLA DE MEDICAMENTOS Y PRODUCTOS SANITARIOS 8 1 9 8 1 89 11
AGENCIA ESTATAL DE SEGURIDAD AEREA 3 2 5 3 2 60 40
CONSEJO SUPERIOR DE INVESTIGACIONES CIENTIFICAS - CSIC 24 4 21 2 51 45 6 88 12
MINISTERIO DE DEFENSA 10 14 3 27 13 14 48 52
MINISTERIO DEL INTERIOR 165 53 18 3 239 183 56 77 23
MINISTERIO DE ASUNTOS EXTERIORES Y DE COOPERACION 8 2 14 3 27 22 5 81 19
MINISTERIO DE AGRICULTURA, ALIMENTACION Y MEDIO AMBIENTE 13 4 4 3 24 17 7 71 29
MINISTERIO DE AGRICULTURA'Y PESCA, ALIMENTACION Y MEDIO 14 3 1 18 14 4 78 22
MINISTERIO DE EDUCACION, CULTURA Y DEPORTE 22 3 30 3 58 52 6 90 10
MINISTERIO DE EMPLEO Y SEGURIDAD SOCIAL 81 21 4 1 107 85 22 79 21
MINISTERIO DE FOMENTO 20 12 2 34 20 14 59 41
MINISTERIO DE ECONOMIA Y COMPETITIVIDAD 9 2 5 16 14 2 88 13
MINISTERIO DE ECONOMIA, INDUSTRIA'Y COMPETITIVIDAD 15 14 11 2 42 26 16 62 38
MINISTERIO DE ENERGIA, TURISMO Y AGENDA DIGITAL 6 6 6 0 100 0
MINISTERIO DE INDUSTRIA, ENERGIA Y TURISMO 7 1 8 8 0 100 0
MINISTERIO DE HACIENDA Y FUNCION PUBLICA 49 9 58 49 9 84 16
MINISTERIO DE HACIENDA Y ADMINISTRACIONES PUBLICAS 32 3 35 32 3 91 9
MINISTERIO DE LA PRESIDENCIA Y PARA LAS ADMONES. 22 1 1 1 25 23 2 92 8
MINISTERIO DE LA PRESIDENCIA 1 1 1 0 100 0
MINISTERIO DE JUSTICIA 4 3 7 4 3 57 43
MINISTERIO DE SANIDAD, SERVICIOS SOCIALES E IGUALDAD 6 15 4 25 21 4 84 16
TOTAL 640 166 151 28 985 791 194 80 20

*Fuente: datos facilitados por la Subdireccion General de Gestion de Procedimientos de Personal. D.G de Funcidn Publica
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5. Violencia de género y situaciones de especial proteccion
a) Numero de casos registrados de movilidad por violencia de género por afio en la AGE

PENDIENTE

b) Numero de casos registrados de acoso sexual o por razén de sexo en la AGE

PENDIENTE
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4. Grado de ejecucion del Il Plan de Igualdad de la AGE

A Junio 2018 el grado de cumplimiento del Il Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de la
Administracion General del Estado ha sido del 95%, incluyendo medidas transversales a todos
los Departamentos Ministeriales y especificas para algunos de éstos, y tomando en cuenta tanto
las 88 medidas transversales y especificas ejecutadas (73% del Plan) como las 26 en ejecucion
(22% del Plan) (Tabla 1).

Tabla 1. Medidas segun nivel de ejecucidon del Il Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de

la AGE
EJECUTADAS 6 3 14 5 1 4 2 35 61%
EN EJECUCION 0 4 1 3 1 2 7 18 32%
NO EJECUTADAS 0 1 0 2 0 1 0 4 7%
EJECUTADAS 2 8 25 11 0 2 4 53 84%
EN EJECUCION 0 0 5 2 1 0 1 8 13%
NO EJECUTADAS 0 0 0 0 0 0 2 2 3%
EJECUTADAS 8 11 39 16 1 6 6 88 73%
EN EJECUCION 0 4 6 5 2 2 8 26 22%
NO EJECUTADAS 0 1 0 2 0 1 2 6 6%

La siguiente figura recoge el porcentaje de ejecucidon de medidas transversales y especificas del
Il Plan.

Figura 2. Grado de ejecucion de medidas del Il Plan (en %)

1 Ejecutadas
I En ejecucion

B No ejecutadas

Respecto de las 57 medidas transversales, se ha cumplido el Il Plan en un 93%, entre medidas
ejecutadas y en ejecucidn, lo que corresponde a un total de 35 medidas ejecutadas (61,4% de
las medidas transversales del Plan); 18 medidas transversales estan en fase de ejecucion
(31,6%), y no se han ejecutado 4 medidas (7% de las medidas transversales). (Figura 3)
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Figura 3. Grado de ejecucion de medidas transversales del Il Plan (en %)

1 Ejecutadas
1 En ejecucion

B No ejecutadas

En relacion a las 63 medidas especificas para los diferentes Departamentos Ministeriales y
OOPP, se han ejecutado 53 (84% de las especificas), en fase ejecuciéon hay 8 medidas (12,7%) y 2
medidas no se han ejecutado (o no se ha recibido informacion al respecto), lo que equivale al
3%. Por tanto, el 97% de las medidas especificas (entre ejecutadas y en fase de ejecucién) han
tenido un balance de ejecucion positivo. (Figura 4)

Figura 4. Grado de ejecucion de medidas especificas del Il Plan (en %)

 Ejecutadas
M En ejecucion

H No ejecutadas

Por érganos responsables, 27 de las 33 medidas a ejecutar por todos los Departamentos
Ministeriales (DM), muchas en colaboracién o con el apoyo de la DGFP, se han cumplido, y 4
estan en ejecucion (medidas 7, 21, 37 y 57), lo que supone que el 93,9% de las medidas
transversales del Il Plan que son responsabilidad de los DM hayan alcanzado un grado de
cumplimiento muy satisfactorio.

De las 20 medidas a desarrollar por la DGFP, algunas en colaboracidn con el IMIO, un 65% estan
ejecutadas o muy avanzadas, mientras que las medidas 12, 34, 45, 46 y 51 en ejecucidn y las 35,
36 no ejecutadas, requieren de impulso para su cumplimiento . En el caso de la medida 45, el 22
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de Octubre de 2018 se ha aprobado en la Conferencia Sectorial de Administracién Publica el
acuerdo para favorecer la movilidad interadministrativa de las empleadas publicas victimas de
violencia de género. En el caso de la medida 36, se ha firmado el acuerdo Administracidn-
sindicatos el 29 de Octubre de 2018 y esta pendiente su desarrollo para aplicacion. Entre las 5
medidas responsabilidad de IMIO, INAP y/o la Delegacién del Gobierno para la Violencia de
Género, hay dos ejecutadas (medidas 17 y 23), una en ejecucidon actualmente (medida 53) y
queda pendiente revisar el objeto de la medida 44 sobre la elaboraciéon de un protocolo de
prevencion y abordaje de situaciones de violencia de género en el conjunto de la AGE.

Ha quedado pendiente de ejecucidn un 6% del Plan, que equivale a un total de 6 medidas, 4
transversales y 2 especificas. A continuacion se detallan estas medidas y su estado.

I. Maedidas pendientes de ejecucion
- Medidas transversales

La situaciéon a Junio de 2018 de las cuatro medidas pendientes de desarrollar es la siguiente.

Medida 9. En relacidon con las convocatorias de concursos de méritos o traslados, se incluiran
acciones para impulsar la concurrencia de mujeres a puestos ocupados mayoritariamente por
hombres o viceversa.

Si bien, en el conjunto de la AGE no hay desequilibrio por sexo, ni tampoco en la mayoria de los
Ministerios, el cumplimiento de esta medida requiere de un andlisis detallado de los puestos
donde se produce desequilibrio, y su relacién con factores como la segregacién horizontal de
determinados cuerpos o escalas, dificiles de abordar con acciones aisladas. Es necesario a su vez
identificar acciones efectivas para la ejecucion de la medida en ambitos o sectores concretos.

Medida 35. Realizar el desarrollo reglamentario para la aplicacion del permiso por cuidado de
hijo o hija menor, afectado por cdncer o enfermedad grave, prevista en el articulo 49 letra e del
EBEP.

De acuerdo al art. 49 letra e del TREBEP, al menos el 50% de la jornada laboral para el cuidado,
durante la hospitalizacién y tratamiento continuado, del hijo o hija menor de edad afectado por
cancer (tumores malignos, melanomas o carcinomas) o por cualquier otra enfermedad grave
que implique un ingreso hospitalario de larga duracidn y requiera la necesidad de su cuidado
directo, continuo y permanente, con derecho a recibir las retribuciones integras, con cargo a los
presupuestos del Organo o Entidad donde venga prestando sus servicios.

Si bien este permiso estad pendiente de su desarrollo reglamentario, la Guia de Conciliacion
publicada por la DGFP en 2017, indica, a modo de observaciones, las condiciones con las que se
puede hacer uso del mismo.

Para el personal laboral se recoge este derecho en el articulo 37.6 del Texto Refundido del
Estatuto de los Trabajadores, publicado en el BOE en fecha 24 de Octubre de 2015. El desarrollo
de dicho articulo se encuentra en el convenio Unico (Art. 38.4 del lll Convenio Unico de la AGE,
Art. 42.c) y 190 al 192 del Texto Refundido de la Ley General de la Seguridad Social.

Medida 36.- Estudiar y, en su caso, implantar de medidas de flexibilidad horaria que
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permitan al personal empleado publico disminuir, en determinados periodos y por
motivos directamente relacionados con la conciliacion y debidamente acreditados, su
jornada semanal de trabajo, recuperdndose el tiempo en que se hubiera reducido
dicha jornada, en la semana o semanas subsiguientes.

La Resolucién de 22 de marzo de 2018, de la Secretaria de Estado de Funcion Publica, por la que
se publica el Il Acuerdo Gobierno-Sindicatos para la mejora del empleo publico y las condiciones
de trabajo (BOE de 26 de marzo de 2018), incluye en el punto cuarto, dedicado a medidas en
materia de jornada laboral y de conciliacién, en el apartado 2, la bolsa de horas a la que hace
referencia esta medida. Estd pendiente su desarrollo en los préximos meses.

El 29 de Octubre de 2018 se ha firmado el acuerdo de la Mesa General de Negociacién de la
Administracion General del Estado (art. 36.3 TRLEBEP) para la aplicacion de la bolsa de horas
prevista en la disposicién adicional centésima cuadragésima cuarta de la Ley de Presupuestos
Generales del Estado para el afo 2018.

Medida 44.- Elaborar y difundir un protocolo de actuaciones dirigidas a la prevencion
y tratamiento de situaciones de especial proteccion que afecten a las empleadas
publicas victimas de violencia de género, en el dmbito de la Administracion General
del Estado.

La elaboracién de este protocolo entrafia una importante dificultad al existir poco material de
referencia, a modo de publicaciones y documentacidn sobre el desarrollo de un protocolo en
esta materia para el ambito publico.

Por su parte, desde la Delegacién del Gobierno se considera que seria importante, a fin de
plantear la ejecucidn de esta medida, el hacer una reevaluacién de su idoneidad y necesidad, en
base a la informacidn recabada para ello. Ademas, es necesario, para una adecuada ejecucion
de la medida, aclarar cual es la finalidad y objetivo de un protocolo de actuacién en este marco
y cuales son las situaciones de especial proteccién que tendrian que contemplarse. La mera
recopilacion y difusién de derechos no seria objeto propio de un protocolo de actuacion.

- Medidas especificas

El estado de las 2 medidas especificas pendientes de ejecucién es el siguiente.

E.59.- Realizar un estudio diagndstico para conocer los elementos que caracterizan o motivan
en algunas especialidades de profesorado, en funcion del sexo de los aspirantes (MECD).

No se ha recibido informacién al respecto.

E.63.- Potenciar a la mujer investigadora y técnica del CIEMAT, con el fin de conocer el grado
de liderazgo en proyectos de investigacion que realizan las mujeres para fomentarlo, asi como
para promover la carrera profesional de éstas.

Medida no ejecutada (se ejecutara a finales de 2018)
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Il. Grado de ejecucion del Il Plan de Igualdad de la AGE segun responsables
El Il Plan de lgualdad acompafia cada medida transversal con el o los responsables de su
ejecucién. En la mayoria de las medidas (57,8%) son responsables todos los Departamentos
Ministeriales (Secretarias de Estado o Direcciones Generales) en muchos casos colaboracién o
con el apoyo de la DGFP, y responden por un total de 33 medidas. Por su parte, 13 medidas
transversales son responsabilidad de la DGFP y del IMIO (23 %). El resto recaen sobre la DGFP, el
IMIO, la Delegacidn del Gobierno para la Violencia de Género y/o el INAP (Tabla 2).

Tabla 2. Responsables de la ejecucion de las medidas transversales del Il Plan de Igualdad de

la AGE
MEDIDAS TRANSVERSALES
N . Eje 3: _— Am 5%
Totalde | FJ€ 1: Ej? z : Formacion, .Eje & Eje 5: Eje 6: Eje.7’
. Acceso | Condiciones | . iy Tiempoy o Medidas
medidas informacion y e e Retribuciones | VdG .
empleo y carrera S o conciliacion instrumentales
sensibilizacion
Todos los DM 33 5 5 10 6 1 3 3
DGFP 6 1 1 1 2 1
DGFP & IMIO 13 2 2 2 1 1 5
DGFP & DgVdG 1 1
INAP & IMIO 1 1
IMIO 1 1
INAP 1 1
DgVdG & IMIO 1 1
57 6 8 15 10 2 7 9

Teniendo en cuenta los diferentes responsables, el grado de cumplimiento de las medidas
transversales del Il Plan de Igualdad ha sido el siguiente:

> Medidas transversales responsabilidad de los Departamentos Ministeriales (33
medidas):

27 de estas medidas se han ejecutado ya, lo que supone el 82% del bloque de medidas
transversales responsabilidad de todos los Ministerios. Otras 4 medidas (el 12%) estdn en fase
de ejecucidn, por estar implementadas en algunos pero no todos los Ministerios, son la medida
7 sobre puntuacién de cursos de igualdad en los concursos; la medida 21 sobre inclusién de
indicadores desagregados por sexo en solicitudes y adjudicaciones de cursos; y medida 57 sobre
la creacién de comisiones delegadas de igualdad en los diferentes DM. La medida 37 en relacidn
con la coordinacidn de criterios para la concesién del permiso por deber inexcusable, si bien
esta en fase de ejecucion, requiere de impulso y avance para alcanzar un consenso.

Por su parte, 2 medidas transversales de este bloque estan pendientes de ejecucion. Se trata de
la medida 9 relacionada con la concurrencia de mujeres a puestos ocupados mayoritariamente
por hombres y viceversa, que requiere de impulso dada la necesidad de realizar un analisis
detallado de los puestos donde se produce desequilibrio, la relacion de dicho desequilibrio con
la segregacion horizontal por estudios y laboral, dificiles de abordar con acciones aisladas, y la
dificultad afiadida de identificar acciones efectivas para la ejecucion de la medida, dado que
éstas estdn, sobre todo, relacionadas con el acceso al empleo publico. La medida 36, referida a
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la bolsa de horas para la flexibilidad horaria, estaba pendiente de negociarse en el marco del I
Acuerdo Gobierno-Sindicatos2. El 29 de Octubre de 2018 se ha firmado el acuerdo de la Mesa
General de Negociacion de la Administraciéon General del Estado (art. 36.3 TRLEBEP) para la
aplicacion de la bolsa de horas prevista en la disposicién adicional centésima cuadragésima
cuarta de la Ley de Presupuestos Generales del Estado para el afio 2018.

> Medidas transversales responsabilidad de la DGFP (20 medidas), bien exclusivamente
bien en colaboracidn con otros departamentos (IMIO y Delegacién del Gobierno para la
Violencia de Género, principalmente).

Cuadro X. Medidas responsabilidad de la DGFP

Medidas responsabilidad de la DGFP (en exclusiva o en colaboracion
con IMIO, o DgVdG)

Ejecutadas (8) 4,10, 16, 18, 25, 29, 32, 43
En ejecucion (11) 12, 14, 34, 39, 40, 45, 46, 49, 51, 54, 56
No ejecutadas (1) 35

El 75% de estas medidas estaran ejecutadas a finales de aio o en el ler trimestre 2019, ya que 8
medidas se han ejecutado ya (40%) y otras 7 de las 11 pendientes (un 35%) estan avanzadas en
su ejecuciéon. De estas ultimas, las medidas 14 y 40 sobre la realizacion de un estudio sobre
acceso al empleo publico y factores causantes del techo de cristal estd en fase de disefio de la
metodologia. Para la medida 39 relacionada con la elaboracién de un cuestionario sobre nivel
de satisfaccidon con la conciliacidn, esta ultimandose el borrador del cuestionario. La medida 13
sobre la creacidn de una base de datos de perfiles profesionales de mujeres también esta
avanzada. Las medidas 49 y 54 tienen relacién con la creacién de un distintivo y un logo de
igualdad en el empleo publico.

El resto de medidas que estan en fase de ejecucién o no ejecutadas —en el caso de la medida 35-
, Y que requieren de un mayor impulso y son:

Medida 12, sobre la mejora de criterios de conciliacién a incluir en las bases de convocatoria de
concursos, que requiere de negociacion en la mesa de movilidad;

Medida 34, para configurar la lactancia como derecho individual, en fase de estudio, si bien se
ha detectado que no hay diferencias significativas en el disfrute de este permiso entre
empleados y empleadas publicas;

Medida 35, para el desarrollo reglamentario para la aplicacion del permiso por cuidado de hijo o
hija menor, afectado por cancer o enfermedad grave, - art. 49 letra e EBEP-);

Medida 45, de avance en acuerdos de movilidad interadministrativa para empleadas victimas de
violencia de género, también en fase de estudio. El 22 de Octubre de 2018 se ha aprobado en la
Conferencia Sectorial de Administracion Publica el acuerdo para favorecer la movilidad
interadministrativa de las empleadas publicas victimas de violencia de género.

2 Resolucion de 22 de marzo de 2018, de la Secretaria de Estado de Funcidn Publica, por la que se publica el Il Acuerdo Gobierno-
Sindicatos para la mejora del empleo publico y las condiciones de trabajo.
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Medida 46, sobre la aprobacion del Real Decreto que regule el protocolo de acoso sexual y
acoso por razén de sexo); y

Medida 51, de desarrollo reglamentario de las Unidades de Igualdad, cuyo borrador esta en fase
de ultimarse.

> Maedidas que recaen sobre otros organismos (4 medidas), el IMIO (1 medida), el INAP
(1 medida); sobre ambos (1 medida), o sobre la Delegacion del Gobierno para la Violencia de
Género en colaboracidon con el IMIO (1 medida).

De ellas, se ha ejecutado el 75%, con 2 medidas que estan ya ejecutadas, esto es, la medida 17
responsabilidad del INAP sobre la valoracién en la AFEDAP de planes de formacién que incluyen
la materia de igualdad; y la medida 23 sobre la realizacion de cursos de caracter
profesionalizado, que recae principalmente en el IMIO. Hay 1 medida en fase de ejecucion
(medida 53 de elaboracién del mapa de responsables en igualdad y violencia de género) y queda
pendiente de revisar el objeto de la medida 44 sobre la elaboracion de un protocolo de
prevencion y abordaje de situaciones de violencia de género en el conjunto de la AGE.

lll. Grado de ejecucion del Il Plan de Igualdad de la AGE por ejes

A continuacién se muestra un resumen del grado de ejecucién en porcentaje de las medidas
transversales (figura 5) y especificas (figura 6) del Il Plan. En el anexo 3 se puede consultar el
estado de ejecucidn de dichas medidas en valores absolutos.

a) Medidas transversales

Con un 93,3% de medidas ejecutadas y el resto en ejecucidn, el eje 3 sobre informacién,
formacién y sensibilizacién es el eje con un nivel de ejecucién de medidas transversales mas
positivo, teniendo en cuenta que incluye un total de 15 medidas (Figura 5)

El eje 1 de acceso al empleo también ha alcanzado un grado de cumplimiento muy positivo, con
el 100% de sus seis medidas ya ejecutadas, 5 de las cuales son responsabilidad de todos los
Departamentos Ministeriales (Figura 6).

Por su parte, el eje 7 sobre medidas instrumentales para integrar la igualdad de trato y de
oportunidades en las distintas acciones de la AGE, es que mas retraso tiene, con un 77,8% de
medidas pendientes de ejecucidn, entre ellas, varias relacionadas con estudios que se estan
desarrollando en la actualidad por la DGFP y el IMIO (Figura 5).

Figura 5. Grado de cumplimiento de MEDIDAS TRANSVERSALES de cada uno de los ejes del Il
Plan de Igualdad de la AGE (en %)

30



Il Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres en la
Administracién General del Estado y sus Organismos Publicos Informe Final de Seguimiento

0,0 20,0 40,0 600 80,0 100,0

1. Acceso al empleo

2. Cond.&Carrera

3. Formacién

4. Conciliacion

5. Retribuciones

6. Violencia de Género

7. Medidas Instrumentales

M Ejecutadas ™ En ejecucion M No ejecutadas

b) Medidas especificas

Respecto de las medidas especificas, los ejes 3 sobre informacién, formacién y sensibilizacion y
eje 4 de conciliacidn, con el mayor nimero de medidas (29 y 14 respectivamente) son los que
han tenido un grado de cumplimiento mas positivo. Las medidas especificas ejecutadas en eje 3
han alcanzado el 86,2% y estan en ejecucién otro 13,8%. En el eje 4 se ha cumplido el 85,7% de
las medidas especificas, y un 14,3% estan en fase de ejecucion (Figura 6).

Por su parte, el eje 7 de medidas instrumentales vuelve a ser el eje con peor grado de
cumplimiento, ya que el 28,6% de las medidas no se han ejecutado todavia por los diferentes
Departamentos Ministeriales u OOPP correspondientes.

Figura 6. Grado de cumplimiento de MEDIDAS ESPECIFICAS de cada uno de los ejes del Il Plan
de Igualdad de la AGE (en porcentaje)
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A continuacidn se incluye informacién detallada sobre el cumplimiento de las 120 medidas del Il
Plan de Igualdad de manera separada para cada uno de los ejes del Plan.

EJE 1: Acceso al empleo

En la Administraciéon General del Estado el acceso al empleo publico no muestra desequilibrios
significativos en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, al regirse por
los principios constitucionales de capacidad, mérito e igualdad.

Este eje tiene por objetivo “prevenir la discriminacidn por razén de sexo en el acceso al empleo
publico”.

La siguiente figura muestra el grado de ejecucion de este eje.

Figura 7. Grado de ejecucion de las medidas del eje 1 en porcentajes

Eje 1. Acceso al empleo

TOTAL

MEDIDAS ESPECIFICAS

MEDIDAS TRANSVERSALES

M Ejecutadas M En ejecucidn No ejecutadas

I.  Medidas Transversales

1. Expediente de convocatorias con composicion numérica por sexo

1.- El expediente de todas las convocatorias que se reciban en la AGE,
remitido por los drganos convocantes a la Direccion General de la Funcion
Publica para su autorizacion, deberd contener una referencia a la Ejecutada
composicion numérica distribuida por sexo, de los Cuerpos y Escalas o los
subgrupos de titulacion objeto de la convocatoria.

En todas las convocatorias que se reciben en la DGFP, para ser autorizadas, se exige la
composicion numérica de los cuerpos o escalas, o subgrupos de titulacion, distribuida por sexo.
Cuando la DGFP informa favorablemente la convocatoria, por cumplir los requisitos exigidos se
sefiala lo siguiente: “en cumplimiento de lo previsto en el articulo 55 de la LOIEMH, debe
resefiarse que el tratamiento de género es correcto en esta convocatoria, ya que no se prevén
medidas o consecuencias que puedan suponer discriminacion alguna entre mujeres y hombres.
Por ello, se considera que la convocatoria arriba mencionada carece de impacto de género
Negativo”.
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La composicion numérica distribuida por sexo, de los subgrupos y cuerpo/escalas de la AGE
puede consultarse por el personal al servicio de la AGE a través las estadisticas del Registro
Central de Personal a través del portal funciona.

2. Presencia equilibrada en tribunales y érganos de seleccion

2.- Se continuard garantizando que se mantenga la paridad en los
tribunales y organos de seleccion, con especial incidencia en la titularidad Ejecutada

de sus cargos mds representativos (Presidencia y Secretaria).

Esta medida se corresponde con el articulo 53 de la LOIEMH, referido a los érganos de seleccion
y comisiones de valoracién: 1. Todos los tribunales y érganos de seleccion del personal de la
Administracion General del Estado y de los organismos publicos vinculados o dependientes de
ella responderan al principio de presencia equilibrada de mujeres y hombres, salvo por razones
fundadas y objetivas, debidamente motivadas.

En el sentido de la referida ley, el andlisis realizado sobre la medida 2, tal y como se ha
consensuado en el grupo de trabajo de la comisién Técnica de Igualdad, se ha hecho en relacién
con la presencia equilibrada (40%-60%) y no sobre la paridad, aunque la redaccién de la medida
en el Il Plan hablara de paridad.

En el conjunto de la Administracién General del Estado desde 2016 y hasta junio de 2018, se han
convocado un total de 914 tribunales u drganos de seleccion, de los cuales, 808, esto es, el
88,4% de los tribunales u érganos de seleccién convocados, han mantenido la presencia
equilibrada entre mujeres y hombres. Este porcentaje es de 88,3% en el caso de los tribunales u
drganos convocados por los DM y de 88,5% para los convocados por los OOPP. El numero
desciende a 703, un 76,9% del total de tribunales convocados, cuando se trata de mantener la
presencia equilibrada entre los puestos de presidencia y secretaria, porcentaje que ha sido de
69,3% en el caso de los DM, y de 81,3% para los OOPP (Tabla 3).

Tabla 3. Numero y porcentaje de tribunales que han mantenido la presencia equilibrada y la
presencia equilibrada entre presidencia y secretaria desde 2016 en la AGE

Total desde 2016

N2 en los que se ha
. N2 en los que se ha ) :
Ne de tribunales / ) } mantenido la % presencia
. mantenido la % de presencia ) N
drganos de ) o presencia equilibrada entre
., presencia equilibrada en los o . )
seleccion . i equilibrada en presidencia y
equilibrada desde tribunales desde ) ) B
convocados desde Presidencia y secretaria en el
2016 2016 i S
2016 Secretaria desde referido afio
2016
332 293 88,3 230 69,3
582 515 88,5 473 81,3
914 808 88,4 703 76,9

*DM: 13 Ministerios han convocado tribunales/drganos de seleccion desde 2016

**OO0PP: 36 OOPP han convocado tribunales/6rganos de seleccién desde 2016
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De acuerdo a los datos recabados, un 80,9% de los DM/OOPP han cumplido con la presencia
equilibrada en sus tribunales u érganos de seleccion en mds del 75% de los casos desde 2016
(Tabla 4). En el caso de los DM este porcentaje ha sido de un 76,9% y en el de los OOPP de un
82,4%.

Para la presencia equilibrada entre presidencia y secretaria de tribunales u érganos de seleccion
se observa que los Ministerios y OOPP han tenido mas dificultades en su cumplimiento, con un
46,2% de los DM que cumplen esta presencia equilibrada en mas del 75% de sus tribunales
(MAEC, MAPAMA, MEYSS, MFO y MINHAFP en el 100% de los casos). En el caso de los OOPP el
porcentaje es mayor, con un 67,6% de organismos que cumplen con la presencia equilibrada en
los puestos de presidencia y secretaria en mas del 75% de los tribunales convocados, la mayoria
en el 100% de los casos (Tabla 5).

Tabla 4. Distribucién de DM y OOPP de acuerdo al porcentaje de tribunales u drganos de
seleccion que han mantenido la presencia equilibrada desde 2016

Presencia equilibrada en tribunales y 6rganos de seleccion

N2 de DM/OOPP % de DM/OOPP
>75% 50-75% 25-50% <25% >75% 50-75% 25-50% <25%
10 2 0 1 76,9 15,4 0,0 7,7
28 6 1 2 82,4 17,6 2,9 5,9
TOTAL AGE 38 8 1 3 80,9 17,0 2,1 6,4

Tabla 5. Distribucién de DM y OOPP de acuerdo al porcentaje de tribunales u érganos de
seleccion que han mantenido la presencia equilibrada entre presidencia y secretaria desde
2016

Presencia equilibrada entre presidencia y secretaria de tribunales / érganos de seleccién

N2 de DM/OOPP % de DM/OOPP
>75% 50-75% 25-50% <25% >75% 50-75% 25-50% <25%
6 3 3 1 46,2 23,1 23,1 7,7
23 5 2 7 67,6 14,7 5,9 20,6
TOTAL AGE 29 8 5 8 61,7 17,0 10,6 17,0

DETALLES DE COMPOSICION DE ORGANOS DE SELECCION PERSONAL FUNCIONARIO Y LABORAL
POR ANO En elaboraciéon

PERSONAL FUNCIONARIO
ORGANOS DE SELECCION SEXO TOTAL GRUPO A1 | TOTAL GRUPO A2 | TOTAL GRUPO C1 | TOTAL GRUPO C2
MUJER
PRESIDENCIA TITULAR HOMBRE

SUPLENTE MUJER
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HOMBRE

TITULAR MUJER

HOMMBRE

SECRETARIA
SUPLENTE MUJER

HOMBRE

TITULAR MUJER

HOMBRE

VOCALES
SUPLENTE MUJER

HOMBRE
MUJER

TOTALES HOMBRE

TOTAL

De forma anual el porcentaje de tribunales u érganos de seleccion que han cumplido con la
presencia equilibrada se ha mantenido constante en el conjunto de la AGE (88,8% en 2016, 86%
en 2017 y 92% a junio de 2018 para el conjunto de la AGE) (Figura 8).

Se aprecia un ligero descenso en 2018 respecto de los afios anteriores en el caso de la presencia
equilibrada entre presidencia y secretaria (78% en 2016, 78,2% en 2017 y 71,5% en 2018)
derivado de un descenso en dicha presencia equilibrada en los Departamentos Ministeriales,
que han pasado de un 75% de presencia equilibrada en estos puestos en 2016 a un 52,5% en
2018 (Figura 4). En 2018, unicamente cinco DM han convocado tribunales u 6rganos de
seleccidon (MAEC, MECD, MEYSS, MINETAD, y MPREYAT), siendo el MECD el que mas dificultades
ha tenido en mantener la presencia equilibrada entre presidencia y secretaria, Unicamente en
16 de los 42 tribunales convocados, lo cual ha afectado al descenso sefalado. Los OOPP, por su
parte, han incrementado progresivamente el nimero de tribunales que cumple con esta
presencia equilibrada, del 79,3% en 2016 a un 82,8% en 2018.

Figura 8. Evoluciéon anual del porcentaje de tribunales/ 6rganos de seleccién en los que se ha
mantenido la presencia equilibrada

EDM mOOPP TOTAL AGE

89,2 88,5 88,8 86,3 89,8 88,5 91,5 84,8 87,3

2016 2017 2018

*2018: Datos a junio 2018

Figura 9. Evolucidn anual del porcentaje de tribunales u 6rganos de seleccion en los que se ha
mantenido la presencia equilibrada entre presidencia y secretaria

DM mOOPP mTOTALAGE
793 82,4 82,8
75 ’ 8 71,2 78,2 71,5
Jl “ ]
2016 2017 2018
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*2018: Datos a junio 2018

Por DM, en total se han convocado 332 tribunales u érganos de seleccidn, de los cuales 293 han
mantenido la presencia equilibrada y 230 han mantenido dicha presencia equilibrada entre
presidencia y secretaria del tribunal (88,3% y 69,3% respectivamente del total de tribunales
convocados) (Tabla 6). Los Ministerios con mas tribunales u érganos de selecciéon convocados
desde 2016 han sido MECD (113) y MEYSS (73). El MEYSS ha mantenido la presencia equilibrada
de todos estos 6rganos convocados, tanto en su conjunto como entre presidencia y secretaria.
En el caso del MECD la presencia equilibrada ha sido del 85,8% en general y del 42,5% en la
presencia equilibrada entre presidencia y secretaria.

Tabla 6. Numero y porcentaje de tribunales u érganos de seleccién que han mantenido la
presencia equilibrada en cada Departamento Ministerial desde 2016

N2 de tribunales / N2 en los que se ha % de presencia N2 en los que se ha % presencia
drganos de seleccion mantenido la equilibrada en los mantenido la equilibrada entre
convocados desde presencia equilibrada | tribunales desde 2016 | presencia equilibrada presidencia y
2016 desde 2016 en Presidencia y secretaria desde 2016
Secretaria desde 2016
MAEC 3 3 100,0 3 100,0
MAPAMA 25 25 100,0 25 100,0
MDE* 16 14 87,5 14 87,5
MECD 113 97 85,8 48 42,5
MEYSS 73 73 100,0 73 100,0
MFO 21 21 100,0 21 100,0
MINECO 16 11 68,8 7 43,8
MINETAD 3 0 0,0 0 0,0
MINHAFP 17 17 100,0 17 100,0
MIR 16 9 56,3 4 25,0
MU 4 3 75,0 2 50,0
MPREYAT 13 10 76,9 9 69,2
MSSSI 12 10 83,3 7 58,3

*Los datos de MDE incluyen exclusivamente tribunales y érganos selectivos para procesos de personal civil y laboral.

Respecto de los OOPP, en total se han convocado 582 tribunales u érganos de seleccidn, de los
cuales 515 han mantenido la presencia equilibrada y 473 han mantenido dicha presencia
88,5% y 81,3%
respectivamente del total de tribunales convocados (Tabla 7). Destacan el ISM, con 213 6rganos

equilibrada entre presidencia y secretaria del tribunal, es decir, el

de seleccion convocados desde 2016, seguido de la AECID (servicio exterior) con 86 tribunales u
6rganos convocados. Mientras que el ISM ha mantenido el 100% de la presencia equilibrada
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tanto en su conjunto como entre presidencia y secretaria, para los 213 érganos de seleccion, la
AECID lo ha hecho en el 65,1% de los tribunales, y en el 57% de los casos para los puestos de
presidencia y secretaria.

Tabla 7. Numero y porcentaje de tribunales u drganos de seleccion que han mantenido la
presencia equilibrada en Organismos Publicos desde 2016

N2 de tribunales | N2en los quese | % de presencia | N2en los que se % presencia
/ érganos de ha mantenido la equilibrada en ha mantenido la | equilibrada entre
seleccion presencia los tribunales presencia presidencia y
convocados equilibrada desde 2016 equilibrada en secretaria desde
desde 2016 desde 2016 Presidencia y 2016
Secretaria desde
2016
MAEC AECID (EXTERIOR) 86 56 65,1 49 57,0
MAEC AECID (SEDE) 4 4 100,0 4 100,0
MAEC Instituto Cervantes 32 13 40,6 0 0,0
MDE INTA FUNCIONARIOS 10 10 100,0 10 100,0
MECD AEPSAD 7 7 100,0 0 0,0
MECD CsD 3 2 66,7 3 100,0
MECD MNCARS 15 8 53,3 6 40,0
MECD O.A. ANECA 2 2 100,0 2 100,0
MECD SEPIE 1 1 100,0 1 100,0
MECD uiMpP 2 2 100,0 0 0,0
MEYSS GISS 1 1 100,0 1 100,0
MEYSS 1GSS 6 4 66,7 4 66,7
MEYSS INSS 4 4 100,0 3 75,0
MEYSS INSSBT 3 3 100,0 3 100,0
MEYSS ISM 213 213 100,0 213 100,0
MEYSS SEPE 9 9 100,0 9 100,0
SERVICIO JURIDICO

MEYSS s.s 3 3 100,0 3 100,0
MFO AESA 9 9 100,0 9 100,0
MFO AESF 1 1 100,0 1 100,0
MFO CEDEX 2 2 100,0 2 100,0
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CENTRO ESPANOL DE
MINECO . 3 3 100,0 3 100,0
METROLOGIA
MINECO CNMC 4 3 75,0 2 50,0
MINECO INE 8 8 100,0 8 100,0
MINETAD | OEPM (O.A.) 2 0 0,0 0 0,0
MINHAFP | AEAT 38 38 100,0 38 100,0
PARQUE MOVIL DEL
MINHAFP 2 2 100,0 2 100,0
ESTADO
ABOGACIA GENERAL
DEL ESTADO-
MJU DIRECCION DEL 3 3 100,0 1 33,3
SERVICIO JURIDICO
DEL ESTADO
AGENCIA ESPANOLA
MJU DE PROTECCION 7 7 100,0 7 100,0
DATOS
MPREYAT | Agencia Estatal BOE 4 4 100,0 4 100,0
MPREYAT | CAPN 76 76 100,0 76 100,0
MPREYAT | CEPC 2 2 100,0 1 50,0
MSSSI AECOSAN 7 6 85,7 4 57,1
MSSSI AEMPS 3 3 100,0 3 100,0
MSSSI IMIO 1 1 100,0 0 0,0
MSSSI IMSERSO 3 2 66,7 0 0,0
MSSSI INGESA 1 0 0,0 1 100,0
MSSSI INJUVE 5 3 60,0 0 0,0

Buenas practicas

En todas las convocatorias que se realizan, la DGFP y el INAP exigen el cumplimiento de esta
medida. En las convocatorias del INAP, La Comisidon Permanente de Seleccidn y los tribunales de
los cuerpos y escalas del subgrupo Al en cuya gestidén participa el INAP (Cuerpo Superior de
Administradores Civiles del Estado, Cuerpo Superior de Sistemas y Tecnologias de la Informacién
de la Administracién del Estado, Escala Técnica de Gestidn de Organismos Auténomos y Sub-
escalas de la Escala de funcionarios de Administracion local con habilitacion de caracter
nacional) responden en su composicién al principio de presencia equilibrada de mujeres y
hombres en los términos previstos en la legislacion.
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3. Envio de andlisis interno de distribucion por sexo entre personas admitidas y
aprobadas

3.- Las resoluciones que hagan publica la relacion definitiva de aspirantes
que hayan superado un proceso selectivo deberdn acompafarse de un
andlisis interno que incluya, al menos, una relacion numérica y porcentual, )

. . Ejecutada
distribuida por sexo, entre personas admitidas en el proceso, y aprobadas
en cada una de las pruebas realizadas. Este estudio se enviard a la

Direccion General de la Funcion Publica.

En todas las resoluciones de publicacidn definitiva de aspirantes que se efectian desde 2016, la
DGFP exige el cumplimiento de esta medida. Los Ministerios envian a la DGFP informacion con
datos referentes a plazas convocadas y cubiertas, desagregadas por sexo, de los Procesos
Selectivos de Cuerpos o Escalas de ellos dependientes, tanto de ellos como de sus OOPP. Las
listas definitivas de aspirantes, se envian directamente a la Subdireccion General de
Planificacién de Recursos Humanos y Retribuciones de la DGFP. Es importante tener en cuenta
qgue hay Ministerios que indican que no han finalizado los procesos selectivos convocados en
afos anteriores, y mandardn la informacién conforme finalicen dichos procesos.

En el caso del INAP queda aplicada esta medida con la elaboracién de las memorias de la
Comisién Permanente Seleccidn, hechas publicas —una vez finalizados los procesos selectivos
correspondientes— en la pagina web del instituto (http://www.inap.es/seleccion), en las que se
incluyen datos individualizados para cada uno de los procesos, cuerpos o escalas, tanto de las
solicitudes presentadas, como de los aprobados definitivos, desagregadas por sexo.

Es recomendable, con el fin de detectar tendencias y posibles desequilibrios por sexo en el
acceso al empleo publico, la realizacién de un andlisis conjunto de todos los informes realizados
en el sentido que refiere la medida 3, tanto para DM como para OOPP, por subgrupo vy
cuerpo/escala.

4. Materias de igualdad y violencia de género en programas de procesos
selectivos

4.- La Direccion General de la Funcion Publica, asegurard en el trdmite de
autorizacion, y a través de los correspondientes informes de convocatorias Eiecutad
. . . . . . jecutaaa
de los distintos procesos selectivos, la inclusion de materias de igualdad en

los programas de dichas convocatorias.

Tal y como se refleja en la medida, es la DGFP quien vela porque las convocatorias que mandan
los Ministerios incluyan en todos los procesos selectivos de Cuerpos o Escalas de ellos
dependientes que envien para su autorizaciéon la inclusién de materias de igualdad entre
mujeres y hombres en sus programas, es por ello que en todas las convocatorias desde 2016, la
DGFP exige este requisito en el tramite de autorizacion, esto es, la inclusién en los programas de
la materia de igualdad.
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A modo de recomendacion, puede ser util la coordinacion entre la DGFP, el IMIO, la Delegacion
del Gobierno para la Violencia de Género y el INAP, a fin de establecer los contenidos minimos
comunes en materia de igualdad y de violencia de género para todos los programas de procesos
selectivos, con objeto de homogeneizar contenidos y garantizar la inclusion de aquellos
conceptos, normativa e instrumentos bdsicos en materia de igualdad y violencia de género que
ha de conocer cualquier persona que acceda a un empleo en la AGE, de modo que se acceda
con una formacioén util y practica en igualdad y violencia de género.

5. Cursos selectivos deben incluir modulos de igualdad y de violencia de género

5.- En los cursos selectivos deberd incluirse un maddulo en materia de
igualdad entre mujeres y hombres, y otro en materia de violencia de Ejecutada

género.

En total, desde 2016, se han realizado en la AGE 233 cursos selectivos. El 81,5% de estos cursos
han incluido un mdédulo de igualdad (96,7% de los cursos realizados por los DM, y 65,5% de los
realizados por los OOPP) y el 70,4% de los cursos selectivos de la AGE han incluido un médulo
especifico de violencia de género (73,3% de los cursos selectivos de los DM y 67,3% de los de
los OOPP) (Tabla 8).

Los mddulos de igualdad y violencia de género incluidos en el total de 226 cursos selectivos
impartidos desde 2016 suman un total de 786 horas, 367,5 horas corresponden a 120 cursos
selectivos realizados por los DM; Y 418 horas dedicadas a igualdad o violencia de género en los
113 realizados por los OOPP (tabla 8).

Tabla 8. Numero y porcentaje de cursos selectivos que incluyen médulos de igualdad y de
violencia de género desde 2016 en la AGE

Ne de cursos N2 de estos N2 de estos N2 total de % de estos % de estos
selectivos cursos que cursos que horas cursos que cursos que
realizados incluye médulo incluye dedicadas a incluye médulo incluye

desde 2016 de igualdad médulo igualdad y de igualdad médulo

especifico de violencia de especifico de

violencia de género en el violencia de

género conjunto de género
cursos
selectivos

DM 120 116 88 368 96,7 73,3
ooPP 113 74 76 418 65,5 67,3
TOTAL AGE 233 190 164 786 81,5 70,4

(*)DM: 7 (2 N/I, 3 N/A, 1 DM no ha convocado)

(**) OOPP: 8 (resto hasta 36 OOPP que han facilitado informacion en esta medida no han realizado cursos selectivos)

Desde 2016, el 73,3% de la AGE ha conseguido que mas del 75% de los cursos selectivos
realizados incluyan un médulo en materia de igualdad (85,7% en el caso de los DM, Y 62,5% en
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los OOPP), y un 66,7% que mas del 75% de los cursos selectivos incluyan un médulo especifico
de violencia de género (71,4% de los DM, 62,5% de los OOPP). Es importante destacar que en la
mayoria de los DM u OOPP el porcentaje de cursos que incluyen médulo de igualdad ha
alcanzado el 100%, como se vera mas adelante (Tabla 9).

Tabla 9. Distribucién de DM y OOPP de acuerdo al porcentaje de cursos que han incluido
maddulo de igualdad y de violencia de género desde 2016

N2 de DM/OOPP % de DM/OOPP
>75% 50-75% 25-50% <25% >75% 50-75% 25-50% <25%
DM(*) 6 1 0 0 85,7 14,3 0,0 0,0
OOPP(**) 5 3 0 0 62,5 37,5 0,0 0,0
TOTAL AGE 11 4 0 0 73,3 26,7 0,0 0,0

N2 de DM/OOPP % de DM/OOPP
>75% 50-75% 25-50% <25% >75% 50-75% 25-50% <25%
DM(*) >75% 50-75% 25-50% <25% >75% 50-75% 25-50% <25%
OOPP(**) 5 0 2 0 71,4 0,0 28,6 0,0
TOTAL AGE 5 2 0 1 62,5 25,0 0,0 12,5

(*) Cociente DM: 7 (2 N/I, 3 N/A, 1 DM no ha convocado)

(**) Cociente OOPP: 8 (resto hasta 36 OOPP que han facilitado informacion en esta medida no han realizado cursos selectivos)

Por afios, se aprecia una evolucién positiva en el conjunto de la AGE: de un 68,5% de los cursos
selectivos de toda la AGE con mddulo de igualdad (y 53,9% con mddulo de violencia de género)
en 2016, a un 86,4% en 2018. Esta mejora se debe, especialmente, a un mayor cumplimiento de
la medida 5 en los OOPP, que han pasado del 34,1% con mdédulo de igualdad y 36,6% con
maddulo de violencia de género en 2016, a un 81% en ambos casos en 2018 (Figuras 10y 11).

Los DM muestran un ligero descenso anual en el caso de los mddulos de igualdad, de un 97.9%
de los cursos selectivos con mddulo de igualdad en 2016 a un 91,3%. Este descenso deriva
probamente del hecho de que los datos de 2018 incluyen la mitad de cursos selectivos
realizados (23 frente a 48 del 2016) y el MEYSS ha incluido médulo de igualdad en dos de los
cuatro cursos selectivos realizados, lo que incide en el descenso del porcentaje de cursos con
moddulo de igualdad. En el caso de la formacién en violencia de género,la evolucién en el
cumplimiento de la medida desde 2016 hasta ahora ha sido positivo.

En el caso de los OOPP (figura 11) se aprecia un descenso en el cumplimiento de esta medida
desde 2017 a 2018, tal vez derivado de que los datos son a mitad de afio para 2018. No
obstante, es importante, dado el peso que el INAP tiene en la realizacion de cursos de seleccién
en la AGE, que impulse el cumplimiento de esta medida en todos sus cursos selectivos.
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Figura 10. Porcentaje de cursos selectivos que incluyen mddulo de igualdad en la AGE desde

2016
mDM ®OOPP mTOTALAGE
97,9 98,0
gg3 910 L3 gy 864
2016 2017 2018

*2018: Datos a junio 2018

Figura 11. Porcentaje de cursos selectivos que incluyen médulo de violencia de género en la
AGE desde 2016
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*2018: Datos a junio 2018

Siete Departamentos Ministeriales han realizado algun curso selectivo desde 2016 (MAPAMA,
MDE, MEYSS, MFO, MINECO, MINETAD y MSSSI) (Tabla 10). En un total de 36 cursos selectivos
realizados desde 2016 tanto por MAPAMA como por MDE, MAPAMA ha incluido tanto médulo
de igualdad como de violencia de género en todos sus cursos, con una duracién media de 2,5
horas por médulo. El MDE, si bien ha incluido mdédulo de igualdad en todos sus cursos, ha
dedicado un mddulo especifico de violencia de género en 12 de los 36 cursos selectivos, y con
toda probabilidad ha integrado esta materia en el mddulo de igualdad en vez de impartirse

como mddulo separado en el resto de cursos.

Tabla 10. Numero y porcentaje de cursos que incluyen médulo de igualdad y de violencia de
género en cada Departamento Ministerial desde 2016

N2 de estos N2 total de % de estos % de estos
cursos que horas cursos que cursos que
incluye médulo dedicadas a incluye médulo | incluye médulo
especifico de igualdad y de igualdad especifico de
violencia de violencia de violencia de
género género en el género
conjunto de
cursos
selectivos
MAPAMA 36 36 36 180 100,0 100,0
MDE 36 36 12 84 100,0 33,3
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MECD 0 0 0 0 0,0 0,0
MEYSS 10 6 3 22,5 60,0 30,0
MFO 15 15 15 30 100,0 100,0
MINECO 14 14 14 8,5 100,0 100,0
MINETAD 2 2 2 20 100,0 100,0
MJU 0 0 0 0 0 0

MSSSI 7 7 6 22,5 100,0 85,7
- 120 116 88 367,5 96,7 73,3

(*) MIR, MPREYAT y MINHAFP N/A No se realizan cursos selectivos o en el MINHAFP se realizan a través del INAP.

(**)MAEC: N/I

De 106 cursos selectivos realizados, desde 2016 en los OOPP, un total de 71 han incluido

modulo especifico de igualdad y 73 mddulos de violencia de género, sumando un total 377

horas dedicadas a estas materias para los cursos selectivos (Tabla 11). Tanto el Instituto de

Estudios Fiscales como el Instituto Nacional de Administracion Publica son los dos organismos

que mas cursos selectivos convocan anualmente, con un total de 51 y 33 cursos

respectivamente, desde 2016. Sin embargo todavia no se ha alcanzado el 100% de cursos

selectivos que incluyan mddulo de igualdad y mdédulo de violencia de género en ninguno de

estos dos OOPP, tampoco el CEJ. En cambio, si que se ha conseguido en todos los cursos

selectivos realizados por IGSS, INSSBT, TGSS e INE. Seria importante mantener el esfuerzo en

este sentido, a fin de garantizar que los referidos mdédulos se incluyen en todos los cursos
selectivos de cualquier OOPP y DM.

Tabla 11. Numero y porcentaje de cursos que incluyen médulo de igualdad y de violencia de

género en Organismos Publicos desde 2016

N2 total de
horas
N2 de estos ) % de estos
dedicadas a % de estos
N2 de cursos N2 de estos cursos que . cursos que
. . , igualdad y cursos que ) )
selectivos cursos que incluye médulo . ] . incluye médulo
) . L e violencia de incluye e
realizados incluye médulo especifico de énero en el médulo de especifico de
desde 2016 de igualdad violencia de . ) . violencia de
. conjunto de igualdad ,
género género
cursos
selectivos
MEYSS 1GSS 4 4 4 8 100,0 100,0
MEYSS INSSBT 2 2 2 4 100,0 100,0
MEYSS TGSS 4 4 4 40 100,0 100,0
MINECO INE 3 3 3 6 100,0 100,0
MINHAFP IEF 51 33 33 37,5 64,7 64,7
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MINHAFP INAP 37 20 20 165,5 54,1 54,1
CENTRO DE
MJU ESTUDIOS 10 6 10 196 60,0 100,0
JURIDICOS
MSSSI AEMPS 2 2 0 4 100,0 0,0
—- 13 " % 418 65,5 673

6. Medidas para facilitar realizacion de cursos selectivos para embarazadas y con
permiso por maternidad

6.- Se adoptardn medidas razonables y adecuadas en el dmbito de la AGE,
para facilitar a las aspirantes embarazadas o en maternidad, la realizacion
de los cursos selectivos en aquellos procesos de acceso al empleo publico Ejecutada
donde se prevean, a fin de asegurar la igualdad de trato y de
oportunidades de las aspirantes en las que concurran dichas situaciones.

La informacion facilitada por los diferentes departamentos ministeriales y organismos publicos
dependientes de la AGE en relacidn con esta medida muestra que en el desarrollo de cada
proceso selectivo se hace un especial seguimiento en caso de aspirantes en situacion de
embarazo de riesgo o parto, asegurdndoles la igualdad de trato. Son diversas las medidas
especificas que se han tomado en este sentido, dependiendo de la situacidn concreta planteada,
como ejemplos: aplazamientos en la realizacion de los ejercicios; cambios de sede de examen;
adaptaciones de medios o utilizacidn del formato online, asi como otras soluciones que permita
a la persona afectada finalizar el proceso en un tiempo razonable en condiciones de igualdad.

Desde 2016, se han registrado un total de 34 casos de aspirantes embarazadas o en maternidad
(33 mujeres y un hombre), de los cuales 10 se han dado en diferentes Ministerios (MAPAMA,
MEYSS, MINECO y MSSSI) y 24 casos en OOPP, 11 de estos casos en el INAP y 8 en el IEF,
también se han dado casos en IGSS, TGSS, INE y AEMPS (Tabla 12).

Tabla 12. Nimero de casos registrados de embarazo o lactancia en cursos selectivos para los
que se han tomado medidas desde 2016 en la AGE

N2 de casos que se han producido
Total Hombres Mujeres
DM 10 1 9
OO0PP 24 0 24
TOTAL AGE 34 1 33

(*)MAEC, , MDE, MJU, y MFO: N/I; MINHAFP: N/A por recaer la seleccion de personal en el IEF o el INAP
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Proporcionalmente 2018 es el afio en que mas casos se han producido de embarazo o
maternidad en el momento de la realizacion de los cursos selectivos, ya que a junio de 2018 se
habian registrado 14 de los 34 casos totales desde 2016, mientras que en 2017 se regitraron 16
casos y en 2016 unicamente 4. Para todos ellos los diferentes DM u OOPP han facilitado las
medidas oportunas para garantizar la igualdad de trato y oportunidades de la persona afectada.

Figura 12. Evolucion anual del niimero de casos de embarazo o lactancia en cursos selectivos
para los que se han tomado medidas en la AGE

EDM mOOPP TOTAL AGE

16
2 2 4 4 12 4 10 14
— —
2016 2017 2018

Las tablas 13 y 14 a continuacién resumen las diferentes medidas tomadas por los Ministerios y
por los Organismos Publicos donde se han producido casos de embarazo o lactancia en cursos
selectivos para garantizar la igualdad de trato y de oportunidades a empleadas publicas que van
aincorporarse a la AGE.

Tabla 13. Nimero de casos de embarazo o lactancia en cursos selectivos y medidas concretas
adoptadas en cada Departamento Ministerial desde 2016

N2 de casos que se han
producido desde 2016 Explicar brevemente las medidas concretas que se tomaron y n2 de casos para

cada una
Total | Hombres Mujeres

Retraso fecha inicio curso, flexibilidad gestion dietas, habilitacion de un
alojamiento en el centro en que se imparte formacion para toda la familia
MAPAMA 4 0 4 tanto la parte practica como tedrica se pueden seguir a distancia para 2 de los
casos y en el tercero, una madre lactante, se le flexibiliza el horario y se le

habilita un espacio para su uso privado

Conciliacién de cara a la asistencia sanitaria

MEYSS % 0 2 adaptacion periodo practicas (cambio fecha)

MINECO 3 1 2 Aplazamiento del curso para siguiente; Incorporacién posterior al curso OEP
MINETAD 0 0 0 No se han dado casos

MIR 0 0 0 No se han dado casos

MSSSI 1 0 1 Formacién online

(*) MAEC, , MDE, MJU, y MFO: N/I; - MDE: Aplicacion RD 293/2009 de proteccién de la maternidad

- MFO: Cuando ha surgido alguna peticion especial de esta indole siempre se ha solucionado sin tener que hacer ningun tipo de
formalidad, por eso no hay registros.

(**) MPREYAT: N/A por no realizarse cursos selectivos; MINHAFP: N/A por recaer la seleccion de personal en el IEF o el INAP
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En un total de 8 OOPP (IGSS, TGSS, INE, IEF, INAP y AEMPS) que realizan cursos selectivos se han
tomado medidas concretas para facilitar a las 24 aspirantes afectadas, embarazadas o en
licencia por maternidad una igualdad de trato y de oportunidades (Tabla 14).

Tabla 14. Numero de casos de embarazo o lactancia en cursos selectivos y medidas concretas
adoptadas en Organismos Publicos desde 2016

N2 de casos que se han producido
desde 2016 Explicar brevemente las medidas concretas que se tomaron y n2 de casos
para cada una
Total Hombres Mujeres
A los pocos dias de iniciarse el curso selectivo hubo una maternidad. La mujer
disfruto las seis semanas de permiso obligatorio y se incorporé una vez
MEYSS 1GSS 1 0 1 finalizada. Se le facilito toda la documentacién repartida en su ausencia y las
clases grabadas para su seguimiento y se le hicieron los exdmenes de ese
periodo con posterioridad
MEYSS TGSS 1 0 1 Se facilité sala de lactancia.
MINECO INE 1 0 1 Retraso del curso selectivo
La Escuela de Hacienda Publica facilita en la medida de lo posible la realizacion
del curso y los examenes, computando de manera flexible el 20% de faltas de
MINHAFP | IEF 8 0 8 asistencia que se permite de acuerdo con las reglas de funcionamiento
académico. En este afio ademas se permitié a una embarazada cursar el curso
selectivo el afio siguiente.
MINHAFP | INAP 11 0 11 Adaptacion online de las clases presenciales y de algunos ejercicios de grupo.
MSSSI AEMPS 2 0 2 No se tiene informacién a fecha actual
- 24 0 24

Buena practica

En el caso del MINHAFP, se incluye una clausula en la resolucién de convocatoria del curso
selectivo, que prevé que: “quienes no pudieran realizar el curso selectivo por causa de fuerza
mayor, debidamente justificada y apreciada por la Administracién, podran incorporarse al
inmediatamente posterior, intercaldndose en el lugar que les corresponda de acuerdo con la
puntuacion obtenida”, lo que permite atender aquellas situaciones en las que por motivos de
embarazo o maternidad no se pueda garantizar la asistencia al curso.

Como recomendacién, aportada por el MINHAP en una de las reuniones del grupo de trabajo
para el seguimiento del Il Plan de Igualdad, podria resultar conveniente incluir en la orden de
bases comunes de los procesos selectivos alguna prevision aclaratoria sobre estos supuestos.

Es conveniente también, con el fin de facilitar la corresponsabilidad y equilibrio por sexo en el
disfrute de permiso de maternidad/paternidad, y también teniendo en cuenta los diferentes
modelos de familia, que futuras medidas en la linea de la medida 6 abarquen a ambos sexos y
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sea inclusivas, dado que el permiso por adopcién puede requerir de medidas similares, y los
permisos de maternidad/paternidad durante cursos selectivos pueden darse también en
hombres, de hecho se ha registrado un caso en la AGE desde 2016.

Medidas especificas

E.1. INAP y principio de igualdad en materia de seleccion

E.1.- El Instituto Nacional de Administracion Publica velard especialmente
por la aplicacion del principio de igualdad en relacién con las funciones Ejecutada
que desarrolla en materia de seleccion de personal.

El INAP cumple con la aplicacién de esta medida con el establecimiento, en los programas de las
convocatorias de todos los procesos selectivos, de temas relativos a las politicas de igualdad de
género, asi como con el recordatorio incluido en todas las convocatorias de que se tendra en
cuenta el principio de igualdad de trato entre mujeres hombres por lo que se refiere al acceso al
empleo publico, lo que quedara garantizado por el tribunal evaluador del proceso selectivo
(Comision Permanente de Seleccién o tribunales), que habra de cumplir estrictamente el
principio de igualdad de oportunidades entre ambos sexos. Por su parte, en la web del INAP en
el apartado de seleccién se pueden consultar datos desagregados por sexo de numero de
solicitudes, y aprobados en cada una de las fases en cada uno de los procesos selectivos
realizados.

E.2. MECD y formacion en igualdad a personal docente

E.2.- El Ministerio de Educacion, Cultura y Deporte promoverd el
establecimiento de medidas que favorezcan que las personas que accedan
a la funcion publica docente, en las ensefianzas no universitarias, tengan Ejecutada
la formacion suficiente en materia de igualdad entre mujeres y hombres y
violencia de género.
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EJE 2: Igualdad, Condiciones de Trabajo y Carrera Profesional.

La carrera profesional en la Administracidon General del Estado esta conformada por el conjunto
ordenado de oportunidades de ascenso y expectativas de progreso profesional conforme a los
principios de igualdad, mérito y capacidad. Se manifiestan principalmente a través de la
provision de puestos de trabajo y la promocidn interna, con especial atencién a las forma de
provisidén y acceso de aquellos puestos de trabajo mds relevantes para la organizacién. Por ello
se debe ahondar, desde la perspectiva de la igualdad, en el concurso y la libre designacién. En
cuanto a la promocién interna es necesario adoptar las medidas adecuadas para evitar
desequilibrio en el acceso entre mujeres y hombres.

El eje 2 tiene por objetivo: “Asegurar la igualdad de trato en las condiciones de trabajo y
oportunidades en la carrera profesional en el empleo publico” promoviendo y mejorando las
posibilidades de acceso de las mujeres a los puestos de responsabilidad para reducir las
desigualdades y desequilibrios de origen cultural y social que pudieran darse en el seno de la
AGE.

La siguiente figura muestra el grado de ejecucién de este eje.

Figura 13. Grado de ejecucion de las medidas del eje 2 en porcentajes

Eje 2. Condiciones de carrera
TOTAL 68,8 250 63
MEDIDAS ESPECIFICAS 100,0 (004]
MEDIDAS TRANSVERSALES 37,5 50,0 125
Ejecutadas En ejecucion M No ejecutadas

Medidas Transversales

7. Cursos de igualdad a valorar en concursos de puestos relacionados

7.- En los puestos de trabajo convocados a concurso, deberd incluirse en
la correspondiente convocatoria como mérito a valorar la acreditacion de
los cursos de formacion en igualdad entre mujeres y hombres,
reconocidos por las Administraciones Publicas en aquellas materias
directamente relacionadas con las funciones propias de los puestos de
trabajo.

Para poder valorar los cursos de formacién en igualdad como mérito en puestos de trabajo
convocados a concurso en la AGE, es necesario que:

1.- Tal valoracién figure en la convocatoria como valoracién de un puesto concreto o bien que se
valoraran todos los puestos que se ofrecen en esa convocatoria. EL RD. 364/95. Art. 44.1d)
refiere que “Unicamente se valorardn los cursos de formacién y perfeccionamiento
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expresamente incluidos en las convocatorias, que deberan versar sobre materias directamente
relacionadas con las funciones propias de los puestos de trabajo”.

2.- Los cursos tienen que ser reconocidos por las Administraciones Publicas.

3.- Las materias de los cursos deben estar directamente relacionadas con las funciones propias
de los puestos de trabajo.

De un total de 13.029 puestos convocados a concurso en la AGE desde 2016 (9.601 por los DM y
3.428 por 32 de los 34 OOPP que han aportado informacidn en esta medida), en 74 de estos
puestos se realizaban funciones relacionadas con la materia de igualdad (64 en DM y 10 en
OOPP). Para 73 de estos 74 puestos se han valorado en su concurso los cursos de formacién en
igualdad reconocidos por las AAPP, por lo que la AGE ha cumplido con esta medida en un
porcentaje del 98,6% (Tabla 15).

Tabla 15. Numero y porcentaje de puestos para los que se han valorado cursos de igualdad
desde 2016 en la AGE

TOTAL desde 2016
N2 de puestos N2 de puestos que N2 de puestos para los | % puestos para los que

convocados a concurso tenian relacién con que se han valorado los se han valorado los

desde 2016 materia de igualdad cursos de formacién en cursos de igualdad

1) igualdad reconocidos reconocidos por las
por las AAPP (2) AAPP
DM 9601 64 63 100,0
OOPP 3428 11 10 90,9
TOTAL AGE 13029 265 73 98,6

(1) No incluye el total de 244 puestos convocados por MCDE desde 2016 que refieren estar relacionados con igualdad, sino 53
puestos de MECD para los que se ha valorado curso sobre igualdad, por considerar que son esos los directamente relacionados con
la materia.

(2) No se ha incluido a MFO y ni a los OOPP (AESA, AESF, INGESA, PARQUE MOVIL Y SEPE), que han valorado cursos sobre igualdad
para todos los puestos convocados. MFO tiene en cuenta cursos de igualdad para todos los puestos convocados desde 2016 (1047) y
los OOPP sefialados para 1254.

Entre los DM, el MECD ha considerado que todos los puestos convocados a concurso (un total de
244) desde 2016 tenia relacidon con la igualdad, por considerarla una materia transversal, a
cualquier puesto de trabajo de la funcidn publica, si bien ha valorado los cursos referidos en 53
de los 244 puestos (Tabla 16). Por su parte, MFO valora los cursos de igualdad reconocidos por
las AAPP en todos los puestos de trabajo convocados a concurso (un total de 1047 desde 2016),
tengan o no relacion directa con la materia de igualdad, en base al mismo principio que el MECD,
la igualdad es una materia transversal.

Tabla 16. Numero y porcentaje de puestos para los que se han valorado cursos de igualdad en
cada Departamento Ministerial desde 2016
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TOTAL

N2 de puestos convocados a
concurso desde 2016

N2 de puestos que tenian
relaciéon con materia de

N2 de puestos para los que se han
valorado los cursos de formacion

igualdad en igualdad reconocidos por las
AAPP
MAEC 96 0 0
MAPAMA 1499 0 0
MDE 520 0 0
MECD 244 244 53
MFO 1047 1 1047
MINECO 508 0 0
MINETAD 231 0 0
MINHAFP 2185 N/I N/I
MJU 1861 0 0
MPREYAT 1276 7 7
MSSSI 134 2 2
TOTAL 9601 254 1109

* MIR N/I; MEYSS: N/A (desde departamento que responde a esta cuestion no se gestionan concursos).

De un total de 3428 puestos de trabajo que se han convocado en los 39 OOPP que han facilitado

informacién en relacién con esta medida, un total de 11 Organismos han valorado los cursos de

formacion en igualdad reconocidos por las AAPP. Seis de estos Organismos Publicos (AECID-SEDE-
, CSD, INSSBT, AEMPS, IMIO e INJUVE) para los puestos cuyas funciones tenian relacion directa
con la igualdad. Los otros cinco (SEPE, AESA, AESF, PARQUE MOVIL DEL ESTADO e INGESA) han
valorado los cursos de igualdad para todos los puestos convocados — un total de 1254- (salvo

INGESA que lo ha hecho para 1 de 41 puestos convocados desde 2016).

Tabla 17. Numero y porcentaje de puestos para los que se han valorado cursos de igualdad en
Organismos Publicos desde 2016

TOTAL

N2 de puestos convocados
a concurso desde 2016

N2 de puestos que tenian
relacion con materia de

N2 de puestos para los que se han
valorado los cursos de formacion

igualdad en igualdad reconocidos por las
AAPP
MAEC AECID (SEDE) 142 1 1
MECD CsD 37 1 1
MEYSS INSSBT 50 1 1
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MEYSS SEPE 1163 0 1163
MFO AESA 69 0 69
MFO AESF 12 0 12

PARQUE MOVIL

MINHAFP | DEL ESTADO 9 0 9
MSSSI AEMPS 93 2 2
MSSSI IMIO 24 5 4
MSSSI INGESA 41 0 1
MSSSI INJUVE 69 1 1
3428 11 1264

Por tanto, de los 13.029 puestos convocados a concurso desde 2016 por la AGE, ademas de 73
puestos cuyas funciones estaban relacionadas con la igualdad, se han valorado los cursos de
igualdad reconocidos por las AAPP en otros 2.300 puestos, lo que lleva a que en el 17,7% de los
puestos no relacionados directamente con igualdad, convocados en la AGE desde 2016, se hayan
valorado este tipo de cursos, dato muy positivo si se tiene en cuenta la transversalidad de la
igualdad y la necesidad de la inclusidn de la perspectiva de género en el trabajo que se realiza en
cualquier area de la AGE. Es por ello fundamental adquirir conocimientos basicos en
herramientas e instrumentos para aplicar la igualdad y la no discriminacion en cualquier trabajo y
funciones, y un elemento motivador para ello es la valoraciéon de los cursos reconocidos sobre
igualdad en los diferentes concursos, estén o no directamente relacionados con esta materia.

Buena practica:

En el Ministerio de Fomento y en los OOPP AESA, EASF, INGESA, PARQUE MOVIL y SEPE se
valoran los cursos de formacion en materia de igualdad aunque no se trate de puestos de trabajo
directamente relacionados con la materia, por considerar que la igualdad es transversal a las
funciones a realizar en cualquier puesto de trabajo.

Algunos DM han indicado no incluir la valoracidon de los cursos de igualdad en sus concursos,
porque las bases de las convocatorias de los concursos son autorizadas por la DGFP que es quien
indica los criterios que debe incluirse en las bases, y no se ha recibido ninguna indicacion sobre la
inclusién de estos méritos. Con el fin de facilitar y consolidar la implementacién de esta medida,
se recomienda que la Mesa de Movilidad junto con la Comisién Técnica de Igualdad sean
quienes, de forma conjunta, establezcan unas previsiones y criterios que sirvan como marco
comun de actuacidn para el conjunto de la AGE, teniendo en cuenta la buena practica que se
acaba de seiialar, y reflejandolo en las bases de los concursos.
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8. Cobertura equilibrada en puestos de libre designacion.

8.- En la provision de puestos de trabajo mediante el sistema de libre
designacion, los titulares de los drganos directivos procurardn que su
cobertura se realice de manera que se favorezca la representacion del Ei d
sexo menos representado en el subgrupo o grupo de titulacion exigido en Jecutaca
la correspondiente convocatoria, con la finalidad de contribuir al

equilibrio en los nombramientos entre mujeres y hombres.

En las figuras 14 a 17 se recoge la distribucién de efectivos en puestos de Libre Designacion (en
adelante LD) a Junio de 2018. Estos datos, facilitados por el Registro Central de Personal,
incluyen DM y OOPP de ellos dependientes pero no Agencias Estatales. Los datos se muestran
desagregados por sexo y en porcentajes, para cada uno de los diferentes grupos (A1, A2, Cly
C2) tanto en el conjunto de los Departamentos Ministeriales como en cada Ministerio. En el
anexo 4 se recogen los datos en valores absolutos y porcentajes por sexo de puestos de Libre
designacién en cada uno de los grupos (A1, A2, C1y C2) para 2016y 2018.

En lineas generales, las diferencias mas significativas en la distribucién por sexo de los puestos
de LD en los Ministerios se dan en el grupo A2 (con un total de 1282 puestos de LD con una
distribucién de 66,8% hombres- 33,2% mujeres) donde hay varios DM con una distribucidn
desequilibrada (mas alla del 60-40) a favor de los hombres (figura 15); y en el grupo C2 (con 673
puestos de LD con una distribuciéon de 19,9%-80,1%), con la tendencia contraria a favor de las
mujeres (figura 17).

El grupo de LD de Al es el mas numeroso de los cuatro grupos, con un total de 4.721 efectivos a
Junio de 2018 —y 5014 en 2016- (Anexo 4). En el conjunto de los DM se mantiene equilibrio en la
distribucidn por sexo de puestos de libre designacidn (58,7% hombres y 41,3% mujeres), se
aprecia, no obstante, una tendencia favorable al sexo masculino dado que la distribucién global
de personal en el conjunto de Ministerios es de 48% hombres y 52% mujeres.

Los ministerios donde se identifican diferencias significativas en el grupo Al son MAEC (72,9%
de hombres y 27,1% de mujeres); y MFO con 71,7% de hombres y 28,3% de mujeres (Figura 14).
Los contextos especificos de cada uno de estos departamentos ministeriales explican, en parte,
este desequilibrio, ya que los cuerpos que conforman el grupo Al en estos ministerios estan
masculinizados, por existir todavia segregacién horizontal en conocimientos/estudios y
segregacion laboral. El cuerpo de carrera diplomdatica cuenta con 601 hombres y 198 mujeres,
una proporcién, por tanto, de 75,2% vs. 24,8%, (RCP, 1.4.2018). El cuerpo de ingenieros de
caminos, canales y puertos del estado esta formado por 481 hombres y 120 mujeres, 80% vs.
20% (RCP, 1.4.2018). La distribucidon por sexo en puestos de LD en el grupo Al, tanto en MAEC
como en MFO, esta en linea con los porcentajes sefalados por cuerpo, mejorando algo dichos
porcentajes.

En este contexto, puede haber mas dificultades para alcanzar el equilibrio en la asignacién de
puestos de LD, y los esfuerzos en que asi sea deben abarcar también medidas en el acceso al
empleo, en relacién con la segregacion horizontal (conocimientos/estudios y laboral); y en la
conciliacion y corresponsabilidad, para garantizar que no es un impedimento para las
oportunidades de promocion.
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Figura 14. Distribucion de puestos de libre designacion por sexo en el total de DM y en cada
Ministerio (Junio 2018)

Total
MSSSI
MPREYAT
MU

MIR
MINHAFP
MINETAD
MINECO
MFO
MEYSS
MECD
MDE
MAPAMA
MAEC

B % hombres M % mujeres

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

*Fuente: RCP. MPREYAT incluye Administracion Territorial

En el caso del grupo A2, hay un total de 1282 puestos de LD (1254 en 2016) —anexo 4-. Los
ministerios con diferencias mas significativas en el grupo A2 son MAPAMA (4 efectivos); MECD
(5 efectivos); MINETAD (39 efectivos); MIR (222 efectivos), MJU (7 efectivos) y MSSSI (5
efectivos) (Figura 15). Entre estos ministerios donde se identifican diferencias por sexo, los
Ministerios donde mayor nimero de puestos de LD en A2 hay son, por tanto, MINETAD y MIR.

En el caso del MIR con 222 puestos de LD en A2, su distribucion es de 86% de hombres y 14% de
mujeres. EI mayor nimero de puestos de LD de A2 se encuentran en la Secretaria General de
Instituciones Penitenciarias (sector muy masculinizado), correspondiendo a los puestos
directivos de los Centros Penitenciarios, y el cuerpo especial de instituciones penitenciarias, del
gue mayormente se nutren en este caso los puestos de LD en A2, estd formado por 921
hombres y 160 mujeres (85% - 15%).

Figura 15. Distribucion por sexo de puestos de libre designacién para el grupo A2 en el total
de DM y en cada Ministerio (Junio 2018)

Total
MSSSI
MPREYAT
MJU

MIR
MINHAFP
MINETAD
MINECO
MFO
MEYSS
MECD
MDE
MAPAMA
MAEC

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0 70,0 80,0 90,0

B % hombres W% mujeres

*Fuente: RCP. MPREYAT incluye Administracion Territorial
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En el grupo C1 el nimero de puestos de LD es de 454 (454 también en 2016) —anexo 4-. Si bien
la distribucién por sexo en puestos de LD para el grupo C1 en el conjunto de Ministerios es de
47,4% hombres y 52,6% de mujeres, se detectan algunos ministerios con diferencias
significativas, como son MDE (41 efectivos civiles, 75,6% de mujeres); MINECO (15 efectivos,
86,7% de mujeres); MINHAFP (15 efectivos, 80% de mujeres), y MIR (36 efectivos, 75% de
mujeres).

Figura 16. Distribucion por sexo de puestos de libre designacion para el grupo C1 en el total
de DM y en cada Ministerio (Junio 2018)
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MPREYAT
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B % hombres B % mujeres

*Fuente: RCP. MPREYAT incluye Administracion Territorial

En el caso del grupo C2, el numero de efectivos en LD es de 673 en 2018 (811 en 2016) —anexo
4-, La distribucion por sexo en los puestos de LD estd claramente desequilibrada a favor de las
empleadas publicas, con una distribucidén conjunta de 19,9% de hombres y 80,1% de mujeres; y
desequilibrio por encima del 60% en todos los ministerios salvo MAEC (38,6% de hombres y
61,4% de mujeres para 197 efectivos) (Figura 17).

Figura 17. Distribucion por sexo de puestos de libre designacion para el grupo C2 en el total
de DM y en cada Ministerio (Junio 2018)
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*Fuente: RCP. MPREYAT incluye Administracion Territorial

Buena practica:

En el MFO a partir de noviembre de 2017 la provisién de puestos de trabajo mediante el sistema
de libre designacion va acompafiada de una recomendacién en este sentido (favorecer la
representaciéon del sexo menos representado), con informacién numérica de composicion de
mujeres y hombres en el subgrupo correspondiente.

A partir de los datos mostrados, se hace necesario analizar y acordar medidas concretas que
permitan abordar las diferencias significativas detectadas, para alcanzar el equilibrio por sexo en
el nombramiento de puestos de LD en los diferentes ministerios y en los diferentes grupos, que
incluyan también:

a) medidas en el acceso al empleo, para hacer frente a la segregacién horizontal de
conocimiento y laboral, si bien esta tendencia también tiene relacién con la variable edad en
algunos cuerpos (mayor segregacion a mayor edad, y menor en los nuevos ingresos).

b) medidas en relacién con la conciliacién y la corresponsabilidad, que ayuden a que las
empleadas publicas no se vean apartadas de la promocién profesional u obstaculizada su
carrera profesional porque no puedan compatibilizar vida familiar y acceso a puestos directivos,
0 no se vean penalizadas por conciliar. Como muestran los datos en relacidn con la conciliacién,
los permisos no retribuidos (p.e. reduccion de jornada y excedencia por cuidado de menor de 3
afios) son solicitados por mayor nimero de empleadas que de empleados.

c) medidas derivadas de las conclusiones del estudio en ejecucién del IMIO y la DGFP, para
identificar factores asociados al techo de cristal en la promocidn profesional de las empleadas
publicas en la AGE (medidas 14, 40y 54)

9. Impulsar acciones para concurrencia de mujeres a puestos ocupados
mayoritariamente por hombres o viceversa

9.- En relacion con las convocatorias de concursos de méritos o traslados,
se incluirdn acciones para impulsar la concurrencia de mujeres a puestos No ejecutada
ocupados mayoritariamente por hombres o viceversa.

La implementacion de esta medida, esto es, el desarrollo de acciones especifica en el sentido
arriba expresado, ha quedado pendiente de ejecucion.

En términos generales existe en la actualidad un equilibro por sexos entre el personal
perteneciente a la Administracidon General del Estado (Tabla 18).

Los Ministerios donde hay desequilibrio son: MECD (area de docencia no universitaria), MFO y
MIR (Area de Centros Penitenciarios), y MSSSI (tanto personal de la Seguridad Social como resto
de personal). La principal dificultad para impulsar acciones para la concurrencia de hombres al
area de docencia no universitaria o seguridad social, o de mujeres al area de centros
penitenciarios del MIR o a MFO, es el hecho de que se trata de cuerpos especificos no
generales, por lo que las acciones deberian centrarse en el acceso al empleo. En ese caso, hay
que tener en cuenta que la segmentacion horizontal de estudios/conocimientos, aunque cada
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vez menos pero todavia existente, puede afectar a los procesos de oposicion de cuerpos
especificos.

Tabla 18. Numero y porcentaje de efectivos desagregados por sexo en cada Departamentos
Ministeriales (Enero 2018)

2018 (Enero)
Hombres Mujeres Total % Hombres % Mujeres
MAPAMA 5.105 2.966 8.071 63 37
MAEC 2.773 2.770 5.543 50 50
MDE 9.679 6.921 16.600 58 42
MINECO 4.662 6.003 10.665 44 56
MECD 4.410 8.837 13.247 33 67
Area Docencia No Universitaria 1.888 5.118 7.006 27 73
Resto de Personal 2.522 3.719 6.241 40 60
MEYSS 15.865 24.060 39.925 40 60
Seguridad Social 9.280 14.060 23.340 40 60
Resto de Personal 6.585 10.000 16.585 40 60
MINETAD 971 1.176 2.147 45 55
MFO 3.031 1.865 4.896 62 38
MINHAFP 16.467 19.165 35.632 46 54
A.EA.T. 11.777 13.352 25.129 47 53
Resto de Personal 4.690 5.813 10.503 45 55
MIR 20.036 12.466 32.502 62 38
Area Centros Penitenciarios 16.197 6.373 22.570 72 28
Resto de Personal 3.839 6.093 9.932 39 61
MJU 855 1.168 2.023 42 58
MPREYAT 4.311 4.827 9.138 47 53
Area Patrimonio 768 473 1.241 62 38
Resto de Personal 3.543 4.354 7.897 45 55
MSSSI 1.086 2.880 3.966 27 73
Seguridad Social 581 1.731 2.312 25 75
Resto de Personal 505 1.149 1.654 31 69
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*Fuente: Boletin estadistico del RCP. Incluye DM y oopp de ellos dependientes, excluye Agencias Estatales y Entidades Publicas
Empresariales. MDE: personal civil; MIR: No incluye FCSE; MPREYAT: incluye Administracion Territorial.

Es recomendable un andlisis mas detallado para identificar los desequilibrios existentes en
grupos y cuerpos especificos, teniendo también en cuenta la variable edad, dado que puede
haber diferencias entre nuevos ingresos y personal de mayor antigiiedad) con el fin de poder
realizar asesoramiento y disefio de acciones concretas por cuerpos o escalas, y en base al
contexto propio de cada ministerio.

Durante el ultimo ano, la DGFP ha mantenido reuniones con la Subdireccion General de Gestion
de Procedimientos de Personal para el analisis de acciones a implementar para impulsar el
cumplimiento de esta medida. Algunas de las acciones susceptibles de explorarse son:
Favorecer la representacion del sexo menos representado en determinados puestos, o dar
medio punto al sexo que este menos representado. La Mesa de Movilidad es la competente
para impulsar en los Ministerios y OOPP las acciones que se acuerden.

También conviene analizar e impulsar esta medida en conjuncién con las medidas de acceso al
empleo, dado que es clave tener en cuenta la segregacion horizontal por estudios y laboral,
tanto de hombres como de mujeres, para poder abordar desigualdades detectadas en la
concurrencia a puestos convocados a concurso.

Por ultimo recordar que, tal y como destacan los Ministerios respecto de esta medida, todos
ellos aplican el principio de igualdad, mérito y capacidad en la concurrencia a los puestos
convocados a concurso.

10. Lenguaje no sexista.

10.- En la denominacion de la relacion de los puestos de trabajo de la Ejecutada

AGE se utilizard un lenguaje no sexista. .
(parcialmente)

Desde 2016, todos los Ministerios han procedido progresivamente a modificar, en caso de ser
necesario, las Relaciones de Puestos de Trabajo para eliminar el uso sexista en la denominacion
de algunos puestos. Con lo cual, en las Relaciones de Puestos de Trabajo del personal
funcionario los Departamentos Ministeriales y sus Organismos Publicos ya figura las
denominaciones de los puestos de trabajo con una utilizacion de lenguaje no sexista. No
obstante, la Relacidon de Puestos de Trabajo del personal laboral todavia no se ha modificado
para incluir una denominacién de puestos de trabajo basada en el uso de un lenguaje inclusivo.

Se recomienda, por tanto, avanzar en este sentido para que el cumplimiento de esta medida sea
satisfactorio para todo el personal de la AGE.

Mas alla de las relaciones de puestos de trabajo, se debe tener en consideracién que el lenguaje,
en cuanto construccién social, refleja y refuerza los sistemas de valores, pautas de conducta y
roles distintos existentes entre mujeres y hombres. Es, ademas, un posible instrumento para el
cambio, dado que ademds de nombrar la realidad, la interpreta y crea, a través de conceptos y
palabras. En base a esto, y como recomendacion en el marco de la AGE, se hace necesario
fomentar e impulsar:
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a) la formacién en la materia del lenguaje y el uso de imagenes no sexistas, a todo el personal
publico, diferenciando entre sensibilizacién e informacién genérica y necesaria para todos los
empleados y empleadas publicos; y formacién especifica para aquellos puestos con funciones de
redaccion, edicién y elaboracién de informes, textos, comunicacion, disefio y mantenimiento de
paginas web, contenido online, redes sociales, etc. para garantizar un uso no sexista del lenguaje,
de las imagenes y la evitacion de estereotipos y situaciones de discriminacion indirecta.

b) el desarrollo de pautas y protocolos a aplicar en cada uno de estos contextos especificos
(elaboracion de textos e informes, administrativos o juridicos; presentaciones en publico;
comunicacion y relaciones publicas, edicion web, redes sociales, etc.) con objeto de garantizar
que se combinan de forma adecuada el caracter técnico de cualquier texto, los principios basicos
de la oratoria y buena comunicacidn, con el uso de un lenguaje no sexista en el mismo, de
imagenes no sexistas, y de expresiones o formulas libres de estereotipos o discriminacion
indirecta.

11. Inclusidn de la perspectiva de género en prevencion de riesgos laborales.

11.- La Administracion integrard la perspectiva de género en la
prevencion de riesgos laborales, a fin de asegurar el cumplimiento de los
articulos 15 1 d), 22, 25 y 26 de la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales

Ejecutada

Los articulos de la Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales a los que se refiere esta
medida son:

e Articulo 15, sobre los principios de la accién preventiva, apartado 1.d) sobre la
adaptacion del trabajo a la persona, para atenuar el trabajo mondtono y repetitivo y
reducir los efectos del mismo sobre la salud. Implica tener en cuenta las caracteristicas
de la persona que desempeiia la tarea y el sexo es una de ellas, como también lo serian
la edad, o una especial sensibilidad, etc.

e Articulo 22, sobre la vigilancia de la salud, que garantiza la vigilancia periddica de estado
de saludo en funcidn de los riesgos inherentes al trabajo.

e Articulo 25 sobre la proteccién de trabajadores especialmente sensibles a determinados
riesgos por caracteristicas personales o estado bioldgico conocido.

e Articulo 26 sobre la proteccion de la maternidad, tanto en el caso de empleadas
embarazadas, parto reciente o lactancia natural realizando la evaluacion de riesgos de,
como la adaptacién del puesto de trabajo

Para la aplicacion de esta medida y la integracion de la perspectiva de género en la prevencion de
riesgos laborales, se deben también tener en consideracion dos de las modificaciones de la
LOIEMH:

e En su disposicidn adicional duodécima introduce el apartado 4 en el articulo 5 de la Ley
de Prevencion de Riesgos Laborales: «4. Las Administraciones publicas promoveran la
efectividad del principio de igualdad entre mujeres y hombres, considerando las
variables relacionadas con el sexo tanto en los sistemas de recogida y tratamiento de
datos como en el estudio e investigacién generales en materia de prevencién de riesgos
laborales, con el objetivo de detectar y prevenir posibles situaciones en las que los
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danos derivados del trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo de los
trabajadores.»

e Ademds, la disposicidn adicional novena de esta ley modifica la letra g) del apartado 2
del articulo 11, de la Ley de Cohesién y Calidad del Sistema Nacional de Salud: «g) La
promocién y proteccién de la salud laboral, con especial consideracién a los riesgos y
necesidades especificos de las trabajadoras.»

Desde la DGFP se ha informado a los Servicios de Prevencion de los distintos Ministerios sobre la
obligacién de integrar la perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales. A
continuacidn se resume la informacidn recabada sobre su implementacién en el conjunto de la
AGE.

A fecha Junio de 2018 esta medida estaba ejecutada en el 83,3% de los DM y 70,3% de los 37
OOPP que han remitido informacién al respecto, lo que supone en conjunto, en el 73,5% de la
AGE (Tabla 19).

Tabla 19. Nimero y porcentaje de Ministerios y Organismos Publicos que han tomado
medidas para incluir la perspectiva de género en la prevencidn de riesgos laborales.

N2 de DM/OOPP en los que se han realizado % de DM/OOPP en los que se han realizado acciones
acciones para integrar la perspectiva de género para integrar la perspectiva de género en relacion con
en relacion con la PRL la PRL
10 83,3
26 70,3
TOTAL AGE 36 73,5

*Cociente DM: 12 (MIR: N/I)

**Cociente OOPP: 37

En lineas generales, algunas de estas medidas han consistido en realizar evaluaciones de riesgos
adicionales para la proteccion de la maternidad en el trabajo y se proponen las medidas
preventivas que correspondan (mujeres embarazadas, en periodo de lactancia, previsién de
embarazo) con cambio de puesto de trabajo o cambio provisional de tareas. Se promueve la
vigilancia de la salud con examenes de salud en funcién del sexo (ginecoldgico y prostatico). Se
proponen equipos de proteccién individual bajo criterios de usabilidad por mujeres y hombres, y
se llevan a cabo programas piloto de teletrabajo.

En el anexo 6 se incluye un resumen de las principales actuaciones llevadas a cabo en los
diferentes Ministerios y OOPP para incluir la perspectiva de género en el cumplimiento de los
articulos de PRL referidos en esta medida.

Por su parte, un 12,2% de la AGE reconoce haber tenido dificultades en la implementacién de
esta medidas, en concreto 3 DM (MAPAMA, MFO y MINETAD) y 3 OOPP (CH Tajo, INSSBT e
INAP), lo que supone el 25% de los DM, y 11,5% de los OOPP que han facilitado informacién.
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Tabla 20. Numero y porcentaje de Ministerios y Organismos Publicos que han tenido
dificultades para incluir la perspectiva de género en la prevencidon de riesgos laborales.

N2 de DM/OOPP que refieren dificultades en la
implementacion de acciones para la integracion
de la perspectiva de género en relacién con los

% de DM/OOPP que refieren dificultades en la
implementacion de acciones para la integracion de la
perspectiva de género en relacion con los referidos

referidos articulos en PRL articulos en PRL

TOTAL AGE

3 25,0
3 8,1
6 12,2

* OOPP: 37 han facilitado informacién en esta medida

Las principales dificultades a las que han hecho referencia los Ministerios y OOPP se recogen a

continuacion.

Tabla 21. Principales dificultades para incluir la perspectiva de género en la prevencién de

riesgos laborales en la AGE.

Principales obstaculos

. Dificultad en la recepcion de la informacidn sobre la existencia de estas situaciones
MAPAMA
. Los trabajadores no indagan en la intranet
MFO Todos los responsables se quejan de la ambigliedad de esos articulos que hace dificil su desarrollo.
. El desarrollo de los puestos por personal especialmente sensible no presenta
incompatibilidades.
MINETAD 3 Actualmente no existen criterios especificos que permitan realizar evaluaciones diferenciadas

para trabajadores y trabajadoras (Valores limite de referencia diferenciados para hombres y mujeres
para los riesgos higiénicos; la metodologia del INSHT para riesgos psicosociales no valora la doble
presencia, ni otros factores psicosociales desde la perspectiva de género, etc.)

MAPAMA | CH Tajo

. Dificultad en el cambio de puesto de trabajo

. Los EPI tienen que “adaptarse de manera personalizada”. Por motivos de contratacién no se
tienen en cuenta las condiciones anatomicas vy fisioldgicas y el estado de salud del trabajador.

. Escasez de fabricantes del sector que ajusten a la morfologia especifica del cuerpo femenino
y del cuerpo masculino fuera de la media, los EPI requeridos.

. Escasez de publicidad de los programas de teletrabajo.

MEYSS INSSBT

Dificultad en obtener la informacién puntual de las mujeres en estado de gestacién o en periodo de
lactancia.

MINHAFP | INAP

. Planificacién de las revisiones médicas y ginecoldgicas

. Existencia de recursos econémicos.

. Necesidades del servicio que pueden condicionar la posibilidad de flexibilizar.
. Habilitar un espacio adecuado para este uso.
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La inclusién de la perspectiva de género en la prevenciéon de riesgos laborales abarca los
siguientes aspectos: a) la situacion de embarazo y lactancia, especialmente; b) la segregacién
horizontal (de estudios y de sectores o areas de trabajo); la segregacion vertical, que deriva en
diferentes condiciones de trabajo para hombres y para mujeres; d) La precariedad laboral
(trabajos precarios, a tiempo parcial y de menor retribucion salarial); e) la division sexual entre
trabajo remunerado y no remunerado, que sigue generando una organizacién social donde el
trabajo doméstico y de cuidados no se reparte equitativamente, con una doble jornada todavia
para muchas empleadas publicas, hecho que puede tener efectos en su salud y vida laboral, y f)
situaciones de especial riesgo por género, como es el acoso sexual o por razén de sexo.

Las situaciones mencionadas implican que hombres y mujeres estén expuestos a riesgos
distintos, y desarrollan problemas de salud diferentes. Por ejemplo, los trabajos feminizados se
caracterizan por presentar principalmente riesgos ergonémicos y psicosociales, con efectos
alargo plazo normalmente, y de etimologia multicausal; en el caso de los hombres, éstos se
exponen en mayor medida a los riesgos de seguridad, y sufren mas accidentes traumaticos.

Pueden darse diferencias en las consecuencias de la exposicion a ciertos riesgos por las
diferencias bioldgicas, sobre todo los derivados de la manipulacién de agentes quimicos y los
debidos a factores ergonémicos. También afectan de manera desigual a empleados y empleadas
publicas los distintos niveles de exposicion a riesgos por segregacion de tareas y por las
condiciones de trabajo (diferencias en tiempo dedicado a distintas operaciones; utilizacién de
equipos de trabajo y de proteccion). Incluso existe una diferente problematica derivada de la
organizacion del trabajo y los riesgos psicosociales, (p.e. roles sociales y cargas familiares), con
repercusidn en la promocion profesional.

Por tanto, la integracion de la perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales debe
incluir necesariamente actuaciones como las que siguen:

a) la investigacion de areas relevantes para las empleadas publicas, no abordadas hasta ahora
suficientemente, tanto de seguridad como de salud y de factores que influyen en la mujer, tanto
relacionados con las diferencias bioldgicas o con la organizacién del trabajo, como con factores
psicosociales, y las diferencias en la exposicién a estrés, a situaciones de discriminacidn, o
situaciones de acoso o violencia.

b) el no subestimar los riesgos laborales a los que se exponen las mujeres; el eliminar las
desigualdades, entendiendo que constituyen un factor de riesgo, y el evitar las practicas
sexistas.

c) el aumentar la participacién de las empleadas publicas en las decisiones sobre salud laboral,
garantizando una representacion equilibrada de mujeres y hombres en los procesos de consulta
y participacion.

d) el garantizar que las medidas preventivas adoptadas son las adecuadas, cumpliendo con
requisitos legales en prevencién especificos para las mujeres, y dando formacién en prevencion
con perspectiva de género.

Dicho esto, es recomendable facilitar a futuro en el conjunto de la AGE:
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a) apoyo a lineas de investigacion especificas, a recopilacién y analisis de datos desagregados por
sexo, para detectar diferencias significativas y riesgos especificos.

a) formacidn especifica al personal que trabaja en el campo de la PRL sobre la inclusion efectiva
de la perspectiva de género, tanto para su sensibilizacion como para la aplicacién practica y
efectiva.

b) elaboracidn, difusién de pautas y protocolos de actuacion que guien y faciliten el
cumplimiento de esta medida, y de aspectos concretos (p.e. organizacion del trabajo, factores
psicosociales, acoso sexual y por razén de sexo).

12. Criterios de conciliacion en las bases de convocatoria de concursos.

12. La Direccion General de la Funcion Publica estudiard la revision y
mejora de los criterios de conciliacion que se incluyan en las bases de las
convocatorias de concursos.

Si bien todavia no se han establecido criterios estandarizados de conciliacién a incluir en las bases
de convocatoria de concursos, esta medida esta actualmente en proceso de ejecucidn. Desde la
DGFP se esta impulsando la homogenizacién de criterios y se estd en contacto con la
Subdireccion General de Gestion de Procedimientos de Personal para una colaboracién vy
coordinaciéon en el tema para que sea finalmente la Mesa de Movilidad quien establezca
definitivamente las mejoras en los criterios a incluir, dado que es quien tiene la competencia para
implementar los criterios acordados,

Actualmente ya existen las pautas 10/40 (minimo/maximo) fijadas en el RD 364/95 en el art. 44,
que habla de la puntuacién y de los conceptos puntuables.

Ademas es recomendable, tal y como han solicitado las Organizaciones Sindicales en el grupo de
trabajo de la Comisidn Técnica de lIgualdad, que se realice un analisis mas minucioso en la
materia, que permita establecer criterios de conciliacidn adecuados y que garanticen una
igualdad de trato y de oportunidades.

13. Base de perfiles profesionales de mujeres

13.- Se desarrollard una base de datos de perfiles profesionales con
informacion de mujeres cualificadas para la ocupacion de puestos de
responsabilidad.

El responsable de la ejecucion de esta medida es el IMIO, en colaboracién con la DGFP.

Actualmente, hay elaborada una plantilla y se estima que la version definitiva e implementacion
se realice entre finales de 2018 y el primer trimestre de 2019. Se han mantenido diversas
reuniones entre el IMIO y la SGRRLL con el fin de revisar la propuesta de plantilla. El objetivo es
gue sea una BBDD funcional, adecuada a las necesidades de los departamentos de RRHH, con
informacion util a este respecto, ya que el fin Ultimo y alcance real de la medida depende la
consulta y uso que de ella hagan los responsables de RRHH.
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La implicacidn de los responsables de RRHH en el disefio de la BBDD debe ser un elemento clave
a considerar, ademds de la difusién de la BBDD entre las diferentes unidades de personal. Se
recomienda, por ello, invitar a los responsables de RRHH de los diferentes Departamentos
Ministeriales al grupo de trabajo para la presentacion de la Base de Datos de Perfiles
Profesionales definitiva, no sdlo para que conozcan sobre la misma, sino para que también
tengan oportunidad de dar retroalimentacion, y plantear sugerencias e iniciativas para fomentar
la difusion y utilizacién de la base de datos con el fin de facilitar la promocién de mujeres en
puestos de responsabilidad en la Administracién General del Estado.

14. Estudio sobre el acceso al empleo publico y trayectoria profesional.

14.- Se realizard un estudio sobre acceso al empleo publico en la AGE y
trayectorias profesionales.

Esta medida es responsabilidad del IMIO, en colaboracién con la DGFP a través de la SGRRLL. El
IMIO ha realizado un borrador del diseiio de plantilla para la recogida de informacidn en relacion
con el objetivo de estudio planteado en la medida. Dicho estudio, que también abarca el objetivo
de la medida 40, estd centrado en identificar no solamente patrones en el acceso al empleo de
los efectivos de la AGE, sino también en mostrar los factores mds significativos relacionados con
el techo de cristal y los obstaculos o dificultades que pudieran existir en la trayectoria y
promocidn profesional de las mujeres que son empleadas publicas. Se han mantenido hasta junio
de 2018 varias reuniones con la SGRRLL Para avanzar en el estudio, cuyos resultados se prevé
estén para el primer trimestre de 2019.

Medidas especificas

E.3. Valoracion de cursos de igualdad en puestos relacionados en MPREYAT

E.3 En los puestos de trabajo, que el Ministerio de la Presidencia
convoque a concurso, deberd incluirse en la correspondiente
convocatoria, como mérito a valorar, la acreditacion de los cursos de i p
formacion en igualdad entre mujeres y hombres, reconocidos por las Jecutaca
Administraciones  Publicas en aquellas materias directamente

relacionadas con las funciones propias de los puestos de trabajo

En 2016, al igual que en la convocatoria del concurso convocado en 2015 la formacién en
igualdad se incluye como mérito en aquellos puestos de trabajo cuyas funciones se consideren
directamente relacionados con esta materia. Para mas informacién, consultar medida 7.

E.4. Promocion de cursos en oficios y mantenimiento para empleadas publica en
O.P. Patrimonio Nacional

E.4 El Organismo Publico Patrimonio Nacional promoverd la participacion
de las empleadas publicas en cursos en materias propias de oficios y Ejecutada
mantenimiento, en los que exista determinados puestos profesionales con
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baja representacion femenina, de manera que cuenten con la formacion
tedrica y prdctica necesaria para participar en condiciones de igualdad en
los procesos de promocion interna

Desde el departamento de RRHH se ha promovido la participacién de las empleadas
pertenecientes a colectivos en los que estdan menos representadas en cursos de oficios y
mantenimiento, si bien es cierto que motivos tanto personales como profesionales han
dificultado un mayor grado de participacién de mujeres.

E.5. Participacion de expertas del IAC en organizaciones nacionales e
internacionales

E.5 El Instituto de Astrofisica de Canarias fomentard la participacion de
las mujeres como personas expertas en organizaciones nacionales e
internacionales (IAC)

La Comisidn de Igualdad del IAC esta en contacto con la unidad responsable de investigacion
para promover la participacién de cientificas y tecnélogas cuando se reciban las propuestas
oportunas por parte de organizaciones y comités nacionales e internacionales, asi como para
recabar los datos correspondientes. El plan de igualdad del IAC fue aprobado a mediados de
2016 y esta medida no estd del todo implantada. Se estd trabajando en recabar la informacién
sobre los canales por los cuales llegan solicitudes de personas expertas.

E.6. Diagnostico de situacion de investigadoras del IAC y de dificultades en su
carrera profesional en el IAC

E.6 El Instituto de Astrofisica de Canarias realizard un diagndstico de la
situacion de las investigadoras en el IAC y sus dificultades para seguir la Ejecutada
carrera investigadora

La Comisién de Igualdad del IAC ha elaborado el “Informe de diagndstico de igualdad 2010-
2014” anexo al Il Plan de lgualdad del IAC, que cuenta con datos desagregados por sexo
respecto a la carrera cientifica de su personal. A los datos cuantitativos actualizados se ha
afiadido informacidn cualitativa recabada en un diagndstico mas completo sobre la carrera
cientifica de las investigadoras y tecndlogas en el IAC, realizado en el marco del Proyecto
GENERA (Gender Equality Network in the European Research Area). Los resultados del
diagndstico cualitativo se han presentado en el Gender in Physics Day organizado por el IAC.
Fruto de este diagndstico, se han propuesto unos dmbitos de actuacién en igualdad de género
en ciencia para la institucion. El material de las entrevistas se ha empleado también en la
formacién impartida al profesorado de fisica de la isla de Tenerife en septiembre de 2017 sobre
mujeres, género y ciencia.

En noviembre de 2017 la Comisidn de Igualdad ha tenido a su disposicién un resumen relativo a
los factores de éxito en la carrera cientifica, asi como las barreras y obstaculos comunes a
hombres y mujeres, y las especificas que encuentran las cientificas. A finales de 2017 se han
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actualizado los datos cuantitativos desagregados por sexo, tipo de contrato, segregacion vertical
y comités y comisiones.

E.7. Mayor reclutamiento femenino para liderar investigaciones y medidas para
frenar los efectos negativos de la conciliacion en la carrera profesional de las
investigadoras en el ISCIII

E.7 EI ISCIll incrementard el reclutamiento femenino para liderar lineas,
grupos o proyectos de investigacion, asesorando y formando en la
capacidad y aptitud de liderazgo, estableciendo medidas que amortigiien Ejecutada
los efectos de la interrupcion de la carrera profesional por motivos de
maternidad, cuidado de hijos e hijas y/o personas dependientes.

En el proceso de incorporacion de las candidatas en las actuaciones de RRHH, se autorizan
prérrogas de incorporacion para atender ajustes en la carrera profesional motivados por
maternidades, cuidado de hijos o hijas y/o personas dependientes.

E.8. Incorporacion de dimension de género en convocatoria de ayudas de
financiacion y criterios de evaluacion de proyectos en el ISCIlI

E.8 E/ ISCIll como gestor de la Accion Estratégica en Salud (AES),
incorporard la dimensidn de género, tanto en las convocatorias de ayudas
de financiacion de la investigacion como en los criterios de evaluacion de Ejecutada
proyectos, teniendo en cuenta los periodos de maternidad, cuidado de
hijos e hijas y/o personas dependientes en las valoraciones de

publicaciones y de titulaciones.

Estos criterios han sido incorporados en supuestos tradicionales de interrupcidon del cémputo de
plazos para obtencidn de titulaciones por las que concurren asi como aumento de los afios de
publicaciones en casos de maternidad o paternidad. En esta convocatoria, ademas, se amplian
los tiempos de consideracién de las citadas interrupciones, estandarizando todas las
ampliaciones a un afio completo y no al tiempo correspondiente de la interrupcién.

E.9. Paridad en comisiones técnicas de evaluacion y presidencia de la Accion
Estratégica en Salud del ISCIII

E.9 El Instituto de Salud Carlos Ill instard al 6rgano Competente para que
los miembros de las comisiones técnicas de evaluacion y presidencia de la Ejecutada
AES cumplan la normativa sobre paridad.

En las normas para el nombramiento de evaluadores aparece contemplada esta cuestion que el
ISCIII atiende garantizando la representacién adecuada y equilibrada de expertos atendiendo,
entre otros aspectos a la igualdad de género.
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E.10. Realizacion de proyectos de investigacion sobre igualdad en el ambito
laboral por el IEF

E.10 £/ Instituto de Estudios Fiscales realizard proyectos de investigacion
relativos a la igualdad entre mujeres y hombres en el dmbito laboral y Ejecutada
lucha contra la discriminacion salarial.

A Junio de 2018 no se habian finalizado todavia ningln proyecto de investigacion en esta
materia. No obstante, existia varios proyectos a punto de concluir, relacionados con la materia:

1) Inversidn extranjera y politicas publicas para el fomento del emprendimiento femenino: La
investigacion pretende analizar el Impacto de la inversidn extranjera directa sobre la entrada de
las mujeres en el mercado laboral, el fomento de la actividad empresarial de las mujeres vy el
efecto que tiene la creacidon de actividades empresariales y politicas publicas sobre el
crecimiento econdmico territorial. En fase de evaluacién en el orden del dia de la préxima
Comision.

2) Atencidn a la dependencia en Espafia. Evaluacidn del actual sistema y estudio de viabilidad de
un sistema basado en el derecho universal de atencién suficiente por parte de los servicios
publicos: El estudio pretende analizar la viabilidad y cuantificar el coste de provisién y los
principales impactos econdmico y sociales de un sistema de atencidn a la dependencia universal
publico y suficiente para suplir la falta de autonomia y garantizar una vida digna a todas las
personas dependientes. Entre sus ejes de trabajo se realiza un anadlisis del impacto de tal
modelo en la generacion de empleo de calidad y su contribucién a la equidad de género

(recuérdese que la mayoria de este empleo se realiza por mujeres).
A septiembre de 2018 esta investigacion estaba concluida y pendiente de publicacién.

3) El impacto del sobre endeudamiento de las familias en el bienestar de jévenes, mujeres y
hogares con nifios: El trabajo de investigacion tiene como objetivo principal investigar los
efectos sobre el bienestar subjetivo de la composicién de activos y pasivos de las familias
espafolas y de sus niveles de endeudamiento diferenciando tres colectivos vulnerables:
jovenes, hogares con nifios y mujeres. Hay evidencias empiricas de que la recesidon econdmica
ha afectado en mayor medida a hogares jévenes, a familias mono parentales con menores y a
mujeres, disminuyendo drasticamente su capacidad de mantener la carga de las deudas
contraidas en el pasado. Investigacion concluida, evaluada y conforme en Julio de 2018.
Pendiente de decisién de publicacion por el IEF.
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EJE 3. Formacion, Informacion y Sensibilizacion.

Esta linea de actuacion implica el cumplimiento del mandato legal (articulo 51 c), articulo 60 y
articulo 61 de la LOIEMH) de formar y sensibilizar sobre la igualdad de trato entre mujeres y
hombres. Se hace necesario también informar y difundir los datos desagregados por sexo para
fomentar el conocimiento de las situaciones de desigualdad y contribuir a la aplicacion de las
politicas de igualdad entre mujeres y hombres.

El objetivo de este eje es “Sensibilizar, informar y formar en materia de igualdad, conciliacion y
corresponsabilidad”. Esta formado por 15 medidas transversales y 29 medidas especificas,
responsabilidad de diferentes Ministerios u Organismos Publicos.

La siguiente figura muestra el grado de ejecucién de este eje.

Figura 18. Grado de ejecucion de las medidas del eje 3 en porcentajes

Eje 3. Formacion y sensibilizacién
TOTAL 88,6 11,4 0,0
MEDIDAS ESPECIFICAS 86,2 13,8 0
MEDIDAS TRANSVERSALES 93,3 6,7 0,0
Ejecutadas En ejecucién No ejecutadas

Medidas transversales

15. Cursos en materia de RRHH de mds de 20 horas debe incluir modulos de
Igualdad y de violencia de género

15. Se incluir@ un modulo de igualdad y violencia de género en todas aquellas
acciones formativas que tengan una duracion superior a 20 horas lectivas en | Ejecutada
materia de recursos humanos

Desde 2016 la AGE ha realizado 245 acciones formativas en materia de RRHH, 101 de las cuales
se han realizado por 9 de los 13 DM (MAEC, MAPAMA, MDE, MECD, MEYSS, MFO, MINECO, MIR
y MSSSI), y 144 son acciones formativas realizadas a cargo de 10 OOPP (Biblioteca Nacional
Espafola, MINCARS, INSSBT, ISN, SEPE, INE, MUFACE, CAPN, AEMPS, INGESA) —el INAP no ha
facilitado informacion cuantitativa en relacion con el cumplimiento de esta medida si bien, de la
informacién aportada para la medida 22 y de la informacidn cualitativa de la que se dispone se
puede confirmar su compromiso con esta medida - (Tabla 22).

Si bien se desconoce con exactitud cuantos de los cursos mencionados superan las 20 horas de
duracidn, la informacién proporcionada muestra que en el 33,9% de los cursos realizados en
materia de recursos humanos en la AGE se ha incluido un modulo de igualdad, y en el 26,5% un
modulo u horas formativas especificas para violencia de género. En los DM los porcentajes son
de 23,8% cursos de RRHH que incluyen modulo de igualdad, y 7,9% de cursos de RRHH con
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modulo u horas sobre violencia de género. En los OOPP, el 41% de este tipo de cursos incluye
formacién en igualdad y el 39,6% formacion en violencia de género.

Tabla 22. Numero y porcentaje de acciones formativas que incluyen médulo de igualdad y/o
de violencia de género desde 2016 en la AGE

N2 de acciones formativas en X X . .
: Ne de estas acciones formativas que % de estas acciones formativas
materia de recursos humanos ) . . . A "
) incluyen médulo de igualdad que incluyen médulo de igualdad
realizadas desde 2016
Total Presenciales Online Total Presenciales Online Total Presenciales Online
101 88 13 24 18 4 23,8 75,0 16,7
144 111 33 59 52 6 41,0 88,1 10,2
TOTAL AGE 245 199 46 83 70 10 33,9 84,3 12,0
N2 de estas acciones formativas que % de estas acciones formativas que N2 total de horas dedicadas a
incluye madulo u horas especificas | incluye médulo u horas especificas para | igualdad y violencia de género en
para violencia de género violencia de género el conjunto de acciones
formativas realizados en el
5 . referido afio
Total Presenciales Online Total Presenciales Online
8 6 2 7,9 75,0 25,0 911
57 51 6 39,6 89,5 10,5 372
TOTAL AGE 65 57 8 26,5 87,7 12,3 1283

*DM:13

** 38 OOPP han proporcionado informacion en relacién con esta medida (INAP:N/I)

El 26,3% de los Ministerios y OOPP de la AGE han incluido formacién en igualdad en mas del
75% de las acciones formativas en materia de RRHH que han realizado desde 2016, y el 21% en
el caso de cursos de RRHH con formacién en violencia de género (Tabla 23). Conviene recordar
que no se ha distinguido si estos cursos tenian una duracion superior a 20 horas o no, por lo que
los datos no son exactos respecto del grado de cumplimiento de la medida.

Tabla 23. Distribucion de DM y OOPP de acuerdo al porcentaje de cursos de RRHH que han
incluido médulos de igualdad y/o violencia de género desde 2016

>75% 50-75% 25-50% <25% >75% 50-75% 25-50% <25%

3 2 1 3 33,3 22,2 11,1 33,3

2 0 1 7 20,0 0,0 10,0 70,0

TOTAL AGE 5 2 2 10 26,3 10,5 10,5 52,6
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>75% 50-75% 25-50% <25% >75% 50-75% 25-50% <25%

2 1 0 6 22,2 11,1 0 66,7

2 0 1 7 20,0 0,0 10,0 70,0

TOTAL AGE 4 1 3 13 21,1 53 53 68,4

* Cociente DM: 9 (4 DM no han realizado acciones formativas en RRHH desde 2016)

** Cociente OOPP: 10 (Resto: 22 no han realizado cursos en RRHH, 6 N/A)

Entre los DM destacan el MAEC, MDE y MFO, que han incluido formacidn en igualdad en
todos los cursos realizados en material de RRHH desde 2016, un total de 2, 1y 4
acciones formativas respectivamente (Tabla 24). Formacidn en violencia de género se
incluyo en el curso realizado por MDE y en 3 de las 4 formaciones realizadas por MFO
(Tabla 24).

Tabla 24. Numero y porcentaje de acciones formativas en RRHH que incluyen médulo de
igualdad y/o de violencia de género en cada Departamento Ministerial desde 2016

N2 de acciones formativas en ) ) ) )
) N2 de estas acciones formativas que | % de estas acciones formativas que
materia de recursos humanos ) . ) ) . .
) incluyen médulo de igualdad incluyen médulo de igualdad
realizadas desde 2016
Total Presenciales Online Total Presenciales Online Total Presenciales Online
MAEC 2 0 2 2 0 2 100,0 0,0 100,0
MAPAMA 1 0 1 0 0 0 0,0 0,0 0,0
MDE 1 1 0 1 1 0 100,0 100,0 0,0
MECD 31 30 1 8 8 0 25,8 100,0 0,0
MEYSS 9 9 0 0 0 0 0,0 0,0 0,0
MFO 4 4 0 4 4 0 100,0 100,0 0,0
MINECO 47 38 9 6 2 2 12,8 33,3 33,3
MIR 2 2 0 1 1 0 50,0 100,0 0,0
MSSSI 4 4 0 2 2 0 50,0 100,0 0,0
-—_ 23'8 75'0 16'7
N2 de estas acciones formativas que incluye : . ) .
, . ) ) % de estas acciones formativas que incluye médulo u horas
modulo u horas especificas para violencia de . . ) .
. especificas para violencia de género
género
Total Presenciales Online Total Presenciales Online
MAEC 0 0 0 0,0
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MAPAMA 0 0 0 0,0
MDE 1 1 0 100,0 100,0 0,0
MECD 2 2 0 6,5 100,0 0,0
MEYSS 0 0 0 0,0
MFO 3 1 2 75,0 33,3 66,7
MINECO 0 0 0 0,0
MIR 0 0 0 0,0
MSSSI 2 2 0 50,0 100,0 0,0

*MINETAD, MIHAFP, MJU y MPREYAT no han realizado cursos en materia de RRHH desde 2016

En el caso de los OOPP, los Organismos con mayor nimero de cursos en RRHH son el SEPE y
MUFACE, con 46 y 24 acciones formativas respectivamente (Tabla 25). Las situaciones en el
grado de cumplimiento de la medida 15 entre estos organismos, muestra los contrastes que en
ocasiones pueden darse en la AGE. Mientras que el SEPE ha incluido formacién en igualdad y
violencia de género en todos sus cursos, MUFACE no ha incluido formacién en igualdad o
violencia de género en ninguno de ellos. Seria importante conocer si estos cursos han superado
o no las 20 horas de duracion, antes de concluir sobre el grado de cumplimiento de la medida a
revision.
Tabla 25. Numero y porcentaje de acciones formativas en RRHH que incluyen médulo de
igualdad y/o de violencia de género en Organismos Publicos desde 2016

N2 de acciones formativas en X X . .
' Ne de estas acciones formativas que % de estas acciones formativas
materia de recursos humanos i . . . A "
) incluyen médulo de igualdad que incluyen médulo de igualdad
realizadas desde 2016
Total Presenciales Online Total Presenciales Online Total Presenciales Online
BIBLIOTECA
MECD NACIONAL 9 8 1 3 3 0 33,3 100,0 0,0
ESPANA
MEYSS INSSBT 11 11 0 2 1 0 18,2 50,0 0,0
MEYSS SEPE 46 46 0 46 46 0 100,0 100,0 0,0
MINECO INE 6 0 6 6 0 6 100,0 0,0 100,0
MPREYAT | CAPN 13 13 0 2 2 0 15,4 100,0 0,0
41,0 88,1 10,2
N2 de estas acciones formativas que incluye médulo % de estas acciones formativas que incluye médulo u
u horas especificas para violencia de género horas especificas para violencia de género
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Total Presenciales Online Total Presenciales Online
BIBLIOTECA
MECD NACIONAL 3 3 0 33,3 100,0 0,0
ESPANA
MEYSS INSSBT 0 0 0 0,0 0 0
MEYSS SEPE 46 46 0 100,0 100,0 0
MINECO INE 6 0 6 100,0 0 100,0
MPREYAT | CAPN 2 2 0 15,4 100,0 0

* 144 cursos en RRHH incluye los realizados por 10 OOPP (ademds de los indicados en la tabla, por MINCARS, ISM, MUFACE, AEMPS,
e INGESA que no se incluyen en la tabla por no incluir médulos de igualdad o violencia de género.

**No se han recibido datos del INAP respecto de esta medida

Informacién detallada de las fichas abiertas de seguimiento del Il Plan refleja que el INAP ha
realizado cursos de mas de 20 h, que incluyen una unidad de “Politicas de igualdad” o
“Sensibilizacion e igualdad” o “Lenguaje no sexista”, esta Ultima unidad en cursos que no son de
RRHH, como es el curso sobre “Elaboracién de documentos administrativos”. Ademas,
DM/OOPP que incluyen mddulo de igualdad en cursos de mas de 20 horas lectivas son: MFO,
MINETAD, MECD, MDE, CSIC (aunque las acciones formativas han sido inferior a 20h), AEBOE,
INE, e INSS. Los DM y OOPP que no realizan cursos superiores a 20 horas lectivas son: MAEC,
MAPAMA, MJU, MPREYAT, MINHAP, OEPM, TURESPANA, INIA (aunque las acciones formativas
han sido inferiores a 20 horas), AEVAL e IAC.

Buenas practicas:

Se han identificado diversas buenas practicas implementadas dentro de la AGE en relacién con
la inclusién de formacidn en igualdad y/o violencia de género, mas alla de lo requerido por esta
medida.

El Ministerio de Fomento incluye un mdédulo en materia de igualdad no sélo en los cursos de
mas de 20 horas, sino también en los de 20 horas, lo que aumenta enormemente el nimero de
personas que lo reciben.

El ISM, dependiente del MEYSS, dentro del curso denominado “Técnicas de Comunicacién y
Expresidn escrita en la Administracion”, de 20 horas, ha incluido el médulo “uso del lenguaje no
sexista en la Administracién”. También se trabaja el tema de la igualdad de trato y utilizacidn de
un lenguaje inclusivo en el curso “Atencién al ciudadano y calidad del servicio”.

Por su parte, MINECO ha incluido un médulo de igualdad de una hora de duracién en el Curso
Basico Prevencion de Riesgos Laborales (30 horas). Ademas, en 2017 se han llevado a cabo los
cursos de "desarrollo del talento" y "liderazgo y gestion de personas y equipos" en los que se

incluian referencias claras a la igualdad de género a lo largo de toda la actividad.
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En esta linea, el MINETAD, por ejemplo, también incluye formacidn en igualdad en su Programa
de Desarrollo Ejecutivo.

16. Cursos de igualdad y violencia de género

16. La Administracion General del Estado fomentard la imparticion de cursos de
formacion y sensibilizacion sobre la igualdad de trato y oportunidades entre Fiecutad

ecutada
mujeres y hombres y sobre violencia de género, que se dirigirdn a todo su !

personal

La informacién en relacién con el grado de cumplimiento de esta medida es similar a la incluida
mas adelante para la medida 19, referida a la inclusién de acciones formativas en materia de
igualdad y violencia de género en los planes de formacién de los diferentes DM y OOPP de la
AGE, por lo que para datos y porcentajes se ruega consultar la medida 19.

A partir de los datos aportados en las fichas periddicas de seguimiento del Il Plan de Igualdad,
en relacidén con esta medida, cabe afiadir:

El INAP ha planificado diversas actividades, tanto presenciales como online, desde 2016 en
materia de igualdad y sobre violencia de género. Entre las presenciales, destacan: Curso
“lenguaje administrativo”; Elaboraciéon de documentos administrativos; violencia de género,
discapacidad e inmigracion; invertir en igualdad: hacia unas politicas publicas mds eficientes e
inclusivas; y el programa formativo para la aplicacién transversal del principio de igualdad y no
discriminacién en las politicas publicas. Ademas, imparten el curso online de “Igualdad de
género”.

Por su parte, algunos de los DM y OOPP que informan haber llevado a cabo acciones de
formacién y sensibilizacién en materia de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres, tanto presenciales como online, son: MAEC, MAPAMA, MECD, MEYSS, MINECO,
MINHAFP, MINETAD, MDE, MFO,MIR, MJU, MPRYAT; ANECA; BNE; CSD; INE; OEPM, MNCARS;
INSS, GISS, INSHT; y SEPE.

Como ejemplos, el MFO ha realizado 2 ediciones online del curso “Igualdad de género”; el MECD
viene realizando anualmente algunas formaciones en igualdad como son el Curso
"Sensibilizando en igualdad y prevencion de violencia de género" o el Curso sobre “Protocolo
sobre el acoso laboral en MECD”, ademads de incluir un Mddulo sobre Lenguaje no sexista en el
curso de "Tecnicas de Comunicacion Escrita”, y un mddulo sobre Presupuestos publicos con
enfoque de género en el curso de "Elaboracidn, ejecucién y control del presupuesto”. El MJU
también realiza cursos anuales en materias de igualdad, conciliacidon y corresponsabilidad, y
acoso sexual y por razén de sexo. Y MPREYAT también ha realizado Jornadas sobre Igualdad de
forma anual.

Por su parte, el ISM, dependiente del MEYSS en 2017 ha impartido el Curso POLITICAS DE
IGUALDAD Y CONCILIACION entre el 23 y el 26 de mayo, y entre los meses de marzo y junio, el
Curso de Formacion para Asesores Confidenciales del Protocolo de Acoso sexual y Acoso por
razén de sexo, con 120 horas de duracion.
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El IMIO ha realizado también diversos Cursos de Igualdad presenciales o virtuales, tanto en
2016 como en 2017, normalmente de 20 horas de duracién en la modalidad presencial y de 65
horas en la modalidad virtual. Han estado dirigidos, por ejemplo, a la Biblioteca Nacional; a
Patrimonio, al SEPE, aL Museo Reina Sofia, a la Agencia Tributaria, al INTA o al Ministerio de
Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad. Ademas, han realizado varios cursos para las Fuerzas y
Cuerpos de Seguridad del Estado, asi como una Jornada sobre Igualdad de 5 horas de duracién
en el Ministerio de la Presidencia y para las Administraciones Territoriales, en 2017.

Por ultimo, destacar que desde la DGFP se brinda colaboracion y apoyo a todos los
Departamentos Ministeriales (y sus OOPP dependientes) para la realizacién de cursos y jornadas
dirigidos al personal de la AGE para la sensibilizacién, informacién y formaciéon en materia de
igualdad, especialmente en relacion con el Il Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres de la
AGE vy las materias tratadas en sus diferentes ejes; sobre conciliacién y corresponsabilidad; y
sobre acoso sexual y por razén de sexo.

Igualmente, se colabora con el INAP en la imparticidon de los médulos de igualdad incluidos en
los programas de los cursos selectivos del personal de nuevo ingreso en la AGE.

Ademads de la colaboracién en los cursos y jornadas de los Ministerios y OOPP de ellos
dependientes, y los médulos de igualdad de los cursos selectivos que organiza el INAP, desde la
DGFP se vienen organizando de forma regular cursos y jornadas para el personal de todos los
Ministerios y OOPP de ellos dependientes. En concreto:

° 2014: Dos ediciones de curso de Conciliacion.

. 2015: Curso sobre Conciliacion y Jornada sobre Igualdad en la AGE, donde se presenté el
Il Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres en la AGE.

° 2016: Jornada interadministrativa sobre Prevencién de Riesgos Laborales,
Responsabilidad Social Corporativa e Igualdad.

. 2017: Se realizé una Jornada sobre Igualdad en la AGE

. 2018: Se han propuesto 5 acciones formativas (Cursos basico y avanzado sobre Igualdad
en la AGE dirigido a responsables de personal y unidades de igualdad; curso de formacion en
igualdad para personal directivo; y dos jornadas sobre igualdad) a realizar entre septiembre y
diciembre de 2018.

17. Valoracion de promotores cuyos planes incluyen acciones en igualdad en la
Comision Paritaria de Formacion.

17. La Administracion General del Estado continuard impulsando en el seno de
la  Comision Paritaria de Formacion para el Empleo en la AGE, una mayor Fiecutad

ecutada
valoracion de los planes de aquellos promotores que incluyan acciones !

formativas y de sensibilizacion en materia de igualdad entre mujeres y hombres.

El INAP, como drgano gestor del Acuerdo de Formacién para el Empleo de las Administraciones
Publicas (AFEDAP) impulsa esta medida en las reuniones de la Comisién Paritaria de Formacion
para el Empleo en la Administracion General del Estado. En reuniones mantenidas con el INAP
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se ha valorado la posibilidad de considerar como criterio objetivo de valoracion en la Comisién
Paritaria de Formacion para el Empleo en la AGE la inclusidon de acciones formativas y de
sensibilizacidn en igualdad y violencia de género en los planes de formacién de los promotores.
Dicha iniciativa serd objeto de estudio en préximas reuniones de la Comisidon Paritaria de
Formacién para el Empleo de la AGE.

18. Jornadas interdepartamentales en materia de igualdad

18. La Secretaria de Estado de Administraciones Publicas promoverd la
realizacion anual, de una o varias jornadas interdepartamentales, en materia de
igualdad entre mujeres y hombres. Para ello, contard con la colaboracion de la | Ejecutada
Secretaria de Estado de Servicios Sociales e Igualdad del Ministerio de Sanidad,
Servicios Sociales e Igualdad.

La SEAP ha realizado Jornadas interadministrativas en materia de igualdad todos los afios, en
colaboracién con la SESSI del MSSSI.

° En 2015, la Jornada Interadministrativa, realizada en noviembre, tuvo como objeto la
presentacién del Il Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres de la AGE.

° En 2016, se realizd una Jornada conjunta interministerial (Responsabilidad Social,
Prevencion de Riesgos Laborales e Igualdad) en diciembre de 2016 en la sede del INAP.

° En 2017, la Jornada tuvo lugar en noviembre, bajo el titulo “Jornada Interadministrativa
de Igualdad”.

En Noviembre de 2018 se celebrara la jornada interadministrativa anual sobre los Planes de
Igualdad en las AAPP, para presentar el presente informe final de seguimiento del Il Plan.

19. Inclusion de materias de igualdad y violencia de género en planes de
formacion.

19. Los departamentos ministeriales incluirdn en sus planes anuales de
formacion, la realizacion de acciones formativas de cardcter especifico Fiecutad
. . jecutada
tendentes a fomentar entre su personal una cultura en igualdad entre mujeres y

hombres y de rechazo frente a la violencia de género.

Desde 2016 los DM y OOPP de la AGE han realizado un total de 322 acciones formativas®

especificas sobre igualdad o violencia de género, que en duracién han supuesto un total de
3.217 horas impartidas en formacion al personal de la AGE entre ambas materias. 202 de las
acciones formativas realizadas ha versado sobre igualdad y 120 sobre violencia de género (Tabla
26). El 79% de esta formacidn se la realizado de manera presencial y un 19% online (para el 2%
de las formaciones no se ha aportado informacidn sobre modalidad). Algo mds del 50% de los

s A Octubre de 2018 el. MECD) han aportado nueva informacion sobre acciones formativas adicionales en materia de igualdad y
violencia de género realizadas desde 2016 , dicha informacién se ha incluido en el presente informe de forma cualitativa en la
medida 16, aunque no se haya incluido en el anélisis de datos realizado para la medida 19.
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cursos se han impartido por los DM (171 cursos), y 151 cursos restantes se han realizado por un
total de 24 OOPP.

Tabla 26. Nimero y porcentaje de acciones formativas especificas sobre igualdad y/o violencia
de género incluidas en planes de formacion desde 2016 en la AGE

N2 de acciones formativas de

N2 de acciones formativas de N2 de acciones formativas de caracter

N2 total de horas
dedicadas a igualdad y
violencia de género en el
conjunto del plan de

caracter especifico sobre igualdad | caracter especifico sobre igualdad especifico sobre violencia de género
o violencia de género incluidas en

el plan de formacion desde 2016

incluidas en el plan de formacion
desde 2016

incluidas en el plan de formacién
desde 2016

Total | Presenciales | Online Total | Presenciales Online Total | Presenciales Online formaci6n desde 2016
DM 171 138 (80,7%) | 33(19,3%) | 117 92 (78,6%) 25 (21,4%) 54 46 (85,2%) 8(14,8%) 1492
OOPP (**) 151 116 (76,8%) | 28 (18,5%) 85 59 (70,2%) 21(25%) 66 57 (86,4%) 7 (10,6%) 1725
TOTAL AGE 322 | 254(79%) | 61(19%) | 202 | 151 (75%) 46 (23%) 120 103 (86%) 14 (12%) 3217

*42 OOPP han proporcionado informacion en relacién con esta medida

**AEBOE ha realizado 5 cursos sobre igualdad y 2 sobre violencia de género, N/I sobre la modalidad

Un total de 13 Ministerios y 23 OOPP han incluido en sus planes de formacién acciones
especificas en materia de igualdad, lo que equivale al 65,5% del conjunto de la AGE, que
imparten un total de 202 cursos y jornadas en materia de igualdad. Formacién especifica en
materia de violencia de género se incluye en un 41,8% de los DM/OOPP de la AGE, siendo por
tanto, 23 DM/OOPP los responsables de la realizacion de 120 formaciones en esta materia
desde 2016 (Tabla 27).

Todos los Departamentos Ministeriales han incluido en sus planes de formaciéon acciones
formativas en materia de igualdad y el 69,2% ha incluido también acciones formativas
especificas sobre violencia de género (Tabla 27).

En el caso de los OOPP, el grado de consecucidn de esta medida por Organismo ha sido menor,
un 54,8% para acciones sobre igualdad, y un 33,3% para formacidon sobre violencia de género.
Se debe tener en cuenta que algunos OOPP no cuentan con presupuesto para implementar un
plan de formaciéon propio y se acogen al plan de su Ministerio, y en otras ocasiones, el nimero
de participantes en determinadas formaciones no es suficiente, por lo que estd justificado
disefiar formacién especifica en algunas materias pudiendo realizarse en el INAP o en el DM
correspondiente.

Tabla 26. Numero y porcentaje de DM/OOPP que han incluido acciones formativas sobre
igualdad y/o violencia de género en planes de formacion desde 2016 en la AGE

N2 de DM/OOPP con
acciones formativas de
caracter especifico sobre
igualdad de género
incluidas en el plan de
formacion desde 2016

% de DM/OOPP con
acciones formativas de
caracter especifico sobre
igualdad de género
incluidas en el plan de
formacion desde 2016

75

N2 de DM/OOPP con
acciones formativas de
caracter especifico sobre
violencia de género
incluidas en el plan de
formacion desde 2016

% de DM/OOPP con
acciones formativas de
caracter especifico sobre
violencia de género
incluidas en el plan de
formacion desde 2016
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13 100,0 9 69,2
23 54,8 14 33,3
36 65,5 23 41,8

*42 OOPP han proporcionado informacion en relacion con esta medida

Se aprecia un incremento progresivo en la inclusién de acciones especificas en materia de
igualdad en los planes de formacién en el conjunto de la AGE (de 61 en todo 2016 a 65 cursos a
junio de 2018), y por separado tanto en los DM como en los OOPP (40 en 2016 y 36 en seis
meses de 2018 para los DM; y de 21 cursos en 2016 a 29 cursos en la mitad del 2018) (Figura
19).

Sin embargo, la inclusidon de acciones especificas en materia de violencia de género en los
planes de formacién ha tenido una progresién mas lenta (Figura 19). Mientras que se mantiene
la progresion para el conjunto de la AGE (36 cursos a junio de 2018 respecto de los 30 realizados
en el 2016), ésta se debe principalmente al incremento de cursos en esta materia en los OOPP,
gue han pasado de 16 acciones en 2016 a 23 en los seis meses de 2018, ya que en los DM se
han realizado Unicamente 11 formaciones a Junio de 2018, mientras que en 2016 se realizaron
20y en 2017, 23, por lo que hay una tendencia a la estabilidad.

Figura 19. Evolucion anual en el nimero de acciones formativas sobre igualdad incluidas en
los planes de formacion de la AGE

mDM mOOPP mTOTALAGE

2016 2017 jun-18

Figura 20. Evolucién anual del nimero de acciones formativas sobre violencia de género
incluidas en los planes de formacion de la AGE

mDM mOOPP mTOTALAGE

2016 2017 jun-18
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En los ultimos tres afios se ha incluido formacién en violencia de género en al menos uno de los
planes de formacién de 9 DM, quedando pendiente su inclusion como formacién especifica en
el MAEC, MDE y MINHAFP (Tabla 28). No obstante, es importante sefialar que en algunas
formaciones en igualdad, como los cursos basico y avanzado en la materia que se van a impartir
por la DGFP en Octubre 2018 para todos los DM, se incluyen 5 horas especificas en cada curso,
dedicadas a violencia de género y acoso sexual y por razén de sexo.

En el caso del MSSSI conviene destacar que lel IMIO ha realizado diversos cursos de formacion,
ya sefialados en la medida 16, si bien no se han incluido en la tabla 28, dado que estos cursos se
han dirigido a otros Ministerios u OOPP, y por tanto, se han contabilizado en estos. No obstante,
la lista detallada de dichos cursos se incluye en la medida 23.

Tabla 28. Numero y porcentaje de acciones formativas especificas en igualdad o violencia de
género en los planes de formacion de cada Departamento Ministerial desde 2016

N2 de acciones formativas de caracter N2 de acciones formativas de caracter N2 total de horas
especifico sobre igualdad incluidas en especifico sobre violencia de género dedicadas a igualdad y
el plan de formacién desde 2016 incluidas en el plan de formacion desde 2016 | violencia de género en el
conjunto del plan de
Total | Presenciales Online Total Presenciales Online formacion desde 2016
MAEC 2 0 2 0 0 0 40
MAPAMA 39 36 3 36 36 0 300
MDE 15 15 0 0 0 0 340
MECD 8 8 0 2 2 0 84
MEYSS 7 5 2 3 1 2 160
MFO 4 0 4 4 0 4 60
MINECO 6 2 4 2 2 0 121
MINETAD 1 0 1 2 0 2 30
MINHAFP 11 8 3 0 0 0 60
MIR 3 0 3 1 1 0 75
MJU 12 12 0 2 2 0 100
MPREYAT 7 4 3 0 0 0 82
MSSSI 2 2 0 2 2 0 40
TOTAL DM 117 92 (78,6%) | 25(21,4%) 54 46 (85,2%) 8 (14,8%) 1492

Del total de 85 acciones formativas impartidas por los OOPP desde 2016 en materia de igualdad
en el marco de sus planes de formacién, casi un 20% se ha realizado por el INSS (16 cursos),
seguido del Centro de Estudios Juridicos, que ha realizado 9 formaciones en materia de
igualdad. El CEJ ha realizado ademas el 43,2% de los cursos formativos en violencia de género,
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de un total de 67 formaciones realizadas por los OOPP desde 2016, seguido del SEPE, con 8

cursos en la misma materia (Tabla 29). En total, los OOPP han dedicado 1725 horas a formacion

en igualdad y violencia de género para su personal.

Tabla 29. Numero y porcentaje de acciones formativas especificas en igualdad o violencia de
género en los planes de formacién de Organismos Publicos desde 2016

TOTAL

N2 de acciones formativas de

caracter especifico sobre igualdad

incluidas en el plan de formacion

N2 de acciones formativas de caracter
especifico sobre violencia de género
incluidas en el plan de formacion

N2 total de horas
dedicadas a igualdad y
violencia de género en el

desde 2016 desde 2016 X
conjunto del plan de
formacion desde 2016
Total | Presenciales Online Total Presenciales Online
MAEC AECID 3 1 3 1 0 0 70
BIBLIOTECA
MECD NACIONAL 3 3 0 3 3 0 60
ESPANA
MECD MNCARS 6 6 0 6 6 0 180
MECD O.A. ANECA 2 2 0 0 0 0 20
MEYSS FOGASA 2 0 2 0 0 0 15
MEYSS GISS 3 3 0 3 3 0 60
MEYSS INSS 16 14 2 0 0 0 0
MEYSS INSSBT 2 2 0 0 0 0 30
MEYSS ISM 4 4 0 4 4 0 250
MEYSS SEPE 8 6 2 8 6 2 150
MEYSS TGSS 2 2 0 0 0 0 20
MFO AESA 1 1 0 2 2 0 N/I
MINECO CNMC 1 0 1 0 0 0 15
MINHAFP | IEF 0 0 0 1 1 0 6
MINECO INE 4 0 3 0 0 0 360
MINHAFP | AEAT 4 1 3 0 0 0 32
MINHAFP | INAP 2 1 1 4 1 3 165
MINHAFP | MUFACE 1 0 1 1 0 1 60
PARQUE
MINHAFP | MOVIL DEL 1 1 0 1 1 0 24
ESTADO
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AGENCIA
ESPANOLA

MIU DE 1 1 0 0 0 0 15
PROTECCION
DATOS
CENTRO DE

MIU ESTUDIOS 9 8 1 29 28 1 38
JURIDICOS

MPREYAT | AEBOE 5 0 0 2 0 0 55

MPREYAT | CAPN 2 2 0 2 2 0 40

MSSSI IMSERSO 3 1 2 0 0 0 60
TOTALOOPP | 85 59 21 67 57 7 1725,0

*42 OOPP han proporcionado informacion en relacién con esta medida

20. Formacion para acceso a puestos predirectivo y directivo. Reserva de plazas

20. Se planificaran acciones formativas especificas para el acceso a puestos
directivos y predirectivos para favorecer el acceso de las mujeres a puestos de
responsabilidad en los que se reserve al menos un 50 por ciento de las plazas a
aquéllas empleadas publicas que reunan los requisitos establecidos en las
convocatorias, realizdndolas preferentemente dentro de la jornada laboral.

Ejecutada

En total en la AGE desde 2016, se ha realizado 168 acciones formativas especificas para el

acceso a puestos directivos y predirectivos (44 en los DM y 124 entre el INAP y el ISM), con una

participacion de 4.156 empleadas y empleados publicos, de los cuales 2.339 han sido mujeres y

1.817 hombres, lo que equivale a una participacién de un 56,3% de mujeres y un 43,7% de

hombres en el total de cursos realizados (Tabla 30). Por otro lado, en un total de 298 acciones

formativas de las impartidas en el conjunto de la AGE se hace la reserva de plaza de al menos un

40% a las empleadas publicas que retnen los requisitos para la formacion, lo que corresponde a
180 cursos en los DM y 118 cursos en los OOPP (Tabla 30).

Tabla 30. Numero de acciones formativas con reserva 50-50; niimero de cursos para acceso a
puestos directivos/predirectivos y niumero y porcentaje de participantes por sexo desde 2016
en la AGE

TOTAL

N2 de cursos en los que

N2 de acciones
formativas especificas

N2 de participantes

% de participantes

se hace la reserva del
para el acceso a
50% de las plazas a ) )
L puestos directivos y . X
empleadas publicas que . h Total | Hombres | Mujeres | % Hombres | % Mujeres
. . predirectivos realizadas
reunen requisitos
desde 2016

DM 180 44 571 247 324 43,3 56,7
OooPP 118 124 3585 1570 2015 43,8 56,2

79




Il Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres en la

Administracidon General del Estado y sus Organismos Publicos Informe Final de Seguimiento

TOTAL AGE | 298 | 168 ‘4156‘ 1817 | 2339 ‘ 43,7 ‘ 56,3 ‘

*OOPP: INAP e ISM

El 46,2% de los DM (6 de 13 DM) han realizado acciones formativas especificas para puestos
predirectivos y directivos. Entre los 6 DM (MAEC, MECD, MFO, MINECO, MINETAD y MJU) se ha
impartido el 26,2% del total de acciones formativas para pre puestos predirectivos y directivos
en la AGE (Tabla 31). En el caso de los OOPP, la formacidn se ha impartido principalmente por
dos Organismos, el INAP y el ISM, que han realizado, entre ambos, el 73,8% de los cursos
impartidos en la AGE en relacién con esta medida (Tabla 31).

Tabla 31. Niumero y porcentaje de DM/OOPP que han realizado acciones formativas para

acceso a puestos predirectivos/directivos desde 2016

N2 de DM/OOPP con acciones formativas especificas
para el acceso a puestos directivos y predirectivos
realizadas desde 2016

% de DM/OOPP con acciones formativas
especificas para el acceso a puestos directivos y
predirectivos realizadas desde 2016

6 46,2
2 54
TOTAL AGE 8 16,0

*Cociente DM: 13

**Cociente OOPP: 37 (N2 de OOPP que han aportado informacion sobre esta medida)

La ejecucion de la medida 20, de 2016 a 2017 muestra una progresion en el numero de cursos
impartidos para puestos predirectivos y directivos, tanto en los DM como en los OOPP. En
2018, se observa, sin embargo un descenso, especialmente en los OOPP, posiblemente debido a
que las acciones formativas de los planes de formacién con fondos AFEDAP no se han incluido,
por impartirse de septiembre a diciembre de 2018, una vez se aprueban los fondos (Figura 21).

El nimero de participantes en los cursos de formacién también ha aumentado con los afios. La
media de alumnos por formacién ha sido de 22,3% para toda la AGE en 2016, y en 2017 ha sido
de 26,2%. En 2018 el promedio es todavia mayor, de 27 alumnos por accion formativa (Figura
21).

Figura 21. Evolucidn anual en el nimero de acciones formativas para acceso a puestos
predirectivos/directivos realizadas por la AGE desde 2016

mDM mOOPP TOTAL AGE
70 69
55 51
29
15 18 11 18
2016 2017 2018

*Datos de 2018 son a Junio 2018
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Figura 22. Evolucion anual en el nimero de participantes en los cursos para acceso a puestos
predirectivos/directivos realizados en la AGE desde 2016

mDM mOOPP mTOTALAGE
1808
1564 1574
1344
667 784
220 117
2016 2017 2018

*Datos de 2018 son a Junio 2018

Seis Ministerios han realizado desde 2016 acciones formativas para el acceso a puestos
directivos y predirectivos, ayudando asi a fomentar el acceso de mujeres a puestos de
responsabilidad (MAEC, MECD, MFO, MINECO, MINETAD y MJU), lo que equivale a un
cumplimiento de la medida por el 46,2% de los DM (Tabla 32). Destaca el MECD, con un total de
18 acciones formativas en dos afios y medio, con 246 participantes en total (28% hombres y
72% mujeres). Ademas, el MIR refiere que en 167 cursos mantiene el 50% de plazas reservadas
para empleadas publicas que cumplen los requisitos para favorecer y garantizar igualdad de
trato en su promocién profesional.

Conviene sefialar que en algunos Departamentos Ministeriales, como es el caso de MINECO, no
se hace necesaria la reserva del 50% de las plazas a empleadas, bien el numero de solicitudes
recibidas, bien porque el porcentaje de mujeres seleccionadas tiende a ser superior al de
hombres (como se ve en los porcentajes de particantes por sexo).

Tabla 32. Numero de acciones formativas para acceso a puestos directivos/predirectivos,
numero y porcentaje de participantes, y nimero de cursos con reserva 50-50 en cada
Departamento Ministerial desde 2016

Ne de acciones formativas N2 de participantes % de participantes N2 de cursos en los que se
especificas para el acceso hace la reserva del 50% de
a puestos directivos y las plazas a empleadas
predirectivos realizadas Total Hombres Muijeres % Hombres % Muijeres publicas que retinen
desde 2016 requisitos

MAEC 7 90 45 45 50,0 50,0 0

MECD 18 246 69 177 28,0 72,0 0

MFO 5 92 74 18 80,4 19,6 5

MINECO 5 20 10 10 50,0 50,0 5

MINETAD 3 64 27 37 42,2 57,8 3

MIR 0 0 0 0 167

MU 6 59 22 37 37,3 62,7 0

TOTAL DM 44 571 247 324 43,3 56,7 180
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*MAPAMA, MDE, MEYSS, , MIR, MPREYAT y MSSSI no han realizado acciones formativas especificas para acceso a puestos
predirectivos o directivos. MINHAFP: Las acciones formativas sse realizan, en general, a través del INAP o IEF.

Entre los OOPP, el ISM, dependiente del MEYSS y el INAP, dependiente del MINHAFP, han
realizado el total de las 124 acciones formativas especificas para puestos
predirectivos/directivos impartidas desde 2016, con 6 y 118 cursos realizados respectivamente
(Tabla 33). El peso de esta medida recae especialmente en el INAP, organismo que ha realizado
un total de 118 acciones formativas para fomentar el desarrollo y promocién profesional de los
empleados y empleadas publicos, con un total de 3.528 participantes desde 2016, el 56,4%
mujeres y el 43,6% de hombres (Tabla 33). En todos los cursos del INAP reserva el 40% de las
plazas para mujeres.

Tabla 33. Numero de acciones formativas para acceso a puestos directivos/predirectivos,
nimero y porcentaje de participantes, y nimero de cursos con reserva 50-50 en Organismos
Publicos desde 2016

° i °
N2 de acciones VAl e e 3 e e N2 de cursos en los que
formativas especificas se hace la reserva del
para el acceso a puestos 50% de las plazas a
L . I ibli
dlrect'lvos y predirectivos Total | Hombres | Mujeres | % Hombres | % Mujeres Al e’adas pub.lc‘as
realizadas desde 2016 que retinen requisitos
MEYSS ISM 6 57 31 26 54,4 45,6 0
MINHAFP | INAP 118 3528 1539 1989 43,6 56,4 118
TOTAL DM 124 3585 1570 2015 43,8% 56,2% 118

La implementaciéon de esta medida en la AGE recae especialmente en el INAP, organismo
encargado de disefiar e implementar una importante parte de la formacién a la Administracién
Publica. En este sentido, el INAP refiere que no existe una accién formativa especifica dirigida al
colectivo de empleadas publicas, sino que se realizan acciones formativas para todo el personal
directivo y predirectivo. En todas las convocatorias se incluye la reserva apuntada en la medida,
si bien el porcentaje de reserva es del 40%, no el 50% que marca la medida, donde, como se
veia en la tabla anterior, el porcentaje de participacién de mujeres es mayor al de hombres
(56,4% frente al 43,6%).

Las acciones especificas para el acceso de mujeres a puestos directivos, refiere el INAP, que
también se potencia dando preferencia en la seleccion de solicitantes de la formacién a quienes
se hayan incorporado en el plazo de un afio al servicio activo, procedentes del permiso de
maternidad o paternidad, o hayan reingresado desde la situacién de excedencia por razones de
guarda legal y atencidn a personas mayores dependientes o personas con discapacidad.

Destaca también el curso para personal directivo realizado por MINETAD, denominado
“Programa de Desarrollo Ejecutivo” realizado en 2015/2016 con 35 participantes, de los cuales
21 fueron mujeres (60%); o el Curso de “Liderazgo y gestion de equipos” del MJU, también el
Master en Gestidn Publica directiva, organizado por el MINECO en colaboraciéon con MINHAFP,
AEAT e IEF. De hecho, en las dos ultimas ediciones del Master en Gestidn Publica directiva,
organizado por el MINHAP, MINECO, AEAT e IEF, de los 12 alumnos designados por el MINHAP,
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casi el 50% han sido mujeres, teniéndose en cuenta asimismo otros equilibrios (por ambitos de
actividad, territoriales, puestos, etc.).

En el CSIC, dependiente de MINECO, en todos los cursos de formacidn Directiva y Gerencial
(cinco ediciones desde 2016), ademas de en aquellos destinados al personal investigador de
nuevo ingreso se ha desarrollado una tarea de sensibilizacién en materia de igualdad.

La AEAT ha llevado a cabo acciones formativas: a) para el acceso a puestos directivos,
impartidas a un total de 475 personas, de las que el 45,05 % han sido mujeres. b) para el acceso
a puestos predirectivos, impartidas a 1.404 personas, de las que el 49,07 % han sido mujeres. c)
instrumentos de motivacién y compromiso dirigidos a personal predirectivo y directivo,
impartidas a un total de 497 personas, de las que el 72,54 % han sido mujeres.

Es importante resaltar, tal y como refiere el MPREYAT, que las dimensiones y reducidos
presupuestos de algunos DM u OOPP dificulta la incorporacién de acciones formativas de este
tipo en los Planes de Formacién del Departamento ni de algunos Organismos Auténomos como
son CIS y CEPC, sin perjuicio de otras acciones formativas y medidas en materia de igualdad y
violencia de género.

21. Indicadores en solicitud y adjudicacion de acciones formativas.

21. Se incluirdn indicadores en las solicitudes de cursos de formacion, asi como en
la adjudicacion de los mismos, para detectar si se produce desigualdad

En los grupos de trabajo mantenidos para el seguimiento del Il Plan de Igualdad se ha sefialado
la conveniencia de incluir un indicador comparativo en las solicitudes de los cursos y en las
adjudicaciones de los mismos que permitan la deteccion de posibles desigualdades entre
mujeres y hombres en la participacidon de acciones formativas. En este sentido, para valorar el
grado de cumplimiento de esta medida, se ha propuesto consultar el nimero de acciones
formativas que incluyen la variable “sexo” tanto en la solicitud como en la adjudicacién de la
formacidn, considerando éste el mejor indicador para dar cuenta de la medida 21 del Plan.

En el conjunto de la AGE, desde 2016, un total de 7012 cursos formativos han incluido el
indicador “sexo” en la solicitud, y 6334 en la adjudicacidn. En total, 4.182 acciones formativas
han incluido dicho indicador tanto en la solicitud como adjudicacién, dado que hay tanto cursos
que han incluido el indicador en la solicitud pero no en la adjudicacion como al revés (Tabla 34).

En los DM esta cifra corresponde a 1240 acciones formativas con el indicador “sexo” tanto en
solicitud como adjudicacidn (2115 cursos formativos con el indicador sexo en la solicitud y 2218
en la adjudicaciéon). Entre los OOPP son un total de 4897 cursos formativos que incluyen la
variable “sexo” en la solicitud de formacién y 4116 los que incluyen este indicador en la
adjudicacion del curso, y en total, se han realizado 3770 acciones formativas que han incluido el
indicador “sexo: hombre o mujer” tanto en la solicitud como en la adjudicacién de la formacién,
permitiendo asi detectar en el analisis de las personas seleccionadas posibles desigualdades, en
caso de que se dieran.(Tabla 34).
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Tabla 34. Numero de cursos en los que se incluye el indicador “sexo” en la solicitud y/o en la
adjudicacién desde 2016 en la AGE

TOTAL

N2 de cursos en los que se incluye el
indicador "sexo: hombre o mujer"
en la SOLICITUD y ADJUDICACION
de los cursos de formacion desde

N2 de cursos en los que se
incluye el indicador "sexo:

N2 de cursos en los que se
incluye el indicador "sexo:
hombre o mujer" en la
ADJUDICACION de los cursos

hombre o mujer" enla
SOLICITUD de los cursos de

formacion desde 2016 de formacion desde 2016 2016
DM 2115 2218 1240
0ooPP 4897 4116 3770
TOTAL AGE 7012 6334 5010

*40 OOPP han proporcionado informacion en relacién con esta medida

Actualmente se incluye el indicador “sexo” en la solicitud de los cursos de formacién del 35,8%
de los DM u OOPP (esto es, en 10 DM y 9 OOPP), y en la adjudicacién en un 30,2% de la AGE (es
decir, en 8 DM y 8 OOPP). Finalmente, en el 24,5% de los DM y OOPP de la AGE se incluye ya el
indicador “sexo” tanto en la solicitud como en la adjudicacién de acciones formativas (53,8% de
los DMy 15% de los OOPP) (Tabla 35).

Tabla 35. Numero y porcentaje de DM/OOPP que incluyen el indicador “sexo” en la solicitud
y/o en la adjudicacién de sus cursos de formacion desde 2016

N2 de % de
N2 de % de N2 de % de
DM/OOPP que | DM/OOPP que
DM/OOPP que | DM/OOPP que | DM/OOPP que | DM/OOPP que . .
) ) ) ) incluyen incluyen

incluyen incluyen incluyen incluyen indicador indicador
indicador indicador indicador indicador " " " "

n " n " n " n " sexo en sexo en

sexo" en sexo" en sexo" en sexo" en solicitud y solicitud y

solicitud solicitud adjudicacion adjudicacion o o

adjudicacion adjudicacion

DM 10 76,9 8 61,5 7 53,8
OOPP 9 22,5 8 20,0 6 15,0
TOTAL AGE 19 35,8 16 30,2 13 24,5

*Respecto de los OOPP la informacién recabada no permite discernir entre Organismos que no han realizado formacion desde 2016
de aquellos que, habiéndola realizado, no incluyen el indicador “sexo”, por lo que el porcentaje de OOPP que aplican la medida es

posiblemente superior a las cifras de la tabla.

Siete Ministerios incluyen actualmente el indicador “sexo” tanto en la solicitud de formacién
como en la adjudicaciéon. Son: MDE, MECD, MEYSS, MFO, MINECO, MINETAD, y MINHAFP
(DGFP), lo que equivale a un 53,8% de los Departamentos Ministeriales (Tabla 36)
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Tabla 36. Numero de cursos en los que se incluye el indicador “sexo” en la solicitud y/o en la
adjudicacion de cada Departamento Ministerial desde 2016

N2 de cursos en los que se incluye el N2 de cursos en los que se incluye el N2 de cursos en los que se incluye el
indicador "sexo: hombre o mujer" en | indicador "sexo: hombre o mujer" enla | indicador "sexo: hombre o mujer" en
la SOLICITUD de los cursos de ADJUDICACION de los cursos de la SOLICITUD y ADJUDICACION de los
formacion desde 2016 formacion desde 2016 cursos de formacion desde 2016
MAEC 90 0 0
MAPAMA 0 441 0
MDE 141 141 141
MECD 385 385 250
MEYSS 348 348 249
MFO 334 334 197
MINECO 337 337 267
MINETAD 225 225 129
MINHAFP 7 7 7
MIR 168 0 0
MSSSI 80 0 0

*MINHAFP: Cursos interdepartamentales realizados por la DGFP. Otras acciones formativas especificas se realizan a través del INAP
o IEF.

**MJU y MPREYAT: De acuerdo a la informacién facilitada, estos DM no incluyen el indicador “sexo” ni en la solicitud ni en la
adjudicacion de acciones formativas.

En el caso de los OOPP que realizan cursos de formacién, 6 de ellos (INAP, IEF, Centro de
Estudios Juridicos, CAPN, INSS, O.A.ANECA y Biblioteca Nacional de Espafia) refieren incluir el
indicador “sexo” en la solicitud y también en la adjudicacién de las acciones formativas (Tabla
37).

Tabla 37. Numero de cursos en los que se incluye el indicador “sexo” en la solicitud y/o en la
adjudicacion de Organismos Publicos desde 2016

N2 de cursos en los que se ) )
) . " Ne de cursos en los que se incluye el N2 de cursos en los que se incluye el
incluye el indicador "sexo: o " - o " -
. indicador "sexo: hombre o mujer’ indicador "sexo: hombre o mujer" en la
hombre o mujer" enla
en la ADJUDICACION de los cursos SOLICITUD y ADJUDICACION de los cursos
SOLICITUD de los cursos de ., .,
. de formacién desde 2016 de formacién desde 2016
formacion desde 2016
INSTITUTO
MAEC 0 36 0
CERVANTES
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MINHAFP INAP 1378 1241 1241
MINHAFP IEF 64 64 64

CENTRO DE
MU ESTUDIOS 627 627 627
JURIDICOS
MPREYAT CAPN 155 102 102
MFO AESA 307 0 0
MEYSS INSS 1960 1960 1621
MEYSS ISM 393 0 0
MECD O.A. ANECA 1 1 1
BIBLIOTECA
MECD NACIONAL 12 85 12
ESPANA

a) Analisis de la participacion de empleados y empleadas en cursos de formacion

Los datos sobre participacién de mujeres y hombres en las acciones formativas de la AGE,
publicados en la Memoria de Responsabilidad Social de 2016, muestran la distribucién por sexo
en la participacién en formacién en la AGE. En la tabla 38 se incluyen también ndimero vy
distribucidon de efectivos por sexo en cada DM (datos de 2016 de RCP), a efecto de analizar
tendencias.

La participacion en acciones formativas, para el conjunto de la AGE, muestra un ligero
desequilibro (65,2% de hombres frente a 34,8% de mujeres) debido, principalmente, a que
incluye la participacion en formacion de las FFAA del Ministerios de Defensa y de las FCSE del
Ministerio del Interior (Participacidon en formaciéon del MDE, incluyendo las FFAA es de, 86,1%
hombres vs. 13,9% mujeres; y en el MIR, incluyendo FCSE es de 90,5% hombres vs. 9,5%
mujeres).

Los datos de efectivos del RCP excluyen esta poblacion. En el caso del MDE, incluyendo las FFAA
el nimero de efectivos® es de 63.915 — 86% de hombres y 14% de mujeres-, por lo que la
participacion en formacién es reflejo de esta distribucién. Para el MIR, incluyendo las Fuerzas y
Cuerpos de Seguridad del Estado, el nimero de efectivos es de 138.396 entre guardia civil y
policia — 88% de hombres y 12% de mujeres), con lo cual el nimero de hombres que reciben
formacién es mayor al de mujeres en el MIR.

Excluyendo el MDE y MIR, la tendencia en la participacidn en formacién del resto de la AGE es
en sentido contrario: 37,2% de hombres frente al 62,7% de mujeres, y ademas, va mas alla del
equilibrio por sexo de efectivos en la AGE: 48% hombres y 52% de mujeres.

4 En
® Boletin Estadistico de Personal al servicio de las Administraciones Publicas — Julio 2017, pdg. 34
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De hecho, por DM, en 9 de los 10 Ministerios restantes (no hay informacidn para el MAEC), la
tendencia es la contraria, con mayor participacién de mujeres en las actividades formativas que
de hombres, en linea con la distribucidn por sexo de efectivos en cada ministerio.

Hay que destacar los casos de MINETAD y MPREYAT, donde si bien hay mas hombres que
mujeres (62% vs 38% en MINETAD y 53% vs. 47% en MPREYAT), la participacidn en acciones
formativas en 2016 fue de tendencia contraria (32% vs. 68% y 40,1% vs. 59,9%
respectivamente).

Tabla 38. Distribucién por sexo de participantes en cursos de formacién en cada
Departamento Ministerial, y comparativa con nimero de efectivos, en 2016.

% de efectivos Ne de N2 de participantes % de participantes
acciones
% Hombres | % Mujeres formativas Total Hombres Mujeres % Hombres % Mujeres

MAEC 50 50 189 N/I N/I N/I N/I N/I
MAPAMA 63 37 420 4015 2116 1899 52,7 47,3
MDE 58 42 678 17.617 15.168 2.449 86,1 13,9
MECD 33 67 258 3516 1282 2234 36,5 63,5
MEYSS 40 60 2728 47616 16549 31.067 34,8 65,2
MFO 46 54 230 1142 468 674 41,0 59,0
MINECO 43 57 2381 9272 3166 6106 34,1 65,9
MINETAD 62 38 568 3464 1110 2354 32,0 68,0
MINHAFP 47 53 216 13235 6093 7142 46,0 54,0
MIR 61 39 1115 87737 79441 8296 90,5 9,5
MJU 42 58 175 1092 332 760 30,4 69,6
MPREYAT 53 47 260 7764 3111 4653 40,1 59,9
MSSSI 27 73 212 1802 419 1383 23,3 76,7

*Fuente: Datos de efectivos de RCP 2016 (MDE y MIR excluye fuerzas armadas y FCSE)

**Fuente: Datos de participacion en formacion de la Memoria de Responsabilidad Social Corporativa 2016 (incluye OOPP pero no
Agencias estatales ni EPEs).

87



Il Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres en la
Administracién General del Estado y sus Organismos Publicos Informe Final de Seguimiento

b) Analisis de la participacion de empleados y empleadas en cursos de formacion para acceso
a puestos predirectivos y directivos

Por su parte, tal y como se ha analizado de los datos aportados para la medida 20, las acciones
formativas para el acceso a puestos predirectivos y directivos cuentan con un porcentaje de
participacién de un 43,6% de hombres y un 56,4% de mujeres, reflejando asi la existencia de
equilibrio e igualdad de trato y oportunidades en formacién relacionada con la promocion y
carrera profesional del personal al servicio de la AGE.

En la mayoria de los DM y OOPP se realiza, por tanto, analisis respecto del nimero de
empleados y empleadas publicas que realizan formacidn anualmente, pero sin la comparativa
con el nimero de mujeres y hombres que han solicitado la formacién.

Es recomendable que esta informacion se complemente con las cifras de nimero de hombres y
mujeres solicitantes, para analizar y garantizar que existe un trato igualitario entre hombres y
mujeres en la seleccion de participantes. Se puede hacer a partir del indicador “sexo” en las
solicitudes y adjudicaciones de la formacion en los DM y OOPP, con el objeto de poder detectar
cualquier desequilibrio en la oportunidad de participacion en actividades formativas por razén
de sexo, y poder asi tomar medidas para solventar la situacion.

Se recomienda ademas, que dicha informacion se haga publica en las memorias anuales de los
diferentes DM y OOPP, y también, por ejemplo, en la Memoria anual de Responsabilidad Social
Corporativa realizada por la DGFP, en el apartado referente a formacidn y promocidn.

22. Cursos para puestos predirectivos y directivos con herramientas sobre
igualdad

22. Las actividades formativas de los cursos correspondientes a puestos
predirectivos y directivos de la Administracion General del Estado, incluirdn Ejecutada

formacion concreta en instrumentos y herramientas para la aplicacion de la | (parcialmente)
transversalidad de género en la gestion publica.

La AGE ha realizado desde 2016 un total de 295 cursos formativos para puestos predirectivos y
directivos, y Unicamente en el 5,4% de los cursos se ha incluido formacion en instrumentos y
herramientas para aplicar la transversalidad de género en la gestion publica (Tabla 39).

En el caso de los DM, el porcentaje asciende al 14,4%, esto es, 13 de los 90 cursos para puestos
predirectivos y directivos impartidos desde 2016 incluyen formacién en transversalidad de
género con una media de 5,5 horas para esta material por curso. Por su parte, Unicamente 3 DM
de 8 que han realizado cursos para puestos directivos y predirectivos, han incluido la formacién
referida en algunos de sus cursos (Tabla 41).

La principal dificultad para el cumplimiento efectivo de esta medida esta en su falta de
precision. Mientras que la medida 15 contempla que serdn los cursos de mas de 20 horas los
que incluyan un médulo de igualdad y violencia de género, en este caso no se concreta. Del
conjunto de cursos que se realizan en la AGE para personal predirectivo y directivo, la mayoria
son cursos cortos (10h) y en materias muy concretas. Tanto la duraciéon como la tematica
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especifica son dos importantes condicionantes que dificultan la viabilidad en el cumplimiento de
la presente medida. Muestra de ello es que, en los casos que se ha incluido la materia de
igualdad —herramientas e instrumentos practicos- la duracion del médulo ha sido de una media
de 5,5horas.

Tabla 39. Numero y porcentaje de cursos para puestos predirectivos y directivos que incluyen
formacidn para aplicar la transversalidad de género desde 2016 en la AGE.

TOTAL desde 2016
o
A N® de estos .cursc?s en los N2 total de horas
N2 de cursos dirigidos que se ha incluido un .
. . dedicadas a
exclusivamente a mddulo con .
. . instrumentos y % de cursos con el
directivos y instrumentos y . . .
s . . herramientas en referido médulo
predirectivos realizados herramientas en .
. transversalidad de
desde 2016 transversalidad de énero desde 2016
género desde 2016 g
TOTAL DM 90 13 72 14,4
TOTAL OOPP 205 3 N/I 1,5
TOTAL AGE 295 16 72 54

El 12,5% de los DM han incluido formacién en transversalidad de género en mas del 75% de los
cursos a predirectivos o directivos realizados, frente a un 62,5% de los DM que han realizado
este tipo de cursos, que han incluido la referida formacion en menos del 25% de dichas acciones
formativas (Tabla 40).

Destaca el MAEC que ha garantizado esta formacion en los 7 cursos realizados desde 2016.
Preocupan, sin embargo, MAPAMA (que incluye dicha formacién en 2 de sus 32 cursos), o el
MINETAD (con 18 cursos para predirectivos y directivos) o el MECD (con 14 cursos), que no
incluyen en ninguno de los referidos cursos formacién en transversalidad de género (Tabla 40).

Tabla 40. Distribucion de DM y OOPP de acuerdo al porcentaje de cursos para puestos
predirectivos y directivos que incluyen formacidn para aplicar la transversalidad de género

desde 2016.
Madulo sobre instrumentos y herramientas en transversalidad de género
>75% 50-75% 25-50% <25% >75% 50-75% 25-50% <25%
DM 1 1 0 5 12,5 12,5 0,0 62,5
OooPP 0 0 0 6 0,0 0,0 0,0 100,0
TOTAL AGE 1 1 0 11 2,1 2,1 0,0 234

*Cociente DM: 8, el resto no hace cursos especificos para Predirectivos-directivos. MINECO: N/| sobre inclusién o no del médulo
**Cociente OOPP: 6 (el resto hasta 43 incluidos no han hecho cursos para directivos o predirectivos, o N/I)

Tabla 41. Numero y porcentaje de cursos para puestos predirectivos y directivos que incluyen
formacidn para aplicar la transversalidad de género por cada Departamento Ministerial desde
2016.
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H]
N® de estos .cursc_vs en los N2 total de horas dedicadas
que se ha incluido un .
Py f . ainstrumentos y
con instr y | %de cursos con el referido .
h o herramientas en
herramientas en médulo . .
. a transversalidad de género
transversalidad de género desde 2016
desde 2016
MAEC 7 7 100,0 7
MAPAMA 32 2 6,3 2
MECD 14 0 0,0 0
MEYSS 6 0 0,0 0
MFO 6 4 66,7 8
MINECO 3 N/I N/I N/I
MINETAD 18 0 0,0 0
MIR 4 0 0,0 0

*MDE, ,, MJU, MPREYAT y MSSSI no han realizado acciones formativas especificas para personal en puestos predirectivos o
directivos. MINHAFP: Las acciones formativas se realizan, en general, a través del INAP o IEF.

Entre los 5 OOPP® que han realizado un total de 205 cursos para predirectivos y directivos
(Instituto Cervantes, IGSS, ISM, AESA, e INAP) no se ha reservado tiempo mas que en tres cursos
del INAP formacién para adquirir conocimientos en herramientas e instrumentos practicos para
garantizar la transversalidad de género.

Tabla 42. Numero y porcentaje de cursos para puestos predirectivos y directivos que incluyen
formacidn para aplicar la transversalidad de género por Organismos Publicos desde 2016.

o
N2 de estos cursos Ne total de horas
en los que se ha .
. . dedicadas a
incluido un médulo .
. % de cursos con el instrumentos y
con instrumentos y 3 :
X referido médulo herramientas en
herramientas en .
. transversalidad de
transversalidad de énero desde 2016
género desde 2016 g
MAEC INSTITUTO CERVANTES 2 0 0 N/I
MEYSS 1GSS 49 0 0 N/I
MEYSS ISM 6 0 0 N/I
MFO AESA 3 0 0 N/I
MINHAFP INAP 145 3 0 N/I

® EI IEF también ha realizado cursos para directivos y predirectivos, si bien los datos facilitados (1138 cursos desde 2016) han
quedado pendientes de confirmacion, para ser incluidos.
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Buenas practicas

En 2016 el INAP ofrecié el curso «Invertir en igualdad: hacia unas politicas publicas mas
eficientes e inclusivas». Formacion en modalidad semi presencial destinada a 30 alumnos y de
40 horas lectivas (del 2 de noviembre al 4 de diciembre de 2016), su objetivo es «Proporcionar
formacién especifica para aplicar transversalmente el principio de igualdad y no discriminacion
por origen racial o étnico, nacionalidad, discapacidad, sexo, orientacién e identidad sexual,
edad, religion o creencias, en las fases de disefio, implementacidn y evaluacién de politicas
publicas, programas y proyectos». Ademas de esta formacion especifica, la igualdad como
elemento transversal de transformacién social es tratada en otros cursos del area de la
direccion publica o las politicas publicas.

En el Master del MINHAFP se proporciona conocimientos en materia de transversalidad de
género, al igual que en la accidn formativa “ Programa de Desarrollo Ejecutivo 2015/2016”
donde estd incluido un médulo sobre igualdad.

En MINECO se han incluido moddulos de igualdad de 1 hora, en el curso de Desarrollo de
habilidades para puestos directivos y mandos medios, de 20 horas; y en el curso — Teamwork”,
también de 20 horas.

En la AET se realizan acciones formativas sobre “instrumentos de motivacién y compromiso
dirigidos a personal predirectivo y directivo”.

Es recomendable, en la linea de lo planteado, que se detallen a futuro el tipo de cursos
—areas tematicas-, y duracién, para los que no es viable, o se estaria exento de
implementar esta medida, a fin de facilitar e impulsar que se incluyan en la mayoria de
los cursos dirigidos a personal directivo y predirectivo. Seria también recomendable
plantear pautas o guias para adecuar las herramientas o tematica de igualdad a la
materia especifica que aborda el cursos (p.e. salud laboral, incluir acoso sexual y por
razén de sexo y riesgos psicosociales con perspectiva de género; técnicas de
comunicacion, incluir lenguaje inclusivo y estereotipos; presupuestos, incluir: auditorias
de género; elaboracion de informes, incluir: informes de impacto de género)

23. Cursos profesionalizados para avanzar en igualdad de género

23. Se impartirdn cursos de cardcter profesionalizado y con contenidos prdcticos
con un doble objetivo: avanzar en la formacion de igualdad de género con la | Ejecutada
nueva normativa y su aplicacion concreta a los puestos de trabajo.

El INAP, en 2016 ofrecio el curso «lgualdad de género», formacidon en modalidad masiva online
y de 25 horas lectivas (del 10 de octubre al 11 de noviembre de 2016), que se dirige a
empleados y empleadas publicos pertenecientes a los subgrupos C1/C2/E y personal laboral
equivalente cuyos puestos de trabajo estén relacionados con esta materia. Ademas de esta
formacién especifica, la igualdad como elemento transversal de transformacién social es tratada
en otros cursos de formacidn general como los dedicados a la atencién multicanal, atencién al
publico; lenguaje administrativo o de gestion de recursos humanos.
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El MSSSI, a través del IMIO, ha realizado cursos profesionalizados para la Guardia Civil en el
2016 y se van a impartir en el 2018.

Ademas, el IMIO ha realizado en 2017 las siguientes acciones formativas: a Biblioteca
Nacional (17 participantes, 15 mujeres y 2 hombres); a Ministerio de Sanidad, Servicios
Sociales e Igualdad (10 participantes, 8 mujeres y 2 hombres); a INTA (27 participantes,
15 mujeres y 12 hombres); a gestores de Fondos Feder (Cantabria) (72 participantes, 37
mujeres y 42 hombres); a las personas que forman parte del Comité de Igualdad de la
Guardia Civil (24 participantes, 14 mujeres y 10 hombres).

Destacan también los programas de liderazgo impartidos por el IMIO, y dirigidos a
fomentar la promocion profesional de mujeres de los distintos cuerpos y niveles de la
Guardia Civil y de la Policia Nacional . El Curso de Desarrollo Personal y Liderazgo para
mujeres de la Direccién General de la Guardia Civil, se compone en cursos diferenciados
segun las categorias y niveles de las beneficiarias. Se conforman 4 grupos de diferente
nivel: 2 grupos de 30 alumnas cada uno, para la categoria de Oficiales (Nivel 1) y para la
de Suboficiales (Nivel 2), y otros dos grupos para cabos y guardias de 50 alumnas cada
uno para realizar dos Jornadas. La seleccién y propuesta de participantes estara a cargo
de la Direccion General de la Guardia Civil. El Curso de Desarrollo Personal y Liderazgo
para mujeres de la Direccidn General de la Policia, cuenta con 4 cursos diferenciados: 3
grupos de 30 alumnas cada uno para las Escalas Superior (Nivel 1), Ejecutiva (Nivel 2); y
Escala de Subinspeccién (Nivel 3) y un 42 grupo que corresponde a la Escala Basica
(Nivel 4) que contard con 50 alumnas para realizar dos Jornadas. La seleccion vy
propuesta de participantes estara a cargo de la Direccién General de la Policia.

24. Divulgar y difundir el Il Plan de Igualdad de la AGE.

24. Los Ministerios deberan divulgar y difundir el Il Plan de Igualdad entre Fiecutad
ecutada
mujeres y hombres en la AGE, para el pleno conocimiento de su personal. !

Desde 2016, los diferentes Ministerios han realizado una importante labor de divulgacién y
difusién del Il Plan de Igualdad de la AGE entre su personal, a través de diferentes medios,
especialmente la intranet de cada Ministerio pero también de jornadas, correos electrdnico,
folletos informativos e incluso a través de tuits.

El grado de cumplimiento de esta medida ha sido de un 92,3%, con un total de 12 DM que han
divulgado el Plan (Todos menos MDE). Si se tiene en cuenta el nUmero de OOPP que también
han difundido el Il Plan, el porcentaje es de un 79,1% para el conjunto de la AGE. Asi, un 73,3%
de OOPP han divulgado el Il Plan de Igualdad, respecto de un total de 30 OOPP que han
facilitado informacién sobre el cumplimiento de esta medida (Tabla 43).
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Tabla 43. Nimero y porcentaje de DM/OOPP que han divulgado el 1l Plan de Igualdad desde

2016
N2 de DM/OOPP que han divulgado el Il Plan % de DM/OOPP que han divulgado el Il Plan
DM 12 92,3
0O0PP 22 73,3
TOTAL AGE 34 79,1

*Cociente DM: 13

**Cociente OOPP: 30 (1 OOPP: N/I)

En el conjunto de la AGE se ha utilizado principalmente un Unico medio para la divulgacién del Il
Plan (60,6% de los DM/OOPP) aunque un porcentaje importante (27,3%) ha realizado un
esfuerzo mayor de difusién, con entre dos y tres formas de divulgar el plan, finalmente un 12%
de la AGE ha optado por cuatro o mas formulas diferentes para dar a conocer el Il Plan de
Igualdad entre su personal (Tabla 44).

Tabla 44. Distribucion de DM/OOPP seguin el nimero de medios de difusién del Il Plan de
Igualdad utilizados desde 2016

>3 medios 2-3 medios % >3 medios % 2-3 medios

3 5 4 25 41,7 33,3
1 4 16 4,5 18,2 72,7
TOTAL AGE 4 9 20 12,1 27,3 60,6

*Cociente DM: 12 (MIDE no se incluye, por no haber utilizado ningtin medio)

**Cociente OOPP: 21 (1 OOPP: N/I; 8 OOPP no han realizado difusidn)

El medio preferente de difusidn del Il Plan en la AGE ha sido intranet, utilizado en el 82,4% de
los DM/OOQOPP (91,7% de los DM y 77,3% de los OOPP que han divulgado el Plan) (Tabla 45).

Entre los DM también destaca, aunque con menos frecuencia, la difusién a través de la web
externa, en el 33,3% de los casos, y de folletos o tripticos (25% de los casos). Entre los OOPP las
jornadas y acciones formativas se han utilizado como segunda forma mas comun de difusién
(13,6%), ademds de aquellos que han empleado otras férmulas como el tablén de anuncios, o
carpetas comunes en red (18,2% de los OOPP) (Tabla 45).
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Tabla 45. Principales medios de divulgacion del Il Plan de Igualdad de la AGE utilizados

N2 de DM/OOPP % de DM/OOPP N2 de DM/OOPP % de DM/OOPP N2 de DM/OOPP % de DM/OOPP
que han utilizado que han usado que han utilizado que han usado que han utilizado que han usado
Intranet intranet Web Web Folleto / triptico Folleto / triptico
DM 11 91,7 4 33,3 3 25,0
OooPP 17 77,3 1 4,5 1 4,5
TOTAL AGE 28 82,4 5 14,7 4 11,8
N2 de DM/OOPP % de DM/OOPP N2 de DM/OOPP % de DM/OOPP N2 de DM/OOPP % de DM/OOPP
que han utilizado que han usado que han utilizado que han usado que han utilizado que han usado
Jornadas / Jornadas / Correo electrénico | Correo electrénico | otros medios (1) otros medios
acciones acciones
formativas formativas
DM 3 25 2 16,7 3 25,0
OOPP 3 13,6 1 4,5 4 18,2
TOTAL AGE 5 14,7 3 8,8 7 20,6
*Cociente DM: 12 (DM que han divulgado el Plan)
**Cociente OOPP: 22 (OOPP que han divulgado el Plan)
(1) Tuits, tablon de anuncios, informacion a quien la solicita, Plan de Igualdad propio, carpeta comun PC,

protocolo acoso.

Entre los DM destacan el MINHAFP, MPREYAT y MJU por haber hecho uso de hasta cuatro
medios diferentes de difusion del Il Plan de Igualdad entre mujeres y hombres en la AGE (Tabla
46). En el caso del MINHAFP, desde 2016 han sido multiples las jornadas y cursos realizados en
diferentes departamentos ministeriales y OOPP, que han permitido la divulgacién vy
conocimiento del Il Plan de Igualdad entre el personal publico. MPREYAT relacién en 2016 una
jornada de 5 horas con participacion de personal de DM y OOPP, cuya ponencia central abordd
los diferentes aspectos del Il Plan de Igualdad de la AGE. MJU, por su parte, ademas de intranet
y difusion a través de los numerosos cursos que se imparten en la materia, ha dado a conocer el
Plan desde el Centro de Estudios Juridicos a través de tuits.

Otros Ministerios destacados son MFO que ademas de intranet, ha enviado de forma regular un
recordatorio por correo electronico desde la Unidad de lIgualdad a los Entes Publicos
Empresariales del Grupo Fomento en relacion con el Il Plan de Igualdad; o MPREYAT que ha
anunciado el Plan en los tablones de anuncios, ha creado un anuncio destacado en la home de
la Intranet y realizado una publicacidon en el sitio de Igualdad de la Intranet.
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Tabla 46. Principales medios de difusion del 1l Plan de Igualdad de la AGE utilizados por cada
Departamento Ministerial desde 2016

Intranet Folleto / Jornadas / Web Correo Otros (1) Total de medios de
triptico acciones electrénico difusién utilizados
formativas
MAEC 1 1
MAPAMA 1 1 2
MECD 1 1 2
MEYSS 1 1
MFO 1 1 2
MINECO 1 1 2
MINETAD 1 1
MINHAFP 1 1 1 1 4
MIR 1 1
MJU 1 1 1 1 4
MPREYAT 1 1 1 1 4
MSSSI 1 1 2
- n ; 2 s . ;

*MDE refiere no haber utilizado ningin medio para la difusion del Il Plan de Igualdad

(1) Tuits, tablon de anuncios, informacion a quien la solicita, Plan de Igualdad propio, carpeta comin PC,
protocolo acoso.

Del total de 22 OOPP que han divulgado el Il Plan de Igualdad de la AGE, el 77,3% ha utilizado un
Unico medio de difusidn (sobre todo intranet), el 18,1% han empleado entre dos y tres medios.
Unicamente el O.A.ANECA (el 4,5%) se han servido de hasta cuatro formas de difusién distintas

(Intranet, declaracion de principios contra el acoso, publicacién en la intranet de la Ley de
Igualdad, y elaboracién y difusién del Protocolo actuacién contra acoso) (Tabla 47).

Destaca también el Parque Moévil del Estado que ha divulgado el Il Plan en su Curso de
Formacién de Igualdad de género: Estrategias para la conciliacidn; y ha desarrollado su Plan de
Igualdad propio en el marco del Il Plan de Igualdad de la AGE, contribuyendo a su difusion.
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Tabla 47. Principales medios de difusion del Il Plan de Igualdad de la AGE utilizados por
Organismos Publicos desde 2016

Intranet Folleto / Jornadas / Web Correo Otros (1) Total de
triptico acciones electrénico medios de
formativas difusién
utilizados
MECD MNCARS 1 1
MECD O.A. ANECA 1 3 4
MEYSS FOGASA 1 1
MEYSS INSSBT 1 1
MEYSS SEPE 1 1 2
MINECO INE 1 1
MINHAFP AEAT 1 1 2
COMISIONADO
MINHAFP 1 1
MERCADO TABACOS
PARQUE MOVIL DEL
MINHAFP 1 1 2
ESTADO
MU MUGEJU 1 1
MPREYAT AEBOE 1 1
MPREYAT CAPN 1 1
CENTRO DE
MPREYAT INVESTIGACIONES 1 1 2
SOCIOLOGICAS
MPREYAT CEPC 1 1
MSSSI AECOSAN 1 1
MSSSI AEMPS 0
MSSSI IMIO 1 1
MSSSI IMSERSO 1 1
MSSSI INGESA 1 1
MSSSI INJUVE 1 1
MSSSI INTRANET ONT 1 1
MSSSI RPD 1 1
TOTAL 17 1 3 1 1 5
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25. Jornadas para U. Igualdad y gestores de personal.

25. Se organizardn Jornadas de sensibilizacion y formacion en el dmbito de la AGE
dirigidas al personal de las Unidades competentes en materia de personal y al
personal de las Unidades de Igualdad, donde se instruya en acciones especificas y | Ejecutada
concretas que promuevan la corresponsabilidad y acciones contra la violencia de
género.

En 2017 se realizé por el IMIO en los dias 21 y 22 de febrero, una Jornada formativa
dirigida a las Unidades de Igualdad.

En Junio de 2018 la DGFP ha disefiado un itinerario formativo en materia de igualdad
dirigido principalmente al personal de gestion de RRHH y a las Unidades de Igualdad de
la AGE. Dicho itinerario incluye:

a) Cursos Basico sobre lgualdad para la Funcién Publica (15 horas presenciales): cuyo
objetivo es conocer normativa y herramientas bdsicas para aplicar la perspectiva de
género en el dmbito de trabajo. Las materias a desarrollar incluyen: marco normativo,
Plan de lIgualdad, Plan Concilia, Protocolo de Acoso Sexual y por razén de sexo,
indicadores, instrumentos y buenas practicas. Los destinatarios son principalmente:
Responsables de Recursos Humanos y de otras unidades que necesitan conocimientos
basicos en materia de igualdad y herramientas para implementar la perspectiva de
género en el dia a dia de su trabajo. La primera edicién del curso, impartida a principios
de Octubre ha tenido una valoracién global de 8,10 sobre 10.

b) Curso Avanzado sobre Igualdad para la Funciéon Publica (25 horas): Su objetivo es
capacitar a los participantes para integrar y aplicar el principio de igualdad de trato y de
oportunidades y la no discriminacion por género, en las diferentes funciones y areas de
su ambito de trabajo. Las materias clave a impartir incluyen: Indicadores de género,
Informes de impacto de género, auditorias y presupuestos con perspectiva de género,
igualdad y diversidad en las nuevas politicas de recursos humanos, la perspectiva de
género en la prevencién de riesgos laborales, conciliacién y trabajo en red, acoso sexual
y protocolo de movilidad por violencia de género. Este curso estd dirigido a
responsables de Recursos Humanos, Unidades de Igualdad, personal predirectivo y
directivo. La primera edicion se ha cerrado el 16 de Noviembre, y estd pendiente de
valoracion.

26. Formacion y reincorporacion tras licencia o excedencia por maternidad,
paternidad o cuidado de persona dependiente.

26. Se priorizard la formacion de las personas reincorporadas al servicio activo
tras una licencia o excedencia por maternidad o paternidad, o por cuidado de | Ejecutada
personas dependientes.

A través del grupo de trabajo de la Comision Técnica de Igualdad se ha acordado como indicador
para realizar el seguimiento de esta medida la inclusidn en los cursos impartidos de una clausula
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qgue contemple la priorizacién en la adjudicacion de las personas reincorporadas tras una
licencia o excedencia por maternidad, paternidad o por cuidado de hijos o hijas que cumplan los
requisitos.

A junio de 2018, el 56,6% de los DM y OOPP de la AGE (92,3% de los DM y 45% de los 40 OOPP
que han remitido informacidn sobre esta medida) incluye en los cursos de formacién
convocados una clausula que contempla la prioridad en la seleccién de aquellos participantes
que se han reincorporado recientemente al servicio activo tras una licencia o excedencia por
maternidad o paternidad o por cuidado de personas dependientes, siempre que cumplan con
los requisitos exigidos para realizar la formacién (Tabla 48).

Tabla 48. Evolucién anual en el nimero y porcentaje de DM/OOPP que incluyen clausula de
prioridad a reincorporaciones tras licencias por cuidado de menor o persona dependiente en
sus acciones formativas

2016 2017 2018
N2 de DM/OOPP N2 de DM/OOPP
X / N2 de DM/OOPP que X /
que incluye la % de ) ) % de que incluye la % de
i , incluye la referida . .
referida cldusulaen | DM/OOPP ) DM/OOPP | referida cldusulaen | DM/OOPP
) clausula en los cursos 3 3
los cursos de que incluye L que incluye los cursos de que incluye
L B de formacién B L B
formacion la clausula . X la cldusula formacion la clausula
) ) impartidos ) .
impartidos impartidos
DM 11 84,6 11 84,6 12 92,3
ooPP 15 40,5 17 42,5 18 45,0
TOTAL AGE 26 52,0 28 52,8 30 56,6

*Cociente DM: 13

**Cociente OOPP: 37 (2016), 40(2017 Y 40 (2018)

Entre los DM, el MINETAD, y el MINHAFP- en los cursos realizados dentro del Ministerio-, son los
Unicos Ministerios que tienen pendiente incorporar esta cldusula en sus acciones formativas,
para dar cumplimiento a la medida, si bien, segin los datos remitidos, con caracter general
todos los DM priorizan la formacidn de estas personas (Tabla 49).

Tabla 49. Evolucién anual en la inclusién de la clausula de prioridad a persona reincorporada
al servicio activo tras las licencias/excedencias por cuidado de menor o persona dependiente
por cada Departamento Ministerial.

En los cursos de formacion se incluye la clausula de prioridad a persona reincorporada al servicio activo tras
las licencias/excedencias arriba referidas

MAEC N N N
MAPAMA N N N
MDE N N N
MECD N N N
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MEYSS S| S| S|
MFO S| S| S|
MINAHFP NO NO S|
MINECO S S S|
MINETAD NO NO NO
MIR Sl Sl Sl
MJuU Sl Sl Sl
MPREYAT Sl Sl Sl
MSSSI S S| S|

TOTAL que SI 11 11 12

Un total de 18 OOPP incluyen dicha clausula actualmente (Tabla 50). En el caso del INAP esta
medida se aplica, con cardcter general, en las acciones formativas que el INAP convoca. En el
caso del CIS, en la convocatoria “Formacion para el Empleo 2017”, se otorgd preferencia en la
seleccidn a quienes se hubieran incorporado al servicio activo tras una licencia o excedencia por
maternidad o paternidad, o por cuidado de personas dependientes, si bien no se recibid
timo el CEPC que, tanto en el Plan

ninguna solicitud dandose la circunstancia. Mencionar, por U
de formacién del CEPC como en el Plan de Formacion para el Empleo del MPREYAT (que incluye
la formacion del personal del CEPC), se contempla la priorizacidon a la que hace referencia la
medida.

Tabla 50. Evolucion anual en la inclusién de la clausula de prioridad a persona reincorporada
al servicio activo tras las licencias/excedencias por cuidado de menor o persona dependiente
por Organismos Publicos.

En los cursos de formacion se incluye la clausula de prioridad a persona reincorporada
al servicio activo tras las licencias/excedencias arriba referidas
2016 2017 2018
MAEC AECID Sl Sl Sl
MINAHFP INAP. Sl Sl Sl
MINAHFP MUFACE Sl Sl Sl
MINECO INE Sl Sl Sl
AGENCIA ESPANOLA
MJU DE PROTECCION Sl Sl Sl
DATOS
MPREYAT CEPC Sl Sl Sl
MPREYAT CAPN Sl Sl Sl
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MPREYAT | CIS Sl S| Sl
MEYSS INSS Sl S| Sl
MEYSS TGSS NO S| Sl
MEYSS SEPE Sl S| Sl
MEYSS ISM NO NO S
MSSSI AEMPS N| Sl N|
MSSSI ONT S Sl S
MSSSI INJUVE N| S| N|
MECD O.A. ANECA N/A 1 1
e BIBLIE)TECA NACIONAL 51 51 51

ESPANA
MECD MNCARS Sl S| Sl
TOTAL 15 17 18

27. Formacion en materia de acoso sexual y por razon de sexo.

27. Se organizardn acciones formativas e informativas especificas que fomenten Fiecutad
jecutada

(*)

el conocimiento, la sensibilizacion y la difusion del Real Decreto sobre acoso
sexual y acoso por razon de sexo.

Dado que el Real Decreto sobre acoso sexual y por razén de sexo no se ha aprobado todavia,
para evaluar el cumplimiento de esta medida en la AGE se ha consultado a los diferentes
ministerios y organismos publicos sobre la realizacién de acciones formativas e informativas en
materia de acoso sexual y por razéon de sexo (p.e. formacion o informacidn en relacién con los
protocolos existentes, sensibilizacion, conceptos basicos, atencidn y deteccidn). A continuacidn
se incluye informacién referida al nimero de acciones en este sentido, asi como participantes,
en el conjunto de la AGE.

Desde 2016 se han realizado un total de 62 acciones formativas o informativas en materia de
acoso sexual o por razén de sexo, de las cuales 24 se han impartido en los DM, y 38 en los
OOPP, con la participaciéon de un total de 1404 empleados y empleadas publicos (71% mujeres y
29% hombres) (Tabla 51).
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Tabla 51. Numero de acciones formativas e informativas en materia de acoso sexual y por
razon de sexo y nimero de participantes desde 2016 en la AGE.

Indicar numero de participantes
N2 de acciones formativas e informativas relacionadas
con el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo
realizadas desde 2016 Total Hombres Mujeres
24 393 134 257
38 1011 259 741
TOTAL AGE 62 1404 393 (29%) 998 (71%)

El nimero de cursos sobre esta materia ha ido en aumento, tanto en los DM como entre los
OOPP (teniendo en cuenta que la fecha de referencia para el presente afio es a Junio de 2018)
(Figura 23).

Figura 23. Evolucion anual en el nimero de acciones de informacién y formacién en materia
de acoso sexual y por razon de sexo realizadas desde 2016 en la AGE

EDM mOOPP TOTAL AGE

20 24
7 13 9 15 8 10 18
mees e Emmm S
2016 2017 jun-18

Entre los Ministerios, un total de seis han realizado, desde 2016, algin curso o jornada
informativa en materia de acoso sexual o por razén de sexo (MECD, MSSSI, MEYSS, MJU, MDE,
MINECO) lo que equivale al 46,2% de los Ministerios (Tabla 52). Destaca el MDE, con 11
acciones formativas en esta material, para formar a las Unidades de Prevencién del Acoso.
Desde la DGFP (MINHAFP) si bien no se han organizado cursos interdepartamentales
monograficos sobre esta materia, se ha colaborado con los diferentes DM y también con los
OOPP en la imparticidon de esta formacién, y se ha incluido en los cursos bdsicos y avanzado
sobre Igualdad en la Funcidn Publica, organizados en Octubre de 2018, con una carga lectiva de
2 y 3 horas respectivamente.

Por su parte, el MPREYAT, por ejemplo, en 2017 celebrd la jornada “formas de acoso laboral en
la administracién publica: especial mencidn al acoso sexual y al ‘mobbing’. La proteccion de la
dignidad e integridad moral de los/as empleados publicos”, con especial incidencia en el
protocolo de acoso.

Tabla 52. Numero de acciones formativas e informativas en materia de acoso sexual y por
razdn de sexo, y nimero de participantes, en cada Departamento Ministerial desde 2016
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Total
N2 de acciones formativas e informativas Indicar numero de participantes
relacionadas con el protocolo de acoso sexual y

por razon de sexo realizadas desde 2016 Total Hombres Mujeres
MAEC 0 0 0 0
MAPAMA 0 0 0 0
MDE 11 178 71 107
MECD 4 52 9 43
MEYSS 4 96 33 63
MFO 0 0 0 0
MINECO 1 0 0 0
MINETAD 0 0 0 0
MINHAFP (*) 0 0 0 0
MIR 0 0 0 0
MJuU 3 57 20 35
MPREYAT 0 0 0 0
MSSSI 1 10 1 9

24 393 134 257

(*)MINHAFP: Las acciones formativas, por lo general, se realizan a través del INAP o IEF.

En el caso de los OOPP, un total de 14 organismos han realizado cursos o jornadas sobre acoso
sexual o por razén de sexo desde 2016 hasta Junio de 2018 (INAP, PARQUE MOVIL, IEF, CNMC,
INE, AEBOE, INSS, SEPE, ISM, ONT, IMSERSO, OA ANECA, BIBLIOTECA NACIONAL, MNCARS). En
la imparticion de algunos de estos cursos también ha colaborado la DGFP para su imparticion.
Teniendo en cuenta los 39 OOPP que han aportado informacidn sobre esta medida, la cifra de
14 OOPP equivale a un 35,9% de Organismos que han realizado acciones formativas en materia
de acoso sexual y por razon de sexo desde 2016 para el personal de sus respectivos organismos

(Tabla 53).

Tabla 53. Numero de acciones formativas e informativas en materia de acoso sexual y por

razon de sexo, y nimero de participantes, en Organismos Publicos desde 2016
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Total
N2 de acciones formativas e informativas Indicar nimero de participantes
relacionadas con el protocolo de acoso
sexual y por razén de sexo realizadas desde .
Total Hombres Mujeres
2016
BIBLIOTECA
NACIONAL
MECD ESPANA 3 36 8 28
MECD MNCARS 4 51 9 42
MECD O.A. ANECA 2 1 0 1
MEYSS INSS 10 145 46 99
MEYSS ISM 3 31 8 23
MINECO CNMC 1 245 96 149
MINECO INE 3 343 55 288
MINHAFP IEF 1 5 2 3
MINHAFP INAP. 3 100 29 71
PARQUE MOVIL
MINHAFP DEL ESTADO 1 11 0 0
MJU MUGEJU
MPREYAT AEBOE 3 0 0 0
MSSSI IMSERSO 3 0 0 0
MSSSI ONT 1 43 6 37

*SEPE ha facilitado los siguientes datos: 205 cursos con 3072 participantes (1133 empleados y 1939 empleadas, dada la gran
diferencia con el resto de Ministerios, ha quedado pendiente la confirmacion de los datos antes de ser incluidos en el andlisis
conjunto.

Otros OOPP como el CEPC, si bien no han realizado acciones formativas especificas, si que ha
difundido entre su personal una accion formativa convocada por el Ministerio de la Presidencia
y para las Administraciones Territoriales, abierta al personal de sus organismos auténomos.

Algunos organismos han tomado otro tipo de iniciativas para concienciar a su personal. Por
ejemplo el CIS actualmente estd elaborando un triptico en materia de acoso sexual y por razén
de sexo, para su entrega en el momento de la incorporacién de empleadas y empleados
publicos en el Centro.

Como recomendacion, desde la Direccidn General de la Funcidn Publica se ha propuesto que la
formacién e informacidn en relacion con el Real Decreto de Acoso Sexual y Por Razdn de Sexo
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entre el personal de la AGE sea de obligado cumplimiento y se incluya en el propio Real Decreto
para garantizar su aplicacién.

28. Acciones formativas en igualdad especificas a: equipo directivo, agentes
sociales y personal técnico.

28. Se disefiardn acciones formativas que potencien pautas en materia de
igualdad y eviten incurrir en prejuicios, dirigidas a colectivos especificos: equipos | Ejecutada
directivos, agentes sociales o personal técnico.

Con caracter general, los Departamentos Ministeriales y OOPP indican que la formacién en
materia de igualdad se organiza sin tener en cuenta las caracteristicas concretas de los grupos
de destinatarios. En ocasiones es debido a la dificultad para asegurar el suficiente nimero de
participantes de determinado perfil.

Desde 2016 la AGE ha disefiado un total de 19 acciones formativas en materia de igualdad
dirigidas a algunos de los colectivos especificos que se indican en esta medida. Cuatro de estas
formaciones se ha dirigido a equipos directivos, dos a agentes sociales y 13 a personal técnico.
En dichas formaciones han participado un total de 325 empleados y empleadas publicas (72,9%
de mujeres y 27,1% de hombres). El porcentaje de participacién de mujeres y hombres en la
formacién de los tres colectivos especificos ha sido similar. (Tabla 54)

Cabe destacar también que 16 de los 19 cursos formativos realizados se han repartido entre 5
OOPP (Centro de Estudios Juridicos, AEAT, CNMC, INAP y la Agencia Espaiiola de Proteccién de
Datos), y los tres restantes los han realizado entre 2 DM (MINECO y MEYSS) (Tabla 54).

Tabla 54. Numero de acciones formativas en igualdad especificas para equipos directivos,
agentes sociales y personal técnico, y participantes, desde 2016 en la AGE

N2 TOTAL de acciones formativas en igualdad Indicar nimero de participantes
ESPECIFICAS para distintos colectivos realizadas
desde 2016 Total Hombres Mujeres
3 31 8 23
16 294 80 214
TOTAL AGE 19 325 88 (27,1%) 237 (72,9%)
N2 de acciones formativas en igualdad Indicar niumero de participantes
ESPECIFICAS para PERSONAL DIRECTIVO
realizadas desde 2016 Total Hombres Mujeres
2 24 6 18
2 38 11 27
TOTAL AGE 4 62 17 45
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N2 de acciones formativas en igualdad Indicar nimero de participantes
ESPECIFICAS para agentes sociales realizadas en el
desde 2016 Total Hombres Mujeres
0 0 0 0
2 43 13 30
TOTAL AGE 2 43 13 30
Ne de acciones formativas en igualdad Indicar nimero de participantes
ESPECIFICAS para personal técnico realizadas
desde 2016 Total Hombres Mujeres
1 7 2 5
12 213 56 157
TOTAL AGE 13 220 58 162

*INAP no ha facilitado datos en relacion con esta medida

La participacion de 2 DM y 5 OOPP en el disefio de este tipo de formacién lleva a que
Unicamente el 13,7% de los DM y OOPP de la AGE hayan realizado algun tipo de accidn
formativa especifica para los colectivos referidos en la medida. Esta cifra corresponde a un
porcentaje del 15,4% en el caso de los 13 DM y de un 12,8% de los 39 OOPP de los que se ha
recibido informacion sobre esta medida (Tabla 55).

Tabla 55. Numero y porcentaje de DM/OOPP que han realizado acciones formativas en
igualdad especificas para equipos directivos, agentes sociales o personal técnico desde 2016

TOTAL
N2 de DM/OOPP que han % de DM/OOPP que han realizado | DM/OOPP de DM/OOPP que han
realizado acciones formativas acciones formativas dirigidas a realizado acciones formativas
dirigidas a colectivos especificos colectivos especificos (*) desde dirigidas a colectivos especificos
(*) desde 2016 2016 (*) desde 2016
DM 2 15,4 MINECO y MEYSS
CENTRO DE ESTUDIOS JURIDICOS,
AEAT, CNMC, INAP, AGENCIA
OOPP 5 12,8 .
ESPANOLA DE PROTECCION DE
DATOS
TOTAL AGE 7 13,7

* Equipo directivo, agentes sociales, o personal técnico

** Cociente DM: 13; cociente OOPP: 39 (OOPP que han remitido informacion sobre esta medida.

MINECO realizé en 2017 una accién formativa en materia de igualdad para personal directivo y
otra para personal técnico. EIl MEYSS, por su parte, ha realizado en 2018 una formacidn en
igualdad especifica para personal directivo. Ningin DM ha realizado ninguna formacién en
igualdad dirigida especificamente a agentes sociales (Tabla 56).
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Tabla 56. Numero de acciones formativas en igualdad especificas para equipos directivos,

agentes sociales o personal técnico realizadas en Departamentos Ministeriales desde 2016

TOTAL
N2 de acciones ) ; L. ) Indicar nimero de participantes
) Indicar nimero de participantes N2 de acciones
formativas en .
) o formativas en
igualdad especificas . o~
igualdad especificas
para EQUIPOS
para PERSONAL
DIRECTIVOS X . i X
. Total | Hombres Mujeres TECNICO realizadas Total Hombres | Mujeres
realizadas desde
desde 2016
2016
MEYSS 1(2018) 24 6 18 0 0 0 0
MINECO 1(2017) N/I N/I N/I 1(2017) 7 2 5
TOTAL 2 24 6 18 1 7 2 5

En el caso de los OOPP, desde 2016 no se ha realizado ninguna formacion en igualdad para

equipos directivos. La AEAT ha realizado dos formaciones para agentes sociales, el CNMC una

formacién para personal técnico, la Agencia Espanola de Proteccién de Datos dos acciones

formativas también para personal técnico. Destaca el Centro de Estudios Juridicos que ha

realizado 9 formaciones en igualdad para personal técnico, con una participacién de 195
empleados y empleadas publicas en los 4 cursos realizados 2017 (73,8% mujeres y 26,2%
hombres), para los 5 cursos de 2018 no se han recibido datos de participacion (Tabla 57).

Tabla 57. Numero de acciones formativas en igualdad especificas para equipos directivos,

agentes sociales o personal técnico realizadas Organismos Publicos desde 2016

TOTAL
N2 de N2 de
acciones Indicar numero de acciones Indicar nimero de Indicar nimero de
formativas participantes formativas participantes N2 de participantes
en en acciones
igualdad igualdad formativas
para para en igualdad
AGENTES AGENTES para
SOCIALES SOCIALES PERSONAL
desde desde TECNICO
2016 Total H M 2016 Total H M desde 2016 Total H M
2 (2016,
AEAT 0 0 0 0 2018) 43 13 30 0 0 0 0
AGENCIA
ESPANOLA DE
PROTECCION DE 2 (2016%,
DATOS 0 0 0 0 0 0 0 0 2018) 17 5 12
CENTRO DE
ESTUDIOS 9 (2017,
JURIDICOS 0 0 0 0 0 0 0 0 2018**) 195 51 144
CNMC 0 0 0 0 0 0 0 0 1 7 2 5
2 (2016,
INAP 2017) 38 11 27 0 0 0 0 0 0 0 0
TOTAL 2 43 13 30 2 43 13 30 1 7 2 5

*AEPD: N/I sobre participantes en curso de 2016

** CEJ: N/I sobre participantes en 5 cursos de 2018
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29. Diptico Il Plan Igualdad.

29. La Direccion General de la Funcion publica confeccionard un diptico
informativo del presente Plan para darlo a conocer a todo el personal de la | Ejecutada
Administracion General del Estado y sus Organismos Publicos.

La DGFP ha elaborado un diptico informativo del Il Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres
en la AGE, que ha remitido a todos los Departamentos, Delegaciones y Subdelegaciones del
Gobierno, Organismos Publicos, y Organizaciones Sindicales presentes en la Comisién Técnica de
Igualdad, para su informacién, divulgacién y difusién entre el personal al servicio de la
Administracién General del Estado. También se ha colgado de la pagina web del MINHAFP.

El diptico en formato pdf se puede descargar en el siguiente enlace:
http://www.hacienda.gob.es/AreasTematicas/FuncionPublica/Relaciones_Laborales_y_Dialogo
_Social/lgualdad_genero/11%20Plan%20para%20la%20igualdad.pdf

Ademas, algunos OOPP como la FNMT, han elaborado también un triptico que resume el Il Plan
de Igualdad de la AGE y lo ha entregado a todos el personal que en aquel momento estaban en
activo en el Organismo; se les facilita también el triptico el primer dia de trabajo a los efectivos
que acceden al organismo, con caracter fijo o temporal, cuando reciben la formacién de nuevo
ingreso.

Il. Medidas especificas

E.11. Acciones divulgativas sobre igualdad y protocolos por el MJU

E.11 El Ministerio de Justicia realizard acciones divulgativas especificas, a
través de intranet, en el espacio de igualdad sobre la normativa existente, el .
. . Ejecutada
plan estratégico, planes de igualdad y protocolos: acoso laboral, acoso sexual

0 por razon de sexo.

El Ministerio de Justicia cred en su intranet el espacio de igualdad en enero de 2015 y desde
entonces ha venido actualizando sus contenidos. Se destaca, la publicidad del Il Plan de
Igualdad, del protocolo de violencia en el trabajo, las campafas de sensibilizacidn relacionadas
con la violencia de género y los enlaces que en materia de igualdad corresponden a la
Delegacion del Gobierno y Consejo de Europa. Como accidén divulgativa especifica sobre
violencia de género y trata de seres humanos, han realizado en 2016 un curso Online.

E.12. Realizacion de Jornada de Igualdad y de Protocolos de acoso sexual o por
razon de sexo por el MJU

E.12 El Ministerio de Justicia realizard jornadas sobre igualdad de Fiecutad
ecutada
oportunidades y protocolos para prevenir el acoso sexual o por razén de sexo J
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De forma regular, desde 2016, el MJU ha realizado dichas jornadas. En detalle, las jornadas
realizadas han sido: Protocolos de actuacidon en materia de acoso laboral, sexual y frente a la
violencia en el trabajo; Igualdad de oportunidades: conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral; Gestion publica de la diversidad religiosa en Espafa; La violencia de género y el
procedimiento de movilidad de las empleadas publicas Politicas publicas en materia de igualdad
y no discriminacion. Como observacion, los cursos previstos de realizar en 2016, que eran dos,
no se realizaron por falta de fondos AFEDAP

E.13. Actividades formativas y divulgativas en igualdad por el MDE

E.13 El Ministerio de Defensa realizard actividades formativas y divulgativas
en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres asi como Ejecutada
sobre las medidas adoptadas en la AGE para la consecucion de este objetivo.

E.14. Acciones formativas por el MINHAFP para colectivos especificos

E.14 El Ministerio de Hacienda y Administraciones Publicas disefiard acciones
formativas que potencien pautas que eliminen prejuicios a colectivos Ejecutada
especificos: equipos directivos, agentes sociales o personal técnico

El INAP continua ofreciendo formacidn especifica en igualdad y maddulos de formacién en
igualdad en otros cursos, como los selectivos. Asi mismo, la Subdireccidon General de Relaciones
Laborales, ha desarrollado formacion, y colaborado en cursos y acciones formativas en la
materia.

Informacién mas detallada sobre el cumplimiento de esta medida se puede consultar en la
medida 18.

E.15. INAP elaborard plan de formacion en materia de igualdad en la AGE

E.15 El Instituto Nacional de Administraciones Publicas (INAP) elaborard un Ejecutada
Plan de Formacion en materia de Igualdad en el dmbito de la Administracion
General del Estado.

Actualmente, la formacién en igualdad del INAP se incluye en las diversas convocatorias de
actividades formativas que cada afo ofrece el INAP a los empleados y empleadas publicos. Con
esta medida se realiza una integracidon de la igualdad en la formacién del personal de las
Administraciones publicas.
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E.16. Acciones de sensibilizacion y realizacion de un test de satisfaccion sobre
medidas de igualdad en la DGT

E.16 La Direccion General de Trdfico realizard acciones de sensibilizacion del | Ejecutada
personal de la D.G.T.: elaboracion de un test de satisfaccion sobre la aplicacion | (parcialme
de las medidas de igualdad. nte)

La DGT sefala que en 2016 realizé un curso "online” sobre de formacion y sensibilizacidén en
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y sobre violencia de género, para
700 personas. No se ha recibido informacién sobre la realizacion del test de satisfaccidn al que
hace referencia la medida que se habian comprometido a realizar.

E.17. Divulgacion en igualdad en espacio en intranet y escuela virtual del MIR

E.17 El Ministerio del Interior reservard un espacio en INTRANET y en la
Escuela Virtual para informar sobre Igualdad de trato y no discriminacion, | Ejecutada
marco juridico, planes de igualdad, violencia de género y conciliacion.

En la Intranet de la Subsecretaria de Interior y en la Escuela Virtual, se ha publicado el Il Plan de
Igualdad entre mujeres y hombres en el apartado de igualdad y se ha dado difusidn a los
dipticos informativos y divulgativos sobre el mismo, para consulta e informacién del personal
del Departamento.

E.18. Accion informativa sobre igualdad y violencia de género en la intranet de
MFO

E.18 El Ministerio de Fomento realizard una accion informativa a todo el .
. . ) . i Ejecutada
personal a través de Intranet, en igualdad y violencia de género.

MFO ha realizado dos acciones formativas masivas, la primera sobre las actuaciones de las
empresas comprometidos en la lucha contra la violencia de género, y la segunda sobre el
lenguaje administrativo no sexista, que se ha denominado “Ayudando con el lenguaje”.

E.19. Enlace a datos estadisticos desagregados por sexo en drea de igualdad del
MFO

E.19 El Ministerio de Fomento Incluird en el Area de Igualdad un enlace de | Ejecutada
datos estadisticos en el Departamento desagregados por sexos y la evolucion
histérica desde 2005.

Estos datos estan publicados desde antes de la entrada en vigor del Il Plan de Igualdad de la
AGE.
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E.20. Inclusién de mddulo de igualdad en todos los cursos de MFO de mds de 20
horas.

E.20 El Ministerio de Fomento incluird un mddulo de igualdad en todos los | Ejecutada
cursos que tengan una duracion superior a veinte horas.

En MFO, desde 2016, todos los cursos de duracién igual o superior a 20 horas incorporan un
maodulo de igualdad y contra la violencia de género, sean de la materia que sean.

E.21. Oferta formativa MENTOR del MECD con imdgenes de mujeres en puestos no
tradicionales

E.21 El Ministerio de Educacién, Cultura y Deporte realizard una Oferta
formativa, MENTOR, incorporando imdgenes de mujeres en la informacion
especifica de cursos sobre puestos tradicionalmente desempefiados por
hombres.

El Ministerio de Educacion, Cultura y Deporte, en su web ha procedido a la sustitucién de
imagenes por otras asexuadas, neutras con sentido positivo, incorporando elementos
femeninos en los proyectos empresariales o en disefio web con imagenes femeninas.

E.22 Incremento de datos desagregados por sexo en memoria anual de la BNE

E.22 La Biblioteca Nacional de Espafia incrementard el numero de datos | Ejecutada
desagregados por sexo en su memoria anual sobre presencia en acciones
formativas por colectivos, niveles y categorias profesionales.

E.23. Desarrollo del proyecto “patrimonio en femenino” del MECD

E.23 El Ministerio de Educacion, Cultura y Deponte desarrollard el proyecto | Ejecutada
“Patrimonio en femenino” iniciado en 2011 (Catdlogo digital sobre temas
especificos de la vida publica y privada de las mujeres en sociedades presentes
y pasadas).

A Octubre de 2018 se ha recibido informaciéon que indica que la medida ha sido
satisfactoriamente ejecutada.

E.24. Publicacion periddica de Premios Irene del MECD de educacion en prevencion
de violencia de género.

E.24 El Ministerio de Educacion, Cultura y Deporte realizard una publicacion | Ejecutada
periddica de los “Premios IRENE: la paz empieza en casa”, destinados a
sensibilizar a la sociedad espafiola y a la comunidad educativa en la
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prevencion desde la educacion de la violencia de género.

A Octubre de 2018 se ha recibido informacidn sobre esta medida, indicando que se ha
ejecutado esta medida, y se realiza de forma periddica la publicacion de los referidos
premios.

E.25. Creacidn de espacio de igualdad en la intranet en el MINETAD

E.25 E|l Ministerio de Industria, Energia y Turismo creard un espacio de | Ejecutada
igualdad en la intranet que comprenda todos los sitios de interés en materia
de igualdad: enlaces al Instituto de la Mujer y para la Igualdad de
Oportunidades, futuro Buzon de sugerencias de la Secretaria de Estado de
Administracion Publica (SEAP) , enlaces a empresas o entidades
comprometidas con la Igualdad, etc., asi como cualquier otra informacion o
actividad que se desarrolle de dmbito Departamental, que tenga por objeto la
Igualdad.

E.26. Realizacion del proyecto formativo “INTEGRAME” del MINETAD

E.26 E| Ministerio de Industria, Energia y Turismo realizard el Proyecto | Ejecutada
formativo “INTEGRAME”, en materia de igualdad de oportunidades.

E.27. Elaboracion del triptico por MPREYAT para sensibilizar en igualdad de género

E.27 El Ministerio de la Presidencia elaborard un triptico de sensibilizacion e | Ejecutada
informacion en materia de igualdad de trato entre mujeres y hombres, para su
entrega en el momento de la incorporacion de las empleadas y empleados
publicos en el Departamento.

El triptico ha sido disefiado y editado en 2017. Fue publicado en el drea de Igualdad de la
Intranet del Ministerio y remitido a los Organismos Publicos adscritos al Ministerio para su
conocimiento y divulgacién. En el segundo semestre de 2017 se ha entregado el triptico a 47
personas que se incorporaron a los servicios del Ministerio. En total en 2017, se han 69 tripticos.

Desde julio de 2017 el ambito de actuacién a este respecto se ha incrementado con la
incorporacion a la Secretaria de Estado de Administraciones Territoriales del personal de la
suprimida SE de Administraciones Publicas.

Ademas, en diciembre de 2017 se emitié una edicién en formato papel. Los 150 ejemplares
editados fueron expuestos en “holders” ubicados en las zonas de transito y pasillos centrales de
los distintos edificios del complejo de Moncloa.
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E.28. Jornadas de sensibilizacion e informacion sobre protocolo de acoso sexual y
por razon de sexo celebradas por la AEBOE

E.28 La Agencia Estatal del Boletin Oficial del Estado (AEBOE) celebrard | Ejecutada
Jornadas de sensibilizacion e informacion sobre protocolo de acoso sexual y
acoso por razon de sexo.

En el tercer trimestre de 2016 se organizd la jornada “Trabajando por la igualdad”, de 5 horas
de duracion, abierta a los organismos adscritos al MPREYAT, a la que asistieron 21 personas,
incluido personal de BOE, CAPN, CIS y CEPC, a los que se permitid su participacion.

En el mes de septiembre de 2018 ha tenido lugar una Jornada de snsibilizacién de 5 horas de
duracién en la AEBOE, con participacion abierta a todo el personal del DM y OOPP, donde se
abordaro todos los conceptos claves en Igualdad.

E.29. Seminario sobre mujer en puestos de toma de decisiones por el CEPC

E.29 El Centro de Estudios Politicos y Constitucionales celebrard en 2015 un | Ejecutada
seminario en el que se abordard la participacion de las mujeres en el proceso
de toma de decisiones y su visibilidad politica y en el que se analizard las
resistencias al cambio en el dmbito de la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. Titulo:”Mujer y Poder. El papel de las mujeres presidentas
en América Latina.”

Respecto d eesta medida, referir que el seminario cambid su formato a “didlogo” bajo el titulo
“Mujer y Poder en América Latina”, y tuvo lugar el 26 de octubre de 2015 en la sede de la SEGIB,
co-organizadora del acto, junto con el CEPC. Contd con la participacién de Rebeca Grynspan,
Secretaria General Iberoamericana, Isabel Allende, ExPresidenta del Senado de Chile y Beatriz
Paredes, Embajadora de México en Brasil

Mas informacidon en http://www.cepc.gob.es/actividades/agenda/2015/09/ 30/di%C3%Allogo-
mujer-y-poder-en-am%C3%A9rica-latina

E.30. Foro de debate del CEPC sobre “grupos vulnerables: decisiones sobre
género”.

E.30 El Centro de Estudios Politicos y Constitucionales celebrard en 2015 un | Ejecutada
foro de debate sobre “Grupos vulnerables: decisiones sobre género” en el
marco de unas Jornadas sobre los 35 afios de funcionamiento de la Corte
Interamericana de los Derechos Humanos

Durante los dias 2, 3 y 4 de marzo de 2015 se celebraron en el CEPC las Jornadas “35 afios de
funcionamiento de la Corte Interamericana de Derechos Humanos”, en una de cuyas sesiones se
debatié sobre “Grupos vulnerables. Decisiones sobre indigenas; decisiones sobre migrantes;
decisiones sobre género”.
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Mas informacion en http://www.cepc.gob.es/actividades/agenda/2015/02/25/jornadas-sobre-
los-35-a%C3%B1los-de-funcionamiento-de-la-corte-interamericana-de-derechos-humanos

E.31. Edicion de tres libros en 2015 por el CEPC

E.31 El Centro de Estudios Politicos y Constitucionales editard en 2015 tres | Ejecutada
libros: 1.- “lgualdad de género y no discriminacion en Espafia: evolucion,
problemas y perspectivas”. 2.- "Derecho antidiscriminatorio” 3.-“"La
perspectiva de género en los sistemas europeo e interamericano de derechos
humanos".

Los tres libros editados han sido:

1.- “Igualdad de género y no discriminacién en Espafa: evolucién, problemas y perspectivas”.
Plan editorial del CEPC del 2016.

2.- "Derecho antidiscriminatorio". Plan editorial del CEPC del 2016.

3-“"La perspectiva de género en los sistemas europeo e interamericano de derechos humanos".
A lo largo del 2015 se ha publicado este libro de Encarna Carmona Cuenca dentro de la
coleccion “Cuadernos y Debates.

E.32. Difusion en intranet del MSSSI de guia de buenas prdcticas

E.32 El Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, llevard a cabo la
difusion a través de Intranet de la Guia de Buenas prdcticas para el
cumplimiento de sus responsabilidades garantes del derecho de igualdad.

Se trabajo inicialmente en el disefio y la elaboracién de la Guia de Buenas Practicas, y se ha
realizado su difusion a través de Intranet

E.33. Elaboracion y difusion por intranet del MSSSI del Manual de uso de lenguaje
no sexista

E.33 El Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad llevard a cabo la
elaboracion y difusion a través de intranet de un Manual de uso del lenguaje
no sexista.

En el MSSSI, a través del IMIO, se ha realizado una recopilacién de mdas de 150 documentos
(guias, protocolos, manuales)elaborados por diferentes administraciones, universidades,
sindicatos que se encuentra colgado en la pag. Web del Instituto. Ademads se esta en proceso de
elaborar un manual para el uso no sexista del lenguaje en el marco de la AGE.
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E.34. Actividad formativa por el MAEC sobre igualdad de género en distintos
dmbitos

E.34 El Ministerio de Asuntos Exteriores y de Cooperacion realizard una | Ejecutada
actividad formativa para facilitar el conocimiento y desarrollo de la igualad de
género en los diferentes dmbitos de actuacion de la Administracion.

A Octubre de 2018 se ha recibido informacion sobre la ejecucion de esta medida: Tanto
en 2017 como en 2018 se ha realizado una formacién online de 20 horas de duracion,
con la participacion de 17 y 8 personas respectivamente.

E.35. Sesiones formativas sobre el Il Plan de Igualdad y programas europeos de
investigacion de la integracion del género, por MINECO

E.35 El Ministerio de Economia y Competitividad realizard sesiones formativas
de difusion y sensibilizacion sobre el Plan de Igualdad y de los Programas
Europeos de Investigacion e Innovacion de la integracion de género,
destinadas a unidades y organismos dependientes de la Secretaria de Estado
de Investigacion, Desarrollo e Innovacion

En Noviembre de 2017 MINECO celebré un curso online de 20 horas con una primera sesién
sobre “Plan de igualdad y de los programas europeos de investigacion e innovacién de la
integracion de género”.

E.36. Formacion a personal directivo en igualdad en CIEMAT

E.36 El Centro de Investigaciones Energéticas, Medioambientales y
Tecnoldgicas (CIEMAT) formard al personal directivo, responsables de Ejecutada
proyectos, personal investigador, y personal que evalua y tutoriza en temas de

perspectiva de género en igualdad.

Se ha llevado a cabo un curso sobre este tema dirigido al personal del centro (informacion
recibida en Octubre de 2018).

E.37 El Centro de Investigaciones Energéticas, Medioambientales y
Tecnoldgicas realizardé una campaia divulgativa sobre las mujeres
investigadoras en la pdgina web del CIEMAT y publicard los proyectos mds
relevantes de las mujeres investigadoras.

En el Portal de Igualdad que se esta construyendo en el CIEMAT, se ha reservado un apartado
para dar visibilidad a las mujeres Investigadoras del Organismo y los proyectos que lideran.

Estan previstas jornadas de la mujer en la ciencia en el ultimo trimestre de 2018.
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E.38. Publicacion en webs del INIA de contenidos relacionados con igualdad

E.38 El Instituto Nacional de Investigacion y Tecnologia Agraria y Alimentaria | Ejecutada
(INIA) publicaré para su difusion y sensibilizacion en todas sus webs los
contenidos relacionados con la igualdad de oportunidades.

El INIA ha difundido a través de Intranet su Plan de Igualdad 2013-2017.

E.39. Acciones formativas sobre igualdad para asegurar todo el personal del ISCIlI
haya recibido un curso o seminario sobre igualdad.

E.39 El Instituto de Salud Carlos 11l (ISCIII) implementard acciones de formacion | Ejecutada
especifica sobre igualdad, dando difusion a las mismas para que todo el
personal a lo largo de su actividad formativa, haya recibido un curso o
seminario sobre igualdad.

Se programa un curso sobre igualdad en dos ediciones anuales en el plan de formacién interna
del ISCIII.
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EJE 4. Tiempo de trabajo, Conciliacion y Corresponsabilidad de
la vida personal, familiar y laboral

Factores sociales y culturales mantienen la desigualdad de género en la asuncién de las
responsabilidades de cuidado de menores, personas mayores y personas dependientes asi como
de las tareas domésticas. Datos, por ejemplo, del Informe anual de Igualdad entre mujeres y
hombres de la Comisién Europea 2018 muestran que en Europa las mujeres que trabajan a
jornada completa, dedican una media de 26 horas semanales a actividades de cuidado y
domésticas, frente a 9 horas semanales que dedican los hombres que trabajan también a
jornada completa’.

Es preciso abordar la corresponsabilidad, ya que desequilibrios en el disfrute de medidas de
conciliacion, especialmente las no retribuidas, es uno de los factores que mas influyen en: a) la
participacién de la mujer en puestos de toma de decisidn, b) en su promocién profesional; c) y
en otros aspectos, menos visibles, como la salud y seguridad laboral.

La Administracion General del Estado viene trabajando en esta materia desde hace afos,
destacan: a) La Orden APU/526/2005, de 7 de marzo, por la que se dispone la publicacién del
Acuerdo de Consejo de Ministros de 4 de marzo de 2005, que aprobé un Plan para la igualdad
de género en la Administracién General del Estado, contenia un catdlogo de innovadoras
medidas en igualdad entre mujeres y hombres se refiere; c) la Orden APU/3902/2005, de 15 de
diciembre, de mejora de las condiciones de trabajo y la profesionalizacién de los empleados y
empleadas publicos, incluye medidas pioneras para la conciliacidn de la vida personal, familiar y
laboral (Plan Concilia); c) la Ley 7/2007, de 12 de abril, de Estatuto Basico del Empleado Publico,
asume practicamente todas las medidas incluidas en las resoluciones anteriores; y d) la Ley
Orgénica 3/2007 de Igualdad efectiva entre mujeres y hombres, de 22 de marzo, especialmente
en sus articulos 56, 57 y 59.

El 29 de Octubre de 2018 se ha firmado el acuerdo de la Mesa General de Negociacidn de la
Administracion General del Estado (art. 36.3 TRLEBEP) para la ampliacion del permiso de
paternidad a dieciséis semanas y el acuerdo de la Mesa General de Negociacidon de la
Administracion General del Estado (art. 36.3 TRLEBEP) para la aplicacion de la bolsa de horas
prevista en la disposicién adicional centésima cuadragésima cuarta de la Ley de Presupuestos
Generales del Estado para el afno 2018.

En un esfuerzo en el marco de la AGE por continuar con esta linea y con el impulso de medidas
que favorezcan la conciliaciéon y la vida personal, familiar y laboral, el eje 4 tiene como objetivo
“fomentar la implantaciéon de medidas que permitan conciliar la vida personal, laboral y familiar,
de hombres y mujeres y a reducir las diferencias entre ambos sexos”, e incluye 10 medidas
transversales, y 14 medidas especificas.

La siguiente figura muestra el grado de ejecucion de este eje.

Figura 24. Grado de ejecucion de las medidas del eje 4 en porcentajes

7 2018 Report on equality between women and men in the EU. European Commission, 2018
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Eje 4. Conciliacién y corresponsabilidad

TOTAL 70,8 20,8 .

MEDIDAS ESPECIFICAS 85,7 143 0

MEDIDAS TRANSVERSALES 50,0 30,0 -

Ejecutadas En ejecucién M No ejecutadas

Medidas transversales

30. Acciones para acortar diferencia en el disfrute de medidas de conciliacion entre
mujeres y hombres

30. Programar acciones tendentes a acortar las diferencias entre el numero de
mujeres y de hombres que disfrutan las medidas de conciliacion en aquellos
dmbitos en que el diagndstico haya detectado la existencia de un porcentaje
significativamente mayor de mujeres que se acogen a estas medidas como: Ejecutada
flexibilizacion de la jornada por cuidado de hijos e hijas menores de 12 afios,
reduccion de jornada por guarda legal, flexibilizacion de la jornada para el
cuidado de personas mayores, reduccion de jornada por enfermedad grave de

un familiar, flexibilizacion jornada para cuidado de personas con discapacidad.

Desde la DGFP se han fomentado y apoyado nuevas medidas y mejoras en la conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral para el personal de la AGE. Ejemplo de ello son:

1. La Resolucion de 12 de Junio de 2017, de la SEFP sobre jornada y horario de trabajo del
personal al servicio de la AGE, donde se incluye una nueva medida de flexibilidad horaria por
motivos de conciliacion:

“Por motivos de conciliacién de la vida familiar y laboral, los empleados o empleadas publicos
con hijos o hijas, descendientes o personas sujetas a su tutela o acogimiento de hasta 12 afios
de edad, o sin limite de edad en el supuesto de discapacidad superior o igual al 33 % de los
anteriores, y siempre que convivan con el solicitante y dependan de este, estando a su cargo,
podran acogerse a esta modalidad de jornada intensiva desde el 1 de junio y hasta el 30 de
septiembre. Este derecho podra ejercerse también en el afio en que el menor cumpla la edad de
12 afios”.

2. La Resolucion de 22 de marzo de 2018, de la Secretaria de Estado de Funcion Publica, por la
que se publica el Il Acuerdo Gobierno-Sindicatos para la mejora del empleo publico y las
condiciones de trabajo, que incluye, en su punto cuatro dos medidas en materia de conciliacién:
a) la bolsa de horas; b) la posibilidad de jornada continua para cuidado de menores de 12 afios o
personas con discapacidad.

“2. Cada Administracion Publica, previa negociacion colectiva, podra regular una bolsa de horas
de libre disposicién acumulables entre si, de hasta un 5% de la jornada anual, con caracter
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recuperable en el periodo de tiempo que asi se determine, y dirigida de forma justificada a la
atenciéon a medidas de conciliacion para el cuidado y atencién de mayores, personas con
discapacidad e hijos o hijas menores, en los términos que en cada caso se determinen.

3. Igualmente, y en el caso de cuidado de hijos o hijas menores de 12 ainos o con discapacidad,
podra establecerse un sistema especifico de jornada continua”.

Ademas, el 29 de Octubre de 2018 se ha firmado el acuerdo de la Mesa General de Negociacion
de la Administracidon General del Estado (art. 36.3 TRLEBEP) para la ampliacién del permiso de
paternidad a dieciséis semanas; asi como el acuerdo de la Mesa General de Negociacidn de la
Administracion General del Estado (art. 36.3 TRLEBEP) para la aplicacion de la bolsa de horas
prevista en la disposicién adicional centésima cuadragésima cuarta de la Ley de Presupuestos
Generales del Estado para el aifio 2018.

En relacién con las posibles diferencias significativas (mas alld del 40-60) a las que hace
referencia la medida, entre mujeres y hombres en el disfrute de medidas de conciliacién, el
analisis de datos del Plan Concilia (Tabla 58) muestra diferencias significativas en MINECO, con
27% de hombres frente a un 73% de mujeres que se han acogido a diferentes permisos del plan
concilia, que no se justifica por la proporcidn entre empleados y empleadas, ya que es de 43%-
57%. lgual sucede en MJU.

Por su parte, llaman la atenciéon MAPAMA, donde se invierte el porcentaje de personas acogidas
a medidas del Plan Concilia (61% de mujeres frente a 39% de hombres) y sin embargo, el
porcentaje de efectivos es el contrario (63% de hombres, frente al 37% de mujeres). Esta misa
tendencia se produce en el MINETAD.

Para el resto de Ministerios, la proporcién en el disfrute de medidas del Plan Concilia es similar a
la del porcentaje de efectivos por sexo en el Ministerio, por lo que las diferencias, en lineas
generales no pueden considerarse significativas. No obstante, es conveniente un analisis mas
detallado por cada medida de las sefialadas y por DM, especialmente de las relacionadas con los
permisos no retribuidos, con objeto de disefiar actuaciones especificas por DM y para acortar
las diferencias o desequilibrios por sexo respecto de dichas medidas.

Tabla 58. Datos de permisos concedidos al personal de los Ministerios en 2016, y nimero de
efectivos por Ministerio, desagregados por sexo.
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Efectivos por Ministerios (*) Permisos concedidos (personal funcionario y laboral) (**)
Ne Ne % % Ne Ne % %
Hombres Mujeres Total Hombres | Mujeres | Hombres Mujeres Total Hombres | Mujeres
MAEC 2.797 2.803 5.600 50 50 109 92 201 54 46
MAPAMA 5.323 3.105 8.428 63 37 422 670 1.092 -
MDE 10.880 7.766 18.646 58 42 216 231 447 48 52
MECD 4.360 8.811 13.171 33 67 259 522 781 33 67
MEYSS 16.526 25.164 41.690 40 60 4.059 6.165 10.224 40 60
MFO 19.815 23.418 43.233 46 54 753 652 1.405 54 46
MINECO 4.656 6.214 10.870 43 57 29 79 108
MINETAD 3.181 1.974 5.155 62 38 70 110 180
MINHAFP 11.988 13.552 25.540 47 53 5.341 6.876 12.217 44 56
MIR 20.891 13.153 34.044 61 39 5.798 2.670 8.468 68 32
MJU 840 1.163 2.003 42 58 34 91 125
MPREYAT 1.474 1.283 2.757 53 47 311 217 528 59 41
MSSSI 1.150 3.113 4.263 27 73 23 79 102 23 77
TOTAL 93.051 99.374 192.425 48 52 17.424 18.454 35.878 49 51

(*)Fuente: Datos de efectivos de RCP incluye Administracion Territorial (MPREYAT), OOPP dependientes, no incluye Agencias
Estatales ni Entidades Publicas Empresariales, ni FFAA o FCSE.

(**) Fuente: Datos de Plan Concilia facilitados por la Subdireccion General de Gestion de Procedimientos de Personal.

Respecto de los OOPP, de la informacién recabada, 14 OOPP sefalan no detectar diferencias
significativas entre empleadas y empleados en el disfrute de permisos, de un total de 35 OOPP
gue han respondido en el seguimiento de esta medida.

Para un analisis detallado sobre la existencia de diferencias significativas en cada DM/OOPP se
hace necesario conocer la distribucién desagregada por sexo en cada ministerio y organismo de
los permisos concretos a los que hace referencia la medida: flexibilizacion de la jornada por
cuidado de hijos e hijas menores de 12 afos, reduccion de jornada por guarda legal,
flexibilizacion de la jornada para el cuidado de personas mayores, reduccion de jornada por
enfermedad grave de un familiar, flexibilizacion jornada para cuidado de personas con
discapacidad.

En relacién las actuaciones que desde 2016 han tomado los diferentes DM y OOPP para cumplir
con esta medida, conviene consultar la informacién incluida en la medida 38, ya que las
acciones divulgativas, formativas e informativas se han incluido en dicha medida.
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Destacan las acciones llevadas a cabo por la DGFP (MINHAFP) y MPREYAT, por ejemplo, de
divulgacion de las medidas de conciliacién, el disefio y divulgacion de la guia de conciliacion, en
el caso de la DGFP -MINHAFP-, jornadas de informacidn y sensibilizacién, por ambos ministerios.
También MAPAMA, que da publicidad dentro del Ministerio a la “Guia de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral en la Administracién General del Estado” realizada por el Ministerio
de Hacienda y Funcion Publica, distribuyéndose en el Ministerio y OOPP de ellos dependientes.

Entre los OOPP, destacan las actuaciones llevadas a cabo por AECOSAN y AEPSAD con iniciativas
para cambiar la tendencia detectada en el desequilibrio entre mujeres y hombres en el disfrute
de medidas de conciliacion, especialmente centradas en divulgacidon y formacién sobre la
materia de conciliacién y corresponsabilidad entre su personal.

31. Preferencia en vacaciones de personas a cargo de hijos o hijas menores de 12
aiios o de personas dependientes.

31. Se procurard que las personas con hijos e hijas menores de 12 afios tengan
preferencia para la eleccion del disfrute de las vacaciones y dias por asuntos | Ejecutada
particulares durante los periodos no lectivos de los mismos.

La evaluacion de esta medida es compleja dado que dentro de cada Ministerio pueden darse
situaciones diferentes en cada unidad, departamento o centro. Incluso, para determinados
colectivos dentro de un mismo ministerio esta situacién no genera conflicto (Por ejemplo, para
los funcionarios docentes que tienen sus vacaciones en periodos no lectivos, no se da el
supuesto de preferencias al elegirlas por tener hijos menores de 12 afios), mientras que puede
darse una situacidon de conflicto en la eleccion de vacaciones entre el resto de personal del
mismo ministerio.

El 46,8% de los DM/OOPP de la AGE tienen ya en cuenta a aquellas personas que tienen hijos o
hijas menores de 12 afios a cargo, con porcentajes similares entre Ministerios (50%) y OOPP
(45,9%) (Tabla 59).

Conviene destacar que en el 23,4% del conjunto de la AGE se ha tomado algln tipo de medida
para garantizar que se tiene en cuenta la preferencia del personal publico con menores de 12
afos a cargo, en el disfrute de vacaciones y dias por asuntos particulares. Este porcentaje
aumenta hasta un 30% en el caso de los DM y es del 21,6% en el caso de los OOPP (Respecto de
un total de 37 OOPP que han aportado informacidn sobre esta medida) (Tabla 59).

Tabla 59. Informacién sobre el nimero y porcentaje de DM/OOPP en relacion con varios
aspectos en torno a la eleccion de vacaciones/asuntos particulares y el personal con menores
o personas dependientes a cargo.
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N2 de DM/OOPP en los % de DM/OOPP en los que | % de DM/OOPP en % DM/OOPP en los
que se tienen en cuenta a se tienen en cuenta a las los que se han que se han tomado
las personas con menores | personas con menores de 12 | tomado medidas medidas para

de 12 afios para la afos para la eleccion de para procurar la procurar la
eleccion de vacaciones y vacaciones y asuntos implementacion de implementacion de
asuntos particulares particulares esta preferencia esta preferencia
5 50,0 3 30,0
17 45,9 8 21,6
TOTAL AGE 22 46,8 11 23,4

*Cociente DM: 10 (MAPAMA, MECD, y MIR: N/i)

**Cociente OOPP: 37

Los Ministerios en los que se ha tomado algun tipo de medida para dar preferencia a los
empleados o empleadas publicas con menores de 12 afios a cargo a la hora de elegir vacaciones
y asuntos particulares son MFO, MJU y MPREYAT (Tabla 60).

Hay otros dos Ministerios en los que, aunque no se han tomado medidas especificas, si se tiene
en cuenta a las personas con menores de 12 afios a cargo, son MEYSS y MINECO. (Tabla 60).

Es dificil determinar la existencia de conflictividad para el conjunto del Ministerio, ya que dentro
de cada uno pueden darse diferentes situaciones y circunstancias por Unidad, Subdireccién
General o Servicio. Diversos ministerios destacan que, en caso de darse conflictividad en alguna
unidad o servicio, se aplica esta medida del Il Plan y se da preferencia al personal con menores de
12 afios a cargo en la eleccidn de vacaciones o dias, si bien no se han elaborado procedimientos o
establecido pautas generales.

Tabla 60. Informacidn en relacién con varios aspectos en torno a la eleccion de
vacaciones/asuntos particulares y el personal con menores o dependientes a cargo en cada
Departamento Ministerial.

) Indicar si se han realizado
¢éTienen en cuenta a las personas con .
. medidas para procurar la N
menores de 12 afios a cargo para la ) L Medidas tomadas
L, implementacion de esta
eleccion? )
preferencia
MAEC N/I N/I
MDE NO NO
MEYSS S| NO
MFO S| Sl Se introduce en el calendario laboral
MINECO S| NO
MINETAD NO NO
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MINHAFP NO NO
Calendario Laboral Ministerio
MJU Sl Sl i
Jornada Intensiva Verano 1/6 a 30/9
MPREYAT Sl Sl Divulgacién
MSSSI NO NO

*MAPAMA, MECD, y MIR: N/I

En el caso de los OOPP, son 8 los Organismos donde se han tomado este tipo de medidas
(MUGEJU, CEPC, CAPN, AEBOE, IGSS, OA ANECA, BNE, y UIMP), si bien no se detecta en ninguno
de ellos, de acuerdo a la informacion que facilitan, que exista conflictividad a la hora de solicitar

vacaciones o dias de asuntos particulares entre el personal que trabaja en dichos organismos.

Tabla 61. Informacidn en relacién con varios aspectos en torno a la eleccion de

Organismos Publicos.

¢éTienen en cuenta a las personas
con menores de 12 aiios para la

Indicar si se han realizado
medidas para procurar la

vacaciones/asuntos particulares y el personal con menores o dependientes a cargo en

Indicar las medidas que se han
realizado para procurar la

-

eleccion? implementacion de esta implementacion de esta
preferencia preferencia
MAEC AECID NO NO
MECD BNE Sl N| Establecida calendario laboral
=0 Se han aprobado el todas las
MECD o S| S| solicitudes de vacaciones y permisos
ANECA -
retribuidos.
MECD uiMP S S| Darles prioridad
I.G.S.S.
Ya se ha establecido la preferencia
MEYSS (Centro SI Sl
i X desde 2016
Directivo)
Se establecen cuadrantes de
MJu MUGEJU SI Sl vacaciones a priori para la
planificacion de las vacaciones
MPREYAT AEBOE SI Sl Preferencia mes de agosto
MPREYAT CAPN Sl Sl Aplicacion prevision |l plan igualdad
MPREYAT CEPC N| N| Informar al respecto
8 8

122




Il Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres en la
Administracién General del Estado y sus Organismos Publicos Informe Final de Seguimiento

Buenas practicas:

En el MPREYAT, en el ambito del personal laboral, la Subcomisiéon Delegada de la CIVEA acordd
una serie de criterios de aplicacion para la eleccién de vacaciones del personal laboral,
Unicamente en caso de falta de acuerdo entre los trabajadores y la Administracion, que dé lugar
a que queden desatendidas las necesidades del servicio, incluye entre los criterios el de
personas con hijos e hijas menores de 12 anos.

Por su parte, en el dmbito de los Servicios Centrales de la IGSS, a lo largo de 2016, se ha
establecido un procedimiento de concesion de los permisos en el que se procura, siempre que
las necesidades de servicio lo permitan, que el personal destinado en dichos Servicios Centrales,
con hijos o hijas menores de 12 afos, tenga preferencia en la eleccién del disfrute de las
vacaciones y dias por asuntos particulares durante los periodos no lectivos.

32. Guia de conciliacion

32 Elaboracion y difusion de una “Guia de conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral en la Administracion General del Estado”, para mejorar la
informacion del personal y de los gestores de recursos humanos sobre los Ejecutada
derechos, permisos y medidas de flexibilizacion de jornada existente en la AGE en
materia de conciliacion, a fin de fomentar su conocimiento y favorecer su

utilizacion.

Desde la DGFP, con la colaboracién del grupo de trabajo de la Comisidn Técnica de Igualdad se
ha elaborado la “Guia de Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral en la Administracion
General del Estado”, que se ha publicado en 2017 y se ha divulgado tanto en formato pdf como
folleto en papel. Los principales medios de difusion han sido la pagina web del MINHAFP, su
intranet, asi como diferentes jornadas y cursos que se han realizado desde la DGFP asi como en
colaboracidon con otros DM y OOPP. Ademas, diferentes Departamentos Ministeriales, como
MINETAD, MAPAMA o el MSSSI, y OOPP de ellos dependientes han divulgado la guia tanto en
cursos y jornadas, como a través de su intranet.

La guia se puede consultar en:

http://www.hacienda.gob.es/es-
ES/Areas%20Tematicas/funcion%20publica/Paginas/Dialogo%20social,%20condiciones%20de%
20trabajo%20y%20relaciones%20laborales/Conciliacion.aspx

Se puede descargar en:

http://www.hacienda.gob.es/AreasTematicas/FuncionPublica/Relaciones_Laborales_y Dialogo
_Social/Conciliacion/Guia_conciliacion_accesible.pdf.

33. Experiencias de trabajo en red

33.- Desarrollar experiencias de trabajo en red y mediante la utilizacion de las | Ejecutada

nuevas tecnologias, en el dmbito de la Administracion General del Estado y sus | (parcialm
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organismos publicos, con el fin de favorecer la conciliacion y una mejor ente)
organizacion y racionalizacion del tiempo de trabajo.

Actualmente se esta extendiendo, especialmente en el sector privado, el trabajo en red como
forma de organizar el trabajo y de flexibilizar el mismo, para facilitar la conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral. La flexibilidad de espacio y tiempo del teletrabajo tiene, en general,
efectos positivos sobre el rendimiento en aquellos trabajos que son adecuados para el
teletrabajo. Tanto el ahorro de tiempo de desplazamiento como la autonomia para organizar la
jornada laboral ayudan también a la conciliacion. No obstante, atafie también riesgos, y riesgos
de género que han de tenerse muy presentes en la implementacion de esta practica.

En el conjunto de la AGE un total de 17 Ministerios u Organismos Publicos han implementado
algun tipo de experiencia de trabajo en red desde 2016, lo que corresponde a un 33,3%, con el
fin de favorecer la conciliacién y una mejor organizacion y racionalizacion del tiempo de trabajo.
En el caso de los DM el porcentaje de Ministerios que han impulsado iniciativas de trabajo en
red asciende al 53,8%. Para los OOPP, se puede hablar de un 26,3% respecto de los 38 OOPP
gue han respondido sobre el cumplimiento de esta medida (Tabla 62).

La suma de participantes en estas iniciativas en los tres ultimos afios muestra que se han
beneficiado un total de 2.021 empleadas y empleados publicos de las experiencias de trabajo en
red (72,2% de mujeres y 27,8% de hombres) impulsadas en la AGE (Tabla 62).

Tabla 62. Numero y porcentaje de DM/OOPP que han realizado experiencias de trabajo en
red, nimero participantes y distribucion por sexo, desde 2016 en la AGE

TOTAL
N2 de DM/OOPP en los que | % de DM/OOPP en los que se Indicar numero de participantes
se ha realizado alguna ha realizado alguna
experiencia de trabajo en | experiencia de trabajo en red Total T AT
red desde 2016 desde 2016 ota o Hombres | 7 Mujeres
DM 7 53,8 771 25,5 74,5
OOPP 10 26,3 1250 29,3 70,7
TOTAL AGE 17 33,3 2021 27,9 72,1

*Cociente DM: 13. MECD: N/I en relacién con el nimero de empleados/as que se beneficia del trabajo en red.

**Cociente OOPP: 38

Un total de 7 DM han realizado algun tipo de experiencia (MAEC, MAPAMA, MECD, MFO,
MINECO, MINETAD, y MJU), con la participacion de 771 empleadas y empleados publicos en
total desde 2016, y una media anual de 352 personas (Tabla 63).

Destaca MINECO con la implementacién de una plataforma tecnolégica que permite el trabajo
en remoto y ha facilitado el trabajo de una media de 264 personas por afio. Falta informacién
desagregada por sexo para este ministerio. El porcentaje de mujeres en los DM que se han
participado en experiencias de trabajo en red es de 74,4% (Tabla 63).

Tabla 63. Experiencias de trabajo en red desde 2016 en cada Departamento Ministerial y
numero de participantes.
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Desde 2016 ¢Se ha realizado alguna experiencia de Indicar nimero de participantes
trabajo en red? Total Hombres Mujeres

MAEC Sl 6 1 5
MAPAMA Sl 159 24 135
MDE NO 0 0 0
MECD S| N/I N/I N/I
MEYSS NO 0 0 0
MFO Sl 20 7 13
MINECO Sl 528 N/I N/I
MINETAD Sl 57 29 28
MINHAFP NO 0 0 0
MIR NO 0 0 0
MJU Sl 1 1 0
MPREYAT NO 0 0 0
MSSSI NO 0 0 0
TOTAL 7 771 62 181

En algunos DM se ha facilitado la posibilidad de realizar conexiones de acceso remoto que
permiten acceder al puesto de trabajo desde el domicilio, o han organizado reuniones virtuales,
a través de herramientas informaticas que optimizan los tiempos invertidos y racionalizan los
desplazamientos innecesarios.

En MJU, por ejemplo, se ha mantenido hasta 2016 una situacién en régimen de teletrabajo para
un puesto de técnico de recursos de nivel 26. Dicha situacion se inicié mediante Resolucién de la
Subsecretaria del afio 2011.

En el caso del MAEC, se han desarrollado proyectos piloto de teletrabajo en algunas unidades,
con un especial interés de incluir a las mujeres con el fin de facilitar la conciliacion de su vida
profesional y familiar.

En MFO se ha puesto en marcha un programa piloto de teletrabajo recientemente, mediante
Resolucién de 2 de octubre de la Subsecretaria de Fomento. Se han recibido 73 peticiones de las
cuales 42 son de hombres y 31 de mujeres, y se ha concedido, a 20 personas (7 hombres y 13
mujeres).

En 2015 MAPAMA implanté un Programa Piloto de Teletrabajo en la Subsecretaria del
Ministerio, con el fin de mejorar la calidad en la prestacidon de los servicios publicos facilitando la
conciliacion de la vida familiar y laboral de sus empleados y empleadas, y contribuir también a
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reducir el impacto ambiental que los desplazamientos provocan en el medio ambiente. Por
resolucidn del Subsecretario, de 7 de junio de 2016, el programa piloto se ha extendido a todo
el Departamento, al tiempo que nuevas experiencias de trabajo en red fueron implantadas en
algunos O0.PP dependientes de MAPAMA al amparo de esta Resolucion.

Entre los 38 OOPP que han remitido informacidn sobre esta medida, son 9 los Organismos que
han impulsado experiencias de trabajo en red (AECID, CH TAJO, FEGA, AEPSAD, BNE, O.A.
ANECA, CNMC, Agencia Espafola de Proteccidn de Datos, y ONT), con una participacién total de
1250 empleadas y empleados publicos desde 2016 (y una media anual de 416). El porcentaje de
mujeres que se han acogido a esta modalidad ha sido de un 70,7% (Tabla 64).

Como muestran los datos, el porcentaje de mujeres que han participado en las experiencias de
teletrabajo ha sido significativamente mayor al de hombres (74,4% de mujeres en los DM y
70,7% en los OOPP) (Tabla 64).

En linea con la medida 30 de este Plan, que requiere de acciones para acortar diferencias en el
disfrute de medidas de conciliacién entre mujeres y hombres en los casos en que se detecten
diferencias significativas, los datos sefialados corroboran que en el caso del teletrabajo desde la
perspectiva de la conciliacion, existe una diferencia significativa entre empleadas y empleados
publicos. Los DM y OOPP deben por tanto, tal y como refiere la medida 30, acompafiar las
experiencias de trabajo en red de diferencias actuaciones que ayuden a acortar la desigualdad
por género al disfrutar de esta medida de conciliacidon, fomentando asi la corresponsabilidad.

Tabla 64. Experiencias de trabajo en red desde 2016 en Organismos Publicos y nimero de
participantes.

TOTAL
Indicar nimero de participantes
Desde 2016 ¢Se ha realizado alguna
experiencia de trabajo en red? X
Total Hombres Mujeres
MAEC AECID SI 101 25 76
MAPAMA | CH TAJO SI 11 2 9
MAPAMA | FEGA Sl 18 7 11
MECD AEPSAD Sl 22 13 9
MECD BNE Sl 14 3 11
MECD 0.A. ANECA SI (2 experiencias) 854 N/I N/I
MINECO CNMC SI 37 21 16
AGENCIA
ESPANOLA DE
MJU SI 64 27 37
PROTECCION
DATOS
MSSSI ONT Sl 129 18 111
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TOTAL 10 ‘ 1250 ‘ 116 ‘ 280 ‘

Buena practica:

Destaca el programa de teletrabajo de MINETAD, que aparece regulado en la Resolucién de la
Subsecretaria firmada el 15 de enero de 2014. Supone la continuacién del proyecto piloto
puesto en marcha en el afio 2012. Este programa es aplicable a todas las unidades del ministerio
con dos condiciones: que la naturaleza de las funciones a realizar en esta modalidad lo permita y
que la unidad con rango minimo de Subdireccidon General cuente con la previa conformidad del
drgano inmediatamente superior.

Se consideran puestos susceptibles de ser desempefiados en la modalidad de teletrabajo:
estudio y analisis de proyectos, informes, asesoria, redaccidn, correccidén y tratamiento de
documentos, inspeccion, gestién de sistemas de informacién, propuestas de resolucidon de
recursos, etc. Se excluyen trabajos de atencién al publico y puestos que lleven aparejados
funciones de direcciéon y puestos de secretaria. Existen criterios preferentes para participar:
conciliacion, discapacidad, tiempo y distancia de desplazamiento, etc.

El responsable de la unidad acuerda con el empleado o empleada publico al menos los
siguientes extremos: nimero de dias a la semana (uno o dos), dias concretos, jornada y tareas.
Estos extremos se reflejan en un Acuerdo de Teletrabajo.

Es responsabilidad del empleado o empleada publico el tener la instalaciéon informatica
necesaria; y la firma del acuerdo implicara el cumplimiento de los requisitos que se establezcan
en materia de prevencién de riesgos laborales.

La S.G. de la Inspeccién General de Servicios y Relacion con los ciudadanos es quien realiza el
seguimiento y analisis del programa de teletrabajo implementado.

La conciliacién de la vida familiar y laboral constituye en la causa principal del teletrabajo.

A modo de recomendacidn para garantizar la implementacion en la AGE de cualquier férmula de
trabajo en red con perspectiva de género, es importante tener en cuenta lo siguiente:

En la Unidén Europea la media de empleados o empleadas (sector privado y publico) que
teletrabajan es de 17%, con un porcentaje de 54% de hombres frente al 36% de mujeres
(European Working Conditions Survey, 2015, en adelante EWCS). Esta diferencia se debe
principalmente a una mayor incidencia del teletrabajo en sectores masculinizados, mientras que
sectores como sanidad o educacién, muy feminizados, dificilmente pueden acogerse a la
féormula de trabajo en red. Otro motivo es que muchos hombres combinan la jornada laboral
con teletrabajo al finalizar la jornada en la oficina, extendiendo asi su jornada mas alla de las 40
horas de media.

En contraste, el porcentaje de mujeres que teletrabajan en casa es del 57%, frente a un 37% que
teletrabajan en otro lugar —trabajo deslocalizado-, forma de teletrabajo ampliamente
representada por hombres. Las mujeres tienden, mucho mas que los hombres, a solicitar el
teletrabajo en casa para poder conciliar responsabilidades familiares con su trabajo (EWCS
2015). Esta situacion refuerza, por tanto, la desigualdad en la dedicacidn a tareas de cuidado y
domeéstica.
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Si bien esta ampliamente demostrado que en el sector privado el trabajo flexible, trabajo en red
o teletrabajo ha permitido que muchas mujeres abandonen la jornada reducida, con los
beneficios econdmicos y de carrera profesional que conlleva, un riesgo importante d el
teletrabajo en casa es la dificultad para separar entre la vida personal y la laboral al teletrabajar
(EWCS 2015), lo cual, afectara, por tanto, mas a las mujeres. Ademas, el teletrabajo desde casa
en el caso de las mujeres provoca un desequilibrio en beneficio de las responsabilidades
familiares (p.e. pequefios recados entre actividades laborales, ajustan las horas de trabajo a las
necesidades familiares o realizan tareas domésticas en los descansos). Los hombres, sin
embargo, mantienen el mismo patrén que en el trabajo presencial, y contribuyen poco en las
tareas domésticas debido a la organizacidn social y estereotipos de género todavia presentes en
la sociedad.

La flexibilizacion del trabajo, tanto desde el prisma de las nuevas formas de organizar el trabajo
como desde los beneficios que tiene para la conciliacién de la vida familiar, personal y laboral,
puede, a su vez, obstaculizar los avances en corresponsabilidad, asi como contribuir a la
invisibilizacion de las mujeres, lo que contribuye al conocido techo de cristal.

Por tanto, un riesgo importante del trabajo en red, es que si no se implementa teniendo en
cuenta la perspectiva de género, puede servir como barrera invisible hacia la promocién
profesional de las mujeres en el ambito laboral.

La clave puede estar, a modo de recomendacidn, en que la implementacion de férmulas
flexibles de trabajo, como el teletrabajo o trabajo en remoto o en red forme parte de una
transformacion cultural de la propia Administracion donde se aborden los elementos, barreras 'y
obstaculos que dificultan la igualdad efectiva, donde se cambie la cultura del presentismo, y
donde se ponga en valor la diversidad asi como la importancia de visibilizar y valorar el talento
del personal al servicio de la Administracion Publica.

34. Lactancia como derecho individual

34.- Configurar la lactancia como un derecho individual de las empleadas y
empleados publicos que sea ejercido por uno de los progenitores, para
garantizar la igualdad entre el hombre y la mujer en el dmbito laboral y
profesional. No obstante, en el caso de que ambos trabajen, solo podrd
ejercitarlo uno de ellos.

Existe equilibrio entre el nimero de empleados y empleadas que disfrutan de la medida
sefialada. En 2017, de un total de 2049 permisos de ampliacion de 4 semanas en sustitucién del
permiso de lactancia, el 54,7% corresponden a empleados publicos y el 45,3% a empleadas. Los
porcentajes se han mantenido muy similares desde 2015. Por tanto, no se puede hablar de
desigualdad en la conciliacién de la vida familiar y laboral respecto del disfrute de la medida de
ampliacion de cuatro semanas en sustitucion de la lactancia.

Tabla 65. Numero de efectivos a los que se ha concedido la ampliacién de 4 semanas en
sustitucion del permiso de lactancia, desagregado por sexo, desde 2015
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Ne de efectivos (personal funcionario y laboral) al que se ha concedido la medida
2015 2016 2017

MEDIDA Total | Hombres | Mujeres | Total | Hombres Mujeres Total Hombres Mujeres

Ampliacién de 4
cemanas en sustitucion 1102 908 1164 1003 1122 927
. 2010 2167 2049

del permiso de (54,8%) 45,2%) (53,7%) (46,3%) (54,7%) (45,3%)

lactancia.

Seria recomendable, con el fin de contar con un anadlisis mas detallado para el desarrollo e
implementacion de la medida 34, recabar mas informacion sobre si, para cada mujer u hombres
al que se concede la medida: a) trabaja uno de los progenitores o trabajan ambos, y; b) en caso
de trabajar ambos, si la pareja trabaja en el sector publico o privado. De este modo se podra
identificar mejor si se mantiene la desigualdad entre mujeres y hombres a la hora de conciliar
en las diferentes situaciones analizadas.

35. Desarrollo art. 49 EBEP

35.- Realizar el desarrollo reglamentario para la aplicacion del permiso por N
o

cuidado de hijo o hija menor, afectado por cdncer o enfermedad grave, prevista | .
ejecutada

en el articulo 49 letra e del EBEP.

El permiso al personal funcionario por cuidado de hijo o hija menor, afectado por cancer o
enfermedad grave, se reconoce en el articulo 49 e) del Texto Refundido del EBEP, publicado en
el BOE del 31 de Octubre de 2015.

En la Guia de Conciliacion elaborada por la DGFP se prevé lo siguiente:

El funcionario o la funcionaria tendra derecho, siempre que ambos progenitores, adoptantes,
guardadores con fines de adopcién o acogedores de caracter permanente trabajen a:

— Reduccién de al menos el 50% de la jornada laboral para el cuidado, durante la hospitalizacion
y tratamiento continuado, del hijo o hija menor de edad afectado por cdncer (tumores malignos,
melanomas o carcinomas) o por cualquier otra enfermedad grave que implique un ingreso
hospitalario de larga duracién y requiera la necesidad de su cuidado directo, continuo y
permanente.

— Si ambos prestan servicio en el mismo Organo o Entidad se podrd limitar su ejercicio
simultaneo por razones fundadas en el correcto funcionamiento del servicio.

Tendran derecho a recibir las retribuciones integras, con cargo a los presupuestos del Organo o
Entidad donde venga prestando sus servicios. Se necesitara acreditarlo mediante el informe del
servicio publico de salud u érgano administrativo sanitario de la comunidad auténoma o, en su
caso, de la entidad sanitaria concertada correspondiente y, como maximo, hasta que el menor
cumpla los 18 afios. Cuando concurran en ambos progenitores/as, adoptantes, guardadores/as
con fines de adopcidén o acogedores/as de caracter permanente, por el mismo sujeto y hecho
causante, las circunstancias necesarias para tener derecho a este permiso o, en su caso, puedan
tener la condicién de beneficiarios de la prestacién establecida para este fin en el Régimen de la
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Seguridad Social que les sea de aplicacidn, el funcionario o la funcionaria tendra derecho a la
percepcién de las retribuciones integras durante el tiempo que dure la reduccion de su jornada
de trabajo, siempre que el otro progenitor, adoptante o guardador con fines de adopcion o
acogedor de caracter permanente, sin perjuicio del derecho a la reduccion de jornada que le
corresponda, no cobre sus retribuciones integras en virtud de este permiso o como beneficiario
de la prestacion establecida para este fin en el Régimen de la Seguridad Social que le sea de
aplicacion. En caso contrario, sélo se tendra derecho a la reduccidon de jornada, con la
consiguiente reduccién de retribuciones. Reglamentariamente se estableceran las condiciones y
supuestos en los que esta reduccién de jornada se podra acumular en jornadas completas.

En el caso del personal laboral, dicho permiso se reconoce en el articulo 37.6 del Texto
Refundido del Estatuto de los Trabajadores, publicado en el BOE en fecha 24 de Octubre de
2015. El desarrollo de dicho articulo se realiza en el convenio Unico (Art. 38.4 del lll Convenio
Unico de la AGE, Art. 42.c) y 190 al 192 del Texto Refundido de la Ley General de la Seguridad
Social. En el Gltimo trimestre de 2018 se est4 negociando el IV Convenio Unico.

Art. 38.4 del Ill Convenio Unico de la AGE: Derecho a solicitar una reduccién de hasta el 50% de
la jornada laboral, de cardcter retribuido, para atender el cuidado de un familiar en primer
grado, por razén de enfermedad muy grave, por el plazo maximo de un mes. En el supuesto de
que los familiares del sujeto causante de este derecho fueran empleados o empleadas publicos
de la Administracion General del Estado, podran disfrutar de este permiso de manera parcial,
respetando en todo caso el plazo maximo.

En la Guia de Conciliacion respecto de la concesion de este permito para el personal laboral se
prevé que vaya acompafiado de la disminucién proporcional del salario que se completara con
una prestacién integrada dentro de la accion protectora de la Seguridad Social (prestacion
contributiva). Constituye un derecho individual: hombres o mujeres.

36. Bolsa de horas

36.- Estudiar y, en su caso, implantar de medidas de flexibilidad horaria que

permitan al personal empleado publico disminuir, en determinados periodos y por N
o

motivos directamente relacionados con la conciliacion y debidamente | tad
ejecutada

acreditados, su jornada semanal de trabajo, recuperdndose el tiempo en que se
hubiera reducido dicha jornada, en la semana o semanas subsiguientes.

Con caracter general, los Departamentos aplican las medidas de flexibilidad horaria recogidas en
la Resolucién de 28 de diciembre de 2012, de la Secretaria de Estado de Administraciones
Publicas, por la que se dictan instrucciones sobre jornada y horarios de trabajo del personal al
servicio de la Administracion General del Estado y sus organismos publicos.

Adicionalmente, fue implantada sin incidencias la ampliacion de la jornada intensiva de verano,
por motivos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, a los empleados o empleadas
publicos con hijos e hijas, descendientes o personas sujetas a su tutela o acogimiento de hasta
12 afios de edad recogida en la Resolucion de 25 de noviembre de 2015, de la Secretaria de
Estado de Administraciones Publicas, por la que se modifica la de 28 de diciembre de 2012, por
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la que se dictan instrucciones sobre jornada y horarios de trabajo del personal al servicio de la
Administracion General del Estado y sus organismos publicos.

A modo de ejemplo aislado, en el ICAA, en 2016, se autorizaron dos medidas de flexibilizacion
de jornada por motivos de conciliacién, siendo 4 los casos autorizados a 31/12/2016.

Por su parte, destacar la Resolucidon de 22 de marzo de 2018, de la Secretaria de Estado de
Funcién Publica, por la que se publica el Il Acuerdo Gobierno-Sindicatos para la mejora del
empleo publico y las condiciones de trabajo (BOE de 26 de marzo de 2018. En el punto cuarto,
dedicado a medidas en materia de jornada laboral y de conciliacién, se contempla, en el
apartado 2 la bolsa de horas a la que hace referencia esta medida:

2. Cada Administracidn Publica, previa negociaciéon colectiva, podra regular una bolsa de horas
de libre disposicidn acumulables entre si, de hasta un 5 % de la jornada anual, con caracter
recuperable en el periodo de tiempo que asi se determine, y dirigida de forma justificada a la
atenciéon a medidas de conciliacién para el cuidado y atencién de mayores, personas
discapacitadas, e hijos o hijas menores, en los términos que en cada caso se determinen.

El 29 de Octubre de 2018 se ha firmado el acuerdo de la Mesa General de Negociacién de la
Administracion General del Estado (art. 36.3 TRLEBEP) para la aplicacidon de la bolsa de horas
prevista en la disposicién adicional centésima cuadragésima cuarta de la Ley de Presupuestos
Generales del Estado para el ano 2018.

37. Coordinacion de criterios sobre flexibilidad horaria para permiso por deber
inexcusable

37.- Coordinacion de criterios sobre la flexibilidad horaria aplicable a la concesion
de permisos por deber inexcusable.

De acuerdo al articulo 48j del TREBEP vy al articulo 37.3d) del Estatuto de los Trabajadores, se
entiende por “deber inexcusable” la obligacion que incumbe a una persona, cuyo
incumplimiento genera responsabilidad civil, penal o administrativa.

Varios DM han elaborado instrucciones sobre criterios aplicables a la concesidn de este tipo de
permisos, sin embargo, los criterios establecidos presentan cierta disparidad.

En el caso del MPREYAT, por ejemplo, informan que las razones mas habituales para su
concesion incluyen, ademas de la comparecencia ante organismos judiciales o citaciones ante
organos de cualquier Administracion, el acompafiar a consulta médica y tratamientos a
familiares o el asistir a reuniones/tutorias relacionadas con la vida escolar de los hijos o hijas.

Es por tanto relevante el establecer con caracter general, para todos los DM, unos criterios
claros que permitieran la aplicacidn de la flexibilidad horaria en caso de deber inexcusable, de
forma unitaria y homogénea para todo el personal que presta servicios en la AGE.
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38. Fomento de medidas de conciliacion entre empleados publicos

38.- Fomentar el uso de las medidas de conciliacion entre los hombres a través de Fiecutad
. L. e g Jecutada
informacion y sensibilizacion.

La medida 38 se solapa, en parte, con la medida 30 de este Plan, dado que las acciones
formativas e informativas dirigidas a fomentar el uso de medidas de conciliacién entre los
hombres son algunas de las posibles actuaciones a desarrollar en el marco de la medida 30, por
lo que la informacién en relacidn con el cumplimiento de ambas medidas se complementa entre
si. Se incluye a continuacion informacién a nivel de DM/OOPP en relacién con el cumplimento
de esta medida.

El 41,7% de los DM y OOPP que conforman la AGE han tomado, desde 2016, alguna medida para
especifica para fomentar el uso de medidas de conciliacién entre los hombres a través de
acciones informativas y de sensibilizacién en la materia (Tabla 65).

Entre los DM el porcentaje asciende al 66,7%, y entre los OOPP es de un 33.3%. La media de
hombres que anualmente han participado en este tipo de acciones informativas o de
sensibilizacion es de 2.404 (1.606 en los DM y 798 en los OOPP).

Tabla 65. Numero y porcentaje de DM/OOPP que ha tomado medidas de informacién y
sensibilizacion en materia de conciliacién, y promedio de hombres participantes, desde 2016

en la AGE
TOTAL
N2 de DM/OOPP que han tomado % de DM/OOPP que han tomado Promedio de hombres
medidas para informar y sensibilizar en | medidas para informar y sensibilizar en por afio que han

materia de conciliacion a los hombres materia de conciliacién a los hombres | participado/recibido esta

desde 2016 desde 2016 informacidon desde 2016
DM 8 66,7 1606,1
OOPP 12 33,3 798,3
TOTAL AGE 20 41,7 2404,4

*Cociente DM: 12 (MIR: N/I)

**Cociente OOPP: 36

Se aprecia una evolucion positiva desde 2016 en el nimero de DM y OOPP que han impulsado
este tipo de acciones, pasando de 5 a 7 DM entre 2016 y 2018, y de 9 a 12 OOPP en esos
mismos ainos. Maxime, si se tiene en cuenta que los datos para 2018 son a Junio. (Figura 25)

Figura 25. Evolucién anual en el niimero de acciones formativas e informativas en materia de
conciliacion dirigidas a empleados publicos desde 2016 en la AGE (Total, DM y OOPP).
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mDM mOOPP TOTALAGE

2016 2017 jun-18

Los DM que han impulsado acciones para fomentar la conciliacidn entre los empleados publicos
son MINHAFP, MINECO, MJU, MFO, MEYSS, MSSSI, MECD y MPREYAT, con una media de
participantes de 1.606, si bien la formacidon en muchos casos no ha ido expresamente dirigida a

los hombres, tal y como refiere la medida, sino tanto a empleados como empleadas publicas

(Tabla 66).

No obstante, es importante recordar que todos los Departamentos han planificado, afio tras

afio, actividades formativas e informativas con objeto de fomentar la informacién y la

sensibilizacion en igualdad entre el personal publico, bien mediante cursos presenciales, online

0 a través de jornadas. Asi mismo, como ya se ha visto en el analisis de la medida 32, se han

realizado diferentes actuaciones para la difusion el Il Plan de Igualdad de la AGE, especialmente

a través de intranet, web y de folletos.

Tabla 66. Medidas de informacidn y sensibilizacion e materia de conciliacion por

Departamento Ministerial desde 2016 y promedio de participantes.

TOTAL

Indicar medidas de informacidn y sensibilizaciéon en materia de conciliacion
dirigidas a los hombres que se han realizado desde 2016

Promedio de personas por
afo que han
participado/recibido esta
informaciéon desde 2016

Difusién Il Plan y cursos formacion

MINHAFP Guia de conciliacion. Difusiéon N/I
Memoria RSC. Incluye los permisos anuales desagregados por sexo
Publicacién de la Guia de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral en la
Administracion General del Estado
La Guia de conciliacion permanece publicada en la intranet del MINECO

MINECO D Y i , ) N/I
Difusién de la Guia en un modulo de formacion en igualdad para personal
directivoy predirectivo
Curso sobre conciliacién online
Formacion.

MU Jornada de Igualdad de oportunidades: conciliacion de la vida personal, familiar y 5
laboral
Difusién en Intranet del Ministerio, disponible también para los organismos

MFO auténomos, de una guia del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de 26
Oportunidades, "Familia y Corresponsabilidad”, durante un mes.
Publicacién en la intranet del Il plan AGE

MEYSS Enlace intranet resolucién de Ampliacién de jornada en verano 1561
Publicacién intranet guia concilia
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Accesibilidad a folleto guia

MSSSI Publicacién "Guia de Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral en la AGE" N/I

MECD Cursos dentro del Plan Anual de Formacion-Ver Medidas 15y 19 Eje 3 N/I

Se informa especialmente a los empleados que solicitan permiso de paternidad
sobre todos los permisos destinados al cuidado del menor o la menor que pueden
disfrutarse de manera sucesiva, y no simultanea en el tiempo, por las madres y
MPREYAT los padres. 14
Guia de conciliacién: difusion en papel y en formato digital
Jornada de sensibilizacion que incluye la conciliacion
Formacién

TOTAL 1606

*MAEC, MDE, MINETAD y MAPAMA indican no han realizado ninguna accién en relacion con esta medida

**MIR: N/I

Un total de 12 OOPP informan de medidas formativas e informativas especificas implementadas
para fomentar el uso de medidas de conciliacidn entre los hombres (Tabla 67).

Destacar, por ejemplo, el CIS que, ademas de la difusién de la guia de conciliacidn, tiene en una
carpeta comun en red toda la informacidn relacionada con la Igualdad entre Hombres vy
Mujeres; asi mismo, reenvia a todos los trabajadores, los cursos ofrecidos por INAP, Ministerio
de la Presidencia etc. relacionados con la igualdad entre hombres y mujeres.

Tabla 67. Medidas de informacidn y sensibilizacién e materia de conciliacion por Organismos
Publicos desde 2016 y promedio de participantes.

TOTAL
N2 medio por afio de
Indicar medidas de informacion y sensibilizacion en materia de ersonasp e han
u
conciliacion dirigidas a los hombres que se han realizado desde p . i .
2016 participado/recibido esta
informacion

Comunicacion a todo el personal por correo de medidas de
MECD O.A. ANECA . ., 30

conciliacion
MEYSS FOGASA Divulgacién normativa en intranet N/I
MINETAD AEBOE Libro corresponsabilidad en intranet N/I
MINETAD CIS Informacion guia conciliacién familiar N/I

No se han realizado actuaciones dirigidas, en exclusiva, a los

hombres
MINHAFP AEAT ) ) . o N/I

Si se han realizado actuaciones dirigidas a todos los empleados

publicos (hombres y mujeres)
MINHAFP IEF En el momento de su incorporacién 3
MINHAFP PARQUE Mensajes de difusidn del dia internacional de la eliminacidn de la 756

MOVIL DEL violencia contra la mujer
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ESTADO mensaje de empoderamiento de las conductoras
difusion objetivo 5 agenda 2030 para lograr la igual de género
AGENCIA
ESPANOLA
MJU DE Informacion interna a través de Intranet. Todo el personal
PROTECCION
DATOS
Se ha dado publicidad activa de las medidas de conciliacién
MJU MUGEJU laboral establecidas por la Administracién de las que pueden 4
hacer uso los hombres.
MPREYAT AEBOE Libro corresponsabilidad en intranet N/I
MPREYAT CIS Informacion guia conciliacién familiar N/I
Manual de permisos
MSSSI ONT Publicacién guia conciliacidn y permiso de paternidad 6
Publicacién guia maternidad/paternidad
TOTAL 798

Buena practica:

El MPREYAT ha implementado una medida de divulgacién especifica para los hombres, que
consiste en enviar a través de correo electrénico informacion sobre el acceso a todos los
permisos y licencias vinculados a la paternidad, de forma individualizada, para aquellos hombres
que han sido padres recientemente. Desde su puesta en marcha, se han facilitado informacién a
9 padres.

39. Cuestionario de satisfaccion con las medidas

39.- Elaborar un cuestionario para conocer el grado de satisfaccion de las
medidas de conciliacion y corresponsabilidad actualmente vigentes, dirigido al
personal del dmbito del presente Plan.

Actualmente la DGFP y el IMIO estdn desarrollando el borrador del cuestionario de satisfaccion
en materia de conciliacién y corresponsabilidad entre el personal al servicio de la AGE. Dicho
cuestionario tendra como objetivo también el recabar sugerencias y posibles nuevas medidas a
implementar en los DM y OOPP de ellos dependientes, sugerencias que seran objeto de estudio
en el marco del disefio y desarrollo del lll Plan de Igualdad entre mujeres y hombres en la AGE.

Medidas especificas

E.40. Elaboracion y difusion de diptico con medidas de conciliacion por el MECD

E.40.- El Ministerio de Educacion, Cultura y Deporte elaborard y difundird un | Ejecutada
diptico informativo sobre las medidas de conciliacion disponibles.
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E.41. Posibilidad de incluir actividades en igualdad en escuelas de verano del
MPREYAT

E.41.- El Ministerio de la Presidencia estudiard la viabilidad de incorporar en

las Escuelas de Verano alguna actividad que promueva la igualdad de Ejecutada

oportunidades entre mujeres y hombres.

En cada una de las cinco programaciones semanales se impartié un taller de una hora de
duracion incidiendo en los valores y sensibilizacion de los participantes en la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres. Las actividades, rotando entre los diferentes grupos de
edad, fueron: Role-playing contra el sexismo; ¢Qué hago en mi tiempo libre?; Mam3 tiene doble
jornada; 7 son muchos... épor qué no ayudais?; Meterse en la piel; El Ceniciento. Blanca nieves y
los 7 enanitos; Cojos, ciegos y sordos y Relatos improvisados.

E.42.Cambio de turno dia 5 de enero en trabajadores de turno de tarde con
menores en AEBOE.

E.42.- En la Agencia Estatal del Boletin Oficial del Estado con motivo de la | Ejecutada
celebracion del dia de Reyes, los trabajadores destinados en el turno de tarde,
con hijos o hijas menores de 12 afos, que representan en la Imprenta
Nacional el 26,92 %, aproximadamente, tendrdn la posibilidad de solicitar un
cambio de turno a la mafiana del dia 5 de enero, siempre que las necesidades
del servicio lo permitan.

En la Agencia Estatal Boletin Oficial del Estado con motivo de la celebracion del dia de Reyes, los
trabajadores destinados en el turno de tarde, con hijos e hijas menores de 12 afios, que
representan en la Imprenta Nacional el 26,92%, aproximadamente, han tenido la posibilidad de
solicitar un cambio de turno a la mafana del dia 5 de enero, siempre que las necesidades del
servicio lo permitan.

E.43. Organizacion de actividad de ocio para hijos o hijas de personal publico de
Patrimonio Nacional y MPREYAT en dias no lectivos, en centros con mds de 100
efectivos

E.43.- Patrimonio Nacional organizardé anualmente, preferiblemente | Ejecutada
conjuntamente con el Ministerio de la Presidencia y el resto de sus
Organismos, al menos una activad de ocio, cultural o educativa para las hijas e
hijos de empleadas y empleados publicos en dias laborables no lectivos, en
aquellos centros de trabajo con un numero superior a 100 efectivos en
plantilla.
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Aunque en 2017 se hablé de una posible coordinacién de una actividad entre Patrimonio
Nacional y el Ministerio, razones presupuestarias y logisticas determinaron mas iddnea la
organizacién de actividades de manera independiente. A pesar de ello Ministerio y Organismo
coincidieron en las actividades desarrolladas en la Escuela de Semana Santa 2017.

E.44. Impulso de medidas de trabajo en red en MINETAD

E.44.- El Ministerio de Industria, Energia y Turismo impulsard las medidas | Ejecutada
especificas de trabajo en red para favorecer la conciliacion de la vida personal,
laboral y familiar.

En aplicacién desde 2016, el 52% de los teletrabajadores de 2016 son nuevas incorporaciones
frente al 30 % registrado en el 2015. En el OEPM esta en vigor el Plan anual de Teletrabajo para
Examinadores de Patentes, desde que se inicié con un plan piloto en 2013.

E.45. Acciones sobre igualdad, integracion de la mujer en la organizaciéon y
conciliacion a personal de la AGE por el MEYSS

E.45.- El Ministerio de Empleo y Seguridad Social desarrollard acciones
dirigidas al personal de la AGE, en materia de sensibilizacién, informacion y Ejecutada
formacion sobre igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,
especialmente referidas a la plena integracion de las mujeres en los distintos
niveles de la organizacion y a la aplicacion de medidas que favorezcan la

conciliacion y la corresponsabilidad.

Si bien el MEYSS no informa sobre acciones dirigidas al personal de su Departamento
Ministerial, si que ha cumplido esta medida a través de sus diferentes OOPP
dependientes. Dichos OOPP dependientes han realizado las siguientes acciones
formativas en materia de igualdad en el sentido que refiere la medida:

N2 de acciones formativas en materia de igualdad realizadas por diferentes OOPP
dependientes del MEYSS.

2016 2017 2018
INSS 3 8 4
TGSS 2 0 0
ISM 3 1 1
SJSS 0 0 0
IGSS 0 0 0
GISS 0 0 0
SEPE 1 7 0
INSSBT 1 1 0
FOGASA 0 1 1
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E.46. Ampliacion de oferta formativa a distancia para facilitar la conciliaciéon en
MAPAMA

E.46.- El Ministerio de Agricultura, Alimentacion y Medio Ambiente ampliard la
oferta formativa en las modalidades on-line y videoconferencia para facilitar | Ejecutada
la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

En MAPAMA se ha ampliado la oferta de acciones formativas en formato tele formacion (online,
video colaboracidn, retransmitidas en “Streaming” y en remoto). En 2016 se ofertaron 9 cursos
online, 8 cursos en video colaboracidn, 1 curso en remoto y 2 jornadas (3 ediciones) emitidas en
“Streaming” y grabadas para su difusién por “Youtube”. En 2015: 9 cursos online y 8 cursos por
video colaboracion.

E.47. Proyecto piloto de trabajo en red desde 2015 en MAPAMA

E.47.- El Ministerio de Agricultura, Alimentacion y Medio Ambiente, a partir | Ejecutada
del primer semestre de 2015, pondrd en marcha un proyecto piloto de
trabajo en red.

En 2015 se implanté un Programa Piloto de Teletrabajo en la Subsecretaria del Ministerio, con la
finalidad de mejorar la calidad en la prestacion de los servicios publicos —facilitando Ila
conciliacion de la vida familiar y laboral de sus empleados y empleadas- y contribuir a reducir el
impacto ambiental que los desplazamientos provocan en el medio ambiente.

Por resolucion del Subsecretario, de 7 de junio de 2016, el programa piloto -que continta
vigente actualmente- se extendié a todo el Departamento, al tiempo que nuevas experiencias
de trabajo en red fueron implantadas en algunos O0.AA al amparo de esta Resolucidn.

E.48. Cierre progresivo a las 18.00h en MSSSI para reforzar conciliacion

E.48.- El Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad efectuard el Ejecutada
cierre progresivo de edificios, plantas o instalaciones a las 18,00 horas, en | (parcialmente)
consonancia con la finalizacion de la Jornada Laboral, para reforzar las
medidas de conciliacion y corresponsabilidad.

En el MSSSI se estan aplicando progresivamente soluciones técnicas para limitar la presencia de
empleados y empleadas publicos a partir de las 18,00. De hecho el horario del MSSSI computa
hasta las 18,00 y la calefaccion en invierno o el aire acondicionado en verano se apagan a partir
de esa hora. No obstante, la realidad de ejecucion de los plazos asignados para las diferentes
actividades del MSSSI, dificultan este cambio de mentalidad.

Ademas, en el MSSI se han disefiando actuaciones y adaptaciones de la Instruccidon de la
Subsecretaria de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad sobre calendario laboral aplicable en el
2017, a fin de dar cumplimiento al citado objetivo de manera coordinada con las medidas de
aprovechamiento de espacio de otras unidades. Por tanto, el Ministerio de Sanidad, Servicios
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Sociales e Igualdad ha ido desarrollando soluciones técnicas, de forma progresiva, para limitar la
presencia de empleadas y empleados publicos a partir de las 18:00.

E.49. Correccion de circunstancias disuasorias del uso de medidas de conciliacion
en el MSSSI

E.49.- El Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad fomentard la
flexibilidad horaria o de la reduccion de jornada con andlisis y correccion de las
circunstancias disuasorias para su pleno aprovechamiento (productividades
ligadas a horarios).

Un elevado porcentaje de los empleados y empleadas del MSSSI reciben productividad por
realizar su horario con una dedicacién de varias tardes a la semana. Las medidas de
flexibilizacién horaria y de reduccién de jornada por motivos de conciliacion deberian disociarse
de esta retribucidn, pero de hecho, el debate sobre la naturaleza de este concepto salarial no se
ha cerrado. Actualmente se estd negociando la implementacion de esta medida.

E.50. Posibilidad de trabajo a turno en el MSSSI

E.50.- El Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, en un marco
general de flexibilizacion, ofertard al personal la posibilidad de llevar a cabo la
actividad laboral en un sistema de trabajo a turnos.

En el MSSSI todavia no se han podido valorar las unidades en las que esta modalidad de trabajo
a turnos pudiera resultar efectiva para incrementar la flexibilizacidon horaria. En el marco de lo
establecido en la Orden APU/1981/2006, de 21 de junio, se ha constituido un grupo de trabajo
para el disefio de un programa piloto de teletrabajo en este Ministerio.

E.51. Difusion de actividades infantiles en periodo de vacaciones escolares desde
MSSSI

E.51.- El Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, informard sobre | Ejecutada
actuaciones y actividades infantiles en periodos de vacaciones escolares.

La Subdireccion General de RRHH viene desarrollando labores de difusion de forma habitual, a
través de la Intranet.
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E.52. Difusion de medidas de conciliacién y solicitudes, alentando a hombres a
solicitarlas, en el ISCIII

E.52 El Instituto de Salud Carlos Il (ISCIII) difundird las medidas de conciliacion | Ejecutada
existentes y los modelos de solicitudes para cada una de ellas, alentando a los
hombres para que soliciten dichas medidas de conciliacion.

En la intranet del ISCIIl estd publicado el Plan Concilia y la normativa especifica sobre
conciliacion, también el formulario con las medidas. De forma periddica se actualiza esta
informacién incorporando los cambios normativos de mejora.

E.53. Realizacion de estudios de género sobre medidas de conciliacion por el IEF

E.53.- El Instituto de Estudios Fiscales (IEF) realizard proyectos de investigacion | Ejecutada
en la linea de igualdad de género relativos a las medidas para facilitar la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Los proyectos de investigacion desarrollados durante 2016 por el IEF han sido:

a) Proyecto: “Estudio comparado de los sistemas de atencién a la dependencia y sus
consecuencias para un disefio del sistema espafiol”; y

b) proyecto: “Estudio comparado de los sistemas de permisos maternales y sus consecuencias
para un disefo del sistema espafiol”.

Ademas, actualmente esta en desarrollo el siguiente proyecto:
Ademas, actualmente esta en desarrollo el siguiente proyecto:

c) Diagnéstico sobre el primer ciclo de educacion infantil en Espafa (0-3 afios). Propuesta de
implantacion de un sistema de educacién infantil de calidad y cobertura universal. Estudio de
viabilidad econdémica de la reforma propuesta y de sus impactos socio-econdmico: La
investigacion analiza qué modelos son mas idéneos respecto al cuidado y educacién de menores
de 0 a 3 afios. Un punto de especial interés en la investigacidn es el analisis que se hace de los
efectos socio-econdmicos del modelo planteado en conexidn con otras reformas referidas a
permisos parentales y jornadas laborales de hombres y mujeres.

Los resultados se han publicado en la serie de publicaciones del IEF “Papeles de Trabajo (PT n2
3/2018) (http:// www.ief.es/docs/destacados/publicaciones/papeles trabajo/2018 03.pdf
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EJE 5. Retribuciones.

La brecha salarial se define como la diferencia en porcentaje del salario bruto medio por hora de
mujeres trabajadoras respecto del salario bruto/ hora de los hombres que trabajans. Se
diferencia entre brecha salarial no ajustada y ajustada, por nivel educativo, experiencia y otros
factores significativos

Las variables que influyen y determinan la brecha salarial son complejas, y reflejan tanto la
discriminacién por razén de sexo, propiamente dicha, como las desigualdades vinculadas a la
segregacion horizontal en conocimientos/estudios y laboral, a la promocién profesional, al
techo de cristal o a la conciliacién; de ahi la complejidad de este fenémeno y de su resolucion.

En el sector publico, las retribuciones basicas y complementarias de las empleadas y empleados
publicos (complemento de destino, complemento especifico) vienen recogidas en la Ley de
Presupuestos Generales del Estado, por lo que no existen diferencias en la percepcion de las
cuantias retributivas. Las retribuciones complementarias no deberian tampoco dar lugar a
desigualdad en su determinacion. De hecho, de producirse una discriminacion en la retribucion,
segln la normativa vigente, ésta seria sancionable.

En cuanto a la existencia de posibles diferencias de cuantia en las retribuciones medias que
perciben las mujeres en relacién con los hombres habria, en su caso, que estudiar las causas o
factores asociados a la promocidn o a la trayectoria profesional, asi como: a) las caracteristicas
de los puestos que ocupan las mujeres, que pudieran determinar la ocupacion de puestos de
menor responsabilidad o especializacién o menor retribucioén; b) las diferencias en el disfrute de
permisos no retribuidos entre empleados y empleadas publicos (p.e. reduccion de jornada o
excedencias por cuidado de menor de 3 afios); c) la existencia de altos complementos asociados
a conceptos como la peligrosidad en sectores donde hay una amplia representacién masculina
(p.e personal de servicios periféricos de instituciones penitenciarias); y d) la total disponibilidad
que se exige a muchos puestos de niveles 29 y 30, no compatible con la conciliacién, y que
disuade a muchas mujeres a ocupar dichos cargos —techo de cristal-.

Este eje tiene como objetivo “favorecer la igualdad salarial entre mujeres y hombres” y consta
de dos medidas transversales y una especifica.

La siguiente figura muestra el grado de ejecucion de este eje.

Figura 26. Grado de ejecucion de las medidas del eje 5 en porcentajes

Eje 5. Retribuciones
TOTAL 33,3 66,7 0,0
MEDIDAS ESPECIFICAS 0,0 100,0 0
MEDIDAS TRANSVERSALES 50,0 50,0 0,0
Ejecutadas En ejecucién No ejecutadas

8 European Institute for Gender Equality: http://eige.europa.eu/rdc/thesaurus/terms/1196
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Medidas transversales

40. Andlisis de causas o factores asociados a la promocion o caracteristicas de
puestos de mujeres y hombres

40.- Analizar las causas o factores asociados a la promocion o trayectoria
profesional, o a las caracteristicas de los puestos que ocupan mujeres y
hombres, que pudieran determinar la ocupacion de puestos de menor
responsabilidad o especializacion o menor retribucion.

El MSSSI, a través del IMIO, y en colaboracién con la DGFP y las Unidades de Igualdad estan
elaborando un estudio de toda la AGE que compare los posibles desequilibrios entre
Ministerios, Cuerpos, carreras profesionales, puestos de trabajo y sexo, se ha consensuado
previamente un disefio de la metodologia de este estudio. Este estudio engloba varias de las
medidas del Il Plan de Igualdad: Medidas transversales 14; 40 y 56, y medida especifica E.54 de
este eje IV.

41. Proteccion especial de derechos retribuidos durante embarazo y permisos por
nacimiento, adopcion o acogimiento de hijo o hija.

41.- Se prestard especial proteccion a los derechos retribuidos de las empleadas
publicas durante el embarazo y los periodos que correspondan, en cada caso, a Fiecutad
. , . ., L. Jecutada
los permisos concedidos como consecuencia del nacimiento, adopcion o

acogimiento de hijas e hijos.

Se debe prestar una especial proteccion a los derechos retribuidos de las empleadas publicas
afectadas. Practicamente todos los Ministerios lo hacen cumpliendo la normativa vigente, en
base a la informacion facilitada por estos DM en relacion a la presente medida. En lineas
generales, se vela por la proteccién de los derechos retribuidos de las empleadas durante los
periodos que correspondan a los permisos concedidos como consecuencia del nacimiento,
adopcidn o acogimiento de hijos e hijas.

Algunos como MSSSI ademdas completan hasta el 100% las retribuciones que tuviera la
trabajadora al nacimiento, acogimiento o adopcidn, durante los permisos retribuidos que
correspondan. MAPAMA, MFO e INAEM garantizan las retribuciones integras incluido el
complemento de productividad. En el ambito del MINHAP se aplica la Instruccidn conjunta de la
SEAP y SEPG por la que se dispone dar cumplimiento a las previsiones del Real Decreto-ley
20/2012, que establece como circunstancia excepcional los procesos de incapacidad temporal
gue tengan inicio durante el estado de gestacion, con las garantias retributivas que ello implica.
MINETAD, por su parte, aplica esta medida desde 2016.

En el INIA se aplican todos los permisos retribuidos relacionados con la maternidad, nacimiento,
adopcidn o acogimiento de hijos e hijas, incluido el permiso retribuido por embarazo a partir del
dia primero de la semana 37 de embarazo hasta la fecha del parto.
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En el CIS se cumple con la legislacion vigente, no obstante en el ejercicio 2017 no ha habido
ninguna empleada publica embarazada.

Medidas especificas

E.54 El Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e lgualdad desarrollara
medidas para detectar los desequilibrios que pudieran existir, brecha salarial y
niveles, teniendo en cuenta los porcentajes de mujeres y hombres dentro del
personal adscrito al Departamento, con respecto a otros colectivos de la AGE.

El MSSSI, a través del IMIO, y en colaboracién con la DGFP y las Unidades de Igualdad estan
elaborando un estudio de toda la AGE para varias medidas, incluida esta y las medidas
transversales 14, 40 y 56 (consultar dichas medidas para mas informacidn).
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EJE 6. Violencia de género y otras situaciones de especial
proteccion

El presente eje se dirige a la prevencion de la violencia de género contra las empleadas publicas,
a su asistencia y proteccidn de este tipo de violencia; y también de otras situaciones de especial
proteccion, como son el acoso sexual y acoso por razén de sexo (articulo 62 de la LOIEMH).

Este eje tiene como objetivo “promover acciones de prevencién y mejorar la respuesta
institucional frente a la violencia de género”, con el fin de asegurar la consecucién de un
procedimiento agil, garantista y uniforme en la actuacién de las diferentes Administraciones
Publicas ante situaciones de especial proteccidn, como las antes referidas.

La siguiente figura muestra el grado de ejecucion de este eje.

Figura 27. Grado de ejecucion de las medidas del eje 6 en porcentajes

Eje 6. Violencia de género

TOTAL 66,7 22,2 -

MEDIDAS ESPECIFICAS 100,0 0,0

MEDIDAS TRANSVERSALES 57,1 28,6 -

Ejecutadas En ejecucién  ® No ejecutadas

Medidas transversales

42. Confidencialidad de victima de violencia de género

42.- Garantizar la confidencialidad a lo largo de toda la carrera profesional de
las empleadas publicas victimas de violencia de género, a los efectos de | Ejecutada
garantizar la proteccion de su integridad fisica y moral.

Todos los Ministerios y Organismos consideran esencial garantizar la confidencialidad a lo largo
de toda la carrera profesional de las empleadas publicas victimas de violencia de género, para
ello han establecido cautelas como por ejemplo en la publicacidn de las Relaciones de Puestos
de Trabajo, de los listados de ocupacién, o evitar publicar la resolucidn de ayudas sociales a las
victimas.

Buena practica:

MINECO aplica la Resoluciéon de 25 de noviembre de 2015, de la Secretaria de Estado de
Administraciones Publicas, por la que se establece el procedimiento de movilidad de las
empleadas publicas victimas de violencia de género, que son instrucciones comunes para todas
las Administraciones Publicas.

Dentro del Plan de Accidn Social del MPREYAT desde hace varios afios existe una modalidad de
ayuda excepcional, por violencia de género, en cuya convocatoria consta expresamente que, en
todo momento, se salvaguarda la confidencialidad de los datos de identificacidon personal de las
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solicitantes. En los dos ultimos afios no ha habido solicitudes, pero esta previsto que se remita,

|H

junto con los documentos justificativos, en sobre cerrado “confidencial”. Se informaria al Grupo
de Trabajo de Accion Social sobre los posibles casos que puedan producirse, evitando, en todo
momento, la identificacion de las interesadas y se efectuaria la propuesta de resolucion
correspondiente salvaguardando la confidencialidad de los datos. La resolucion de adjudicacion
reconociendo la ayuda a cada beneficiaria, o de exclusién con indicacién de su causa, se
notificaria directamente a las interesadas y, dadas sus especiales caracteristicas, no seria objeto

de publicidad alguna.

Respecto de los permisos y licencias por violencia de género, si bien no se ha producido la
iniciacion de ninguna peticién por esta causa, conscientes de la confidencialidad garantizada y
requerida de estos supuestos, no se han incluido en los formularios normalizados de permisos,
sino que se tratarian de forma confidencial y directa por el personal encargado de su
tramitacién en la SGRRHH.

En el IAC hasta la fecha no se ha dado el caso, si bien, ante una situacion de estas caracteristicas,
se actuara conforme a la normativa. Ademas, en el Plan de Accion Social del IAC se ha previsto
una ayuda para casos de violencia de género que incluye medidas de confidencialidad

Asimismo, indicar que las funcionarias victimas de violencia sobre la mujer, para hacer efectiva
su proteccidon o su derecho de asistencia social integral, tienen derecho a la reduccién de la
jornada con disminucién proporcional de la retribucidn, o la reordenacidon del tiempo de
trabajo, a través de la adaptacion del horario, de la aplicacién del horario flexible o de otras
formas de ordenacidn del tiempo de trabajo que sean aplicables, en los términos que para estos
supuestos establezca la Administracién Publica competente en cada caso.

43. Procedimiento de movilidad

43.- Elaborar un procedimiento en materia de movilidad de las empleadas .
i . . [ L. Ejecutada
publicas de violencia de género en el dmbito de este Plan.

En fecha 25 de Noviembre de 2015, la Secretaria de Estado de Administraciones Publicas publicé
el protocolo de movilidad de empleadas publicas victimas de violencia de género (Resolucidn
de 25 de noviembre de 2015, de la Secretaria de Estado de Administraciones Publicas, por la
que se establece el procedimiento de movilidad de las empleadas publicas victimas de violencia
de género). (BOE de 10 de diciembre 2015), Acuerdo MGNAGE 30 de julio.

44. Protocolo de prevencion y tratamiento de situaciones de especial proteccion

44.- Elaborar y difundir un protocolo de actuaciones dirigidas a la prevencion y
tratamiento de situaciones de especial proteccion que afecten a las empleadas No

publicas victimas de violencia de género, en el dmbito de la Administracion Ejecutada
General del Estado.
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La elaboracién de este protocolo entrafia una importante dificultad al existir poco material de
referencia, a modo de publicaciones y documentacidn sobre el desarrollo de un protocolo en
esta materia para el ambito publico.

Por su parte, desde la Delegacién del Gobierno se considera que seria importante, a fin de
plantear la ejecucidn de esta medida, el hacer una reevaluacién de su idoneidad y necesidad, en
base a la informacidn recabada para ello. Ademas, es necesario, para una adecuada ejecucion
de la medida, aclarar cual es la finalidad y objetivo de un protocolo de actuacién en este marco
y cuadles son las situaciones de especial proteccién que tendrian que contemplarse. La mera
recopilacion y difusién de derechos no seria objeto propio de un protocolo de actuacion.

45, Acuerdos de movilidad interadministrativa

45. Avanzar en la adopcion de acuerdos de movilidad interadministrativa para
empleadas publicas victimas de violencia de género en lo que respecta a la
participacion de la Administracion General del Estado.

A Junio de 2018 esta medida estaba pendiente de abordarse para alcanzar acuerdos de
movilidad interadministrativos. No obstante, en el conjunto de casos que se han venido dando
en la AGE, cuando ha sido necesario, se ha facilitado la movilidad de la empleada publica.
También desde otras administraciones a la AGE. El protocolo de movilidad de empleadas
publicas victimas de violencia de género (Resolucion de 25 de noviembre de 2015, de la
Secretaria de Estado de Administraciones Publicas), ha permitido el avance en el sentido que
contempla esta medida.

El 22 de Octubre de 2018 se ha aprobado en la Conferencia Sectorial de Administracién Publica
el acuerdo para favorecer la movilidad interadministrativa de las empleadas publicas victimas de
violencia de género.

46. Aprobacion del R.D de acoso sexual y por razén de sexo

46.- Elaborar un Real Decreto que regule el protocolo de actuacion de la
Administracion General del Estado en el supuesto de acoso sexual y acoso por
razon de sexo (En desarrollo y aplicacion de la disposicion final sexta de la Ley
Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo). En la aprobacion del Protocolo de
actuacion frente al acoso sexual y por razon de sexo en las Fuerzas Armadas se
tendrd en cuenta que a éstas se les aplicard las adaptaciones necesarias, y en
los términos establecidos en su normativa especifica, de conformidad con lo
que establece el articulo 66 de la Ley Orgdnica 3/2007.

La Ley 3/2007 sobre igualdad efectiva entre la mujer y el hombre establece que el protocolo al
que se refiere esta medida en su aprobacién tenga rango de Real Decreto. El Protocolo fue
negociado y acordado en MGNAGE (27 julio 2011) siendo publicado por Resolucién el 28 de julio
2011. En 2014 una sentencia del TSJM, que ha devenido firme en 2017, anulé los acuerdos de la
Mesa General (por el que se aprobd el protocolo) ante reclamaciéon de USO por su no presencia
en la Mesa.

Desde 2015 se ha intentado tramitar desde la DGFP dicho protocolo como Real Decreto, pero se
ha encontrado la oposicidn de la Inspeccién de Servicios de Hacienda, por cuestiones de
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supuesta colisidn con el régimen disciplinario. Un informe de la Abogacia del Estado (Sept. 2015)
aconsejo reabrir la negociacion previa a su tramitacién como Real Decreto.

A principios de afios se celebré una reunidn con la Inspeccion de Servicios de Hacienda para
avanzar en el tema. Se comprometieron a realizar un breve informe de cémo enmendar la
problematica del ‘régimen disciplinario’.

El hecho de que dicho protocolo no haya sido publicado como Real Decreto ha afectado a su
eficacia y universalidad de aplicacién en la AGE.

47. Orientacion y asesoramiento de Unidades de Igualdad en materia de violencia
de género.

47.- Las Unidades de Igualdad orientardn y valorardn los programas y acciones
que se lleven a cabo en esta materia en su dmbito y emitirdn recomendaciones Ejecutada
para su mejora.

A continuacidn se recoge un resumen de las principales iniciativas que en materia de violencia
de género que han realizado desde las distintas Unidades de lgualdad de los diferentes
Departamentos Ministeriales.

Principales programas y acciones en materia de violencia de género en los que ha participado la Unidad de
Igualdad (orientacion, valoracion, recomendaciones) desde 2016

MAEC Orientacién y apoyo plan de formacién (2017, 2018)

MINHAFP Conjuntamente con la SG de RRHH, se realiza un seguimiento del plan de igualdad, impulsando la adopcién de
medidas. Igualmente, elabora un informe anual sobre la situacién de las politicas de igualdad en el Ministerio que
incluye, en su apartado final, una serie de propuestas de mejora.

MINECO Se ha realizado una Jornada ANUAL sobre esta materia, la Unidad de Igualdad no ha participado.
MIR Observatorio de Violencia sobre la Mujer
Pacto de Estado de Violencia de Género
MJU Atender a los alumnos de PRACTICUM (ultimo curso de Derecho o doble grado Derecho y ADE) de las Universidades

Auténoma de Madrid y Carlos Il durante dos meses (febrero y marzo), trabajando la sensibilizacion en materia de
violencia de género, igualdad, infancia, juventud y discapacidad, siempre con perspectiva de género. Visita de
estudio a los Juzgados de Violencia de género de Madrid, e interaccion juridica con el juez después de cada vista.

-Participar anualmente en curso de violencia de género (en M. Justicia).

-Participar anualmente en Jornadas sobre protocolo de acoso en la Guardia Civil.
Y Protocolo de Acoso (en M. Justicia y en Ministerio de Defensa.)

-Participacion en curso de Igualdad y Protocolo de Acoso en la Guardia Civil (Ministerio de Interior) marzo.

Organizacion de visita a los Juzgados de violencia de género para las Unidades de Igualdad de los distintos

Ministerios, para dar una perspectiva judicial a su trabajo.

Ponente en un sesiéon de Webinar con el Colegio de Abogados de Peru, sobre “Politicas Publicas de lucha contra la
violencia de género. Primera parte” 2 ediciones en 2018

MFO Actuacion de difusion masiva a través de Intranet, de ejemplos de empresas con buenas practicas en materia de

violencia de género. "Empresas libres de violencia de género" (Actuacién de la Unidad de Igualdad) 2. Difusion en el

Area de Igualdad de Intranet de noticias y campafias de sensibilizacion de otros organismos sobre violencia de
género. (Actuacion de la Unidad de Igualdad).

MAPAMA | Grupo de trabajo liderado por la Vicesecretaria General Técnica del MAPAMA, dirigido a poner en comun y fomentar
buenas practicas en materia de igualdad y violencia de género.

*MDE, MINETAD, MSSSI, MPREYAT y MECD no facilitado informacion respecto de esta medida

Buena practica
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En el MAPAMA se ha creado un grupo de trabajo liderado por la Vicesecretaria General Técnica
del MAPAMA, dirigido a poner en comun y fomentar buenas practicas en materia de igualdad y
violencia de género.

En el caso de la Unidad de Igualdad del MINHAFP, por ejemplo, conjuntamente con la SG de
RRHH, se realiza un seguimiento del plan de igualdad, impulsando la adopcién de medidas.
Igualmente, elabora un informe anual sobre la situacién de las politicas de igualdad en el
Ministerio que incluye, en su apartado final, una serie de propuestas de mejora.

48. Desarrollo de carrera profesional

48. Se velard para que el desarrollo de la carrera profesional de las victimas de
violencia de género no sea afectada por factores relacionados con la movilidad
de la victima o por aquellas licencias, ausencias o permisos que deriven de Ejecutada
dichas situaciones, en todo c aso se garantizard que dichas circunstancias no
conlleven merma retributiva.

Se ha remitido a todas la Unidades de RRHH un recordatorio sobre el cumplimiento de esta
medida. De las contestaciones recibidas se concluye que con cardcter general se da
cumplimiento de esta medida, dado aunque no se les ha presentado ningun caso, si estd
prevista la aplicacidon de la Resolucién de 25 de noviembre de 2015, de la SEAP, por la que se
establece el procedimiento de movilidad de las empleadas publicas victimas de violencia de
género.

Destaca MFO, que informa que en todo el departamento de fomento se vela para el
cumplimiento de esta medida en aquellos casos que se pudieran presentar, pero no se ha dado,
hasta la fecha, ninglin caso relacionado con la movilidad de victimas de violencia de género.

Buena practica

INECO, dependiente de MFO cuenta con un centro de atencién a victimas de violencia de
género que ayuda a canalizar la aplicacién de las posibles medidas a acometer en cada uno de
los puestos de trabajo de las personas afectadas.

En ENAIRE el convenio colectivo contempla que el tiempo transcurrido en situacion de
suspension del contrato de trabajo para victimas de violencia de género, se compute como
efectivamente trabajado y se reserve, ademas, el puesto de trabajo.

Medidas especificas

E.55. Ayuda econdémica a victimas de violencia de género en el MPREYAT

E.55.- El Ministerio de la Presidencia y Patrimonio Nacional asumirdn el
compromiso de mantener la ayuda de las victimas de violencia de género Ejecutada
dentro del Plan de Accidn Social.
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En MPREYAT Se ha mantenido como ayuda tanto en el Plan de Accién Social de 2016 como en
2017, dentro de la modalidad de ayudas excepcionales, la Ayuda por violencia de género
destinada a hacer efectiva la proteccién integral de las empleadas, victimas de esta
circunstancia, en el caso de que su situacidn suponga un quebranto econdmico.

También en los OOPP: en CAPN se ha mantenido como ayuda tanto en el Plan de Accién de
2017 como en la previsidon del Plan Anual 2018; en el CEPC se ha introducido en el Plan de
Accidn Social 2017 del organismo la ayuda por situaciones de violencia de género.

E.56. Ayuda econémica extraordinaria a victimas de violencia de género en AEBOE

E.56.- La Agencia Estatal Boletin Oficial del Estado (AEBOE) prestard, en el
marco de su Plan de Accion Social, ayuda econdmica extraordinaria a las Ejecutada
victimas de violencia de género, dentro de situaciones excepcionales.

La medida se encuentra en aplicacidn, ya que se prestard, en el marco del Plan de Accidn Social
del AEBOE ayuda econdmica extraordinaria a las victimas de violencia de género, dentro de
situaciones excepcionales, en el momento en que se diera el caso.
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EJE 7. Medidas Instrumentales.

Abordar de forma eficaz las posibles desigualdades existentes entre mujeres y hombres es
esencial para avanzar hacia un modelo de sociedad mas justo y socialmente cohesionado. El
principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe informar, de
forma transversal, la actuacién de todos los Poderes Publicos, y de las Administraciones
publicas, y se ha de integrar, de forma activa, en el desarrollo de todas sus actividades.

Para integrar adecuadamente el principio de igualdad en el disefio y ejecucién de las diversas
politicas y acciones del Gobierno, es necesario mejorar los instrumentos y mecanismos que
hacen posible su incorporacidn con cardcter transversal en todos los ambitos de actuacién de la
Administracién General del Estado.

En consecuencia, es pertinente la adopcion de medidas encaminadas a: a) lograr esa igualdad de
trato y de oportunidades; b) a promover la presencia equilibrada de ambos sexos en toda la
Administraciéon General del Estado; y c) a prevenir cualquier forma de discriminacién por razén
de sexo que pudiera darse en los diferentes ambito de trabajo y de actuaciéon de la AGE.

En linea con estos fines, el eje 7 tiene como objetivo “Integrar la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en las distintas acciones de la Administracion General
del Estado”.

La siguiente figura muestra el grado de ejecucion de este eje.

Figura 28. Grado de ejecucion de las medidas del eje 7 en porcentajes

Eje 7. Medidas instrumentales
TOTAL 37,5 50 .
MEDIDAS ESPECIFICAS 57,1 14,3 -
MEDIDAS TRANSVERSALES 22,2 77,8 0,0
Ejecutadas En ejecucién  ® No ejecutadas

Medidas transversales

49. Creacion de un distintivo de Igualdad

49.- Creacidn de un distintivo “igualdad en el empleo publico” que reconozca a
aquellos Departamentos, Organismos y otras entidades de la AGE o de otras
Administraciones Publicas que destaquen por la aplicacion de politicas de
Igualdad entre mujeres y hombres y no discriminacion en el empleo publico, en
la adopcion o implantacion de planes de igualdad, en la incorporacion de
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medidas que favorezcan la conciliacion, la racionalizacion de horarios, la
adopcion de buenas prdcticas y otras iniciativas innovadoras en materia de

igualdad.

El IMIO, en colaboracidn con la DGFP, esta trabajando actualmente en el desarrollo de esta
medida. Se presentara al grupo de trabajo de la Comisién Técnica de Igualdad una metodologia
y disefio, siguiendo las pautas del distintivo de igualdad de la empresa privada, previsto para el
primer trimestre de 2019.

50. Contratacion de empresas con distintivo “igualdad en la empresa”

50.- Cuando proceda la contratacion con empresas, se estard a lo dispuesto en
el articulo 34 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, en el articulo 11.1.d)
del Real Decreto 1615/2009, de 26 de octubre, por el que se regula la
concesion y utilizacion del distintivo “Igualdad en la Empresa” y en la Ejecutada
legislacion reguladora de la contratacion en el sector publico respecto de
aquellas empresas que cumplan con la ejecucion de medidas tendentes al
logro de la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

El articulo 34 de la LOIEMH prevé, en su punto 2 que:

“Los drganos de contratacion podrdn establecer en los pliegos de cldusulas
administrativas particulares la preferencia en la adjudicacion de los contratos de las
proposiciones presentadas por aquellas empresas que, en el momento de acreditar su
solvencia técnica o profesional, cumplan con las directrices del apartado anterior,
siempre que estas proposiciones igualen en sus términos a las mds ventajosas desde el
punto de vista de los criterios objetivos que sirvan de base a la adjudicacion y
respetando, en todo caso, la prelacion establecida en el apartado primero de la
disposicion adicional octava del Texto Refundido de la Ley de Contratos de las
Administraciones Publicas, aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2000, de 16 de
junio”.
El articulo 11.1.d) del Real Decreto 1615/2009, de 26 de octubre, contempla:

La consideracién del distintivo de igualdad en la adjudicacidn de los contratos en los términos y
condiciones establecidos en el articulo 34.2 de la LOIEMH.

Desde 2016 en la AGE se han realizad un total de 8.909 contrataciones de empresas, 1816 de
estos contratos se han realizado por los DM (20,3%) y los 7.093 restantes por diferentes OOPP
(79,7%) (Tabla 68)

El distintivo de igualdad en la resolucidén de contratacidn de las empresas licitantes se ha tenido
en cuenta, sobre todo, como criterio de desempate. Hasta en el 50,1% de los contratos
realizados por DM se ha tenido en cuenta dicho criterio en los pliegos de contratacidn, sin
embargo, en ningln caso este criterio ha sido de adjudicacién preferente (Tabla 68).

En el caso de los OOPP, si que ha sido el distintivo de igualdad de la empresa un criterio de
adjudicacion preferente en la licitacion de 21 contratos (lo que supone el 0,3% del total de
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contrataciones realizadas). El porcentaje disminuye para el uso de este distintivo como criterio
de desempate entre empresas licitantes, lo que ha sucedido en un 21,5% de las contrataciones
(Tabla 68).

En resumen, en los contratos realizados por la Administracién General del Estado se tiene en
cuenta que la empresa cumpla con el principio de igualdad de trato y de oportunidades
(distintivo de igualdad) como criterio de desempate entre las empresas licitantes en un 27,3%
de las contrataciones, y como criterio de adjudicacidn preferente en el 0,2% de las mismas.

Tabla 68. Numero y porcentaje de contrataciones con criterio de adjudicacion preferente o de
desempate para empresas que cumplen con el principio de igualdad de trato, desde 2016 en
la AGE

N2 de N2 de % de N2 de % de

contrataciones de
empresas que se

contrataciones de
empresas donde ha

contrataciones de
empresas que se

contrataciones de
empresas donde se

contrataciones de
empresas donde se

han realizado habido han realizado aplica como criterio | aplica como criterio
desde 2016 adjudicacion desde 2016 de desempate el de desempate el
preferente a que la empresa que la empresa
aquellas que cumpla con el cumpla con el
cumplen con el principio de principio de
principio de igualdad de tratoy | igualdad de tratoy
igualdad de trato y de oportunidades de oportunidades
de oportunidades desde 2016 desde 2016
desde 2016
DM 1816 0 0 909 50,1
OOPP 7093 21 0,3 1526 21,5
TOTAL AGE 8909 21 0,2 2435 27,3

De un total de 41 DM/OOPP que, desde 2016, han realizado alguna contratacion de empresas,
el 63,4% ha aplicado lo establecido en la presente medida al considerar la acreditaciéon de
igualdad de trato y de oportunidades en las empresas licitantes como un criterio de desempate
(el 80% de los DM, esto es, todos menos MINECO; Y EL 61,1% de los 36 OOPP), y un 4,9% lo ha
hecho considerando la existencia de este distintivo de igualdad como criterio de adjudicacion

preferente (ningiin DM, y dos OOPP) (Tabla 69).

Tabla 69. Numero y porcentaje de DM/OOPP cuyas contrataciones han incluido criterio de
adjudicacidén preferente o de desempate para empresas que cumplen con el principio de
igualdad de trato, desde 2016 en la AGE

N2 de DM/OOPP N2 de DM/OOPP % de DM/OOPP N2 de DM/OOPP % de DM/OOPP que
que han realizado | que han aplicado que han aplicado que han aplicado han aplicado el
contrataciones el criterio de el criterio de el criterio de criterio de desempate
desde 2016 adjudicacion adjudicacion desempate el que el que la empresa
preferente a preferente a la empresa cumpla cumpla con el
aquellas empresas | aquellas empresas | con el principio de | principio de igualdad
que cumplen con que cumplen con | igualdad de tratoy de trato y de
el principio de el principio de de oportunidades oportunidades
igualdad de tratoy | igualdad de tratoy
de oportunidades | de oportunidades
DM 5 0 0 4 80
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OOPP 36 2 5,6 22 61,1

TOTAL AGE 41 2 4,9 26 63,4

*MAEC, MAPAMA, MDE, MECD, MINETAD, MINHAFP y MSSSI: N/I

La medida 50, relacionada con criterios de preferencia y desempate en las empresas licitante
gue cumplen con los principios de igualdad de trato y de oportunidades, la aplican actualmente
el 80% de los DM que han realizado contrataciones desde 2016 (Tabla 69). En su aplicacién, en
todos los casos se tiene en cuenta como criterio de desempate, no de adjudicacion preferente.

Destacan el MEYSS y MFO, que incluyen este criterio en el 100% de sus contrataciones. MJU lo
ha tenido en cuenta en el 30,5% de las licitaciones y MPREYAT en 77 de los 780 contratos de
empresas realizados, el 9,9% (Tabla 70).

En el MPREYAT, por ejemplo, a partir de septiembre 2016 se incluyd en los pliegos de clausulas
administrativas particulares la siguiente forma de acreditacién: “Los documentos que acrediten
que, al tiempo de presentar su proposicién, dispone de medidas tendentes a promover la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el mercado de trabajo como, por ejemplo, la
posesidon del "Distintivo Empresarial en Materia de Igualdad" que concede el Ministerio de
Sanidad, Servicios Sociales e lgualdad. Y en la licitacion de la Escuela de Verano de 2017 del
Ministerio, en los criterios objetivos para valorar las ofertas, se asignan hasta 3 puntos a los
licitadores cuando tengan un plan de igualdad y 1 punto por cada monitor con formacién en
materia de igualdad (hasta un maximo de 3).

Por su parte, en todos los pliegos de cldusulas administrativas particulares del MSSSI figura una
referencia a la valoracién preferente en caso de desempate a aquella empresa que acredite
haber obtenido el distintivo de igualdad bajo los criterios de la LOIEHM.

Tabla 70. Numero y porcentaje de contrataciones con criterio de adjudicacion preferente o de
desempate para empresas que cumplen con el principio de igualdad de trato en cada
Departamento Ministerial desde 2016

N2 de N2 de contrataciones de | % de contrataciones de N2 de contrataciones de % de contrataciones de
contrataciones empresas donde ha empresas donde ha empresas donde se aplica empresas donde se aplica
de empresas habido adjudicacién habido adjudicacion como criterio de como criterio de desempate
que se han preferente a aquellas preferente a aquellas desempate el que la el que la empresa cumpla
realizado desde que cumplen con el que cumplen con el empresa cumpla con el con el principio de igualdad
2016 principio de igualdad de | principio de igualdad de | principio de igualdad de de trato y de oportunidades
tratoy de tratoy de trato y de oportunidades desde 2016
oportunidades desde oportunidades desde desde 2016
2016 2016
MEYSS 347 0 0 347 100,0
MFO 420 0 0 420 100,0
MINECO 56 0 0 0 0,0
MIR N/A N/A N/A N/A 0
MU 213 0 0 65 30,5
MPREYAT 780 0 0 77 9,9
TOTAL 1816 0 0 909 50,1
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*N/I: MAEC, MAPAMA, MDE, MECD, MINETAD, MINHAFP y MSSSI

Un total de 36 Organismos han realizado contrataciones desde 2016, en conjunto 7.093
contrataciones de empresas desde 2016. Son 10 los OOPP que han tenido en cuenta el distintivo
de igualdad de las empresas como criterio de desempate en todas las contrataciones realizadas:
Consejo Superior de Deportes, GISS, IGSS, AESA, CNMC, INE, CAPN, CEPC, y AEMPS (Tabla 71).

A modo de ejemplo, en el CEPC, los pliegos de las licitaciones tramitadas por el CEPC por
procedimiento abierto incluyen las medidas tendentes a promover la igualdad efectiva entre
mujeres y hombre como un criterio de desempate en caso de igualdad de puntuacion entre las
ofertas que concurran a la licitacién. Y en el caso del CIS, en los procedimientos abiertos y
negociados se tienen en cuenta las medidas tendentes a promover la igualdad efectiva en
hombres y mujeres como criterio de desempate cuando existe igualdad en la puntuacion

obtenida por varias empresas para ser adjudicatario del contrato.

Tabla 71. Numero y porcentaje de contrataciones con criterio de adjudicacion preferente o de
desempate para empresas que cumplen con el principio de igualdad de trato en Organismos
Publicos desde 2016

N2 de N2 de % de N2 de % de
contrataciones contrataciones contrataciones contrataciones contrataciones
de empresas que de empresas de empresas de empresas de empresas
se han realizado | donde ha habido | donde ha habido | donde se aplica | donde se aplica
desde 2016 adjudicacion adjudicacion como criterio de | como criterio de
preferente a preferente a desempate el desempate el
aquellas que aquellas que que la empresa | que la empresa
cumplen con el cumplen con el cumpla con el cumpla con el
principio de principio de principio de principio de
igualdad de trato | igualdad de trato | igualdad de trato | igualdad de trato
y de y de y de y de
oportunidades oportunidades oportunidades oportunidades
desde 2016 desde 2016 desde 2016 desde 2016
MAEC AECID 83 0 0,0 57 68,7
MECD AEPSAD 278 0 0,0 0 0,0
Consejo
MECD Superior de 92 1 1,1 92 100,0
Deportes
MECD-
Subdireccion
MECD Gral. Personal- 30 0 0,0 8 26,7
Servicio de
Contratacion
MECD MNCARS 740 0 0,0 0 0,0
MEYSS FOGASA 28 0 0,0 23 82,1
MEYSS GISS 58 0 0,0 58 100,0
MEYSS I1GSS 11 0 0,0 11 100,0
MEYSS INSS 249 0 0,0 249 100,0
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MEYSS INSSBT 500 0 0,0 0 0,0
MFO AESA 37 0 0,0 37 100,0
MFO AESF 10 0 0,0 0 0,0
MFO CEDEX 534 0 0,0 0 0,0
MFO CNIG 216 0 0,0 61 28,2
MFO IGN 389 0 0,0 148 38,0
MINECO CNMC 72 0 0,0 72 100,0
MINECO INE 300 0 0,0 300 100,0
MINHAFP | AEAT 447 0 0,0 0 0,0

Comisionado
MINHAFP | Mercado 19 0 0,0 0 0,0
tabacos
MINHAFP | IEF 120 0 0,0 6 5,0
MINHAFP INAP. 431 0 0,0 0 0,0
MINHAFP ARG 0L N/I 0 0 0 0
DEL ESTADO
AGENCIA
MJU ESPANOLA DE 297 20 6,7 0 0,0
PROTECCION
DATOS
MJU MUGEJU 88 0 0,0 3 3,4
MPREYAT | AEBOE 407 0 0,0 48 11,8
MPREYAT | CAPN 112 0 0,0 112 100,0
MPREYAT | CEPC 12 0 0,0 12 100,0
MPREYAT | CIS 2 0 0,0 0 0,0
MPREYAT | DGAPE 670 0 0,0 0 0,0
MSSSI AECOSAN 186 0 0,0 66 35,5
MSSSI AEMPS 83 0 0,0 83 100,0
MSSSI IMIO 235 0 0,0 48 20,4
MSSSI INGESA (SS.CC) 53 0 0,0 0 0,0
MSSSI INJUVE 190 0 0,0 30 15,8
MSSSI ONT 83 0 0,0 2 2,4
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REAL
PATRONATO
MSSSI 31 0 0,0 0 0,0
SOBRE

DISCAPACIDAD

TOTAL 7093 21 0,3 1526 21,5

51. Desarrollo reglamentario de Unidades de. Igualdad

51.- Desarrollo reglamentario de las Unidades de Igualdad e impulso de la
coordinacion de las mismas para lograr una mayor eficacia y eficiencia.

La LOEMH en su articulo 77 dispone que en todos los Departamentos Ministeriales se
encomiende a uno de sus drganos directivos el desarrollo de las funciones relacionadas con el
principio de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito de las materias de su competencia.
Las Unidades de Igualdad existen en los Departamentos Ministeriales, si bien estas no disponen
de la denominacién reglamentaria de ‘unidad administrativa’ prevista en el articulo 56 de la Ley
40/2015 de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector Publico, limitando su facultad y
autoridad. Es por ello que esta medida contempla el desarrollo reglamentario de las Unidades
de Igualdad.

El IMIO y la DGFPhan trabajado conjuntamente en el borrador de Real Decreto de las Unidades
de lgualdad. A Junio de 2018 existe una versidn avanzada de Real Decreto, pendiente de
revision y tramitacion. A Noviembre de 2018 se ha avanzado ya en su revision.

52. Crear un espacio de igualdad en intranet

52.- Crear un espacio o entorno de igualdad en intranet, con enlace desde el
Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades que contenga un
buzdn de sugerencias interdepartamentales y sirva de foro de debate
interdepartamental e intercambio de publicaciones y experiencias.

Desde la DGFP, con la colaboraciéon del IMIO, se esta trabajando en el desarrollo de la estructura
y mapa de contenidos. El objetivo del disefio de un espacio de igualdad en la intranet, estd
dirigido a que esté disponible a través del portal funciona. El fin es que sea un espacio sencillo,
facil de consultar y atractivo, para dos publicos objetivos:

a) para el personal de la AGE, con objeto de informar y sensibilizar en materia de igualdad, en
medidas de conciliacion, y materia de acoso sexual y por razén de sexo, entre otros.

b) para los responsables de la gestion de personal de los diferentes Departamentos
Ministeriales y Organismos Publicos de ellos dependientes asi como Unidades de Igualdad, con
el fin de poner a su disposicién informacion y herramientas Utiles para aplicar la perspectiva de
género y garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en la gestion de recursos humanos.

156



Il Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres en la
Administracién General del Estado y sus Organismos Publicos Informe Final de Seguimiento

53. Diseiio de mapa de responsables en materia de igualdad

53.- Disefiar un mapa de responsables en materia de igualdad por
Departamentos y Organismos.

A junio de 2018 el IMIO, en colaboracidn con el DGFP, habia disefiado una ficha para recabar la
informacién necesaria para cumplimentar el mapa de responsables en materia de igualdad al
que hace referencia esta medida. Dichas fichas se enviaron a todos los Ministerios, requiriendo
su cumplimentacién. El cambio de Gobierno y subsiguiente reestructuracion ministerial ha
llevado a tomar la decision de esperar a septiembre de 2018 para volver a solicitar a los
Ministerios, en base a la nueva estructura, la cumplimentacidn de las fichas.

Con la informacion recabada, el IMIO procederd a la elaboracion del mapa de responsables en
materia de igualdad, tanto de los DM (Unidades de Igualdad) como de los diferentes OOPP
(puntos de contacto). Una vez disefiado, el mapa se enviard a todos los gestores de RRHH vy
agentes sociales para su difusién, y también se dara a conocer a través de diferentes medios
como la intranet de cada DM, el espacio de igualdad del portal funciona, (una vez disefiado) y
cualquier otro medio que los diferentes Ministerios y OOPP consideren pertinente.

54. Creacion de logotipo de igualdad

54.- Creacion de un “logotipo de igualdad” en el dmbito de la Administracion
General de Estado, como imagen de organizacion comprometida con la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, para facilitar la
identificacion y su incorporacion dentro de la cultura de la organizacion para
identificar a aquellos Departamentos, Organismos y Entidades u otras
Administraciones que destaquen en la aplicacion del principio de igualdad.

El IMIO, en colaboracidn con la DGFP, esta trabajando actualmente en el desarrollo de esta
medida, que va unida a la ejecucion de la medida 49 sobre la creacién de un distintivo de
igualdad. Se presentara un boceto de logotipo que acompafie a la metodologia y protocolo a
seguir para conseguir el distintivo de igualdad por parte de los DM y OOPP de la AGE.

55. Promocion en webs de ministerios con acceso directo a web de recursos en
violencia de género

55.- Promover en las pdginas webs de todos los Departamentos
ministeriales y organismos publicos un acceso directo a la “Webs de Ejecutada

recursos de apoyo y prevencion en casos de violencia de género”, de la | (parcialmente)
Delegacion del Gobierno para la Violencia de Género.

Respecto de la medida 55 para promover en la web de los diferentes ministerios el acceso
directo a la pagina web de recursos de apoyo y prevencién en casos de violencia de género de la
Delegacion del Gobierno para la Violencia de Género, cabe referir que 4 DM han cumplido con
la medida y ha creado el acceso directo indicado en su web ministerial (MINHAFP, MIR, MEYSS y
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MSSSI), esto es, el 36,3% de los Ministerios. Seis DM ha creado el acceso en la intranet de su
departamento (MINHAFP, MINECO, MINETAD, MPREYAT, MFO y MSSI), lo que equivale al 54,5%
de los DM. Como se observa, MINHAFP y MSSSI han creado el enlace en ambos medios.

4 Ministerios tienen pendiente el cumplimiento de esta medida, bien en su web, bien en su
intranet (MAEC, MDE, MJU y MAPAMA). Por ultimo, hay 2 DM que no han facilitado informacién
respecto del cumplimiento de esta medida (MEYSS y MECD).

En relacion con los OOPP, esta medida ya se estd cumpliendo en varios Organismos
(TURIESPANA, CIS...) destaca por ejemplo la iniciativa del IAC que en 2018 tiene previsto
implementar una la nueva web institucional, en la que incorporara el enlace al que se refiere la
presente medida.

56. Estudio sobre correccion de desequilibrio entre mujeres y hombres en niveles
29y 30.

56.- Elaborar un estudio sobre la correccion del desequilibrio existente entre
mujeres y hombres en los niveles 29 y 30 del Subgrupo Al de la AGE y
realizar un andlisis sobre la permanencia en puestos de trabajo de los grupos
Cl y C2 y posibilidades de promocion y adopcion de medidas especificas
respecto a la flexibilidad horaria si procediera.

A enero de 2018, en el conjunto de Departamentos Ministeriales habia un total de 2.129
efectivos con nivel 30 y 1.979 con nivel 29 (Datos de RCP). La distribucidn por sexo en el nivel 30
era de 60,4% de hombres y 39,6% de mujeres. En el caso del nivel 29, esta distribucién era de
55,1% de hombres y 44,9% de mujeres. En ambos niveles existe, por tanto, equilibrio por sexo
en el conjunto de DM para los niveles 29 y 30 (Tabla 72).

Respecto de la evolucion entre 2016 y 2018, se aprecia una tendencia lenta hacia el equilibrio
tanto en el nivel 30 como en el nivel 29, se ha mejorado en un punto y medio en el caso del
nivel 30, y de algo mas de dos puntos para el nivel 29 (Tabla 72).

Por DM se detectan desequilibrios para los niveles 30 en el caso de MAEC (74,4% de hombres y
25,6% de mujeres); MAPAMA (65,1% frente a 34%), MDE (70,6% y 29,4% respectivamente) y
MINHAFP (67,2% de hombres y 32,8% de mujeres). Unicamente en el MSSSI hay un mayor
porcentaje de mujeres con nivel 30 (60,9%) que de hombres (39,1%).

Tabla 72. Nimero y porcentaje de empleados y empleadas en cada uno de los Departamentos
Ministeriales para Nivel 30

ene-16 nov-16 ene-18
Total % hombres | % mujeres | Total % hombres | % mujeres | Total % hombres | % mujeres
MAEC 259 74,5 25,5 255 74,5 25,5 266 74,4 25,6
MAPAMA 156 69,2 30,8 150 68,0 32,0 149 65,1 34,9
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MDE 17 76,5 23,5 16 68,8 31,3 17 70,6 29,4
MECD 119 51,3 48,7 113 53,1 46,9 127 53,5 46,5
MEYSS 142 59,2 40,8 137 55,5 44,5 137 55,5 44,5
MFO 117 68,4 31,6 113 69,0 31,0 79 58,2 41,8
MINECO 250 60,8 39,2 232 58,2 41,8 257 60,3 39,7
MINETAD 91 58,2 41,8 922 62,0 38,0 506 58,9 41,1
MINHAFP 618 61,5 38,5 607 61,0 39,0 116 67,2 32,8
MIR 55 58,2 41,8 49 59,2 40,8 50 60,0 40,0
MJU 105 56,2 43,8 105 56,2 43,8 107 56,1 43,9
MPREYAT 103 52,4 47,6 9 53,1 46,9 231 57,6 42,4
MSSSI 88 44,3 55,7 86 41,9 58,1 87 39,1 60,9

Total 2.120 61,7 383| 2.051 61,1 389| 2129 60,4 39,6

(*) Datos incluyen DM y OOPP dependientes de cada Ministerio. No incluyen agencias estatales ni entidades publicas empresariales
u otros entes de régimen especifico

En el nivel 29, por Ministerios, son dos los que presentan desequilibrio: MAEC, con 64,6% de

hombres en puestos de nivel 29 frente a 35,4% de mujeres; y MINHAFP, con 65,2% de hombres

y 34,8% de mujeres en este nivel. En niveles 29 si que se observan mas DM con porcentaje

ligeramente mayor de mujeres que de hombres, por ejemplo en el MIR (42,9%-57,1%), en el
MEYSS (48,3% - 51,7%), o en MAPAMA (48,4% - 51,2%).

Tabla 73. Numero yporcentaje de empleados y empleadas en cada uno de los Departamentos
Ministeriales para Nivel 29

NIVEL 29
ene-16 nov-16 ene-18

Total % hombres | % mujeres | Total % hombres | % mujeres | Total % hombres | % mujeres
MAEC 94 70,2 29,8 97 67,0 33,0 96 64,6 35,4
MAPAMA 123 50,4 49,6 115 48,7 51,3 123 48,8 51,2
MDE 27 66,7 33,3 26 61,5 38,5 30 53,3 46,7
MECD 71 53,5 46,5 73 50,7 49,3 78 53,8 46,2
MEYSS 209 52,6 47,4 207 51,2 48,8 209 48,3 51,7
MFO 72 72,2 27,8 72 69,4 30,6 63 55,6 44,4
MINECO 263 58,2 41,8 254 59,8 40,2 259 54,8 45,2
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MINETAD 68 64,7 35,3 68 63,2 36,8 676 57,1 42,9
MINHAFP 793 58,3 41,7 798 58,4 41,6 69 65,2 34,8
MIR 47 38,3 61,7 44 38,6 61,4 42 42,9 57,1
MU 136 55,9 44,1 138 56,5 43,5 142 54,9 45,1
MPREYAT 27 44,4 55,6 28 53,6 46,4 142 57,7 42,3
MSSSI 54 50,0 50,0 52 48,1 51,9 50 48,0 52,0

Total 1.984 57,4 42,6 1.972 57,1 42,9 1.979 55,1 44,9

(*) Datos incluyen DMy OOPP dependientes de cada Ministerio. No incluyen agencias estatales ni entidades ptblicas empresariales u
otros entes de régimen especifico

La DGFP con la colaboracidn del IMIO y las Unidades de Igualdad estd actualmente disefiando
un estudio a realizar en toda la AGE que compare los posibles desequilibrios entre Ministerios,
Cuerpos, carreras profesionales, puestos de trabajo y sexo, y factores asociados a dicho
desequilibrio, centrados especialmente en el techo de cristal. Se ha avanzado ya en la
metodologia a utilizar para la realizacién del estudio. Este estudio, englobaria varias de las
medidas del Plan: Medidas transversales 14; 40y 56, asi como la medida especifica E.54 de este
eje IV (consultar medidas 14 y 40 para mds informacion).

57. Elaborar reglamento de funcionamiento de Comision Técnica e impulso de
Comisiones Paritarias de Igualdad.

57.- Establecer el reglamento de funcionamiento de la Comision Técnica
de Igualdad. Reforzar las Comisiones Paritarias de Igualdad dependientes
de las Mesas Delegadas, estableciendo un calendario de constitucion de
todas las Comisiones Paritarias de Igualdad.

En relacién con la primera parte de la ultima medida transversal del Plan, esto es, el
establecimiento de un reglamento de funcionamiento de la Comisidon Técnica de Igualdad, hay
que resaltar que en el presente afio se ha acordado en el grupo de trabajo de la Comisidn
Técnica avanzar en el desarrollo de dicho reglamento, que contemplard un minimo de 3
reuniones anuales de la Comisién Técnica, con el fin de hacer un seguimiento periddico de la
implementacion del Plan de Igualdad de la AGE y de las diferentes medidas que estan en
desarrollo, asi como tratar cualquier otro asunto que sea relevante y susceptible de abordarse
en dicha Comisién Técnica.

Respecto de las Comisiones Paritarias de Igualdad, el 69,2% de los Departamentos Ministeriales
han constituido la Comisidon Delegada de Igualdad (9 Ministerios, MIHAFP, MINECO, MJU, MIR,
MINETAD, MPREYAT, MFO, MECD y MEYSS) frente a un 4 que todavia tiene pendiente su
constitucion.

Destacar las actuaciones realizadas por MINECO en el segundo semestre de 2016 para reforzar
las Comisiones Paritarias de Igualdad dependientes de la Mesa Delegada del Ministerio de
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Economia y Competitividad. En el Grupo de Trabajo de Igualdad derivado de la Mesa Delegada
del MINECO, se establecid el calendario para constituir Grupos de Trabajo en los OPIS (ISCIII,
IGME, INIA, IEO, CIEMAT) que se constituyeron en el primer semestre de 2017. Conviene
también destacar que, desde 2009, el MSSSI cuenta con un Grupo de Trabajo de Igualdad en el
que estdn presentes Administracion y sindicatos, y que depende de la mesa delegada del
departamento.

Los 33 OOPP que han respondido al seguimiento de esta medida refieren estar bajo el paraguas
de las Comisiones Delegadas de sus respectivos ministerios. Por ejemplo, la del OEPM esta
integrada en la Comision de igualdad del actual MINETAD desde febrero de 2013. La CNMC, el
CEM, el ICAC y el INE indican que estan representados en el Grupo de Trabajo de lgualdad
dependiente de la mesa delegada del MINECO. Sin embargo, en el CSIC hay Comisién Paritaria
de lgualdad propia, que se reline con la misma periodicidad que la Mesa Delegada y tiene sus
propias normas de funcionamiento.

Medidas especificas

E.57. Estudio de impacto de género en convocatorias de seleccion de personal
becado del MECD

E.57.- Estudio del impacto de género en las convocatorias de seleccion
de becarios y becarias que incluya distribucion por sexo de las personas
participantes en cada perfil.

E.58. Presencia equilibrada de mujeres y hombres en jurados que valoran premios
del MECD

E.58.-Garantizar la presencia equilibrada de hombres y mujeres en la Ejecutada

L, . . (Parcialmente)
composicion de los jurados que valoren premios.

E.59. Estudio diagndstico relacionado con especialidades del profesorado y el
género del MECD

E.59.- Realizar un estudio diagndstico para conocer los elementos que N/I

caracterizan o motivan en algunas especialidades de profesorado, en No ejecutada

funcion del sexo de los aspirantes.
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E.60. Fomentar la inclusion de criterios de adjudicacion y cldusulas especificas en

contrataciones publicas del MEYSS

E.60.-Fomentar la inclusion de criterios de adjudicacion y cldusulas
especificas para promover la igualdad efectiva entre mujeres y hombres
en los procesos de contratacion publica, de conformidad con lo previsto
enla LO 3/2007, de 22 de marzo.

Ejecutada

En los pliegos de cldusulas administrativas particulares se incluye un apartado en el que se
solicita que la empresa acredite, en la documentacién a aportar, la implantacién en su dmbito
de las medias tendentes a promover la igualdad efectiva entre mujeres y hombre de acuerdo
con lo establecido en la LOIEMH. Esta documentacién sirve para resolver el posible empate que
pudiera producirse entre las diferentes ofertas que se presentan a los procedimientos de

contratacion.

E.61. Enlaces a entidades comprometidas con la igualdad y actividades
relacionadas en el Ministerio a través del espacio de igualdad en intranet en

MINETAD

E.61.-Incluir enlaces a empresas o entidades comprometidas con la
igualdad, asi como cualquier otra informacién o actividad que se
desarrolle en el dmbito departamental, que tenga por objeto la igualad,
en el espacio de igualdad en la INTRANET que comprenda todos los
sitios de interés en esta materia.

Ejecutada

Desde 2016 en MINETAD existe un espacio de igualdad en la intranet con enlaces al Instituto de

la Mujer, Instituto de la Juventud y al Centro Espanol de Documentacidn sobre Discapacidad.

E.62. Creacion de foro de igualdad en intranet del CIEMAT, uso de lenguaje no

sexista y estadisticas desagregadas por sexo.

E.62.- Desarrollar en la pdgina web temas de igualdad, consistente en la
creacion en la intranet del CIEMAT de un foro de igualdad; examinar y
corregir en su caso el lenguaje sexista; publicar estadisticas desagregadas

por sexo.

Ejecutada

Se han creado en el portal de igualdad secciones con noticias de interés, documentacion,
enlaces, etc. y buzén para que los trabajadores del CIEMAT se dirijan y consulten con la
Comisidn de Igualdad. Por otra parte, todas las estadisticas estdan desagregadas por sexo, salvo
las relativas a Accidn Social, en las que se trabajara de ahora en adelante (informacién recibida

en Octubre de 2018).
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E.63. Potenciar a la mujer investigadora y técnica del CIEMAT

E.63.- Potenciar a la mujer investigadora y técnica del CIEMAT, con el fin
de conocer el grado de liderazgo en proyectos de investigacion que No ejecutada
realizan las mujeres para fomentarlo, asi como para promover la carrera

profesional de éstas.

Estan previstas jornadas relacionadas con la mujer en la ciencia en el dltimo trimestre de 2018
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Conclusiones y recomendaciones

Los resultados expuestos en el Informe de Seguimiento del Il Plan de Igualdad entre mujeres y
hombres de la Administracion General del Estado, con un 94% de ejecucion (entre medidas
ejecutadas y en ejecucidn), permiten una valoracién positiva en la implementacién de las 120
medidas que conforman el Plan a lo largo de los dos afios y medios para los cuales se ha
realizado el analisis. EI 95% de desarrollo del Il Plan engloba 88 medidas ejecutadas, entre
transversales y especificas, (equivale al 73%) y 22 medidas en fase de ejecucién (22%). Han
quedado pendientes de desarrollo 6 medidas, esto es, 4 transversales y 2 especificas’.

Respecto de las 57 medidas transversales, el Il Plan se ha implementado en un 93%, lo que
corresponde a 35 medidas ejecutadas (61,4%), 18 en fase de ejecucion (31,6%). Pendientes de
ejecucion hay 4 medidas (7%) que se explican en detalle mas adelante. En relacién a las 63
medidas especificas, el 84% han tenido una ejecucion positiva, lo que corresponde a 53
ejecutadas (84%), 8 en fase ejecucién (13%), quedando pendientes de ejecuciéon 2 lo que
demuestra un balance de ejecucién muy elevado.

Se pone asi en valor que la Administracién General del Estado asume el compromiso de hacer
efectivo el principio de igualdad entre mujeres y hombres en el empleo publico, tanto el acceso
al empleo como en las condiciones laborales y también sensibilizando y capacitando a todo el
personal publico en igualdad. Estd ademas comprometida la AGE en impulsar medidas que
faciliten la conciliacién y fomenten la corresponsabilidad, rompiendo con las formas
tradicionales de organizacion social en los usos de tiempos que llevan a desequilibrios en Ila
conciliacion (permisos no retribuidos y teletrabajo, especialmente). Busca la Administracion
General del estado facilitar y fomentar el acceso de las empleadas publicas a puestos directivos,
eliminando barreras y obstaculos propios del llamado techo de cristal; asi como prevenir y
proteger situaciones de especial riesgo para las empleadas publicas como es la violencia de
género o el acoso sexual o por razén de sexo.

El esfuerzo de los distintos Ministerios y Organismos Publicos por hacer cumplir el Plan queda
patente a lo largo del informe a través de las numerosas actuaciones y buenas practicas
aportadas para el seguimiento del Plan, lo cual ha revertido muy favorablemente en los
resultados expuestos para el conjunto de la AGE:

En el marco del eje 1 sobre acceso al empleo, alcanzado en un 100%, vemos como dos de las
medidas mas complejas, esto es, alcanzar la presencia equilibrada en todos los tribunales y
drganos de seleccion e incluir médulos de igualdad y violencia de género en todos los cursos
selectivos se han conseguido resultados muy dptimos. La presencia equilibrada de los érganos
de seleccion esta en torno al 88,4% del total de convocados y la de presidencia y secretaria en
un 76,9%. El 82,7% de los cursos selectivos ya incluye mddulo de igualdad y un 71,2% mddulo
especifico de violencia de género. Ademds se han registrado 34 casos de aspirantes
embarazadas o en maternidad para las que se han tomado medidas que faciliten la realizacidn
de su curso selectivo.

El eje 2, cumplido en un 94%, busca tanto garantizar las condiciones laborales en igualdad de las
empleadas publicas, como fomentar y facilitar su carrera profesional. Para ello resulta relevante
comprobar que ademas de para los puestos convocados a concurso relacionados con igualdad,

9 . . . .z .. . . s . s
De 1 de las medidas pendientes de ejecucion no se ha recibido informacidn respecto de su grado de ejecucion
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este tipo de cursos se valoran en un 17,7% de otros puestos de concurso, poniendo en valor la
importancia de capacitar al personal publico en esta materia, sea cual sea su puesto de trabajo,
dada la transversalidad del principio de igualdad. Por su parte, si bien se ha alcanzado el
equilibrio en los puestos de Libre Designacidén del grupo Al, todavia es un reto para la AGE
impulsar acciones para que este equilibrio se produzca también en los grupos A2 con mayoria
de hombres (66,8% vs. 33,2%) y C2 con tendencia inversa (19,9% vs. 80,1%). El uso de un
lenguaje no sexista se garantiza en las RPTs, si bien puede ser interesante impulsar acciones
formativas de sensibilizacidn y capacitacion para determinados puestos de trabajo. Por su parte,
la inclusion de la perspectiva de género en la prevencidn de riesgos laborales ya es una realidad
en el 73,5% de la AGE.

El eje 3 es el de mas peso en el Plan, con un nivel de ejecucidn ademas excelente (100% entre
medidas ejecutadas y en ejecucion), teniendo en cuenta la complejidad y alcance de muchas de
sus medidas. Su objetivo es no sélo capacitar y sensibilizar en materia de igualdad al personal de
la AGE, sino también formar a las empleadas publicas para su acceso a puestos directivos. Desde
2016 se han realizado en la AGE 322 acciones formativas en materia de igualdad o violencia de
género, que equivalen a 3.217 horas, 62 formaciones en materia de acoso sexual o por razén de
sexo, y 17 cursos sobre igualdad especificos para colectivos concretos (equipo directivo, agentes
sociales o personal técnico). Ademas, se han realizado 245 acciones formativas en materia de
recursos humanos cuyo 33,9% incluia formacién en igualdad y un 26,5% en violencia de género;
268 cursos especificos para puestos predirectivos y directivos, cuyo 4,9% integraba formacién
en instrumentos o herramientas para aplicar la transversalidad de género. En las 168 acciones
formativas para el acceso a puestos predirectivos y directivos realizadas desde 2016 han
participado 4.156 empleadas y empleados publicos (56,3% de mujeres y 43,7% de hombres).

El eje 4 responde a una de las demandas mas importantes entre el personal publico, que es la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, y el fomento de la corresponsabilidad. Su
nivel de ejecucién ha sido del 92%. Desde la DGFP se han fomentado y apoyado nuevas medidas
y mejoras en este marco, como son, la Resolucién de 12 de Junio de 2017, sobre jornada y
horario de trabajo del personal al servicio de la AGE; y la Resolucidon de 22 de marzo de 2018,
por la que se publica el Il Acuerdo gobierno-sindicatos para la mejora del empleo publico y las
condiciones de trabajo. Destacan las experiencias de trabajo en red impulsadas de las que se
han beneficiado un total acumulado de 2.021 empleados y empleadas, en su mayoria mujeres
(72,2%), asi como el impulso de acciones en un 66,7% de los DM para fomentar el uso de
medidas de conciliacién entre los hombres.

Con una medida transversal ejecutada, y dos medidas —una transversal y otra especifica-,
ejecutadas, el eje 5 cuenta con una implementacién del 100%. Dicho eje sobre retribuciones
tiene como fin favorecer la igualdad salarial entre mujeres y hombres. En el sector publico las
retribuciones basicas y complementarias del personal al servicio de la Administracidon vienen
recogidas en la Ley de Presupuestos Generales del Estado. La existencia de posibles diferencias
de cuantia en las retribuciones medias de las empleadas publicas en su conjunto (salario bruto
hora) respecto de sus compafieros hombres, puede derivarse de los diversos factores
relacionados con la brecha salarial: conciliacién (reduccion de jornada y permisos no
retribuidos); segregacion horizontal de estudios/conocimiento; desequilibrios por grupos o
escalas; o desequilibrios en puestos directivos. Es por ello relevante profundizar en el
conocimiento de estos factores, para lo cual la DGFP y el IMIO estan colaborando en la
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realizacion de un estudio que ahonde en la existencia o no de factores relacionados con el techo
de cristal y la posible existencia de diferencias salariales por sexo en el conjunto del personal
publico.

En el marco del eje 6, ejecutado en un 89%, se abordan situaciones especialmente vulnerables
para las empleadas publicas, como es el ser victima de violencia de género, para lo cual la
Administracion ya ha implementado un protocolo de movilidad (aprobado por Resolucion de 25
de Noviembre de 2015), y estd facilitando la firma de acuerdos interadministrativos en este
sentido (p.e. el 22 de Octubre de 2018 se ha aprobado en la Conferencia Sectorial de
Administracion Publica el acuerdo para favorecer la movilidad interadministrativa de las
empleadas publicas victimas de violencia de género), también se garantiza la confidencialidad
de la victima y se vela porque su carrera profesional no se vea afectada por las medidas
laborales que necesite adoptar por su situacion personal; o también el sufrir acoso sexual y por
razon de sexo, para cuyo abordaje es fundamental la aprobacion de un Real Decreto sobre el
Protocolo de Actuacidn ante situaciones de acoso sexual y por razén de sexo que se puedan dar
en el seno de la Administracion General de Estado.

Por ultimo, el eje 7 recoge un conjunto de medidas instrumentales que buscan integrar la
igualdad de trato y de oportunidades en las distintas acciones de la AGE. Su ejecucion entre
medidas transversales y especificas, implementadas o en fase de implementacion, ha sido del
88%. Se esta trabajando en el desarrollo de un distintivo de igualdad y un logotipo para los
Departamentos u Organismos Publicos que desarrollen medidas y fomenten practicas positivas
en materia de igualdad y violencia de género. Se han incluido enlaces a recursos en violencia de
género de la Delegacion del Gobierno para la Violencia de Género en las webs o intranets de
muchos de los Departamentos Ministeriales. Ademads, se estd potenciando que en las
contrataciones se valore el distintivo de igualdad de los licitantes, bien como criterio de
desempate (27,3% de las contrataciones ya lo contempla) o especialmente como criterio de
adjudicacion preferente (por ahora incluido en el 0,2% de las licitaciones). Por ultimo, destaca el
hecho de que el 69,2% de los Departamentos Ministeriales haya constituido ya su Comisidn
Delegada de Igualdad.

Seguidamente se incluye una recopilacidon de buenas practicas mencionadas en el informe de
seguimiento del Il Plan de Igualdad de la AGE:

Medida 6. Medidas para facilitar realizacion de cursos selectivos para embarazadas y con
permiso por maternidad

En el caso del MINHAFP, se incluye una clausula en la resolucidon de convocatoria del curso
selectivo, que prevé que: “quienes no pudieran realizar el curso selectivo por causa de fuerza
mayor, debidamente justificada y apreciada por la Administracidon, podran incorporarse al
inmediatamente posterior, intercaldndose en el lugar que les corresponda de acuerdo con la
puntuacién obtenida”, lo que permite atender aquellas situaciones en las que por motivos de
embarazo o maternidad no se pueda garantizar la asistencia al curso.

Medida 7. Cursos de igualdad a valorar en concursos de puestos relacionados
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En el Ministerio de Fomento y en los OOPP AESA, EASF, INGESA, PARQUE MOVIL y SEPE se
valoran los cursos de formacidn en materia de igualdad aunque no se trate de puestos de trabajo
directamente relacionados con la materia, por considerar que la igualdad es transversal a las
funciones a realizar en cualquier puesto de trabajo.

Medida 8. Cobertura equilibrada en puestos de libre designacion

En el MFO a partir de noviembre de 2017 la provisidn de puestos de trabajo mediante el sistema
de libre designacidon va acompaiada de una recomendacién en este sentido (favorecer la
representacion del sexo menos representado), con informacién numérica de composicion de
mujeres y hombres en el subgrupo correspondiente.

Medida 22. Cursos para puestos predirectivos y directivos con herramientas sobre igualdad.

En 2016 el INAP ofrecié el curso «Invertir en igualdad: hacia unas politicas publicas mas
eficientes e inclusivas». Formacion en modalidad semi presencial destinada a 30 alumnos y de
40 horas lectivas (del 2 de noviembre al 4 de diciembre de 2016), su objetivo es «Proporcionar
formacién especifica para aplicar transversalmente el principio de igualdad y no discriminacion
por origen racial o étnico, nacionalidad, discapacidad, sexo, orientacién e identidad sexual,
edad, religion o creencias, en las fases de disefio, implementacion y evaluacién de politicas
publicas, programas y proyectos». Ademas de esta formacion especifica, la igualdad como
elemento transversal de transformacion social es tratada en otros cursos del drea de la
direccion publica o las politicas publicas.

En el Master del MINHAFP se proporciona conocimientos en materia de transversalidad de
género, al igual que en la accidon formativa “ Programa de Desarrollo Ejecutivo 2015/2016”
donde estd incluido un médulo sobre igualdad.

En MINECO se han incluido moddulos de igualdad de 1 hora, en el curso de Desarrollo de
habilidades para puestos directivos y mandos medios, de 20 horas; y en el curso — Teamwork”,
también de 20 horas.

En la AET se realizan acciones formativas sobre “instrumentos de motivacién y compromiso
dirigidos a personal predirectivo y directivo”.

Medida 31. Preferencia en vacaciones de personas a cargo de hijos o hijas menores de 12 afios
o de personas dependientes.

En el MPREYAT, en el ambito del personal laboral, la Subcomisiéon Delegada de la CIVEA acordd
una serie de criterios de aplicacion para la eleccién de vacaciones del personal laboral,
Unicamente en caso de falta de acuerdo entre los trabajadores y la Administracion, que dé lugar
a que queden desatendidas las necesidades del servicio, incluye entre los criterios el de
personas con hijos e hijas menores de 12 afios.

Por su parte, en el dmbito de los Servicios Centrales de la IGSS, a lo largo de 2016, se ha
establecido un procedimiento de concesion de los permisos en el que se procura, siempre que
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las necesidades de servicio lo permitan, que el personal destinado en dichos Servicios Centrales,
con hijos o hijas menores de 12 afos, tenga preferencia en la elecciéon del disfrute de las
vacaciones y dias por asuntos particulares durante los periodos no lectivos.

Medida 33. Experiencias de trabajo en red

Destaca el programa de teletrabajo de MINETAD, que aparece regulado en la Resolucidn de la
Subsecretaria firmada el 15 de enero de 2014. Supone la continuacién del proyecto piloto
puesto en marcha en el afio 2012. Este programa es aplicable a todas las unidades del ministerio
con dos condiciones: que la naturaleza de las funciones a realizar en esta modalidad lo permita y
que la unidad con rango minimo de Subdireccidon General cuente con la previa conformidad del
6rgano inmediatamente superior.

Se consideran puestos susceptibles de ser desempefiados en la modalidad de teletrabajo:
estudio y analisis de proyectos, informes, asesoria, redaccidn, correccién y tratamiento de
documentos, inspeccion, gestién de sistemas de informacién, propuestas de resolucidon de
recursos, etc. Se excluyen trabajos de atencidén al publico y puestos que lleven aparejados
funciones de direcciéon y puestos de secretaria. Existen criterios preferentes para participar:
conciliacion, discapacidad, tiempo y distancia de desplazamiento, etc.

El responsable de la unidad acuerda con el empleado o empleada publico al menos los
siguientes extremos: nimero de dias a la semana (uno o dos), dias concretos, jornada y tareas.
Estos extremos se reflejan en un Acuerdo de Teletrabajo.

Es responsabilidad del empleado o empleada publico el tener la instalaciéon informatica
necesaria; y la firma del acuerdo implicara el cumplimiento de los requisitos que se establezcan
en materia de prevencion de riesgos laborales.

La S.G. de la Inspeccién General de Servicios y Relacion con los ciudadanos es quien realiza el
seguimiento y analisis del programa de teletrabajo implementado.

La conciliacidn de la vida familiar y laboral constituye en la causa principal del teletrabajo.

Medida 38. Fomento de medidas de conciliacion entre empleados publicos

El MPREYAT ha implementado una medida de divulgacién especifica para los hombres, que
consiste en enviar a través de correo electrénico informacién sobre el acceso a todos los
permisos y licencias vinculados a la paternidad, de forma individualizada, para aquellos hombres
que han sido padres recientemente. Desde su puesta en marcha, se han facilitado informacién a
9 padres.

Medida 42. Confidencialidad de empleada victima de violencia de género

MINECO aplica la Resoluciéon de 25 de noviembre de 2015, de la Secretaria de Estado de
Administraciones Publicas, por la que se establece el procedimiento de movilidad de las
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empleadas publicas victimas de violencia de género, que son instrucciones comunes para todas
las Administraciones Publicas.

Dentro del Plan de Accidon Social del MPREYAT desde hace varios afios existe una modalidad de
ayuda excepcional, por violencia de género, en cuya convocatoria consta expresamente que, en
todo momento, se salvaguarda la confidencialidad de los datos de identificacidon personal de las
solicitantes. En los dos ultimos afios no ha habido solicitudes, pero esta previsto que se remita,
junto con los documentos justificativos, en sobre cerrado “confidencial”. Se informaria al Grupo
de Trabajo de Accidn Social sobre los posibles casos que puedan producirse, evitando, en todo
momento, la identificacion de las interesadas y se efectuaria la propuesta de resolucion
correspondiente salvaguardando la confidencialidad de los datos. La resolucion de adjudicacion
reconociendo la ayuda a cada beneficiaria, o de exclusién con indicacién de su causa, se
notificaria directamente a las interesadas y, dadas sus especiales caracteristicas, no seria objeto
de publicidad alguna.

Respecto de los permisos y licencias por violencia de género, si bien no se ha producido la
iniciacion de ninguna peticién por esta causa, conscientes de la confidencialidad garantizada y
requerida de estos supuestos, no se han incluido en los formularios normalizados de permisos,
sino que se tratarian de forma confidencial y directa por el personal encargado de su
tramitacion en la SGRRHH.

Medida 47. Orientacion y asesoramiento de Unidades de Igualdad en materia de violencia de
género

En el MAPAMA se ha creado un grupo de trabajo liderado por la Vicesecretaria General Técnica
del MAPAMA, dirigido a poner en comun y fomentar buenas practicas en materia de igualdad y
violencia de género.

En el caso de la Unidad de Igualdad del MINHAFP, por ejemplo, conjuntamente con la SG de
RRHH, se realiza un seguimiento del plan de igualdad, impulsando la adopcién de medidas.
Igualmente, elabora un informe anual sobre la situacién de las politicas de igualdad en el
Ministerio que incluye, en su apartado final, una serie de propuestas de mejora.

Medida 48. Desarrollo de carrera profesional no afectado por situaciones de violencia de
género.

INECO, dependiente de MFO cuenta con un centro de atencién a victimas de violencia de
género que ayuda a canalizar la aplicacién de las posibles medidas a acometer en cada uno de
los puestos de trabajo de las personas afectadas.

En ENAIRE el convenio colectivo contempla que el tiempo transcurrido en situacion de
suspension del contrato de trabajo para victimas de violencia de género, se compute como
efectivamente trabajado y se reserve, ademas, el puesto de trabajo.
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A continuacidon se hace referencia a algunas recomendaciones generales, derivadas de los
resultados y conclusiones del presente informe.

Respecto de la estructura y formulacidn del Plan, se hace recomendable, para el Il Plan de
Igualdad de la AGE, la inclusidon desde el inicio, de los siguientes elementos: a) definicion de
objetivos generales, especificos y operativos o medibles (orientados a resultados) para cada eje
y medida; b) elaboracién de indicadores de ejecucion y de impacto, que permitan evaluar la
consecucion de los objetivos marcados, definiendo con mayor claridad los criterios de ejecucién
para considerar que una medida esta cumplida por un DM u OOPP; c) una planificacién de la
evaluacion o seguimiento de ejecucién del plan, con periodicidad y sistema estandarizado de
recogida de informacién, identificando responsables por DM de la recogida de informacion y
posterior envio a la DGFP, como punto de coordinacion de dicho seguimiento; y d) un plan de
comunicacion y divulgacidén del Il Plan que acompafie al Il Plan desde su inicio, y haga uso de
todos los medios posibles para que todo el personal de la AGE lo conozca y se implique en su
ejecucion.

Respecto de su contenido, para continuar en el impulso de la igualdad entre mujeres y hombres
y la eliminacidén de cualquier forma de discriminacién por género en el ambito de la AGE, por un
lado, se recomienda consolidar el Il Plan, trasladando al lll Plan aquellas ya ejecutadas pero que
sea importante se implementen en DM u OOPP todavia pendientes o sea relevante mantener
para su consolidacién; asi como las medidas en ejecucidn para garantizar su impulso y valorar su
ejecucion (p.e. el estudio sobre trayectoria profesional y techo de cristal); y el 10% de medidas
que se ha quedado pendiente de ejecucion.

Por su parte, en el marco del Ill Plan de Igualdad de la AGE, los ejes donde se recomienda un
mayor esfuerzo en la inclusion de medidas de impacto efectivo son los ejes 3, 4 y 6.

Eje 3 sobre sensibilizacién y formacion, donde se recomienda el refuerzo de medidas que
fomenten:

a) Reforzar la formacidén en igualdad para todo el personal publico: motivando con medidas
concretas a que todo el personal publico realice al menos una formacion en esta material y
facilitando diferentes modalidades para que asi sea. El objetivo es que todo el personal publico
adquiera conocimientos basicos y estén capacitados y capacitadas para aplicar el principio de
igualdad y no discriminacion en su dmbito de trabajo.

b) Continuar en la formacion avanzada en igualdad para personal predirectivo y directivo, y
para responsables de recursos humanos, con el fin de que todas las personas que ocupan
puestos de responsabilidad adquieran destrezas especificas y basicas en el drea de igualdad.
Ademads de sensibilizar a los puestos directivos, el objetivo es que adquieran destrezas
necesarias y Utiles en su ambito de trabajo para garantizar aplican el principio de igualdad y no
discriminacién asi como la transversalidad de género en las diferentes areas de actuacion vy les
ayuda a implementar buenas practicas e iniciativas en la materia.

c¢) Estudio de nuevas formas para la capacitacion de un mayor nimero de empleadas publicas
para el acceso a puestos predirectivos y directivos, a través de diferentes acciones, bien de
disefo de cursos especificos para ellas, bien fomentado y facilitando su participacién, y donde
se aborden los factores relacionados con el techo de cristal. Formulas pueden ser acciones
positivas para la formacion exclusiva para mujeres directivas, la reserva de plazas, la formacion
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online, la formacidn en horario de trabajo, o la realizacién de formacidn impartida fuera de la
Administracion...)

d) Fomento de acciones formativas en areas tematicas especificas que se realicen en todos los
Ministerios: acoso sexual y por razon de sexo; conciliacidn y corresponsabilidad; y uso de un
lenguaje e imagenes no sexistas. Estas formaciones tendrian dos niveles: 1. La primera dirigida
al personal publico en general, para acabar con estereotipos y actitudes sexistas y de sesgos de
género; 2. La segunda dirigida a colectivos especificos (p.e. comités de seguridad y salud laboral,
asesores confidenciales, gestores de recursos humanos, departamentos juridicos o de
comunicacion...) para que adquieran conocimientos, herramientas e instrumentos adecuados
para garantizar la integracion de la perspectiva de género en su dmbito de trabajo.

Eje 4 sobre conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, con el impulso de medidas
pendientes de consolidarse como la bolsa de horas para flexibilizacion horaria (medida 36) —
consolidada con la firma del acuerdo el 29 de Octubre de 2018 de la Mesa General de
Negociacion de la Administracion General del Estado (art. 36.3 TRLEBEP) para la aplicacion de la
bolsa de horas prevista en la disposicidon adicional centésima cuadragésima cuarta de la Ley de
Presupuestos Generales del Estado para el afio 2018- o el estudio de la posibilidad de equiparar
el permiso de paternidad al de maternidad para los empleados publicos de la AGE, y el mejor
modo de implementar esta medida. Ademas, a partir de los resultados de las experiencias piloto
implementadas en diferentes Ministerios desde 2016, con un 72% de mujeres que han
participado en dichas experiencias, se hace necesario que, de cara a implementar formulas de
trabajo en red en la Administraciéon General del Estado, tener en cuenta los beneficios e
inconvenientes que esta medida puede tener, por ejemplo para flexibilizar su jornada pero
también en la posible merma de calidad del trabajo y del desarrollo profesional —techo de
cristal- de las empleadas publicas, a fin de que se garantice una igualdad efectiva y su no
discriminacidn indirecta.

Eje 6 sobre violencia de género y otras situaciones de especial proteccion, donde especialmente
la aprobacidn del Real Decreto del Protocolo de Acoso Sexual y por Razén de Sexo sera un hito
importante para visibilizar mds la existencia de esta problemdtica, y poner en marcha
mecanismos similares en el conjunto de la AGE con el fin de proteger a la victima y poner fin a la
situacién que vive en su entorno laboral.

Seria recomendable que el lll Plan de Igualdad de la AGE vaya acompafiado de un conjunto de
medidas a incluir de forma transversal a todos los ejes (o bien como nuevo eje), sobre la
recogida de datos y estadisticas de género de la AGE.

El objetivo es sistematizar, homogeneizar y divulgar la recogida de datos y estadisticas
relevantes para la inclusidon de los principios de igualdad y no discriminacidon por sexo en el
ambito de la AGE. Del mismo modo, busca impulsar la elaboracién y difusién para el conjunto de
la AGE de indicadores de género; de forma periddica, y sistematica.

En el marco del Ill Plan de lgualdad, este objetivo es clave para: a) facilitar el diagnéstico de
situacién, general o por areas de interés o Departamentos Ministeriales y Organismos Publicos
dependientes; b) hacer un seguimiento de los resultados y progresos alcanzados y ponerlos en
valor; c) evaluar el impacto y alcance real de las medidas que se pongan en marcha en relacion
con los cambios perseguidos; y d) la realizacion de ajustes y mejoras, de acuerdo a los
resultados observados o nuevas circunstancias que los datos permitan detectar.
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Por ultimo se resumen, seguidamente, las recomendaciones especificas que se han
realizado a lo largo del informe en relacion con algunas de las medidas del Plan.

Medida 3. Envio de analisis interno de distribucién por sexo entre personas admitidas y
aprobadas.

Es recomendable, con el fin de detectar tendencias y posibles desequilibrios por sexo en el
acceso al empleo publico, la realizacién de un andlisis conjunto de todos los informes realizados
en el sentido que refiere la medida 3, tanto para DM como para OOPP, por subgrupo vy
cuerpo/escala.

Medida 4. Materias de igualdad y violencia de género en programas de procesos selectivos

Puede ser util la coordinaciéon entre la DGFP, el IMIO, la Delegacion del Gobierno para la
Violencia de Género y el INAP a fin de establecer los contenidos minimos comunes en materia
de igualdad y de violencia de género para todos los programas de procesos selectivos, con
objeto de homogeneizar contenidos y garantizar la inclusion de aquellos conceptos, normativa e
instrumentos bdsicos en materia de igualdad y violencia de género que ha de conocer cualquier
persona que acceda a un empleo en la AGE, de modo que se acceda con una formacién util y
practica en igualdad y violencia de género.

Medida 6. Medidas para facilitar la realizacion de cursos selectivos para embarazadas y con
permiso por maternidad

Como recomendacién, aportada por el MINHAP en una de las reuniones del grupo de trabajo
para el seguimiento del Il Plan de Igualdad, podria resultar conveniente incluir en la orden de
bases comunes de los procesos selectivos alguna previsidn aclaratoria sobre estos supuestos.

Es conveniente también, con el fin de facilitar la corresponsabilidad y equilibrio por sexo en el
disfrute de permiso de maternidad/paternidad, y también teniendo en cuenta los diferentes
modelos de familia, que futuras medidas en la linea de la medida 6 abarquen a ambos sexos y
sea inclusivas, dado que el permiso por adopcién puede requerir de medidas similares, y los
permisos de maternidad/paternidad durante cursos selectivos pueden darse también en
hombres, de hecho se ha registrado un caso en la AGE desde 2016.

Medida 7. Cursos de igualdad a valorar en concursos de puestos relacionados

Con el fin de facilitar y consolidar la implementacién de esta medida, se recomienda que la Mesa
de Movilidad junto con la Comisién Técnica de lgualdad sean quienes, de forma conjunta,
establezcan unas previsiones y criterios que sirvan como marco comun de actuacién para el
conjunto de la AGE, teniendo en cuenta la buena practica que se acaba de seiialar, y reflejandolo
en las bases de los concursos.
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Medida 9. Impulsar acciones para concurrencia de mujeres a puestos de hombres o viceversa

Es recomendable un anadlisis mds detallado para identificar los desequilibrios existentes en
grupos y cuerpos especificos, teniendo también en cuenta la variable edad, dado que puede
haber diferencias entre nuevos ingresos y personal de mayor antigliedad) con el fin de poder
realizar asesoramiento y disefio de acciones concretas por cuerpos o escalas, y en base al
contexto propio de cada ministerio.

Medida 10: Lenguaje no sexista
En el marco de la AGE se hace necesario fomentar e impulsar:

a) la formacién en la materia del lenguaje y el uso de imagenes no sexistas, a todo el personal
publico, diferenciando entre sensibilizacién e informacién genérica y necesaria para todos los
empleados y empleadas publicos; y formacién especifica para aquellos puestos con funciones de
redaccion, edicién y elaboracién de informes, textos, comunicacion, disefio y mantenimiento de
paginas web, contenido online, redes sociales, etc. para garantizar un uso no sexista del lenguaje,
de las imagenes y la evitacion de estereotipos y situaciones de discriminacion indirecta.

b) el desarrollo de pautas y protocolos a aplicar en cada uno de estos contextos especificos
(elaboracion de textos e informes, administrativos o juridicos; presentaciones en publico;
comunicacion y relaciones publicas, edicion web, redes sociales, etc.) con objeto de garantizar
gue se combinan de forma adecuada el caracter técnico de cualquier texto, los principios basicos
de la oratoria y buena comunicacidn, con el uso de un lenguaje no sexista en el mismo, de
imagenes no sexistas, y de expresiones o formulas libres de estereotipos o discriminacién
indirecta.

Medida 11. Inclusidn de la perspectiva de género en prevencion de riesgos laborales.
Es recomendable facilitar a futuro, en el conjunto de la AGE:

a) apoyo a lineas de investigacidn especificas, a recopilacién y analisis de datos desagregados por
sexo, para detectar diferencias significativas y riesgos especificos.

a) formacidn especifica al personal que trabaja en el campo de la PRL sobre la inclusion efectiva
de la perspectiva de género, tanto para su sensibilizacidon como para la aplicacién practica y
efectiva.

b) elaboracidn, difusién de pautas y protocolos de actuacion que guien y faciliten el
cumplimiento de esta medida, y de aspectos concretos (p.e. organizacién del trabajo, factores
psicosociales, acoso sexual y por razén de sexo).

Medida 12. Criterios de conciliacion en las bases de convocatoria de concursos.

173




Il Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres en la
Administracién General del Estado y sus Organismos Publicos Informe Final de Seguimiento

Es recomendable, tal y como han solicitado las Organizaciones Sindicales en el grupo de trabajo
de la Comision Técnica de Igualdad, que se realice un analisis mas minucioso en la materia, que
permita establecer criterios de conciliacion adecuados y que garanticen una igualdad de trato y
de oportunidades.

Medida 13: Base de perfiles profesionales de mujeres

Se recomienda invitar a los responsables de RRHH de los diferentes Departamentos Ministeriales
al grupo de trabajo para la presentacion de la Base de Datos de Perfiles Profesionales definitiva,
no soélo para que conozcan sobre la misma, sino para que también tengan oportunidad de dar
retroalimentacion sobre la misma, y plantear sugerencias e iniciativas para fomentar la difusidony
utilizacién de la base de datos con el fin de facilitar la promociéon de mujeres en puestos de
responsabilidad en la Administracion General del Estado.

Medida 21. Indicadores en solicitud y adjudicacion de acciones formativas.

En la mayoria de los DM y OOPP se realiza andlisis respecto del nimero de empleados y
empleadas publicas que realizan formaciéon anualmente, pero sin la comparativa con el nimero
de mujeres y hombres que han solicitado la formacion.

Es recomendable que esta informacion se complemente con las cifras de nimero de hombres y
mujeres solicitantes, para analizar y garantizar que existe un trato igualitario entre hombres y
mujeres en la seleccion de participantes. Se puede hacer a partir del indicador “sexo” en las
solicitudes y adjudicaciones de la formacion en los DM y OOPP, con el objeto de poder detectar
cualquier desequilibrio en la oportunidad de participacion en actividades formativas por razén
de sexo, y poder asi tomar medidas para solventar la situacion.

Se recomienda ademas, que dicha informacion se haga publica en las memorias anuales de los
diferentes DM y OOPP, y también, por ejemplo, en la Memoria anual de Responsabilidad Social
Corporativa realizada por la DGFP, en el apartado referente a formacién y promocidn.

Medida 22. Cursos para puestos predirectivos y directivos con herramientas sobre igualdad.
Es recomendable, en la linea de lo planteado, que se detallen a futuro el tipo de cursos
—areas tematicas-, y duracién, para los que no es viable, o se estaria exento de
implementar esta medida, a fin de facilitar e impulsar que se incluyan en la mayoria de
los cursos dirigidos a personal directivo y predirectivo. Seria también recomendable
plantear pautas o guias para adecuar las herramientas o tematica de igualdad a la
materia especifica que aborda el cursos (p.e. salud laboral, incluir acoso sexual y por
razén de sexo y riesgos psicosociales con perspectiva de género; técnicas de
comunicacion, incluir lenguaje inclusivo y estereotipos; presupuestos, incluir: auditorias
de género; elaboracién de informes, incluir: informes de impacto de género)
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Medida 27. Formacion en materia de acoso sexual y por razén de sexo.

Desde la Direccion General de la Funcién Publica se ha propuesto que la formacién e
informacién en relaciéon con el Real Decreto de Acoso Sexual y Por Razén de Sexo entre el
personal de la AGE sea de obligado cumplimiento y se incluya en el propio Real Decreto para
garantizar su aplicacién.

Medida 33: Experiencias de trabajo en red

Un riesgo importante del trabajo en red, es que si no se implementa teniendo en cuenta la
perspectiva de género, puede servir como barrera invisible hacia la promocidn profesional de
las mujeres en el ambito laboral.

La clave puede estar, a modo de recomendacidn, en que la implementaciéon de férmulas
flexibles de trabajo, como el teletrabajo o trabajo en remoto o en red forme parte de una
transformacion cultural de la propia Administraciéon donde se aborden los elementos, barreras 'y
obstaculos que dificultan la igualdad efectiva, donde se aborde la cultura del presentismo, y
donde se ponga en valor la diversidad asi como la importancia de visibilizar y valorar el talento
del personal al servicio de la Administracion Publica.

Medida 34. Lactancia como derecho individual

Seria recomendable, con el fin de contar con un analisis mas detallado para el desarrollo e
implementacion de la medida 34, recabar mas informacion sobre si, para cada mujer u hombres
al que se concede la medida: a) trabaja uno de los progenitores o trabajan ambos, y; b) en caso
de trabajar ambos, si la pareja trabaja en el sector publico o privado. De este modo se podra
identificar mejor si se mantiene la desigualdad entre mujeres y hombres a la hora de conciliar
en las diferentes situaciones analizadas.

Medida 37. Coordinacion de criterios sobre flexibilidad horaria para permiso por deber
inexcusable

Es por tanto relevante el establecer con caracter general, para todos los DM, unos criterios
claros que permitieran la aplicacién de la flexibilidad horaria en caso de deber inexcusable, de
forma unitaria y homogénea para todo el personal que presta servicios en la AGE.
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ANEXOS

ANEXO 1. Fichas para recogida de datos cuantitativos de Departamentos Ministeriales y OOPP

MEDI . . . . . [ o Py, - . . . . . . . .
DA 2.- Se continuard garantizando que se mantenga la paridad en los tribunales y drganos de seleccion, con especial incidencia en la titularidad de sus cargos mds representativos (Presidencia y Secretaria).
ANO 2017 2018
Indicar D.M u N2 de N2 en los que se | N2 en los que se | Indicar D.M u N2 de N2 en los que se | N2 enlos que se | Indicar D.M u Ne de N2 en los que se | N2 en los que se
Organismo tribunales / ha mantenido ha mantenido Organismo tribunales / ha mantenido | ha mantenido la Organismo tribunales / ha mantenido | ha mantenido la
Publico drganos de la paridad la paridad en Publico drganos de la paridad paridad en Publico drganos de la paridad paridad en
concreto selecciéon Presidencia 'y concreto seleccion Presidencia 'y concreto seleccion Presidencia 'y
convocados Secretaria convocados Secretaria convocados Secretaria
MEDI . - . . . Y . . . . [
DA 5.- En los cursos selectivos deberd incluirse un modulo en materia de igualdad entre mujeres y hombres, y otro en materia de violencia de género.
ANO 2016 2017 | 2018
Indica N2 total de horas N2 total de horas N2 de
N2 de . R N2 total de horas
rD.M N2 de estos dedicadas a N2 de estos dedicadas a N2 de estos R
cursos N2 de . . N2 de . . N2 de dedicadas a
u . cursos que igualdad y Indicar N2 de cursos cursos que igualdad y Indicar cursos cursos que | . X .
selectivo estos R . 4 X estos ) . . . estos R igualdad y violencia
Organ incluye violencia de D.Mu selectivos incluye violencia de D.Mu selectivos incluye .
- s cursos que . . ) . cursos que } . . A cursos que ) de géneroen el
ismo . . médulo género en el Organismo | realizados en R médulo género en el Organism | realizados R médulo .
.. | realizad incluye e ) | - A incluye o ) . incluye - conjunto de cursos
Public . especifico de conjunto de Publico el referido , especifico de conjunto de o Publico enel , especifico R
osenel | médulode | . \ b médulode | X R . médulo de selectivos
o . ) violencia de | cursos selectivos | concreto afio . violencia de | cursos selectivos | concreto referido R de .
referido | igualdad . K igualdad . K " igualdad . . realizados en el
concr o género realizados en el género realizados en el afio violencia X .
afio ) N . o . referido afio
eto referido afio referido afio de género
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EJE1
MEDI | 6.- Se adoptardn medidas razonables y adecuadas en el dmbito de la AGE, para facilitar a las aspirantes embarazadas o en maternidad, la realizacién de los cursos selectivos en aquellos procesos de acceso al empleo
DA publico donde se prevean, a fin de asegurar la igualdad de trato y de oportunidades de las aspirantes en las que concurran dichas situaciones.
ANO 2016 2017 2018
Explicar licar b di Explicar
Indicar D.M u Ne de casos que se han brevemente las | Indicar D.M | N2 de casos que se han producido en | Explicar brevemente | Indicar Ne de casos que se han brevemente las
Organismo producido en el referido afio | medidas concretas | u Organismo el referido afio las medidas D.Mu producido en el referido afo | medidas concretas
- M- concretas que se Organismo
Publico que se tomaron y Publico o . que se tomarony
od " tomaron y n2 de Publico ogd
concreto Total | Hombres | Mujeres | N~ 0€casospara concreto Total | Hombres Mujeres casos para cadauna | concreto | Total | Hombres | Mujeres | N G€ Casos para
cada una cada una
EJE 2
MEDI 7.- En los puestos de trabajo convocados a concurso, deberd incluirse en la correspondiente convocatoria como mérito a valorar la acreditacion de los cursos de formacion en igualdad entre mujeres y hombres,
DA reconocidos por las Administraciones Publicas en aquellas materias directamente relacionadas con las funciones propias de los puestos de trabajo.
ANO 2016 2017

2018

N de puestos

N2 de puestos

N2 de puestos
. para los que se para los que se para los que se
Indicar D.M N2 de puestos . N2 de puestos . N de puestos
N2 de puestos | han valorado los P P} Indicar D.M u N2 de puestos han valorado P . Indicar D.M u N2 de puestos han valorado p }
u que tenfan . que tenfan . que tenfan
. convocados a cursos de .. Organismo convocados a los cursos de L Organismo convocados a los cursos de L
Organismo > relaciéon con L ! relaciéon con L . relacién con
- concurso para formacién en A Publico concurso para formacién en . Publico concurso para formacién en -
Publico : o ; materia de A o B materia de . ~ . materia de
el referido afio igualdad X concreto el referido afio igualdad X concreto el referido afio igualdad K
concreto . igualdad . igualdad . igualdad
reconocidos por reconocidos por reconocidos por
las AAPP las AAPP las AAPP

Eje 2

MEDI | 8.- En la provision de puestos de trabajo mediante el sistema de libre designacion, los titulares de los drganos directivos procurardn que su cobertura se realice de manera que se favorezca la representacion del sexo
DA | menos representado en el subgrupo o grupo de titulacion exigido en la correspondiente convocatoria, con la finalidad de contribuir al equilibrio en los nombramientos entre mujeres y hombres.
ANO 2016 /2017 / 2018
N2 de Puestos de libre designacién
Al A2 c1 c2
Indicar en esta columna D.M . . . ]
! . u’ R Y Mujeres | Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres
Organismo Publico
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MEDIDA

11.- La Administracion integrard la perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales, a fin de asegurar el cumplimiento de los articulos 15 1 d), 22, 25 y 26 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.

Indicar D.M u Organismo Publico

concreto

relacién con los referidos articulos

Indicar acciones que se han llevado a cabo para integrar la perspectiva de género en

Indicar dificultades u obstaculos que se han encontrado en la integracién de la
perspectiva de género en relacién con dichos articulos

15. Se incluird un modulo de igualdad y violencia de género en todas aquellas acciones formativas que tengan una duracion superior a 20 horas lectivas en materia de recursos humanos

2016 /2017 /2018

N2 de acciones formativas en

Indicar D.M u materia de recursos humanos

Organismo Publico

realizadas en el referido afio

N2 de estas acciones formativas que incluyen

modulo de igualdad

N2 de estas acciones formativas que
incluye maédulo u horas especificas para

violencia de género

N¢ total de horas dedicadas a igualdad y violencia de
género en el conjunto de acciones formativas realizados
en el referido afio

concreto
Total

Presenciales

Online

Total

Presenciales

Online

Total

Presenciales

Online

MEDIDA

19. Los departamentos ministeriales incluirdn en sus planes anuales de formacion, la realizacion de acciones formativas de cardcter especifico tendentes a fomentar entre su personal una cultura en igualdad entre
mujeres y hombres y de rechazo frente a la violencia de género.

ARO

2016 /2017 /2018

Indicar D.M u Organismo Publico concreto

N2 de acciones formativas de caracter especifico sobre
igualdad incluidas en el plan de formacion del referido afio

N2 de acciones formativas de caracter especifico sobre
violencia de género incluidas en el plan de formacion del

referido afio

N2 total de horas dedicadas a igualdad y
violencia de género en el conjunto del

Total

| Presenciales

| Online

Total

Presenciales

- plan de formacién en el referido afio
Online

MEDIDA

20. Se planificardn acciones formativas especificas para el acceso a puestos directivos y predirectivos para favorecer el acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad en los que se reserve al menos un 50 por
ciento de las plazas a aquéllas empleadas publicas que reunan los requisitos establecidos en las convocatorias, realizdndolas preferentemente dentro de la jornada laboral.

2016 / 2017 /2018

Indicar D.M u
Organismo Publico
concreto

N¢ de acciones formativas especificas para el acceso a puestos
directivos y predirectivos realizadas en el referido afio

N2 de participantes

N2 de cursos en los que se hace la reserva del 50% de

Total

Hombres

Mujeres

las plazas a empleadas publicas que retnen requisitos

178




Il Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres en la

Administracién General del Estado y sus Organismos Publicos

Informe Final de Seguimiento

21. Se incluirdn indicadores en las solicitudes de cursos de formacion, asi como en la adjudicacion de los mimos, para detectar si se produce desigualdad

MEDIDA
ARO 2016 /2017 / 2018
Indicar D.M u N2 de cursos en los que se incluye el indicador "sexo: Ne de cursos en los que se incluye el indicador Ne de cursos en los que, habiéndolos solicitado similar nimero de hombres y
Organismo Publico hombre o mujer" en la SOLICITUD de los cursos de "sexo: hombre o mujer" en la ADJUDICACION de mujeres, se ha alcanzado el equilibro 40-60 en la adjudicacion a hombres y
concreto formacidn en el referido afio los cursos de formacion en el referido afio mujeres en el referido afio
MEDIDA 22. Las actividades formativas de los cursos correspondientes a puestos predirectivos y directivos de la Administracion General del Estado, incluirdn formacion concreta en instrumentos y herramientas para la
aplicacion de la transversalidad de género en la gestion publica
ANO 2016 2017 2018
N2 de estos cursos N2 de estos N2 de estos
N2 de cursos en los que se ha N2 total de horas N2 de cursos cursos en los que N2 total de horas N2 de cursos cursos en los que N2 total de horas
. dirigidos . q dedicadas a Indicar dirigidos R . 9 dedicadas a Indicar dirigidos R . 4 dedicadas a
Indicar D.M u . incluido un . . se ha incluidoun | . . se ha incluido un )
. exclusivamente . instrumentos y D.Mu exclusivamente , instrumentos y D.Mu exclusivamente . instrumentos y
Organismo N médulo con R . - . madulo con R . N médulo con .
- a directivos y . herramientas en | Organismo | a directivosy . herramientas en | Organismo | a directivosy . herramientas en
Publico . instrumentos y - - .. instrumentos y - . S instrumentos y .
predirectivos . transversalidad Publico predirectivos . transversalidad Publico predirectivos . transversalidad
concreto ; herramientas en . - herramientas en ) ) herramientas en .
realizados en el . de género en el concreto | realizados en el R de género en el concreto | realizados en el . de género en el
. . transversalidad de / o . N transversalidad . o . N transversalidad ) N
referido afio . referido afio referido afio , referido afio referido afio . referido afio
género de género de género
MEDIDA 24. Los Ministerios deberdn divulgar y difundir el Il Plan de Igualdad entre mujeres y hombres en la AGE, para el pleno conocimiento de su personal.
Indicar los medios y férmulas utilizados para divulgar el Il Plan de Igualdad en el referido afio Indicar D.M u Organismo Publico concreto
MEDIDA 26. Se priorizard la formacion de las personas reincorporadas al servicio activo tras una licencia o excedencia por maternidad o paternidad, o por cuidado de personas dependientes.
ANO 2016 2017 2018

Indicar D.M u
Organismo Publico

concreto

En los cursos de formacion se incluye la
cldusula de prioridad a persona
reincorporada al servicio activo tras las
licencias/excedencias arriba referidas

Sl

NO

Indicar D.M u
Organismo Publico
concreto

En los cursos de formacion se incluye la
cldusula de prioridad a persona
reincorporada al servicio activo tras las
licencias/excedencias arriba referidas

Sl

NO

Indicar D.M u
Organismo Publico
concreto

En los cursos de formacion se incluye la clausula de prioridad

a persona reincorporada al servicio activo tras las
licencias/excedencias arriba referidas

sl | NO
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MEDIDA

27. Se organizardn acciones formativas e informativas especificas que fomenten el conocimiento, la sensibilizacion y la difusion del Real Decreto sobre acoso sexual y acoso por razén de sexo.
2018

ANO

2016

2017

N2 de acciones

Indicar nimero de

N2 de acciones
formativas e

Indicar nimero de participantes

. formativas e articipantes Indicar . .
Indicar D.M u informativas p p D.Mu informativas
Organismo R . relacionadas con
Publico relacionadas con el Organismo ol protocolo de
protocolo de acoso Publico P
concreto acoso sexual y por
concreto Total

sexual y porrazén | Total | Hombres | Mujeres

de sexo realizadas
en el referido afio

razén de sexo
realizadas en el
referido afo

Hombres Mujeres

Ne de acciones
formativas e

Indicar D.M u . -
) informativas
Organismo .
. relacionadas con el
Publico
protocolo de acoso
concreto

sexual y por razén
de sexo realizadas
en el referido afio

Indicar niUmero de participantes

Total | Hombres Mujeres

de 28 de julio de 2011, de la secretaria de estado de administraciones publicas

Nota: dado que por el momento no se ha aprobado el real decreto al que se refiere la medida, el indicador versa sobre las acciones formativas relacionadas con el protocolo de acoso sexual aprobado por resolucién

MEDIDA 28. Se disefiardn acciones formativas que potencien pautas en materia de igualdad y eviten incurrir en prejuicios, dirigidas a colectivos especificos: equipos directivos, agentes sociales o personal técnico.
ARNO 2016
Indicar D.M u Ne de acciones formativas Indicar ndmero de N2 de acciones formativas Indicar ndmero de Ne de acciones formativas en
Organismo en igualdad ESPECIFICAS articioantes en igualdad ESPECIFICAS articioantes igualdad ESPECIFICAS para Indicar nimero de participantes
Publico para equipos directivos . 4 para agentes sociales P P personal técnico realizadas en
concreto realizadas en el referido afio Total | Hombres | Mujeres realizadas en el referido afio Total | Hombres | Mujeres el referido afio Total | Hombres | Mujeres
30. Programar acciones tendentes a acortar las diferencias entre el nuimero de mujeres y de hombres que disfrutan las medidas de conciliacion en aquellos dmbitos en que el diagndstico haya detectado la existencia de
MEDIDA un porcentaje significativamente mayor de mujeres que se acogen a estas medidas como: flexibilizacion de la jornada por cuidado de hijos e hijas menores de 12 afios, reduccion de jornada por guarda legal,
flexibilizacion de la jornada para el cuidado de personas mayores, reduccion de jornada por enfermedad grave de un familiar, flexibilizacién jornada para cuidado de personas con discapacidad.
ANO 2016 2017 2018

Indicar acciones realizadas en el

Indicar D.M u referido afio para acortar la diferencia Indicar D.M u
Organismo Publico entre n2 de mujeres y de hombres que | Organismo Publico
concreto disfrutan de las medidas de concreto

conciliacién sefialadas

Indicar acciones realizadas en el referido
afio para acortar la diferencia entre n2 de
mujeres y de hombres que disfrutan de
las medidas de conciliacion sefialadas

Indicar D.M u Organismo

Indicar
para aco
Publico concreto

de hombres que disfrutan de las medidas de

acciones realizadas en el referido afio
rtar la diferencia entre n2 de mujeres y

conciliacion sefialadas
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MEDIDA | 31. Se procurard que las personas con hijos e hijas menores de 12 afios tengan preferencia para la eleccion del disfrute de las vacaciones y dias por asuntos particulares durante los periodos no lectivos de los mismos.
ANO 2016 2017 2018
Indicar D.M u éExiste éTienen en Indicar las Indicar D.M éExiste éTienenen Indicar las Indicar ¢éExiste éTienen en Indicar las
Organismo conflictividad en | cuenta a las medidas que se | u Organismo | conflictividad en | cuentaa las medidas que se D.Mu conflictividad en | cuenta a las medidas que se
Publico concreto la eleccion de personas con | han realizado para Publico la eleccion de personas con | han realizado para | Organismo la eleccion de personas con | han realizado para
vacaciones y dias | menores de procurar la concreto vacaciones 'y menores de procurar la Publico | vacacionesy dias | menores de procurar la
por asuntos 12 afios para | implementacion dias por asuntos | 12 afios para implementacién concreto por asuntos 12 afios para implementacion
particulares? la eleccion? de esta particulares? la eleccion? de esta particulares? la eleccion? de esta
(Sl o NO) (Sl o NO) preferencia (Sl o NO) (Sl o NO) preferencia (Sl o NO) (Sl o NO) preferencia
MEDIDA 33.- Desarrollar experiencias de trabajo en red y mediante la utilizacion de las nuevas tecnologias, en el dmbito de la Administracion General del Estado y sus organismos publicos, con el fin de favorecer la conciliacién
y una mejor organizacion y racionalizacion del tiempo de trabajo.
ARNO 2016 2017 2018
. N . Indicar experiencia Y , Indicar . I
. Indicar experiencia . , - Indicar D.M . Indicar niUmero de Indicar experiencia . , L.
Indicar D.Mu ) Indicar numero de participantes X de trabajo en red . D.Mu ) Indicar nimero de participantes
. . de trabajo en red u Organismo ¢ participantes . de trabajo en red
Organismo Publico | . .. ) D iniciada o Organismo | . . . X
iniciada o mantenida Publico R 1 iniciada o mantenida
concreto . o mantenida en el - Publico . o
en el referido afo i concreto R N Homb | Mujer en el referido afo .
Total | Hombres Mujeres referido afio Total res os concreto Total | Hombres Mujeres
MEDIDA | 38.- Fomentar el uso de las medidas de conciliacion entre los hombres a través de informacion y sensibilizacion.
ARO 2016 2017 2018
Indicar medidas de Indicar medidas de Indicar medidas de
) L N2 total de . . L N2 total de R L N total de hombres
. informacién y Indicar D.M informacién y . informaciony
Indicar D.M u S, . hombres que han . T, . hombres que han Indicar D.M u S, . que han
- g sensibilizacién en materia - ..., | uOrganismo | sensibilizacién en materia - L . sensibilizacion en materia - -
Organismo Publico e participado/recibid o e participado/recibid Organismo e participado/recibido
de conciliacion dirigidas a . 4 Publico de conciliacion dirigidas a . L - de conciliacién dirigidas a . L
concreto o esta informacion o esta informacién | Publico concreto esta informacién en
los hombres que se han . o concreto los hombres que se han . o los hombres que se han . o
- . o en el referido afio ) . o en el referido afio . . o el referido afio
realizado en el referido afio realizado en el referido afio realizado en el referido afio
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MEDIDA 47.- Las Unidades de Igualdad orientardn y valorardn los programas y acciones que se lleven a cabo en esta materia en su dmbito y emitirdn recomendaciones para su mejora.
ARO 2016 2017 2018
Indicar tres principales | Indicar tres principales Indicar tres principales | Indicar tres principales Indicar tres orincioales Indicar tres principales
programas y acciones programas y acciones programas y acciones programas y acciones princip programas y acciones
) ; . ) ) ) - . ) . programas y acciones en ) B
en materia de violencia | en materia de igualdad en materia de violencia | en materia de igualdad . . . en materia de igualdad
. . . . materia de violencia de
. de género en los que ha en los que ha Indicar D.M u | de género en los que ha en los que ha Indicar D.M . en los que ha
Indicar D.M u - X . ) . - . - X . género en los que ha . R
R L participado la Unidad participado la Unidad Organismo participado la Unidad participado la Unidad | u Organismo - . participado la Unidad
Organismo Publico P - participado la Unidad de
de Igualdad de Igualdad Publico de Igualdad de Igualdad Publico . .. de Igualdad
concreto . » . ~ : ., k D, Igualdad (orientacion, R L,
(orientacion, (orientacidn, concreto (orientacion, (orientacion, concreto valoracion (orientacion,
valoracion, valoracién, valoracién, valoracion, o valoracion,
. . . . recomendaciones) en el R
recomendaciones) en el | recomendaciones) en el recomendaciones) en el | recomendaciones) en el . o recomendaciones) en el
) o . o . o . o referido afio . -
referido afio referido afio referido afio referido afio referido afio
50.- Cuando proceda la contratacién con empresas, se estard a lo dispuesto en el articulo 34 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, en el articulo 11.1.d) del Real Decreto 1615/2009, de 26 de octubre, por el
MEDIDA que se regula la concesion y utilizacién del distintivo “Igualdad en la Empresa” y en la legislacion reguladora de la contratacion en el sector publico respecto de aquellas empresas que cumplan con la ejecucion de
medidas tendentes al logro de la igualdad efectiva de mujeres y hombres
. . . . N2 de contrataciones de empresas donde ha habido adjudicacién | N2 de contrataciones de empresas donde se aplica como criterio de
Indica D.M u Organismo Publico | N2 de contrataciones de empresas que L . N .
concreto se han realizado desde 2016 preferente a aquellas que cumplen con el principio de igualdad desempate el que la empresa cumpla con el principio de igualdad
de trato y de oportunidades desde 2016 de trato y de oportunidades desde 2016
MEDIDA 55.- Promover en las pdginas webs de todos los Departamentos ministeriales y organismos publicos un acceso directo a la “Webs de recursos de apoyo y prevencidn en casos de violencia de género”, de la Delegacion
del Gobierno para la Violencia de Género.
Indicar D.M u Organismo Publico ¢éSe ha incluido en su web el acceso directo arriba . ¢Se haincluido en la intranet el acceso directo arriba indicado? (SI o NO)
e Copiar enlace
concreto indicado? (Sl o NO)
MEDIDA 57.- Establecer el reglamento de funcionamiento de la Comision Técnica de Igualdad. Reforzar las Comisiones Paritarias de Igualdad dependientes de las Mesas Delegadas, estableciendo un calendario de
constitucion de todas las Comisiones Paritarias de Igualdad.
ANO 2016

Indicar D.M u Organism

o Publico concreto

¢éSe ha creado las Comisiones de Igualdad? (Sl o NO)
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ANEXO 2. Indicadores para las 57 medidas transversales

Medida Indicador

1.- El expediente de todas las convocatorias que se reciban en la AGE, remitido por los
6rganos convocantes a la Direccién General de la Funcion Pdblica para su autorizacion,
deberd contener una referencia a la composiciéon numérica distribuida por sexo, de los
Cuerpos y Escalas o los subgrupos de titulacion objeto de la convocatoria.

Numero de convocatorias que ha
recibido la DGFP por afio 2016, 2017
y 2018 con referencia a composicién
numérica distribuida por sexo

2.- Se continuard garantizando que se mantenga la paridad en los tribunales y 6rganos
de seleccidn, con especial incidencia en la titularidad de sus cargos mas representativos
(Presidencia y Secretaria).

Numero de tribunales y 6rganos de
seleccidn por afio.

% en los que se ha mantenido
presencia equilibrada y

% en el que esta presencia
equilibrada ha sido en Presidencia 'y
Secretaria

3.- Las resoluciones que hagan publica la relacién definitiva de aspirantes que hayan
superado un proceso selectivo deberan acompafarse de un analisis interno que incluya,
al menos, una relacién numérica y porcentual, distribuida por sexo, entre personas
admitidas en el proceso, y aprobadas en cada una de las pruebas realizadas. Este estudio
se enviard a la Direccién General de la Funcién Publica.

N2 de resoluciones por afioy % en
que se han acompafiado de relacién
numeérica y porcentual, distribuida
por sexo, entre admitidos y
aprobados en cada una de las
pruebas.

4.- La Direccién General de la Funcién Publica, asegurard en el tramite de autorizacion, y
a través de los correspondientes informes de convocatorias de los distintos procesos
selectivos, la inclusion de materias de igualdad en los programas de dichas
convocatorias.

Numero de convocatorias por afio
con materias de igualdad en sus
programas

5.- En los cursos selectivos debera incluirse un médulo en materia de igualdad entre
mujeres y hombres, y otro en materia de violencia de género.

N2 de cursos selectivos que se han
realizado por afio, % que incluyen
médulo de igualdad y % que incluye
modulo de violencia de género

6.- Se adoptaran medidas razonables y adecuadas en el ambito de la AGE, para facilitar a
las aspirantes embarazadas o en maternidad, la realizacion de los cursos selectivos en
aquellos procesos de acceso al empleo publico donde se prevean, a fin de asegurar la
igualdad de trato y de oportunidades de las aspirantes en las que concurran dichas
situaciones.

N2 de casos y medidas
implementadas por afio

7.- En los puestos de trabajo convocados a concurso, debera incluirse en la
correspondiente convocatoria como mérito a valorar la acreditacion de los cursos de
formacion en igualdad entre mujeres y hombres, reconocidos por las Administraciones
Publicas en aquellas materias directamente relacionadas con las funciones propias de los
puestos de trabajo.

N2 de puestos convocados a
concurso por afio, N2 de puestos
relacionados con igualdad, y % en el
que se ha incluido la valoracién de
cursos de formacion en igualdad

8.- En la provisidn de puestos de trabajo mediante el sistema de libre designacion, los
titulares de los érganos directivos procuraran que su cobertura se realice de manera que
se favorezca la representacion del sexo menos representado en el subgrupo o grupo de
titulacion exigido en la correspondiente convocatoria, con la finalidad de contribuir al
equilibrio en los nombramientos entre mujeres y hombres.

N2 de puestos de libre designacion y
% de hombres y mujeres, por afio.

9.- En relacidn con las convocatorias de concursos de méritos o traslados, se incluirdn
acciones para impulsar la concurrencia de mujeres a puestos ocupados
mayoritariamente por hombres o viceversa.

Enumeracién de acciones acordadas
para impulsar la concurrencia de
mujeres a puestos ocupados por
hombres o viceversa

10.- En la denominacidn de la relacién de los puestos de trabajo de la AGE se utilizard un
lenguaje no sexista.

Indicar si se cumple o no

11.- La Administracion integrara la perspectiva de género en la prevencion de riesgos
laborales, a fin de asegurar el cumplimiento de los articulos 15 1 d), 22, 25y 26 de la Ley
de Prevencién de Riesgos Laborales

Enumerar medidas o acciones
tomadas para integrar la perspectiva
de género y asegurar el
cumplimiento de los referidos
articulos.

12.- La Direccion General de la Funcién Publica estudiara la revision y mejora de los
criterios de conciliacién que se incluyan en las bases de las convocatorias de concursos.

Enumeracién de nuevos criterios de
conciliacion (o mejoras realizadas) a
incluir en las bases de las
convocatorias de concursos.

13.- Se desarrollara una base de datos de perfiles profesionales con informacién de
mujeres cualificadas para la ocupacion de puestos de responsabilidad.

Implementacidn y difusién de la base
de datos de perfiles profesionales

14.- Se realizard un estudio sobre acceso al empleo publico en la AGE y trayectorias
profesionales.

Realizacion de estudio y difusion de
resultados

15. Se incluird un modulo de igualdad y violencia de género en todas aquellas acciones
formativas que tengan una duracién superior a 20 horas lectivas en materia de recursos
humanos

N2 de cursos realizados con duracién
superior a 20 horas, en materia de
RRHH por afo. % de éstos que han
incluido formacion en igualdad y/o
violencia de género.
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16. La Administracion General del Estado fomentard la imparticion de cursos de
formacion y sensibilizacion sobre la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres y sobre violencia de género, que se dirigiran a todo su personal

N2 de cursos de formacion y
sensibilizacion sobre igualdad por
afio

17. La Administracion General del Estado continuara impulsando en el seno de la
Comisidn Paritaria de Formacion para el Empleo en la AGE, una mayor valoracion de los
planes de aquellos promotores que incluyan acciones formativas y de sensibilizacién en
materia de igualdad entre mujeres y hombres.

Inclusién de este aspecto entre los
criterios de valoracion de los planes
por afio

18. La Secretaria de Estado de Administraciones Publicas promovera la realizacion anual,
de una o varias jornadas interdepartamentales, en materia de igualdad entre mujeres y
hombres. Para ello, contara con la colaboracion de la Secretaria de Estado de Servicios
Sociales e Igualdad del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad.

N2 de jornadas
interdepartamentales realizadas por
afio.

19. Los departamentos ministeriales incluiran en sus planes anuales de formacion, la
realizacion de acciones formativas de caracter especifico tendentes a fomentar entre su
personal una cultura en igualdad entre mujeres y hombres y de rechazo frente a la
violencia de género.

N2 de acciones formativas de
caracter especifico en igualdad,
incluidas en planes anuales de
formacidn por afio por DM

20. Se planificaran acciones formativas especificas para el acceso a puestos directivos y
predirectivos para favorecer el acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad en los
que se reserve al menos un 50 por ciento de las plazas a aquéllas empleadas publicas
que rednan los requisitos establecidos en las convocatorias, realizandolas
preferentemente dentro de la jornada laboral.

N¢ de acciones formativas para
acceso a puestos directivos y
predirectivos realizadas por afio. %
de estas acciones en las que se ha
reservado 50% de plazas a mujeres.

21. Se incluirdn indicadores en las solicitudes de cursos de formacion, asi como en la
adjudicacién de los mismos, para detectar si se produce desigualdad

N2 de DM que han incluido la
variable sexo en las solicitudes y
listado de admision de sus cursos.

22. Las actividades formativas de los cursos correspondientes a predirectivos y directivos
de la Administracion General del Estado, incluiran formacion concreta en instrumentos
y herramientas para la aplicacién de la transversalidad de género en la gestion publica

N2 de cursos para predirectivos y
directivos realizados por afioy % de
los cuales que incluye formacién en
herramientas e instrumentos para
aplicar transversalidad de género

23. Se impartiran cursos de caracter profesionalizado y con contenidos practicos con un
doble objetivo: avanzar en la formacion de igualdad de género con la nueva normativa y
su aplicacidn concreta a los puestos de trabajo.

Numero de cursos de los referidos
impartidos por afio

24. Los Ministerios deberan divulgar y difundir el Il Plan de Igualdad entre mujeres y
hombres en la AGE, para el pleno conocimiento de su personal.

N2 de DM que han divulgado el Plan.
Medios utilizados para divulgary
difundir el Il Plan

25. Se organizaran Jornadas de sensibilizacion y formacién en el ambito de la AGE
dirigidas al personal de las Unidades competentes en materia de personal y al personal
de las Unidades de Igualdad, donde se instruya en acciones especificas y concretas que
promuevan la corresponsabilidad y acciones contra la violencia de género.

N2 de Jornadas realizadas por IMIO y
por DGFP por afio

26. 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.

N2 de DM en los que se incluye la
cldusula de prioridad a personas
reincorporadas al servicio activo tras
licencia o excedencia por
maternidad o paternidad, o por
cuidado de personas dependientes.

27. Se organizaran acciones formativas e informativas especificas que fomenten el
conocimiento, la sensibilizacion y la difusion del Real Decreto sobre acoso sexual y
acoso por razén de sexo.

N2 de acciones formativas
relacionadas con acoso realizadas
por afio

28. Se disefiaran acciones formativas que potencien pautas en materia de igualdad y
eviten incurrir en prejuicios, dirigidas a colectivos especificos: equipos directivos,
agentes sociales o personal técnico.

N2 de acciones formativas realizadas
por afio y por colectivo especifico en
materia de igualdad

29. La Direccién General de la Funcién publica confeccionard un diptico informativo del
presente Plan para darlo a conocer a todo el personal de la Administracién General del
Estado y sus Organismos Publicos.

Realizacion y divulgacién del diptico

30. Programar acciones tendentes a acortar las diferencias entre el nimero de mujeres y
de hombres que disfrutan las medidas de conciliacion en aquellos ambitos en que el
diagnéstico haya detectado la existencia de un porcentaje significativamente mayor de
mujeres que se acogen a estas medidas como: flexibilizacion de |a jornada por cuidado
de hijos e hijas menores de 12 afios, reduccion de jornada por guarda legal,
flexibilizacién de la jornada para el cuidado de personas mayores, reduccion de jornada
por enfermedad grave de un familiar, flexibilizacion jornada para cuidado de personas
con discapacidad.

N2 de acciones realizadas por DM y
afio en el sentido referido en la
medida.

31. Se procurard que las personas con hijos e hijas menores de 12 afios tengan
preferencia para la eleccion del disfrute de las vacaciones y dias por asuntos particulares
durante los periodos no lectivos de los mismos.

N2 de DM en los que se han tomado
acciones para dar preferencia a
personas con menores de 12 afios.

32 Elaboracion y difusion de una “Guia de conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral en la Administracion General del Estado”, para mejorar la informacion del
personal y de los gestores de recursos humanos sobre los derechos, permisos y medidas
de flexibilizacion de jornada existente en la AGE en materia de conciliacidn, a fin de
fomentar su conocimiento y favorecer su utilizacién.

Realizacion y difusion de la guia.
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33.- Desarrollar experiencias de trabajo en red y mediante la utilizacién de las nuevas
tecnologias, en el ambito de la Administracion General del Estado y sus organismos
publicos, con el fin de favorecer la conciliaciéon y una mejor organizacidn y racionalizacién
del tiempo de trabajo.

N2 de experiencias de trabajo en red
en marcha por DM. % de DM que
han implementado experiencias. N2
de participantes y % de hombres y
mujeres

34.- Configurar la lactancia como un derecho individual de las empleadas y empleados
publicos que sea ejercido por uno de los progenitores, para garantizar la igualdad entre
el hombre y la mujer en el ambito laboral y profesional. No obstante, en el caso de que
ambos trabajen, solo podra ejercitarlo uno de ellos.

Reconocimiento de la lactancia
como derecho individual

35.- Realizar el desarrollo reglamentario para la aplicacion del permiso por cuidado de
hijo o hija menor, afectado por cancer o enfermedad grave, prevista en el articulo 49
letra e del EBEP.

Desarrollo reglamentario del art. 49
del TREBEP

36.- Estudiar y, en su caso, implantar de medidas de flexibilidad horaria que permitan al
personal empleado publico disminuir, en determinados periodos y por motivos
directamente relacionados con la conciliacion y debidamente acreditados, su jornada
semanal de trabajo, recuperandose el tiempo en que se hubiera reducido dicha
jornada, en la semana o semanas subsiguientes.

Negociacién del punto 4. Apartado 2
del Il Acuerdo Gobierno-Sindicatos.

37.- Coordinacion de criterios sobre la flexibilidad horaria aplicable a la concesién de
permisos por deber inexcusable.

Establecimiento de criterios
coordinados sobre flexibilidad del
permiso por deber inexcusable

38.- Fomentar el uso de las medidas de conciliacion entre los hombres a través de
informacion y sensibilizacion.

Enumerar medidas de informacion y
sensibilizacion por DM desarrolladas
para fomentar uso de medidas de
conciliacion.

39.- Elaborar un cuestionario para conocer el grado de satisfaccion de las medidas de
conciliacién y corresponsabilidad actualmente vigentes, dirigido al personal del dmbito
del presente Plan.

Elaboracion e implementacion del
cuestionario

40.- Analizar las causas o factores asociados a la promocidn o trayectoria profesional, o
a las caracteristicas de los puestos que ocupan mujeres y hombres, que pudieran
determinar la ocupacidén de puestos de menor responsabilidad o especializacién o menor
retribucion.

Realizacion y difusion del estudio

41.- Se prestara especial proteccion a los derechos retribuidos de las empleadas
publicas durante el embarazo y los periodos que correspondan, en cada caso, a los
permisos concedidos como consecuencia del nacimiento, adopcién o acogimiento de
hijas e hijos.

Proteccidn de derechos retribuidos
por DM

42.- Garantizar la confidencialidad a lo largo de toda la carrera profesional de las
empleadas publicas victimas de violencia de género, a los efectos de garantizar la
proteccion de su integridad fisica y moral.

Medidas implementadas para
garantizar la confidencialidad de la
victima

43.- Elaborar un procedimiento en materia de movilidad de las empleadas publicas de
violencia de género en el ambito de este Plan.

Aprobacion del procedimiento de
movilidad

44.- Elaborar y difundir un protocolo de actuaciones dirigidas a la prevencién y
tratamiento de situaciones de especial proteccion que afecten a las empleadas publicas
victimas de violencia de género, en el ambito de la Administracién General del Estado.

Elaboracion y aprobacién del
protocolo de prevenciény
tratamiento.

45. Avanzar en la adopcién de acuerdos de movilidad interadministrativa para
empleadas publicas victimas de violencia de género en lo que respecta a la participacion
de la Administracion General del Estado.

N2 de acuerdos de movilidad
interadministrativa adoptados

46.- Elaborar un Real Decreto que regule el protocolo de actuacion de la Administracion
General del Estado en el supuesto de acoso sexual y acoso por razén de sexo (En
desarrollo y aplicacién de la disposicidn final sexta de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de
marzo). En la aprobacion del Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y por razén de
sexo en las Fuerzas Armadas se tendra en cuenta que a éstas se les aplicara las
adaptaciones necesarias, y en los términos establecidos en su normativa especifica, de
conformidad con lo que establece el articulo 66 de la Ley Organica 3/2007.

Elaboracién y aprobacién del R.D
que regule el protocolo para
situaciones de acoso sexual y por
razén de sexo

47.- Las Unidades de Igualdad orientaran y valoraran los programas y acciones que se
lleven a cabo en esta materia en su ambito y emitirdn recomendaciones para su mejora.

Enumeracién de acciones
desarrolladas por las U. de Igualdad
de los DM

48. Se velard para que el desarrollo de la carrera profesional de las victimas de violencia
de género no sea afectada por factores relacionados con la movilidad de la victima o por
aquellas licencias, ausencias o permisos que deriven de dichas situaciones, en todo c aso
se garantizard que dichas circunstancias no conlleven merma retributiva.

Medidas implementadas para velar
por la carrera profesional de las
victimas de violencia de género

49.- Creacion de un distintivo “igualdad en el empleo publico” que reconozca a aquellos
Departamentos, Organismos y otras entidades de la AGE o de otras Administraciones
Publicas que destaquen por la aplicacion de politicas de Igualdad entre mujeres y
hombres y no discriminacién en el empleo publico, en la adopcién o implantacion de
planes de igualdad, en la incorporacidn de medidas que favorezcan la conciliacion, la
racionalizacion de horarios, la adopcidn de buenas practicas y otras iniciativas
innovadoras en materia de igualdad.

Creacidn y difusién del distintivo de
igualdad en el empleo publico
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50.- Cuando proceda la contratacidon con empresas, se estard a lo dispuesto en el
articulo 34 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, en el articulo 11.1.d) del Real
Decreto 1615/2009, de 26 de octubre, por el que se regula la concesion y utilizacién del
distintivo “Igualdad en la Empresa” y en |a legislacion reguladora de la contratacion en el
sector publico respecto de aquellas empresas que cumplan con la ejecucién de medidas
tendentes al logro de la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

N¢ de contrataciones realizadas por
afio y % en los que se ha valorado el
distintivo de igualdad de la empresa
licitante como criterio de desempate
y % en los que se ha valorado como
criterio de adjudicacion preferente.

51.- Desarrollo reglamentario de las Unidades de Igualdad e impulso de la coordinacién
de las mismas para lograr una mayor eficacia y eficiencia.

Desarrollo y aprobacién del
Reglamento que regula las U. de
Igualdad

52.- Crear un espacio o entorno de igualdad en intranet, con enlace desde el Instituto de
la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades que contenga un buzén de sugerencias
interdepartamentales y sirva de foro de debate interdepartamental e intercambio de
publicaciones y experiencias.

Creacidn del espacio de igualdad en
intranet

53.- Disefiar un mapa de responsables en materia de igualdad por Departamentos y
Organismos.

Publicacién del mapa de
responsables en igualdad por DMy
OOPP

54.- Creacion de un “logotipo de igualdad” en el ambito de la Administracién General de
Estado, como imagen de organizacién comprometida con la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres, para facilitar la identificacion y su incorporacion dentro de la
cultura de la organizacion para identificar a aquellos Departamentos, Organismos y
Entidades u otras Administraciones que destaquen en la aplicacién del principio de
igualdad.

Creacién y difusién del logo de
igualdad

55.- Promover en las paginas webs de todos los Departamentos ministeriales y
organismos publicos un acceso directo a la “Webs de recursos de apoyo y prevencion en
casos de violencia de género”, de la Delegacion del Gobierno para la Violencia de
Género.

N2 de DM que han publicado el
enlace con recursos sobre violencia
de género en sus webs y en su
intranet.

56.- Elaborar un estudio sobre la correccion del desequilibrio existente entre mujeres y
hombres en los niveles 29 y 30 del Subgrupo A1l de la AGE y realizar un analisis sobre la
permanencia en puestos de trabajo de los grupos C1y C2 y posibilidades de promocion y
adopcidn de medidas especificas respecto a la flexibilidad horaria si procediera.

Realizacion y difusion del estudio

57.- Establecer el reglamento de funcionamiento de la Comisién Técnica de Igualdad.
Reforzar las Comisiones Paritarias de Igualdad dependientes de las Mesas Delegadas,
estableciendo un calendario de constitucion de todas las Comisiones Paritarias de
Igualdad.

Publicacién del reglamento de la
Comision Técnica de Igualdad.

% de DM con Comisiones Delegadas
de Igualdad
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ANEXO 3. Estado de ejecucion de las medidas transversales y especificas del Il

Plan de Igualdad

1. Acceso al 2. 3. 4. 5. 6. Violencia 7. Medi
empleo Cond.&Carrera | Formacién | Conciliacion | Retribuciones de Género Instrumer
TRANSVERSALES
Ejecutadas 6 3 14 5 4 2
En ejecucion 0 4 1 3 2 7
No ejecutadas 0 1 0 2 1 0
TOTAL 6 8 15 10 2 7 9
1. Acceso 2. 3. 4. 5. 6. Violencia 7. Medi
ESPECIFICAS | al empleo | Cond.&Carrera | Formacion | Conciliacion | Retribuciones | de Género |Instrumer
Ejecutadas 2 8 25 12 0 2 4
En ejecucion 0 0 4 2 1 0 1
No ejecutadas 0 0 0 0 0 0 2
TOTAL 2 8 29 14 1 2 7
TRANSVERSALES | 1. Acceso 2. 3. 4, 5. 6. Violencia 7. Medi
Y ESPECIFICAS | al empleo | Cond.&Carrera | Formacidn | Conciliacidn | Retribuciones| de Género |Instrumer
Ejecutadas 8 11 39 17 1 6 6
En ejecucion 0 4 5 5 2 2 8
No ejecutadas 0 1 0 2 0 1 2
TOTALES 8 16 44 24 3 9 16
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ANEXO 4. Distribucion de puestos de libre designacion por grupo y sexo
(Medida 8)

Tabla 74. Distribucion de puestos de Libre Designacién por grupo y sexo en 2016

Ene- 2016 Total libre designacion A1 Total libre designacion A2 Total libre designacion C1 Total libre designacion C2
Total % % Total % % Total % % Total % %
hombres | mujeres hombres | mujeres hombres | mujeres hombres | mujeres
MAEC 509 72,3 27,7 184 55,4 44,6 186 58,1 41,9 | 213 37,6 62,4
MAPAMA 248 64,1 35,9 7 85,7 14,3 7 14,3 857 | 32 9,4 90,6
MDE 145 56,6 43,4 2 50,0 50,0 a4 25,0 750| 76 1,3 98,7
MECD 158 50,6 49,4 3 100,0 0,0 6 0,0 100,0 28 7,1 92,9
MEYSS 541 55,8 44,2 4 50,0 50,0 4 25,0 750| 24 8,3 91,7
MFO 188 76,1 23,9 3 33,3 66,7 8 25,0 75,0 32 6,3 93,8
MINECO 436 61,7 38,3 62 50,0 50,0 18 16,7 83,3 44 9,1 90,9
MINETAD 144 59,0 41,0 35 94,3 5,7 14 7,1 92,9 19 15,8 84,2
MINHAFP 1.855 58,9 41,1 696 62,8 37,2 49 16,3 83,7 | 129 17,8 82,2
MIR 305 52,1 47,9 232 86,6 13,4 31 16,1 83,9 61 23,0 77,0
MIU 230 61,3 38,7 7 85,7 14,3 8 25,0 750| 14 21,4 78,6
MPREYAT 136 56,6 43,4 14 78,6 21,4 74 63,5 36,5| 107 57,0 43,0
MSSSI 119 47,9 52,1 3 80,0 20,0 5 0,0 100,0 32 12,5 87,5
5.014 60,1 39,9 1.254 66,8 33,2 454 41,6 58,4 811 24,9 75,1

(*) Se incluye total de puestos de Libre Designacion por DM incluyendo Servicios Centrales y Periféricos asi como OOPP
dependientes. Los datos del MPREYAT incluyen Administracion Territorial.
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Tabla 75. Distribucion de puestos de Libre Designacion por grupo y sexo en 2018 (*)

Ene- 2016 | Total libre designacion Al Total libre designacion A2 Total libre designacion C1 Total libre designacion C2
Total % % Total % % Total % % Total % %
hombres | mujeres hombres | mujeres hombres | mujeres hombres | mujeres
MAEC 499 72,9 27,1 198 58,6 41,4 180 63,9 36,1 197 38,6 61,4
MAPAMA 241 58,9 41,1 4 100,0 0,0 8 0,0 100,0 31 16,1 83,9
MDE 129 52,7 47,3 3 66,7 33,3 41 24,4 75,6 70 2,9 97,1
MECD 125 47,2 52,8 5 100,0 0,0 4 0,0 100,0 26 19,2 80,8
MEYSS 547 52,5 47,5 32 56,3 43,8 13 38,5 61,5 29 6,9 93,1
MFO 198 71,7 28,3 3 0,0 100,0 8 25,0 75,0 28 14,3 85,7
MINECO 386 60,6 39,4 59 45,8 54,2 15 13,3 86,7 38 13,2 86,8
MINETAD 131 58,0 42,0 39 87,2 12,8 15 6,7 93,3 9 0,0 100,0
MINHAFP | 1.396 58,6 41,4| 577 64,8 35,2 15 20,0 80,0 a1 14,6 85,4
MIR 300 50,7 49,3 222 86,0 14,0 36 25,0 75,0 50 12,0 88,0
MU 216 57,9 42,1 7 85,7 14,3 7 42,9 57,1 12 33,3 66,7
MPREYAT 449 59,5 40,5 128 59,4 40,6 107 60,7 39,3 113 14,2 85,8
MSSSI 104 37,5 62,5 5 80,0 20,0 5 0,0 100,0 29 10,3 89,7
4.721 58,7 41,3 1.282 66,8 33,2 454 47,4 52,6 673 19,9 80,1

dependientes.
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ANEXO 5. Acciones realizadas por DM y OOPP para incluir la perspectiva
de género en la prevencion de riesgos laborales (medida 11)

DEPARTAMENTOS MINISTERIALES

Acciones realizadas por los diferentes Ministerios en relacién con esta medida

MAEC

15 1 d): Se aplica por igual a hombres y a mujeres

22: Segun el pliego, en el apartado de Vigilancia de la Salud Colectiva hay especial atencién para mujeres
embarazadas. En el resto, Se aplica por igual a hombres y a mujeres

25: Se aplica por igual a hombres y a mujeres

26: Se cumple rigurosamente.

MAPAMA

Inclusién en la intranet del DM de un apartado dirigido a trabajadores especialmente sensibles y mujeres
embarazadas o en periodo de lactancia, asi como unas Guias sobre maternidad y condiciones ergonédmicas de
trabajo y maternidad y proteccion frente a riesgos fisicos, quimicos y biolégicos

Envio de un correo de bienvenida a los trabajadores de reciente incorporacion al DM o que han sido recientemente
trasladados, en el que se incluye informacidn sobre la situacion de trabajador especialmente sensible y maternidad

MCDE

Con el fin de comprobar el cumplimiento de esta condicion especial de ejecucidn, se entregara por parte de la
empresa adjudicataria la siguiente documentacion:

e Estadistica anual de contrataciones de mujeres y hombres por parte de la empresa, que garantice que los
procesos de contratacion no contienen elementos de discriminacion directa e indirecta.

o Estadistica anual desagregada por sexos, en la que se refleje el disfrute de las medidas de conciliacion del trabajo
y la vida familiar existentes en la empresa, que garantice el fomento de las medidas de conciliacion.

MEYSS

Adaptacion de puestos
movilidad por razones de salud
reconocimientos médicos

MINECO

Se aplica la perspectiva de género en cumplimiento de la normativa vigente y conforme al Sistema de Gestidn de
PRL.

MINETAD

En relacion con el articulo 15 se ha realizado la evaluacién de técnico de inspeccidn de telecomunicaciones, en los
que se ha incluido la referencia a los riesgos especificos de la trabajadora embarazada.

Se proporcionan EPIs diferenciados para los trabajadores y trabajadoras.

Se proporciona mobiliario adaptado a las trabajadoras embarazadas.

MINHAFP

Control de la ejecucién, por medio de la memoria de PRL y Evaluaciones Externas al SGPRL en AGE.

MJU

Campafias informativas de prevencidn y concienciacion sobre cancer de mamay de cérvix.

- Pruebas anuales de ferritina y reconocimientos ginecolégico y urolégico.

- Estudio y valoracién de puestos de trabajo.

- Adaptacion al CEJ del Protocolo PPRL 1600 de la AGE frente al acoso sexual y por razén de sexo

- Aplicacion al CEJ del Protocolo PPRL 1600 de la AGE en proteccion a los trabajadores especialmente sensibles en
materia de seguridad y salud (trabajadoras en situacion de maternidad) F1

MPREYAT

Art 15, 22 y 26, se tiene en cuenta el género en la identificacion y evaluacidn del riesgo por puesto (personal
mantenimiento, jardineria y viajes).

Art 25 no procede (no hay puestos con riesgos de efecto mutagénico o de toxicidad para la procreacion).
Aplicacién normativa vigente.

MSSSI

Inclusién en el PPRL -601 del Sistema de Gestidn de la prevencidn de riesgos los tipos de evaluacidn de riesgos No
Programada correspondientes a Necesidades Especiales de Adaptacion (NEA) y Situacion de Riesgo Durante el
Embarazo y Lactancia (SREyL). Con formatos e instrucciones especificas dentro del sistema de gestion por procesos
del Servicio de Prevencion.

*MDE y MFO no han aportado ejemplos.
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ORGANISMOS PUBLICOS

Ejemplos destacados

MAEC

INSTITUTO
CERVANTES

Dentro de vigilancia de la salud, realizacién de reconocimientos ginecoldgicos y urolégicos
Informacién a trabajadoras embarazadas de los riesgos laborales.

MAPAMA

CH Cantabrico

Cambio de puesto de trabajo en el caso de trabajadoras embarazadas para el puesto de laboratorio.

MAPAMA

CH Jucar

Art. 15 1d Adaptar el trabajo a la persona: Se realiza un Informe de Evaluacién individualizada a
trabajadora.

MAPAMA

CH Jacar

Art. 22 Vigilancia de la salud: Se realiza Campafia contra el cdncer de mama y ginecologia. 105
actuaciones.

Se realiza Campafia de menopausia. 35 atenciones

Art. 25 Proteccidn de trabajadores especialmente Sensibles: Se realiza 1 Informe de Evaluacion
individualizada a trabajadora.

Art. 26 Proteccidn de la maternidad: Se realizan 2 Informes de Evaluacién individualizada a
trabajadoras.

MAPAMA

CH Tajo

Se adapta el trabajo a la persona, se identifican las personas que ejecutan las tareas para conocer sus
caracteristicas personales y situacion bioldgica: sexo, edad y especial sensibilidad a determinados
riesgos.

Se evallan tareas o condiciones de trabajo que pueden suponer un riesgo en funcién del sexo y/o del
estado de quienes ocupan los mismos con propuesta de medidas preventivas provisionales

se llevan a cabo evaluaciones de riesgos adicionales para la proteccién de la maternidad en el trabajo y
se proponen las medidas preventivas que correspondan (mujeres embarazadas, en periodo de
lactancia, prevision de embarazo) con cambio de puesto de trabajo o cambio provisional de tareas.

Se promueve la vigilancia de la salud con exdmenes de salud en funcién del sexo (ginecoldgicos y
prostaticos).

Se proponen equipos de proteccidn individual bajo criterios de usabilidad por mujeres y hombres, y por
personas situadas en percentiles extremos, fuera de la media

se llevan a cabo medidas para la conciliacidn de la vida laboral y familiar: programas piloto de
teletrabajo, independientemente del sexo.

MECD

BNE

Adaptacién de funciones.

MECD

MNCARS

Se ha implantado una instruccién operativa para la proteccién de las trabajadoras embarazadas y en
periodo de lactancia.

MECD

O.A. ANECA

ANECA ha realizado su evaluacion de riesgos anual del OA ANECA 2018, al igual que en afios anteriores,
considerando la perspectiva de género, en relacién al cumplimiento de la Ley de Igualdad y la Ley de
PRL. Y se ha formado internamente RRHH en relacién al acoso.

En 2018 se ha aprobado el protocolo de actuacidn en caso de acoso que incluye el tratamiento de
discriminacién por razén de sexo, acoso sexual y acoso moral.

En 2018 se ha procedido a la adaptacién del puesto de una trabajadora englobada el colectivo de
personal sensible.

En 2018 se ha procedido a la realizacién de exdmenes de salud especificos y adicionales a los periddicos
anuales para trabajadores con riesgo psicosocial y especialmente sensible (3 trabajadoras).

En 2018 se ha aplicado la reduccién de jornada sin reduccion de sueldo de la Resolucién de 25 de
noviembre de 2015 de la Secretaria de Estado de las AAPP a una trabajadora por motivos de salud.
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MEYSS

INSSBT

Deteccidn en la evaluacién de riesgos laborales de los puestos de trabajo ocupados por hombres y
mujeres

Deteccidn en las evaluaciones de riesgos los factores que pueden incidir negativamente en la funcién de
procreacion de los trabajadores y trabajadoras, en particular por la exposicion a agentes fisicos,
quimicos y bioldgicos

Elaboracion de fichas informativas para mujeres embarazadas o en periodo de lactancia

Deteccidn en las evaluaciones de riesgos de puestos de trabajo ocupados por trabajadores
especialmente sensibles

Las actuaciones de Vigilancia de la salud se realizan con perspectiva de género

Acciones especificas dirigidas a personal con discapacidad en el disefio del Plan de Autoproteccion

MEYSS

TGSS

Art. 15.1 d) Todas las evaluaciones de riesgos de los puestos de trabajo se realizan integrando la
perspectiva de género

Art. 22 La vigilancia de la salud se realizan reconocimientos médicos especificos en funcién del sexo y las
distintas patologias que les afectan a cada uno.

Art. 25y 26. Durante el afio 2017 se ha adaptado una Instruccion Operativa para Trabajadores
Especialmente Sensibles, y se han revisado y adaptado todos los puestos de trabajo, a las necesidades
de los trabajadores y trabajadoras que lo han necesitado.

MINECO

CENTRO
ESPANOL DE
METROLOGIA

Se han adaptado las tareas de las trabajadoras en situacion de embarazo y lactancia en el caso de haber
sido necesario.

MINHAFP

AEAT

ART. 22: Determinaciones especificas en los examenes de salud

Resto arts.: Identificacion y control de puestos ocupados por mujeres en los que puede haber exposicién
seguin los anexos VIl y VIIl del Reglamento de los SSPP (ruido, vibraciones, agentes quimicos, radiaciones
ionizantes) y con trabajo a turnos.

MINHAFP

INAP

Articulo 22:

- En cuanto a la vigilancia de la salud, se aplican los protocolos que establece el Ministerio de Sanidad,
Servicios Sociales e Igualdad, que atienden los aspectos condicionados por las diferencias bioldgicas del
individuo.

- Ademads, de forma complementaria se ofrece un reconocimiento ginecolégico mediante el programa de
accion social del INAP.

Articulo 25:

- Respecto a la organizacion del trabajo y los riesgos psicosociales, motivada por los roles sociales y las
cargas familiares y su repercusion en la promocion profesional, existe la posibilidad de flexibilidad
horaria que se aplica en coordinacién con el servicio de recursos humanos del INAP.

+ Ante solicitudes e incidentes se procede a realizar investigacion y, en su caso, adaptacidn del puesto de
trabajo. En dichas adaptaciones se tienen en cuenta todas las caracteristicas de la persona.

Articulo 26:

- En lo referente a la proteccién de la maternidad, se ha habilitado una sala de lactancia para que tanto
trabajadores como usuarios del edificio puedan disponer de ella.

MINHAFP

MUFACE

Se da cumplimiento al articulo 15.1.d) dado que se permite la posibilidad de estudiar la adaptacién de
puestos de trabajo en aquellos caso en los que sea necesario

Se garantiza la vigilancia periddica de la salud mediante reconocimientos generales, ginecoldgicos y
prostaticos.

Se garantiza la proteccién de trabajadores especialmente sensibles a determinados riesgos, mediante
protocolos de actuacion (SGPRL)

Se garantiza la proteccién a la maternidad.

MINHAFP

PARQUE MOVIL
DEL ESTADO

Art. 22) Ademas de la vigilancia de la salud periddica, se ofrece el reconocimiento ginecoldgico
Art.25) El PME adapta el puesto de trabajo a las mujeres y hombres especiales sensibles
Art.26) PME facilita a las conductora embarazada con un adaptador de cinturdn de seguridad especifico

MJU

AGENCIA
ESPANOLA DE
PROTECCION

Se cumple lo establecido por ley - No se ha dado el caso de tener que llevar a cabo accién especifica
alguna.
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DATOS

Procedimiento. 1103. Riesgo embarazo
Carta orientativa menopausia
Reconocimiento Preventivo cdncer por ginecologia.

MPREYAT AEBOE Procedimiento de Violencia de Género
Andlisis datos vigilancia salud
Reincorporacién tras enfermedad
Uniformidad puesto segun sexo
Se han realizado adaptaciones de puestos de trabajo en casos de maternidad y lactancia y tramitaciones
MPREYAT | CAPN ; ;
con MATEP de prestaciones de riesgo durante el embarazo
MPREYAT CEPC La vigilancia periddica de la salud de las empleadas publicas incluye reconocimiento ginecoldgico.
MPREYAT CIS La vigilancia en la salud de las empleadas incluye reconocimiento ginecoldgico.
MSSSI AEMPS Reconocimientos médicos anuales. Intranet, informacién PRL
El Instituto aplica con caracter general los reconocimientos médicos anuales a todo el personal teniendo
en cuenta los especificos dirigidos a las mujeres (ginecoldgicos, etc.)
MSSSI IMIO Evaluacién de puestos de trabajo. Examenes anuales vigilancia de la salud
Planes de Actuacidn en caso de emergencia para la evacuacion segura de personas/trabajadores del
Instituto.
El Instituto aplica con caracter general el deber de prevencion previsto en la Ley 31/1995 integrando la
perspectiva de género.
En la vigilancia de la salud de los/as trabajadores/as se tiene en cuenta en los protocolos aplicados los
examenes de salud especiales dirigidos a mujeres (ginecoldgicos, etc.)
MSSSI IMSERSO ) ) ] ., )
En lo referente a los trabajadores/as especialmente sensibles en la evaluacion de riesgos laborales se
valora la perspectiva de género.
La proteccidn de la maternidad comprende la aplicacion de procedimientos internos de gestidn eficaz
del riesgo de embarazo
Art. 15.1d) - no se aplica
Art. 22 - no se aplica
MSSSI INGESA (SS.CC.) ) S
Art. 25 - no se ha precisado adaptacién
Art. 26 - no se ha tenido que aplicar
Inclusiéon de un apartado en los Manuales de los Planes de Actuacidn en emergencia para la evacuacion
MSSSI INJUVE segura de personas/trabajadores con necesidades especiales de evacuacion (NEE)
Instalacion de una silla de evacuacion para personas con movilidad restringida en el edificio sito en calle
Ortega y Gasset
MSSSI ONT Evaluacién de puestos de trabajo. Exdmenes anuales vigilancia de la salud
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ANEXO 6. Principales acciones realizadas por las Unidades de Igualdad
de los Departamentos Ministeriales en el periodo 2016 — Junio 2018.

Principales programas y acciones en materia de igualdad en los que ha participado la Unidad de Igualdad
(orientacidn, valoracion, recomendaciones) desde 2016

MAEC Orientacion y supervision en la definicion del plan de teletrabajo (2018)

MINHAFP | N/I

MINECO Participacion en el Grupo de Trabajo de Igualdad dependiente de la Mesa Delegada
Seguimiento planes
Formacién e informacién

MIR Plan para la Promocion de las Mujeres en el Medio Rural
PEIO 2018-2021
Il Plan Nacional de Accién Mujeres, Paz y Seguridad

MJU -Participar en la Jornada en la Escuela Diplomatica sobre el “Il Plan Nacional de Accién Mujeres, Paz y Seguridad”.
MAAEEC.
-Ponente en la Facultad de Sociologia “Infancia e Igualdad”. Grupo Sociologia de la Infancia (GSIA) junto con Doctorando
de Espafia y Latinoamérica.
-Participar anualmente en la Jornada de Igualdad, en la Guardia Civil
Atender a Delegaciones de alto nivel de Mozambique (octubre) y Egipto (diciembre) en colaboracién con la DG de
Cooperacion Juridica Internacional, presentando ponencias sobre Igualdad y sobre Infancia, con perspectiva de género.
Informar las tres proposiciones de ley: 1227000138 sobre igualdad retributiva (Unidos Podemos, En comu podem,
Mareas), t.e.c. 2 marzo); las dos del Grupo Parlamentario Socialista: de igualdad retributiva (20 febrero) y de igualdad
en el empleo y ocupacién 2018
-Participar en el “Didlogo estructurado de la Juventud” con perspectiva de género, junto con el MSSSl y la DG de
Transparencia.
-Participar en el Grupo de Trabajo “Consejo de Participacion de la Mujer”, para informe final de evaluacién del PEIO.
Ponente en Webinar con el Colegio de Abogados de Peru, sobre “Politicas Publicas de Igualdad” 2017
-Ponencia en las “Jornadas Interadministrativa de Igualdad” del INAP sobre la “Unidad de Igualdad en Ministerio de
Justicia” 2017

MPREYAT | Jornadas de sensibilizacion
Redaccidn y seguimiento de Planes
Elaboracion de memoria impacto PGE
Valoracion criterios relacionados con la igualdad en contrato Escuela de Verano
Disefio y edicidn sitio Igualdad en Intranet

MFO La Unidad de Igualdad esta disponible para ayudar a cualquier unidad ministerial que lo solicite, aunque de manera
voluntaria sélo se requiere colaboracion desde la S.G. de Recursos Humanos.
1. Para la elaboracion de la Memoria de Impacto de Género de los PGE, la Unidad de Igualdad coordina y orienta a las
Unidades responsables de los Programas Presupuestarios con posible impacto de género, elaborando finalmente, dicha
Unidad, las fichas que se envian al Ministerio de Hacienda. 2. La Unidad de Igualdad colabora con la S. G. de Recursos
Humanos para la orientacion del Plan de Formacidn anual. 3. La Unidad de Igualdad disefia las actuaciones de formacién
y sensibilizacién en la materia

MEYSS Coordinacion de las propuestas realizadas al borrador del PEIO 2014-2016
Coordinacion de las propuestas y observaciones realizadas al borrador del PEIO 2018-2021
Coordinacion del seguimiento de la aplicacion del Il Plan de Igualdad

MECD Publicacién de La Ley de Igualdad en la intranet y difusién a todo el personal
Publicacién de protocolo de actuacién frente al acoso
Publicacién en la intranet y difusion a todo el personal de Il Plan de Igualdad
Difusién por correo y anuncio en la intranet de protocolo de actuacidn frente al acoso

MAPAMA | idem

MSSSI En relacion con el Il Plan de Igualdad de la AGE, la Unidad de Igualdad del MSCBS y la Subdireccidon General de Recursos

Humanos han realizado el diagndstico de la situacién de los hombres y las mujeres en el departamento y colaborado en
la evaluacion para la elaboracién del Informe de Seguimiento por la DG de funcién Publica.

En relacion con el Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades (PEIO) 2014-2016 Seguimiento y evaluacién con
recogida de datos y envio al IMIO. Del mismo modo se ha colaborado en la elaboracién del Plan Estratégico de Igualdad
de Oportunidades (PEIO) 2018-2021

Seguimiento y evaluacion del Il Plan para la igualdad de mujeres y hombres en la Sociedad de la Informacion.

Informe de Impacto de Género de los Programas Presupuestarios de la Seccién 26, para los PGE 2016, 2017 y 2018. La
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Ul del Ministerio y la Oficina Presupuestaria son las encargadas de analizar el impacto en el género de los programas
presupuestarios de gasto de la Seccidn 26.

Participaciéon, como miembro del grupo de trabajo encargado de la redaccion final del Informe de Impacto de Género
que acompafio al proyecto de LPGE para 2017 y 2018.

Actualizacidn bimensual del espacio “Igualdad de Género”, en la Intranet del Ministerio.

Colaboracién en la imparticion de acciones formativas en materia de igualdad, en los Cursos de formacién de los nuevos
funcionarios de Cuerpos especiales, como es el caso de los Farmacéuticos Titulares.

Participacién en la Comision de Evaluacidn de las solicitudes de subvencion para la elaboracion por PYMES de Planes
de Igualdad y otras convocatorias de subvenciones del IMIO.
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