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				OTRAS DISPOSICIONES

				DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACIÓN PÚBLICA Y JUSTICIA

				4401

				RESOLUCIÓN 13/2016, de 6 de septiembre, del Viceconsejero de Relaciones Institucionales, por la que se dispone la publicación del acuerdo adoptado por el Consejo de Gobierno por el que se aprueba el I Plan para la igualdad de mujeres y hombres de la Administración General y sus Organismos Autónomos.

				Habiéndose aprobado por el Consejo de Gobierno, en su sesión celebrada el día 6 de septiembre de 2016, el Acuerdo por el que se aprueba el I Plan para la igualdad de mujeres y hombres de la Administración General y sus Organismos Autónomos, y a los efectos de darle la publicidad debida,

				RESUELVO:

				Artículo único.– Publicar en el Boletín Oficial del País Vasco el texto del Acuerdo por el que se aprueba el I Plan para la igualdad de mujeres y hombres de la Administración General y sus Organismos Autónomos, que figura como Anexo a la presente.

				En Vitoria-Gasteiz, a 6 de septiembre de 2016.

				El Viceconsejero de Relaciones Institucionales,

				PEDRO LUIS BAZACO ATUCHA.

				

				ANEXO A LA RESOLUCIÓN 13/2016, DE 6 DE SEPTIEMBRE, DEL VICECONSEJERO DE RELACIONES INSTITUCIONALES

				ACUERDO POR EL QUE SE APRUEBA EL I PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES DE LA ADMINISTRACIÓN GENERAL Y SUS ORGANISMOS AUTÓNOMOS

				La Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la igualdad de mujeres y hombres, junto con la Ley Orgánica 3/2007, de 27 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, dibujan el marco necesario para que las empresas y Administraciones Públicas desarrollen medidas para promover la igualdad en su organización y en la gestión de personal.

				En este sentido, el artículo 45 de la Ley 3/2007 señala que las empresas están obligadas a respetar la igualdad de trato y oportunidades y con esta finalidad establecerán medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminación laboral entre mujeres y hombres, medidas a negociar, y en su caso a acordar, con la representación legal del personal. Además, en el caso de las empresas de más de 250 personas empleadas, las medidas de igualdad se dirigirán a la elaboración y aplicación de un plan de igualdad. Por su parte, el artículo 46 especifica que los planes de igualdad fijarán los objetivos, las estrategias y las practicas a adoptar en materia de igualdad, así como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluación de los objetivos fijados.

				El artículo 73 del Decreto 83/2010, de 9 de marzo por el que se aprueba el Acuerdo regulador de las condiciones de trabajo del personal funcionario al servicio de la Admón. de la CAE y sus Organismos Autónomos y el artículo 83 del Convenio Colectivo de Colectivos Laborales al Servicio de la Admón. de la CAE establecen «la elaboración de un Plan de Igualdad en al ámbito de la Admón. General de la CAE, en los términos establecidos en el art. 46 de la Ley de Igualdad, durante el periodo de vigencia del acuerdo. Se realizará una labor de diagnóstico, análisis, y fijación de objetivos, estrategias, prácticas y establecimiento de sistemas de seguimiento y evaluación»

				A finales del año 2014, en el ámbito de las Mesas de Negociación del personal funcionario y laboral de la Administración General y sus Organismos Autónomos, se acordó un Plan de Trabajo para los años 2015-2016, con el fin de redactar el I Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres del ámbito mencionado.

				Para la elaboración del diagnóstico y del borrador del Plan se arbitró la creación de una Comisión Técnica de Igualdad configurada como un órgano paritario con representación de la Administración y de las organizaciones sindicales presentes en las mesas de negociación.

				Con fecha 23 de junio de 2016 se presentó en las Mesas de Negociación del personal funcionario y laboral de la Administración General de la CAE y sus Organismos Autónomos el borrador del I Plan para la igualdad de mujeres y hombres de su ámbito, consensuado en la Comisión Técnica de Igualdad.

				Con fecha 30 de junio de 2016 se aprobó en las Mesas de Negociación, con el voto favorable de las representaciones de LAB, CCOO y UGT.

				Por cuanto antecede, a propuesta del Consejero de Administración Pública y Justicia, y previa la correspondiente deliberación, el Consejo de Gobierno adopta el siguiente

				

				ACUERDO

				«Primero.– Aprobar el I Plan para la igualdad de mujeres y hombres de la Administración General y sus Organismos Autónomos, que figura como anexo al presente acuerdo.

				Segundo.– Remitir el I Plan para la igualdad de mujeres y hombres de la Administración General y sus Organismos Autónomos al Parlamento Vasco como comunicación para su información.

				Tercero.– El presente Acuerdo se publicará en el Boletín Oficial del País Vasco».
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En conclusit, podemos decir que Ia demanda laboral se complica con la demanda extra
Iaboral, que supone la necesidad de las mujercs tongan que cuidar a menares o personas
dependientesy adems dedliquen mayor tiempo a as tareas domésticas. As vemos en
Ias tablas 52 y 53 que las mujeres dedican un mayor tiempo al trabjo doméstico y 3l
cuidado de persanas en el hogar y un menor tiempol acio.

En definitiva 1a doble carga de trabjo es un factor de riesgo especifico, que genera en
quien Ia sue, arga menl,estrés y cansancio. No obstante, esos factores de riesgo so
originan fuera do esta Administracién, lo que determina que 1a organizacién proventiva
tenga difcultades medidas correctoras para evitarlos o minimizarlos en su caso, pucsta
que son externas aa propia organizacion el trabajo y  |a propia Administracién.

5.63.- Prevencién de actitudes violentas frente al personal que ocupa servicios de
atencién al piblico.

En el afto 2010 s puso en marcha el Plan de Prevencién de Actitudes Violentas y
Agresiones a los y s empleadas de atencion al piblico. Ese Plan recoge, por un lado,
unos consejos preventivos destinados y, po otro, un procedimiento de actuacién en caso
de que se produzca una agresion verbal, una amenaza do violencia fisca o violencla
fisca, fercida,por una persona que no trabajo en esta Adrmiristracién.

st se incorporé en el Pan un modelo de comunicacién Interna del incidente, que debe
cumplimentar I persona trabajadara y remitral Servicio de Prevencién para que pueda
disefar medidas preventivas adecuadas.

En el periodo 2010-2014, s han comunicado 52 Incidentes violentos, o que no quicre
deci que no se haya producido un . mayor de incidentes, puesto que puede haber
casos en que tras un episodio de vilencia,Ia persona trabajadora o haya comunicado,
bien porque considera que no tene sufciente entidad.

A continuacién recogemos los datos elativos a1a Admdn. General y sus 00AA:

Tabla 54. Icidentes violentos cometidos por personas usuarias dl servicio.

PERIOD0 20107014
NFDEINCIDENTES E]
VioLENcu veRRAL S0 mcdentes
VioLENGA FisicA Tincidente
VIOLENCIA ESCRITA L incidente
HORASDE BAIA 3

Fuente: Direccion de Relaciones Laborales EJGV

Como vemos la muestra es pequeRa, pero se aprecia que por o que respecta al sexo de la
persona agresora, n 43 casos fue un hombre y en  casos fue una mujer. Mientras que en
el caso de la persona agredida en 9 casos fue un hombre y en 43 casos fue una mujer.

Evidentemento las personas agresoras formaban parte e I cludadania, mientras quelas
personas agredidas eran trabajadaras y trabajadores de esta Admén, por esta razén
vamos a comparar el n? de personas agredidas,teniendo en cuenta su sexo,con ol . do
hombres y mujeres que prestan sus servicios de atencian al piblco.

Vet Gl s st reaciond com el s 51 e Vi f b 1 et (Ofcin d
Pubaions de o Commnd Ewopen).





OEBPS/images/AC149138001_fmt1.png
- CONTEXTO Y OBJETO DEL PLAN.

‘Toda organizacion laboral, y en particular una Administracién Piblica, ha de velar por la
‘aplicacidn cfectiva del principio de igualdad de trato y oportunidades, convirtiéndolo en
un principio estratégico que ria su politcainstitucionaly de recursos humans.

No podemos obviar que estamos ante un principia reconocido internaclanalmente por
acuerdas y convenios sabre derechos humanos, com la Convencidn sobre a eliminacidn
de todas lasformas de discriminacidn contra la mujer, aprobada por Ia Asamblea General
dela ONU en diciembre de 1979,

Aderns,conla ntrada envigor del Tratado de msterdom,en mayo de 1999, 1 gualdad
entre mujeres y hombres 56 cstablece como un principlo fundamental de Is Union
Europeay por ende de sus estados miembro, que debe ntegrarseen todas us accones.

En el dmbito de nuestra Comunidad, ol artiulo 9 del Estatuto de Autonomia para el Pals

Vasco, aprobado por la Ley Orgirica 3/1979, detalla 1a obligacion do los poderes
piblicos de promover Ias condiciones y remover lo abstéculos para que I igualdad de
Ias personasy de s grupos en que se ntegran,sea ealy ofectva

Precisamente, en desarrollo de ese articulo 9, el Parlamento Vasco aprobs la Ley
4/2005, de 18 de febrero, para Ia igualdad de mujeres y hombres, que establece los
principios generales que han de presidir Ia actuacidn de los poderes piblcos en materia de
Igualdad y ademds régula los medidas diigidas a promover y garantiza la fgualdad de.
oportunidades  trato en todos los ambitos de la vida y, en particular, a promover la
autonomia.y  ortalecer la posiidn social econdmicay politca d las mujeres.

Sin duda, Ia Ley 4/2005 busca integrar Ia perspectiva de género en Ia actuaci6n de los
poderes pbicos de la CAE, ademis regula Ia obligacion de que el Gobierno Vasco
‘aprucbe en cada lgislatura un plan general, que Fecofa de forma coordinada y globa las
lineas de intervencién y 1as dircetrces que deben orfentar a actiidad de los poderes
piblicos en materia de igualdad de mujercs y hombres.

st pues, esa Ley /2005, junto con la Ley Orgénica 3/2007, de 27 de marzo, para la
gualdad efectiva de mujeres y hombres, dibujan el marca necesarlo para que las
empresas y administraciones piblicas desarrollen medidas para promover Ia gualdad en
St organizacién y en I gestidn de personal

Enesto sentido, el articulo 45 de la Ley 3/2007 sefala que las empresas etdin oblgadas a
respetar a {gualdad de trato  de oportunidades , conesta finlidad establecerdn medidas
dirigidas o evitar cualquier tipo de discriminacicn laboral entre mujeres y hombres,
medidas a negociar, y en su caso a acordar con los representantes legales de los
trabajadores. Ademds,en el caso de las empresas de mds de 250 personas, las medidas de
igualdad s dirigirdn a elaboraciény aplicacidn de un plan para a gualdad.

Por su parte, el articulo 46 especifica que los planes de fgualdad filardn los objetivas las
estrategiasylaspracticas a adoptar en materia e igualdad, asf como el establecimiento do
sistemaseficaces de seguimiento.y evaluacidn delos objeivosfjados.

En este contexto normativo, se concret on el Acuerdo Regulador de las condiciones de
trabsjo de su personal funcionaria y en el Convenio Colectivo del persanal laboral,la
ecesidad de claborar un plan de gualdad internot,

hcerd repindr e ondiones do il e s, 0.3/201de e (BOPY 24012010)
ot e oo Sris 8 s K. 3 AP b s 310 201 e e 2653 218
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Por relacion de empleo,a brecha salarial mayor es 1a dl funcionariado de carrera, que
asciende 2 un 10.349%, 5 ben disminuye mis de 4 puntos para el fnclonariado interino,
sigue disminuyendo en un punto para el personal laboral o y desaparece para ¢l
personllaboraltemporal.

CONCLUSIONES APDO. 5.6, POLITICA RETRIBUTIVA:
Se ha detectado una brecha salrial de género respecto al sueldo bruto del mes de

noviembre de 2013, del 10.13%, sin que s pucda achacar a la existencia de una
discriminacién direca de las mujercs.

Se ha detectado una brecha salarial de género respecto al sueldo neto del mes do
Boviembre de 2013,del 848%.

Al analizar la brecha salaral de género por relacién de empleo, tanto sobre sueldo bruto
‘como sabre sucldo neto, vemos que disminuye para los colectvos temporale, siendo la
mayor brecha la del funcionariado de carrera y en o caso del personal laboral temporal
llga a desaparecer.

Podriamas apuntar como hipdtesis, dado los aspectos analizados previamente en cste
diagnstico, que como posibles causas relacionadas estarfan la menor segregacidn
ocupacionsl horizontal y vertical detectads para el funcionariado interino y para ¢l
personl laboraltemparal.

No obstante, s necesario realizar un andliss evolutiva de Ia brecha salaial detectada,
asf como profundizar en los diferentes actores que pueden estar causanda esta brecha,
comolas medidas de concilacion feminizadas, Ia posible existencia de sesgos de género
en'l valoracién de puestos de trabajo, que pudieran tener consecuencias retibutivas
egativas para as mujeres, sienda esta una de las causas que I doctrina identifica coma
factores relacionados con I brecha saarial
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OPE 2008 BASES GENERALES Y ESPECIFICAS (GRUPOS DE TITULACION C, D, E)

La OPE del i 2008 convocd 419 plazas™ pertenecientes a Ios grupos de tiulacidn C. D
vE

Tabla 2. Disribucién de personas admitdas, presentadas, aprobadas y seleccionadas
por cuerpoy sexo. Absalutosy % horizontal. OPE 2008,
~PERSONAS ADMITIDAS N %
GRUPOSDETITULACION  HOMBRES | MUJERES | TOTAL | HOMBRES MUJERES
G ADMINISTRATIVO 1500 ssls | 7aw | 2w | 79w
DIAUCADMINISTRATIVO | 2656 | 11026 | 13e@s | 1%% | 8
E:SUBALTERNO sae | 7s0 | 1e0e i | s
ToTAL 9437 | 2eam2  me0s 2% 7%
[PERSONAS PRESENTADAS N (3
GRUPOSDETITULACION  HOMBRES | MUERES | TOTAL | HOMBRES MUJERES
€ ADMINISTRATIVO 7 | o | s | 2% | 7
D: AUX ADMINISTRATIVO. 1255 sawe | esss | 1% | am
E:SUBALTERNO S as0 | ei | ave | s
TOTAL iss2 1l leou  2en 7o
[PERSONAS APROBADAS N 03
GRUPOSDETITULACION  HOMBRES | MUJERES | TOTAL | HOMBRES MUJERES
CADMIISTRATIVO 20 s | owe | 7o
D: AUX ADMINISTRATIVO. s | les | a6 | 2s% | 75
E:SUBALTERND 850 765 | 1655 | i | sew
TOTAL Ls68 | 3010 | se7e | 36% | ean
PERS, SELECCIONADAS N 03
GRUPOSDETITULACION  HOMBRES | MUJERES | TOTAL | HOMBRES MUJERES
€ ADMINISTRATIVO [ i s oo | 7
D: AUX ADMINISTRATIVO. ) s | a7 | e | 70w
ESUBALTERNO % 73 e | s |
TOTAL 19 29w 3w | e

Fuente:Insituto Vazco de Administracion Piblica IVAP.

si vemos que en todos os grupos y fases hay una mayor presencia de mujeres que de
hombres, zalvo en el Grupo E (personsl subltern), en el que, o con relacion a las
‘personss sprabadss como 4 1as seleccionadas, e menor Ia presencia de mujeres, No
Obstante, para encontrar Is tssa de dxito de 1as mujeres y de los hambres, se ha de
calculara atio de 1 personas seleccionadas por sexo.

Tabla 23.- Ratio y % de personas seleccionadss por sexo obre personas presentadas.
Brecha de género y tsa de it OPE 2008.

Bredimds | Tamds

opE2008 ) tnero”_|_éxort
N "

sboivto | 5 | 27 o o1

Porcentaje | 226% | 371% | L4s%

= Avmqu o 19 e el 42 e o  parnp b | ot e v
s s .1 o P, ) s o S O s

e et o vor e a1 Cotdrs gt o e 0 e o de o hoebres v e
e Dot 4 e d s e ot e s et S v
bk (o P b bt 4 ey o o AARINGE)
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Tabla de contingenciasexo por funcionario o laboral

[E——— Tom
Euncionsro | Labers __Fumcionsic
o F e 5 = 3
Fracusnia ssperaca ez s
Rescuos comegics s 13
M Resio = 2 01
[ — 1288 w22
Resicuos camgtcs 13 s
e Recuerto s 5 5
‘Anexo 04~ Tabla d contingenciasexo por rlacion de empleo.
Relsiin ce ampiso Tota
Funsonse | Funcanarn | Lseorsl | Lsbors | Funsonsri
cecarera | rieron | oeinido | temporal | e carra
Ea 11z ™ g e
Frecuencs , = .
frene o 70 2| ne
Resoues
. 2 23w a
M R o2 = “ I
Frecuencs ) p
frene ose|  omme  me| e
Resoues
- . 24 w0 a
= i s e = | e
EsmenralCopntus Tota
Funsonara
Fuconsiose  Funsonaro | ge e
riso s | imermas sl | s
Seinde empora_|_indetnvio
Ea El B 3
Frecuencassperaca wss a2
Rescuos camgdcs 20 a5
M e ) o 01
Frecuencassperaca ez oz
Rescuos camgics 2 a8
e Recuerio e S 5
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PREGUNTAN Y 4: Considers que 1 comunicacion y documentacion administrativa que

Vi maneia en el desarrollo de su actividad hace un uso no sexista del lenguaie?
osbildaes o
erespucsta [N
B us sk 75
TaBLAS o o ssson s
NS/NC 929% 7
ToTAL 100% 7

*Se ha recibido 1 respucsta n blanco, luego e esa pegunta sc computarin 226 encuestas.

s w0 mse Toma

GRAFICO 4

PREGUNTAN 5.1 Tiene a su alcance documentacion en materia de igualdad
(manuales, guias,recursos, herramientas, normativa, ete) que puedan utilizar en el
desarrollo de su labor profesianal?

Posibilidades o
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‘Anexo 26.- Tabla de contingenciasexo segtin modalidad formatia.

[

Tots

AUTOFORMACION | PRESENCIAL | AUTOFORMACION

oo ok Fecuerio

2003 =3 =]
Frecueeia sperada e 05
Ressucs camgtos 01 187
[ —" e 12008 20883
Frecueeia sperada 72120 27404
Ressucs camgtos 1w 187
e Recuirio 1ers seeds anae
‘Anexo 27.- Tabla de contingencia sexo segin i curso deigualdad o no.
Tguatiad Tom
o si o
E ] T & =]
Frecuenc sperscs wne 202
Resduos caregios s e
Mier Resuenio 20036 st B
Frecuenc sperscs 21102 ans
Resduos caregios B 38
e Recuenia e o annae
‘Anexo 28, Tabla de contingenciasexo segin i curso de direccion o .
Deeanin Tom
xo si o
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Frecuenc sperscs ez s
Resduos caregios et 6
Mier Resuenio 130 5 B
Frecuenc sperscs o6 w15
Resduos caregios 16 5a
e Recuenia =2 iz annae
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Cuadro 12 Poblacidn que ha consultado al médico/a de cabecera, por mimero de
consultasy sexe. (Miles).

1028 s  s3e
285 1302 1543

10524 a4 se0

52 35
416 238
312 1e0s

237 17
si5  3u3
3203 1ssa

58

Trastomos de salud 597

Alguna enfermedad crémica 1361 567 794
"No enfermedad cronica 365 961 1es

Fusnte:nstiuto Vasco de Etaditcs-Eustat Fecha 108 o de 2015,

La oma consecuencia plausible de los problemas de salud crénicos que sufen las
‘mujeres, s que cuando desempeian una actividad aboral remunerada fuera del hogar,
cogen, con mis frecuenci que los hombres, b3as por enfermedad comin.

Para comprobar s esta aivmacién es aplicable a esta Aduministracién, vamos a examinar
105 datos relativos al Gempo que el personal de 1a AG/00.AA y Organismos Auténomos
ha estado de baja por enfermedad comiin, en un periodo de cuatro ahos, comprendids
entee Loz 0 20037 2012,

Para hacer 1a comparacion necesaria, en primer Jugar se ha obtenido el dato del n2 de
‘personas empleadas en esta Administracion en ese periodo de Gempo. En segundo lugar,
hemos caleulado su jornada anual total en horas, diferenciando por sexo y teniendo en
Cuenta que Is jornada smal tedrica en todos es0s sfos fue de 1,892 horas/amsles, Ex
deci, 1a jornada anual otal de las mujeres trabajadoras se ha obtenido multiplicando
‘2522 1,592 horas /anusles por el nimero de trabajadarss y lo mismo con relscidn 3 1oz
rabijadores.

En tercer ugar, ze han recogido el n* ds horas de baja por enfermedad comi que se
han producido cada afo con relacién a la plantila, y finalmente hemos caleulado el %
que suponen ese tempo de baja sobre 1a jornada tora anual del olactivo de personas
empleadzs.

si vemos, por ejemplo, que en el afo 2009, Ios hombres de esta Admén. estuvieron de
‘baja por enfermedad comin 59,633 horas, esto e, ol 1,50% de 1ajornada anual tota del
colactivo de hombres, que fue de 3967.264 horss, ya que ese sfo hubo 2492
rabajadores.
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BOLSAS DE TRABAJO CONVOCADAS EN EL PERIODO 2007 A 2014
Eneste apartado se han anlizado 47 canvocatorias de bolsas de trabajo, realizadas en el
periodo comprendida entre l 1 de enero de 2007 y l 31 de diciembre de 2014,

Se debe aclarar que en el andlisis de las bolsas de trabajo se han estudiada los datos
relativos a las personas integrantes de las bolsas en el momenta de Ia finalizaci6n del
proceso selectvo,es decir,es una foo fja del momento de constitucién de dichas bolsas,
sin contemplar la rebaremacién anual que realiza a Direccion de Funcién Piblica.

Tabla 28.- Bolsas de trabajo convocadas para la Admén. General. 2007-14.

Periodo__| N bolsas.
2007 7
2008 18
2009 )
2010 3
2011 3
2012 o
2013 o
2014 1

ToTAL 7

Fuente: VAP

Eltotalde mujeres y hombres que formaban parte de dichas bolsas en su creacién era e
11,646 personas: 8516 son mujeres (73%) y 3.130 son hombres (27%). Por lo Gnto,
vemos que las holsas de trabajo se consttuyeron mayoritariamente por miujercs.

A continuacion en s tablas 29, 30 y 31 se han recogido los datos desagregados por sexo
de s 47 bolsas de trabajo que convocd esta Administracion cn el periodo de tiompo
indicado.

$inos atenemos al porcentaje horizanta, esto s, a (i de distribucion do las mismas,
se abticne e grado de feminizacién y masculinizacion de las balsas, Ast n el caso de la
‘Tabla 29 se han recogida s bolsas feminizadas, s decr, aquellas en ss que existe un
fnice de distribucion superior 3l 643 % para mujorcs. Bl nimero total de bolsas
feminizadas es de 34.

En la abla 30 se han recogido las bolsas de trabajo equilibradas por sexo, esto es,
‘aquellas bolsas en las que ¢l porcentaje de presencia de las mujeres va del 59,4% 3l
6420y queson7.

Las que aparecen en la Tabla 31, son aquelas bolsas de trabajo mascullnizadas, o5
decir, aqullas onlas que Ia presencia de mujeres es inferor al $9,3%y que se clevan 2 6.

En conclusién, podemos ver que con cardcter general en la AG/O0AA y 00.AA las bolsas
de trabajo o stin feminizadas o estin equilibradas por sexo; mientras que las bolsas
masculinzadas son Ia minorfa (personal técnico anaista de inversiones; de estadistics;
de cconomia; de prevenci6n de riesgos laborales; personal responsable de operaciones
inancierasy personal técnico de mantenimiento)
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PERSONAL LABORAL

Ha de tenerse en cuenta que tanto para el personal boral fj como para el temporal se
han tenido en cuenta § categorfas/grupos, que son los que se recogen on ol Anexa 2 del
convenio colectiva®?.

En cada uno de esos grupos/categoria profesional se enumeran diferentes pucstos que
o se pueden categorizar de una manera uniforme, a diferencia del personl funcionario.
st por ejemplo, en el grupo 1 encontramos entre otros varios, ol puesto de trabajo do
responsable del laboratorio en el grupo 2, ol de aparejador/aparcjadora; en cl grupo 3,
el de especialsta de oficio electrénico; en ol grupo 4, el de conductor/conductora do
dpto.y en el grupo § el de pedn.

i revisamas ol Anexo 2 del Conveno del personal abaral, apreciamos que en cada grupo.
e enumeran una serie de puestos de trabajo que no pueden ser agrupadas en categorias
genéricas, como ocurre con el funclonariado (Grupo A, 8,C, Dy E)

No obstante, al tener en cuenta esos grupos de titulacion, se ha podido categorizar e
porcentaje de mujeres y hombres que desarrollan sus funciones en cada uno d llos, y
portanto, e nivel de fominizacién de cada uno de cllos,  compararlos entre i

A continuacion analizamos el fndice de distribucién en la Tabla 9, que recoge lo valores
‘absolutos y el porcentaje horizontal del personal laboral de Ia Admén. de la CAE, por
grupo de ttulacisn,  distinguiendo entre personal o y temporal:

‘Tabla 9.- Personal laboral de la AG/00.AA de 1a CAE, por grupo de ttulacion,
segin sexo. A31/12/2014. Valores absolutosy % horizontal.

GRUpO TTULACION | TOTAL | WIERES | HoNBRES
&
oo auror | s | momo| om
Laboral GRUPO 2 97 60(61,9%) | 37 (38,1%)
o Giras 0 oo [0 G50
GRUPO 4 205 125 (61,0%) | 80 (39,0%)
R G
o -
(GRUPO TITULACION | TOTAL | MUJERES | HOMBRES
GRUPO 1 188 | 147 (78.2%) | 41(21,8%)
e 1 T T
oy GRUPO 3 85 31(365%) | 54(635%)
G ot (60 [ 55 @750
GRUPOS. 56 29(51,8%) | 27 (48,2%)
ot ETCI TS i
ol pront bor IR

Fuente: Dir. Funcién Pablica.

5 Conven cleceiv de colctives aboraesf serii el A, d 4 CAEpar 2010-11 (0P 4 de
msga 2010)
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'PORCENTAIE DE APORTACIONES POR SEXO

= MUJERES

= HOMERES

GRAFICO 13
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Los niveles 15 a 17 (puestos de jefatura) estin muy masculinizados, con un 425% de
‘mujeres (19,3 puntos porcentuales por dsbajo de su presencia en plantils).

los niveles 10 14 (puestos técnicos) estdin muy feminizados, con un 7% de mujeres
Iaborsles temporales (15,2 puntos porcentusle por encima de su presencis en plantils),

Los niveles 3 & 9 (puestos adminisrativos) estén muy masculinizados, con un 49% de
‘mujeres, aunque hay tuna excepcién, l nivel retibutivo 5, que &5t muy feminizado con
0 78.9% de mujeres.

105 niveles 1.2 2 (puestos subalternos) estin muy feminizados, con un 829 de mujeres
(20,2 punto: porcenusles por encima de zu presencia en a Admon, General)

Tabla 13- Personal laboral temporal, por mivel retributivo, Segiin sexo. A
31/12/2014. Absoluto, 5 horizontal y 9 acumulado.

= m e p— e oS
o | ML | rora [~ [ ww %
cempora2t Hortontal | ACUMULADO | Horsostat | ActnbLADO
F N ) s [ 1gowsa[ os
N () N N (. A 4
N 1 1 N 3
Ee e a— HE) 57
T 10 | sGow | 1s | 7ovw| ex
G20 | s | se | pow | ee
[ i | s(s | w | ss(rsw 75
L s spaw | s | mirsa s
7 W T3] 1
T 20177 0 (5%
5 s | saeawm | e | eeemal w1
N U <5 1. B
T e | Gegevw | esr | Epiow s
s s@en | s | teGegl 7as
s 76 | eopmsa | ms | ieqium s
47 e | i | sgas| s
E 2 O Y B
Fadmmie: | 215 fosges 06
33 | oigesw [ ss | oemal s
1o | mew | eo | sz | 0
P o 2 ETGD) <

Fuente. Direccién de Funcién Pablica.

CONCLUSION APDO. 5.2 DISTRIEUCION DE PLANTILLA POR NIVEL RETRIBUTIVO ¥
‘SEXO EN EL PERSONAL LABORAL:

Lo comapondmcs d o e g sprecen e ot bl e comparsc oo s de o o
e o s 3 ot e bl oo P St P
S L L L e
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Por tanto, y ala hora do analizar la respuestas,se tuvieron en cuenta 318 encuestas, 227
contestadas por mujeres y 91 por hombres (s datos generales aparecen recogidos en la
pégina n 6 de este documento)

E evidente que el porcentaje de personas que han respondido a la encucsta es balo, s
tenemas en cuenta e nimero total e personas empleads de la Administracin General y
00.A1, ya que el 9527% de la plantila no ha respondido. Las causas do esa ausencia de
respuesta pueden i desde dificultades en algunos centros de trabajo para acceder a la
Intranet, hasta 1a fala de Interés por ol tema encuestado, pero en cualquier caso si lo
comparamos can el nimero de personas empleadas, que s do 6971, so da una baja
participacion.

No obstante, si examinamas 1os fdices de respuesta obtenidos en otras encuestas
reslizadas a través de a Intranet,donde ol nimero medio d encustas respondidas ronda
119 dea lantila, podemos considerar quela respuesta ala encuesta ha sido aceptable
73%.

Sin duda, ha tenido influencia decisiva en el aumento del n de encuestas respondidas los
correos clectrénicos que han enviado a la plantills, por un lada las organizaciones
sindicales presentes en Ia Comision Técnica de Igualdad y, por otro, las unidades
‘administrativas de igualdad delos diferentes departamentos del Gobierno Vasco.

En esos correos clectrénicos que eran nominativos y no genéricos, se animaba a su
Feceptor o receptora a responder a Ia encuesta antes de que finalizase ¢l plazo para
realizarla, que fue ¢l 30 de actubre de 2015.

Para inalizar, o gustaria indicar que existe un sesgo por sexo, ya que el porcentje de
mujeres que ha respondido aa encuesta os mayor (71,38%) que ol porcentaje de mujeres.
en plantilla (61,83 %). En cambio, el porcentaje de hombres que ha respondido  la
enctesta es menor (26,62 %) que el porcentaje de hombres en plantila (38,17%). Por
anto, han respondido a encuesta un 9.559% mis de mujeres que de hombres
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‘Tabla 38.- Total de excedencias y media de dias de disfrute, por sexo. 2009-12.

| TOTAL| _MUJERES | HOMBRES |
76 | 66 [868% | 10 |132%

MEDIA DE DIAS 28830 2230
Fuente. Direccion de Funcion Publica EI-GYV.

En cusnto a si existe una diferencia significativa entre I duracién media de las
excedencias entre hombres y mujeres los resultados muestran que la diferencia no s
significativa. Sin embargo hay que sealar el n pequefio de muestra que estamos
utilizando, sobre todo en el caso de los hombres.

Conclusiones.- Apdo. 5.3 Excedencias

Por lo que se rfiere a I excedencia, vemos que el porcentaje se mantienen en una linea
similar a a indicada para las reducciones de jornada, las mujores solicitan esta medida
on un 86,8%; mientras que los hombres on un 132%.

MODALIDAD DE TRABAJO NO PRESENCIAL O TELETRABAJO SEGUN SEXO:

La modslidad del teletrabajo estd regulada como un modelo de jornads, tal y como
‘xplica el DECRETO 92/2012, de 29 de mayo, por el que se aprucba cl Acuerdo sobre la
prestacidn de servica en a modalidad no presencial mediante I firmula delteletrabjo
porcl persanal empleado piblico de s AG/00.AA

“Tras la aprobacién del Decreto 92/2012, se han realizado 2 convocatorias @ traves do
Fesolucidn: en la 14 convocatori, a0 2013, los nicos datos desagregados por sexo son
de las 84 personas autorizadas, una do las cuales renuncié, por tanto, 83 personas telo
trabajaron en'a 14 edicion,de as cuales el 63% fucron mujeres y o 379 hombres.

En la 2. convocatoria, regulada por la Resolucidn de 17-12-2014, del Viceconseero de
Funcidn Piblca se ve que segin los datos desagregados por sexo, auments el

personas tele trabajadoras un 20,5%, y en funcién del sexo, aumenta tanto cl
mujores como el de hombres en 3 puntos, hasta o 6%y ¢l 34%, respectivamente.

“Tabla 39.- Personal tletrabajador por sexos.
22 convocatoria. Abs. % horizontal
S0
R T
Zotd | 52(6%) | 51(37%) | 8

201516 | 66(66%) | 34(34%) | 100 ]
Dir.Funcién Pablica.

Conclusiones.- Apdo. 55 Teletrabajo

Si nos referimos sl teletrabsjo, concebido como una modalidad. de jornads, vemos que
entre ol 63% v ol 66% de las personas que lo solicitan son mujeres ol doble
practicamente, que los hombres.
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Sin embargo, el porcentaje de “NS/NC"y "o desconozco” se dispara par encima del 20 % en
Ias preguntas n.® 9, 08 10, n.? 1y n® 12. Asiy por lo que se refiere a las mujeres nos
movemas en un porcentaje que va desde ol 24,008 al 4292 % y por lo que se refiere 3 los
"hombres nos encontramos con un porcentaje que va desde ¢l 16,48 % al 43,33%.

Las preguntas en que se han dado esos porcentajes se recogen a continuacién:

PREGUNTAS MAYORITARIAS ENTRE EL 24 % V EL 43,33 %

P9 ;Considera compatibles el uso y disfrute de las medidas destinadas a faclitar la
ion entre la vidad laboral y personal existentes en esta Admon, con la

n de la carrera profesional?

P.10 ;Considera que estd Admén. dispone de un sistema de promoci

mujeres y hombres?

P.11 ;Considera que las medidas en materia de prevencién de riesgos laborales que se.

ponen en marcha tienen en cuenta las diferencias entre mujeres y hombres respecto a

las tareas, patologias, riesgos psicosociales, electos sobre la salud, Ia doble ornada,

ect

P.12 ;Conoce si existe en la organizacién algin protocolo de actuacién para prevencion
en actuacién ante casos de acoso sexual y por razen de sexo?

walitario para

En cuslquier caso, y como se puede ver en los gréficos que aparccen en las dos piginas
siguientes, el porcentaje general de preguntas en las que se ha escogido I respuesta “NS/NC” o
“Lo desconozeo” es mayor entre las mujercs, que entre lo hombres.

En el GréficoL se recoge la evolucién de los porcentajes de las mujeres y hombres que ha
‘optado por a respuesta “NS/NC" "o desconozear. Mientras que en el Grafico 15, aparece un
grifico en ol que se muestra 1 evolucién de csos mismos porcentajes, ordenados de menor a
mayor.
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CUADRO 6.- Cuerpos en que las mujeres y los hombres superan el 60% personas
seleccionadas, de mayor a menor. OPE 2000.

‘CUERPOS FEMINIZADOS % | CUERPOS MASCULINIZADOS | %
> 60% mujeres mujeres. > 60% hombres Hombres
ats 100%_| Ingonieria Tocnica de obras | 100%
Archivo 89% | ingenierfa superior industrial | _83%
Vigilandi epidenviolégics | 83% SF Traduccion 80%
[FGM do Normalizacén lingdisicd_ 839% Arquitectura 78%
‘Audliar Administrativa 73% | Ingonieria Técnica Industrial | _75%
“Tec.De salud piblica 66% SF.informitica 75%
Fac_espectalistade laboratoria | 66% | TCO.FP IL (Administrativa, | 719%
Especialidad de informitica)
Administrativa 66% | ATCO. Auxilar Laboratorio_| 679
TGM Arquitectura 6%
Lice. Veterinarla 6%

Se aprecia que las mujeres destacan en cuerpos relacionados con la salud y con las
Iabores administrativas y que los hombres,en cambio, destacan en cierpos relacionados
conlas ngenlerias, a arquitectura y a informitica. Est en consonancia con as dreas do
conocimiento en las que las mujeres y hombres tienen mayor presencia en las
universidades ycentros de formacién.

Para finalizar el examen de a OPE 2000 vamos a analizar s existe sobre cualificacion
entre s personas seleccionadas, es decir i esas personas disponen de una titulacion
superior a I exigida para su acceso al cuerpo corespondiente, Ese andlsis se hace con
relacién alos grupos B,C, Dy E, puesto que hay que exclir del estudio al Grupo A, ya que
o existe grupo superior con l que pader comparar la cualificacn e las persons.

‘TABLA 21.- Personas aprobadas por sexo y grupo de titulacion, con una titulacién
superiorala requerida en su grupo. Valores absolutos y % vertical. OPE 2000.

SBx0 ‘GRUPOS DE TITULACION

] © b E

Mujeres | 1026 (31,50%)] 2.136 (34,73%) | 4761 (48,1205) |_5.768 (77,81%)

Hombres | 47 (32,98%) | 732 (32,85%) | 1300 (16,75%) |_3.438 (76,60%)

Totales 1500 2868 6.061 9206
Fuente: Dir. Funcion Pablica.

Ala luz de los datos recogidos en csta Tabla 21 se puede afirmar que existe sobre
cualifcacién tanto para hombres como para mujeres en s 4 grupos de tulacion.
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Por esa razén, se crears dentro de ls diferentes Intranet corporativas un apartado en cl
que se recogerd toda Ia informacién sobre la actividad de Ia Comisin Permanente de
lgualdad.

Asimismo, se creard una direccion de correo lectrénico, para que la plantla pueda
ponerse en contacto con I Comisidn Permanente de Igualdad.

Toda Ia informacin sobre la actividad de la Comisién Permanente de [gualdad seré
Femitida en el formata que se acuerde en Ia propia Comisién a todo aquel personal que.
desarrolle su actividad en centros de trabajo en los que no se tenga acceso 3 a Intranet
corporativa,

6.3.- SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL 1 PLAN PARA LA IGUALDAD ENTRE
MUJERES Y HOMBRES.

El seguimientoy evaluacidn de este [ Plan tiene como finalidad conocer si se han levadaa
cabo las acciones propuestas en el documento y en consecuencia i se han cumplido con
Ios objetivos vinculados a esas acclones, con e in de corregir los posibles desequilibrios
detectados.

Se encarga el seguimienta y cvaluacién de la ejecucién e 1as acclones prapuestas en este
Plan aa Comisidn Permanente de gualdad de Ia Administracion Generaly sus 00.AA.

Con relacion a seguimiento del presente Plan, que tiene una vigencia de 4 afios desde su
publicaidin en el BOPY, sed Ia propia Comisi6n Permanente de [gualdad I que determine.
qué_actuaciones habrd de llevar a cabo y las recogerd on su Reglamento do
Funcionamiento Interno. En cualquier caso, y entre esas funciones doberdn constar las
siguientes:

) Dinamizar y llovar a cabo el control de la puesta en marcha do las medidas,
mediante informes semestrales que recabard de las unidades u érganos
administrativos encargados de I puesta en marcha de las acciones propuestas. S
bien, podrn recabarse informes con mayor frecuencia cuando resulte necesario y
se decida en el seno de a Comisién.

b) Evaluar anualmente el grado de cumplimiento de las acciones previstas en cste
Plan, mediante un informe de evaluacién.

) Comunicar ala Viceconseferia de Funcion Piblica esc nforme anual de evaluacién
para que o ponga en conocimiento de todos los rganos encargados de Ia gesién
de personl de esta Administracién.

@) Flevar a la Viceconscjeria de Funcion Piblica las recomendaciones en materia de
igualdad derivadas de los estudios que se realicen dentro de las medidas de
actuacién previstas en el Plan.
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Al analizar el cuadro 11, se comprucha que desde el o 2009 hay una oferta anual
‘aflanzada, con un minimo de 4 cursos anuales. Ademds, on alguns aios se ha llegado a
ofertar hasta 8 cursos anuales.

Por otro lado, se aprecia que Ia tematica do los cursos os variada y adaptada 2 las
ecesidades de formacidn trasversal del personal e la Adman. General lo que ha tenido
como consecuencia una alta participacién en los mismos, ya que de 35 ediciones
ofertadas se han impartida 31.

‘Tabla 34: Asistencia a cursos de igualdad por sexo. Valores Absolutos y %
horizontal (2007-2014)
CuRS0S MUJERES HOMBRES | TOTAL
N horie| N _|%horis | ASISTENCIAS
Resto de cursos | 20064 | 68 | 9363 | 2% | 29432
Cursos tgualdad | 519 | 75 | 173 | 2 692
Total | 20583 | 6% [9541] L% | 30128

Fuente: Instituto Vasco de Administracién Pablica-IVAP.

St examinamos los porcentajes de asistencia por sexo a estos cursos, s constata que el
porcentaje de mujeres que se forma en materla de Igualdad s superior al de los
hombres: 25% hombres y 75% de mujeres=.

‘Ademis, esta formacién estd ain mis feminizada que 1a asstencia al resto de cursos,
dondea presencia de mujeres os dl 68%.

‘CURSOS EN MATERIA DE LIDERAZGO, GESTION DE EQUIPOS ¥/0 HABILIDADES
DIRECTIVAS:

Al amalizar stas datos se pretendia comprobar si1as mujeres acudian en menor medida
que los hombres a cursos sobre liderazgo, gestion de equipos y/o habilidades
directivas®y su posible relacién con a promocin y I carrera profesional

st vemos que el porcentaje de mujeres que acude a estos cursos es del 44,76%, 1o que
supone 23,54 puntos porcentuales por debajo del porcentaje do asistoncia de mujeres a
t0dos los cursos do formacién en el peiodo examinado (68.3%).

Estos datos nos confirman que o sdlo 1a proporcién de mujeres que acude a este tipo de
cursos es mucho menor de la esperada, sino que ademds el porcentaje de hombres que
acudea estos cursos s dol $5.249%.

Este resultado es coherente con la_ segregacion ocupacional vertical, detectada
bisicamente entre el funcionariado de carreray e persana laboral fo.

A 7 ot contngn i o
S o Wi o o S, e e, 50 VAP e .
e e s s e

STt T Sl s o i i 00
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AN 7002 ARG 2007 AN 2013
) HOMERE | MUJER | HOMERE MUJER | AOMERE MUJER
1524 822 715 | 943 13 | %67 94
2544 748 711 | sz se2 | s13 @57
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Fuente: Instituto Vasco de Estadistica-Eustat.

Al examinar 1 datos expuestos se precia que 1a prevalencia de a buena salud en 1as
diferentes ranjas de edad que aparecen en 1a Tabla 45, e5 mejor para e calectivo de Ios
‘hombres que para el de as mujeres. En conerero, i nos fjamos en Ia ranja de 45 & 64
afios teniendo en cuenta que actualments 1a media de edad del personal de esta
Administracion ronds loz S0 sfos, s sprecia que entre los hombres y las mujeres hay
una diferencia de 27 puntos de prevalencia e buena saud,  favor de los hombres

Esa diferencia de 2,7 puntos es mayor que en Las franjas de edad anteriores, v que enla
franja de 15 a 24 afios, L diferencia e de 0,3 puntos y en1a de 25 2 44 aos, a diferencia
s de 16 puntos, ambién,  favor deIos hombres.

Si 52 observa I franja de 65 a 74 sfios a diferencia sube hasta 86 puntos, Si bien &5
cierto, que a efectos de 1 prevencion de losriesgos laborales y1a proteccion de Ia salud
Iaborala franja de edad de 65 2 74 afos queda fuera de su &mbito de actuacién, puesto
que 1 relacion laboral habicualmente finaliza con 1a jubilacén, que accualmente sucle
‘Producirse sobre ls €5 afos.

No abstante, en el contexto actual y con a legislacién existente, vemos que en 1as
réximas décadas puede haber un colectivo de personas que continien trabajando con
mis de 65 aios, dato fundamental 2 tener en cuenta para disefiar una poliica preventiva
con una adecuada perspectiva de género en esta Administracién.

1o de lo que hesmos explcado hasts shors en este apartado, se pusds concluir que 5i
1as mujeres, con cardcter general, tienen peor salud que los hombres, es razonable
pensar que seudinin & las consultss madicas de los servicios de sahid con mayor
Frecuencia, precisamente por ese prevalencia de enfermedades generalmente crénicas

Para corroborar esa aseveracién s han recopilado los datos relaivos al nimero de
‘mujeres y hombres que han consultado al médico o médica de cabecera,a fecha 1 de
junio de 2015 enla CAE.

si vemos que i se iene en cuenta que 1a poblacién total de a CAE, en el alo 2015, s de
2173210 personas, e comparan esos datos con ol ttal de mujeres y hombres que han
consultado sl médico o médics de cabecers en Is fecha indicads, y que sparecen en &
Cuadro 12 que se recoge mas abajo, vemos que 1as mujeres, que son 1.116.329, han ido &
consulta en un porcentaje del 68,80%, mientras que los hombres, que on 1056881, han
consultado a1 médico en un porcentaje menor,concretamenta en un 62,56%.

Por lo que respecta, a as enfermedades erénicas, 1as mujeres consultan al médico o
‘médica en un porcentaje de 13,82% frente al 12315 de'los hombres.

Estos datos, ademis de corraborar a afirmacisn que venimos haciendo en este apartado,
son fundamentles para comprender que 1as poliieas de salud piblica habrin de
incorporar igualmente 1a perspectiva de género, para hacer frente a esta situacion. S
bien s ierto que este tema queda fuera del marco de ete Diagnéstico
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Por tanto, los datos que se recogen en las tablas 58 y 59 se refieren al nimero de
personas en situacidn de alta en nomina a 31 de noviembre de 2013, segin su sueldo
bruto y segin su sueldo oo, respectivamente.

‘Ademis, en a tabla 57, 5o ha reaizado una estimacion del salario bruto anua tedrico
el personal por relacién de emplea y sexo, tomando como referencia las tablas de
Fetribuciones vigentes en 2014 y cruzandolas con el nimero de mujeres y hombres en
plantillaa 31 de dicembre de 2014. Esto nos ha permitido comprobar I existencia @ no
de brocha salarial tedrica en un afo, o de 2014:

Tabla 57.- Estimacién de brecha salaral delpersonal de a Admon. General y 00.A4, por
relacion de empleo  sexo, sobre sueldo bruto anual teérico. 31 de diciembre do 2014.

TOTAL Mujeres Hombres

RELACIONDE | PERSONAS. ‘Media Media | Brecha

EMPLEO N | sueldo | N | sucldo | salarial
bruto anual bruto anual

Funcionariado “a36882€

oo | 3265 | 195 | 3as03sme | 1307 | 32r263e | “FIMS

Funcionariado 217166

onaria 1985 | 1311 | 3a87080¢ | 674 | 36.08805€ | (33795

“62089€

Laboralflo | 766 | 420 | 3009184€ | 346 | 3071273€ | GO

Taboral

e sit | a3 | s0ssesze | 179 | 2005787

1487,66€

ToTAL 6527 | a0z | ;2ae7ane | 2506 | anaamos | GO

Fusnte: Oir. de Funcion Pibiica.

Tal y como se observa en la tabla 57, la brecha salarial del afo 2014, al realizar una
estimacion del sueldo bruto medio teérico por sexa, asciende a 1.487€, & decir, un 4.4%
de brecha salaralentre mujeres y hombres.

Por relacion de empleo,a brecha salarial mayor es 1a dl funcionariado de carrera, que
asciende un 11.419%, s ben disminuye mis de 8 puntos para l funcionariado interino,
sigue disminuyendo en algo s de un punta para el personal aboral o y desaparece
para el personal laboral temporal
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— Para ol grupo de itulacién E: en o caso de I prusba teérica Ia diferencia a favor
e los hombres es de menos de 0,86 puntos en 1a prucba teérica. En cambio en Ia
prueba prictica la diferencia si e5 apreciable 2 favor de los hombres, 1as
mujeres sacan una nota media de 16,37 puntos y los hombres 20,52, es deci,
415 puntos de diferencia.

Podemos coneuir que Ias diferencias siguen siendo pequefas®,a excepeién del grupo £
con relacion a1 prusba préctica de I fae de aposicién.

Para intencar explicar por qué 1as mujeres tienen menos éxto en 1a superacién de las
ruehas de acceso a 1a funcién piblica que los hombres, también hemos anlizado 1a
‘media de edad de 145 mujeres  deIos hombres que fueron admitidos y seleccionados en
12 0PE 2008, por cada cuerpo.

Tabla 26.- Edad meala de mujeres y hombres por grupe de titulacion y fase del proceso
selectivo, OPE 2008.

GRuPOS MUERES HOMERES
TITULACION | Admiida  Presentadas | Aprobadas | Slece |Aduitidas Presen, Apeob Seleci
GRUPOC 3633 | 3725 | 3833 | 4233 | 3675 3783 3933 4517

Grurop | 3733 | 3825 | 3833 | 4375 | 3650 |3758 3858 |sss2
GRuPoE 3942 | 035 | 125 | es00 | 3775 3917 3117 4458
MEDIA

TotaL 3769 | ssss | sss0 | a3se | 3700 |se1s sves|esr

Fuente. Dir.Funcién Pibic.

En Io que respecta a 1a edad media, se da un salto para ambos sexos entre personas
‘aprobadas y seleccionadas: 1 edad media de s personas aprobadas se encuentra entre
lo2 38 y 103 41, para smios sexos. Ls edad media de lss personas seleccionadas supers,
en los tres cusrpos y pars ambos sex0s los 42 afos  lega 4 los 45 e e aso de los
Bombres.

Este tramo de edad en el que se encuentran Ias mujeres presentadas a 1a OPE 2008, z6.
Sleja, iz que en 1a OPE 2000, de 1 dad media de maternidad que se encuentrs en 32.4
‘0z par o que podriamos suponer que I mujeres dispusieron de slgo mds de Hempo
‘para preparar 12 OPE y por tanto, podia haber incidido en 1a mejora de la tase de éxits
ue se ha de las mujeres en'a ase de oposicién de 1a OPE 2008 respecto a1a OPE 2000,

Sin embargo, a pesar de s meforia, tno en 1a OPE 2000 como en1a OPE 2008, tasa de
Gxito s pecr para las mujeres, ya que en 1a OPE 2000, no llegaba 2 la mitad de
‘posibilidades de ser seleccionsdas con relscién a los hombres (0.45) y &n 1a OPE 2008
alcanza caslos 2/3 de posibilidades (0.61)

Respecto  Ia sobre cualificacion en 1a OPE 2008, al igusl que en 1s OPE 2000, 56
constata 1 existencia de sobre cualificacion para ambos sexos ¥ por cada uno de 1os
Cuerpos

Vor e Do e by st s ot i e de o e FE
5000 i porrpre e
e e CAE 0 2005 e 34 o 2010l e
52 i RS 201 Mo Mo o Evi, bl
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— Accidentes mortals en IT: diferenciade 5,86 puntos entre hombres y mueres.
— Accidentes gravesen a 1T iferenci de 30,3 puntos enre hombres y mujeres
— ccidentes loves ena JT:diferencia de 2,02 puntos entre hombresy mujeres.

“Tabla 47.- indice de incidencia de accidentes de trabajo en jornada de trabajo por
sexoy gravedad.

TomAL | e | 3ilLs | 4080 | 3085 3w | k4 | 7 | 34
ARONES | 291408 | 40959 | 288196 | 40508 | 2769 | 389 | a3 | 623
mueres | 1m2r7 | 203 1men | 2002| s | s u 037

Fuente: elboraciin del INSHT a partir d los datos del Anuario de Estaditics del Minstaro de
Empleay Soguridad odal 2014, MEYSS.

ELINSHT ha claborado también el indice de incidencia de los accdentes de trabajo por
50x0 y actividad econsimica , s, lega a I conelusién de que aunque I Incidencia de los
accdentes es mis clevada en hombres trabajadores que en mujercs, cxisten
determinadas actividades econdmicas, en las que por el contrario I incidencia de los
accidentes es mis clovada en as mujeres, esos scctores son: actvidades financieras ydo
seguros, educacién y, por Gltimo, actividades sanitarias y servicios soctale. Vistos los
datos, podriamos pensar que se invierte I tendencia general on esos sectores porque
estin tradicionalmente feninizados.

A continuacién vamos a exponer los datos relaivos a a CAE, on el mismo afo 2014. En
este caso, ol Insttuto Vasco de la Seguridad y Salud Laborales ha diferenciado los
accidentes de trabsjo e jornada aboral (L), de los accidentes “intinere”

En fornada laboral se incluyen los que han ocurrido n el centro de trabajo habitua, en
otro centro de trabajo o n desplazamiento por motivo de trabajo (accidente en misién).
Mientras que los accidentes in tnere” san los que se producen al i o volver del rabajo.

Asfen a Tabla 48, e recoge l indice de incidencia de los accidentes de trabajo con baa,
producidos tanto en jornada laboral como “in Itinere” diferenciando por sexo.
gravedad.

De esos datos se dediuce que el ndice de incidencia de accidentes de trabjo en'la ormada
Iaboral es mayor en el caso de los hombres, tanto en os accidents graves, como on los
Toves y mortale. Sin embargo, en l caso de los accdentes “in tinere", as mujeres sufren
s accidentes “in itinere” leves que los hombres; mientras que s los accidentes “in
itinere” son graves, ol fndice de incidencia cs de 0,030 en los hombres, rente al 0,016 en
1as mujeres, luego I regl se Invierte, siendo los Hombres quienes suffen mis accdentes
“in itinere" graves y mortales. Es mis, segin los datos facilitados en ol afo 2014, las
mujores no sufren accidentes mortales i inere”, rento alos hombres que presenta un
fndice deincidencia de 0,005.

En canclusién, a ivel estata, sufren mis accidentes los hombres que las mujeres, salvo
en dos sectores concretos: actividades financieras y seguros, por un lado, y por otro
Educacién y Actividades Sanitarias y Servicos Socials.
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Hay que destacar que ni en1a pruba de caso prictico ni en 1a pruba de elaboracién de
proyecto exsten diferencias.

+ CONCURSOS GENERALES 2007.08: GRUPOS DE TITULACION A Y B, POR.
SEXO (PUESTOS TEGNICOS)

Existen diferencias a favor de las mujeres en 4 de Ios 8 méritos valorados en el
concurso: formacisn, grado, diomas y experiencia; s mujeres presentan una formacién
superior a 1a de los hombres; respecto al grado, idiomas ¥ experiencia obtienen mejor
‘puntuacién pero 1a diferencia es pequeda.

Ha de entenderse que los grupos de tiulacién A y B permiten el scceso 3 puestos de
rabajo de naturaleza técica, que exsten puestos de trabajo 3103 que se pieds acceder
canto del grupo de Geulacion A com desde o1 B.

+ CONCURSOS GENERALES 2007-08: GRUPOS DE TITULACION C y D, POR SEXO
(PUESTOS AUX /ADMINISTRATIVOS)

De los 7 mritos valorados =dlo en 2 méritos se dan diferenciss” entre hombres
‘mujeres, de nuevo a favor de las mujeres, tanto en formacién como en otra ttulaciones,
‘aunque son pequefias en ambos casos

+  CONCURSOS GENERALES 2007-08: D y E (PUESTOS SUBALTERNOS)

De los 6 méricos valorados, en 2 méritos 1as diferencias® son medias, pero en esta
ocasién, as mujeres presentan mejores resultados en formacién y los hombres mefores
resultados en experiencia.

En conclusién, este s e cuado resumen de los méricos analizados por sexo:

‘Coadro & MERITOS EN'LOS QUE LAS MUJERES Y HOMBRES OBTUVIERON MAYOR
 PUNTUACION, POR PUESTOS. CONCURSOS 2007-08.

PUESTOS PUESTOS PUESTOS PUESTOS
JEFATURA TECNICOS AUX/ADMINISTR | _ SUBALTERNOS
nigiedad Ancgiedad Antigiedad “Antgiedad
Formacion Formacion Formacion Formacion
Euskera Euskers Euskers Euckers
Grado Grado Grado esdo
Taiomaz Taiomaz Toiomas
= Omras Otmas oz
Tirulsciones Titsaciones Titulacionez Ticulsciones
Experiencia | _Experiencia Experiencia Experiendia
Docencise Docenciz s
Iovestigacion | _Investigacién

i 16 Dt e ey s n e A DY O
A 1 v e P s o oo e 155
o o 1. s e e s & et e O €
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PREGUNTA N2 12
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*Se ha recibido T Fespuesa en blanco,Iggo o esa progunts 5o computrin 226 encuesas.

+# S hanrectbido 2 respuestas en

anco, uego e eta pregunts se compatarin 89 encusstss.
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‘Anexo 21.- Diferencias entre hombres y mujeres tanto en Ia fase de oposicién como en la
fase de concurso con respecto a5 bolsas enlas que exisian iferencias signifcativas.

e Coben
ol s Trbajo Fassoposicitn Fasconciso
Hgenre Esrvisador o 0s2

“Téico Prevencitn Risgor 030 Yo
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ol Admssrrio LT 16 O

Ao Admsorivo 017 o
Escal de Epidemoiogi Tor No
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Campo SF. Opeon Lienciars 026 ~o
en Dereho L)

Cupo SF- Escla Nommaliaci s ¥

" Lngsisics (°Lo)
“Téico Conble Fupcisre 076 o

‘Anexo 22.-Tablas de contingencia en relacién al sexo y1a adjudicacién de las comisiones de

servicios ordenadas por tipo de puesto.

e e Fues = Jeraa

pr— Tom
o s o
Too oo Ree = 3 e
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er Resuento 250 W ae5
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e Recuenio e 15 e
T 6 Pusci = Teemea pr— o
no s o
Soo o Recuen ) Eg w5
Frecuenc sperscs 08 2045
Resduos cregos a 5
Mier Resuenio a2 255 s
Frecuenc sperscs w0s =
Resduos canegos a 3
e Recuenia 1541 s 2033
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Anexo 10.- Diferencias enire hombres.y mujres en 125 pruchas de proyecto y conoimientos de

1os concursos especificos de 2007.

“Tipo i prba Frie=y
Frasha e proyecn 00
Frosbs s conocmento o1

enlos méritos de los concursos generles de los

S Frie=y
Amigiedad 031
Fomscien o1
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Grado 008
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Las evaluaciones de riesgos de los puestos de trabajo permiten cuantificar T riesgos
presentes en la actividad laboral y disefar las medidas correctoras necesarias para
vitar, o on su caso minimizar hast limite tolerables esos riesgos. D tal forma, que so
pucde afirmar que el proceso de evaluacitn de riesgos inicil s imprescindible para que
Se definan las actuaciones de proteccién de la seguridad y salud a poner cn marcha en la
organizacidn,

Asimismo, han de considerarse en ese proceso de evaluacién de resgos las condiclones
blolégicas de la persona que ocupa el puesto de trabajo evaluado, de acuerdo a los
establecido on o Artculo 26 de la Ley 31/1995, e Provencion de Ricsgos Laborale, quo
introduccién Ia regulacion de céma han de protegerse a los empleados y empleadas
especialment sensibls.

En conclusién, a evaluacion de riesgos del puesto de trabjo os fundamental ala hora de
proteger 1a salud de las persanas empleadss porque ademss de detectar los resgos de
actividad laboral, evalda las condiciones biolégicas de la persona que desempeha cl
puesto. Todo ello con a inalidad de adaptar l trabajo a  person,

Es obvia que en cuslquier actividad preventiva se ha de tener en cuenta siIa persona
trabajadora es una persona que se encuentra en un estado biolégico que gonere mayor

Flsgo en s trabajo. A so tendr en cuenta i sufre alguna discapacidad; i se encuentra
en slguna situacién transitoria incompatible con. determinados puestos de trabajo

(tratamientos médicos, patologas, etc); i es menor de edad; si cs una mujer
embarazada o en perioda de actancia o5 realiza trabajo a turnose,

En cuslquier caso, hay que adrar que no sélo se tienen en cuenta las condiciones
bioltgicas de Ia persona empleads para realizar la evaluscién del riesgo del puesto
correspondiente, sino también en el resto de actuaciones que se estipulan en los 17
procedimientos del Pan de Provencion,on 1a medida que su contenido o requiera

Por o tanto, conforme a lo que hemos manifestado, se puede afirmar que el Plan de
Prevencion de la AG/O0AA y sus O0AA ha sido claborado con la perspectiva
proteccionista tradicional, basada en determinar quién de sus empleados o empleadas
tone la consideracién de persona especialmente sensible, y darles en consecuencia la
proteccién que precisen en funcién de sus condiciones bioldgicas, sin haber tenido en
cuenta la perspectiva de género a la hora de proteger su salud, limiténdose a introducir
medidas reventivas de proteceidn de a capacidad reproductiva™.

En cuslguier caso, en una administracion como esta, compuesta_por 6971 personas
‘empleadas, de las cuales 4.310 son mujeres (61,8%) y 2.661 son hombres (38,2%), can
una media de edad de 51 afos la proteccion de la maternidad.y de la lactancia se revela
como un riesgo poco.preponderante, ni siquiera entre ol colectivo e mujeres
trabajadoras, puesto que ol £7,75 de las mismas se encuentran en una franja de edad do
5059 afos,como se puede vor en a tabla que aparece a continuacion.

‘Tabla 44.- Personal incluido en el Smbito de aplicacién del Acuerdo Regulador de
Condiciones de trabajo del personal funcionario y del Convenio de Colectivos
laborales de 1a Administracién de 1a CAE, por edad y segin sexo.

o et sl et
o ————— T
[
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522 DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR SEXO ¥ DEPARTAMENTO U
ORGANISMO AUTONOMO.

Respecto a1a distribucién de1a plantila por sexo y departamento/organismo auténomo,
estos som o3 datos obtenidos:

Tabla 4. Distribucién de mujeres y hombres, por departamento u organismo
autsnomo, 331 de diciembre de 2014. (Valores absolutos y % horizontal)

DEPARTAVENTO/ORGANISMOAUTO, | TOTAL|  UJERES | HOMBRES
Lehendataritza S0 | s | 356
‘Admon. Publicay Justicis s amEss | 19esE
Des. Econom. ¥ Competitividad | aseen | iR
Empleoy Politica Social s | e | 1s7E8
Hacienday Finanzas EA s A )

 Educacion, P.Ling.¥ Coltura | 1655 | 1021(s15%) | 638(385%)
Seguridad 76 | e | s
Salod w5 | (e | s Esen
Medio Ambiente y Pol. Tersitorial | 231 | 120(5L9%) | 111 (88159
VAP Lo e )
HaBE & 380 25 6%)
EMAKUNDE £ Z70s%) f1o0)
osatan s | mEsw | 7N
EUSTAT 2| s | sG0%
'KONTSUMOBIDE | s | 206
LANBIDE s | espare | wsEren
‘Autoridad Vasea de Ia Competencia | & sos) 2%
TOTAL 71 | 4310 61s%)| 26616829

Fuente: Dir. Funcién Piblica

si pues, hay 4 departamentos y 2 organismos auténomos muy maseulinizados’: el
Desarrolio Econsmico y Compestvidad; el de Hacienda y Finanzas, o de Seguridad; o
e Mecio Ambiente y el ds Polfica Terrtorisl. As como los organismos suténomos de.
HABE y OSALAN.

Por otro Lado, hay 3 departamentos y 1 organismo auténomo equilibrados por sexo:
Lehendakariza; Empleo y Poliica Sociales; Educacién, Politica Linglistiea y Culura y,
en itimo lugar el Organismo Auténom de Konstumobide.

Para fnalzar, indicaremos que hay 2 departamentos ¥ 4 organismos auténomos muy.
feminizados: Adminiswracién Piblica y Jusica; Salud y los organismo autsnomos de
EMAKUNDE, EUSTAT, LANBIDE y1a Autoridad Vasea de 1a Competencia.
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¥ en Tos puestos subalternos 1as interinas alcanzan el 425% (14 puncos ms que las
Funcionarias de carrera en esos mismos pusstos), cas duplcan ol % de funcionarias de
carrera en stos puestos, aunque siguen siendo pestos muy masculinizados.

Respecto aa concentracién de las mujeres y hombres entre ol funcionariado interino, en
o1 Grifico 3 5 aprecia o siguiente

Grafico 3 Indice de concentracién de mujeres y hombres (funcionariado
interine), por nivel retributivo y sexo. % vertical, a 31 de diciembre 2014.

i muEREs vornl | HOMBRES

| pornivel
rebutioy retbutio y sexs

Las funcionarias interinas s concentran en 1os puestos técnicos (4678%) ¥ en los
puestos administrativos y susiliares (44.243%). En cambio, su indice de concentracion
a2 a1 6,25% en los puestos subaltermos y l 275% en los puestos de efatura.

Los funcionarios interinos también s concentran en 1oz puestos técnicos (55.34%)
ero baja su presencia al 25,37% en Ios puestos administrativos  auxlares. En los
uestos subalternos suponen un 16,475%y en los pusstos de jefatura el 2,82%.

Se constata que Ios puestos de jefatura estin feminizados y por tanto no exste
segregacién ocupacional vertical, s contrario de o que pasa con el funcionarisdo de
carrera. Asi mismo, en los demis puestos, se reproduce muevamente la segregacion
‘ocupacional horizental, ya que los puestos administrativos y ausiiares estin muy
Seminizados 3 los pusstos subslternos estin muy mssculinizados. Slo loz pusstor
céenicos estén equilibrados por sexo.

CONCLUSION APDO. 5.2.6, DISTRIBUCION DE PLANTILLA FOR NIVEL RETRIBUTIVO ¥
‘SEXO EN EL FUNCIONARIADO INTERINO:

Se constata que los pusstos de jefatura estin feminizados y por tanto mo existe
segregacion ocupacional vertical para 1 funcionarias ncerinas, al concrario de 1o que
pazs con &) funcionarisdo de carvess dond = exists segregscion oeupacionsl vertesl
como se ha sefalado anteriormente. Las mujeres superan ¢l 65.5% (37 puntos por
encima de su presencia en a planila).

Ademis, en los demas puestos, 5 reprodice a segregacién ocupacional horizonal, 2.
Que oz puestos sdministravos  sumliares escé sy feminizados (77% ce mujeres) ¥
102 puectos sussternos sctén sy msseulinizados (42,55 ce mujeres). S0l loz pussior
céenicos estin equilibrados por sexo (62% de mujeres),

'PERSONAL LABORAL POR NIVEL RETRIEUTIVO Y SEXO.

A efectos exclusivamente de este Diagnéstico, hemos hecho 1a siguiente equivalencia:
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Ahora bien, i se les pregunta lo mismo con relacion al departamento u organismo
‘auténomo an el que prestan sus servicios, pregunta .2 2: ;Considera que el 6rgano de.
gestitn de personal del Dpto. u organismo auténomo en el que desarrolla su labor
liene en cuenta la igualdad de oportunidades y trato entre mujeres y hombres? sc
‘aprecia que el porcentaje de plantill que considera que se tien en cuenta a gualdad de
‘oportunidades y de trato aumenta, anto en el caso de los hombres, como en el de las
mujrcs.

En conclusién, los hombres perciben en un porcentaje mayor que las mujeres que se tiene
on cuenta a igualdad, tanto en cl dmbito genérico de la AG/O0.AA, como on sus proplos
departamentos y organismmos auténomos.

Por atro lado, llama la atencién ol porcentaje de personas que cscoge en ambas
preguntas la opeién "no sabe/no contsa’, puesto que en o caso de las mujeres,se sube
de un 14,98% on 1a pregunta n.? 1 un 1632% en la pregunta n. 2; mientras, que los
‘hombres escogen Ia opeién “no sabe/no contesta’, en un 10% en 1a pregunta n? 1 un
899% on a pregunta 2.

2.4 FASE: Consttucién de Ia Comisicn Técnica de Igualdad y el Grupo de Trabajo para
Ia elaboracién del Diagndstico previo desituacisn.

En esta fase,se arbitré 1a creacién de una Comisién Técnica de [gualdad y de un grupo de
trabajo. La Comisién Técnica de Igualdad s configurd como un 6rgano pariario y
colegiado formado por representantes de a Adminisracidn y de los sndicatos

Por otro lado, y dependiendo do esa Comisidn, se consttuy un grupo de trabajo,
formado por diferentes empleados y empleadas del Departamento de Administracién
Piblicay Justici.

Fuc en el seno de Ia Comisién Técnica donde se validaron las diferentes dreas de estudio
parala obtencién del Diagnéstica:

— Caracteriticas Generales de I Organizacién.

—  Palitca de Acceso, Seleccion y Provision del persanal.

— politca de Formacién.

— politca retributiva.

—  palitca de concllacién, corresponsabilidad y ordenacién del tiempo de
trabajo

— politca de Prevencién de Riesgos Laboralesy Salud Laboral.

Tanto la Comisién Técnica como el grupo de trabajo participaron en un curso de 20
horas de_formacion/acclén, eminentemente  préctico, con objeto de facllitar T
construccion de un lenguaje comin, asi como una comprension de las causas de la
desigualdad y de I posibles medidas para hacer frente aas brechas detectadas.

Ha de tenerse en cuenta que en todo este proceso Ia Unidad Administrativa de Igualdad
del Dpto. de Admén. Pdblica y Justcia,no sélo ha prestado asesoramiento, sino que ha
‘asumidala claboracitn de gran parte del Plan y que en todo el trabajo desarrollado se ha
contado con I colaboracién y asesaramiento de Intituto Vasco de  Mujer-EMAKUNDE.

Todo este trabajo se ha refljado en 17 reuniones de a Comision Téenica, 17 reuniones
del Grupo de Trabajo, 23 reuniones do redaccién del documento y 16 reuniones do
‘asesoramienta por parte el Insttuto Vasca de a Mujer-EMAKUNDE.
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Vistos los resultados, se puede concluir que para superar un curso de euskara parecen
determinantes 1 distintas modslidades de formacidn que elige cada sexo®” (formacién
presencial,dentro del horario labora,intensivo y con asistencia a barnetegis), a5 como
el tiempo que pusde dedicar cada sexo al estudio semanal.

Dado que gueda demostrado con los datos aportados que los Hombres superan en mayor
. los cursos de euskara que las mujeres, e5 probable que sean Io hombres 1os que se
encuentren en mefores condiciones para acreditar los perfiles lingiisticos
correspondientes, 1o que e5 esencial para poder acceder aIos puestos ue deseen, y por
tanto para que su carvers profesional pusda meforsr, Pero szt hipdtesis debe zer abjto
e un estudio mds profundo.

CONCLUSION APDO. 5.4 POLITICA DE FORMACION:

Las mujeres estén sobre representandas en 1 asistencia a 1a formacién que organiza
anuslments el IVAP para 1a Admén. Genersl

Adems,sligen 1 modalidad de autoformacion en el 41,6% de los casos, rente al 0% de
o5 hombres. Por Io tanto, hay 11,6 puntos de brecha de género. Esco signifca que de
cada 100 meres, 42 sligsn Is sutcformaién, que en prinapia pusde periGE uns
‘mayor flexibilidad organizativa y en consecuencia una mejor compaciiidad con el uso
e medidas de coneliacién que vienen usando la mujeres.

Con relacién  los cursos en materia de igusldad, ha de destacarse que existe un plan
formativo especifico desd el afo 2008, o que ha permitido gue hasta ol aio 2014 5o
ayan podido ofertar 35 cursos, con un porcemtaje del 75% de ssistencia de mujeres. E5
e 2 tata de un seitencis muy feminizads,

Enlos cursos sobre liderszgo, en cambio la presencia da las mujeres &5 menor de o que
s expecss, hay uns sobresmepresentacion masculin, o qué pacris deberse, nt0 &
o5 requisitos de acceso al curso limitado a jefacuras da servicios y puesos directivos,
como 3 1a segregacion ocupacional verdical detectada en los puestos de jefacura del
‘Funcionariado de carrera y del personal laboral fj.

En ol caso de la capacitacién en suskara, se aprecia que los hombres dedlican ms horas.
de estudio semanal que 1as mujeres. Ademis, escogen mayoritariamente 1a formacién

presencial,dentro dal horario aboral, cursos mésintensivos y asistencias 3 barmecegis.

En cuslquier caso, o grado de superacion de los cursos por parte de los hombres &5
‘mayor que por parts de las mujeres.

iy i o0 o shtans s 0
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24. Medidas du concliacién, sansilicaién y formacin sl personal, lengpaje 5o
s en documentacin admimisteaia, pubHckdad o sesets mecidas drigidas
prevens el s e

25, Horario abara st o todos oscotrosdotrabajo dependiontesdelgoberno
Vaspare o ke b tabapaors pdan eroe s goalda o corskcioons
Tdericha 3 T esiiidad ooyl En cas o tenr menoros do 17 afos » o0
Cargo con In opeion de jornada.  abora 3, . flexiilidad se. educe
Comevdrablements anaqelos coteos que onen s horaio mé reduco.

26 Dusignacion de cargos a1 50%

27 Do 5 trante I situacin os axl ni wn prodoce en airos
dnpactumerton s ez yo tee i Mo e rcorgatis I rdsceidn dn
Joronda con cuslquier tpo 4 formacion (usfara, creos el VAP o) Io que
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28.Con el plan o guadad quisés sonsufciene

29, Exst unplan, poro no vt sguimiento i saluscién. Ls perspectiva do inero
aparece como marc de tabaj,pero NO iste un seguimi o i s evauscin

Serviios dank e pspidien, b i 20 patae, comenr o P

e us acvidades o e i, e Fartalgum s agiec  ocer
Tegliniocho da e serviin y o rmarscan s e/ e ot ains
v e hya desurrollado fsvrablements con prspeciva de genere Se deberian
Dulctar dentro e Administracon

30. Eharlas informatias dando s conocer las_situacionesdonde se da Ia
dicriminacion en o1 teabef n I3 Administracion ds forma teatrslaad (con
Vi s ceo e da remmn eniom)

31,1 desconeee

32 Posiiidad do acceder aa formacion a pesar d tene una redaccion horaria por
eoncline e

53, Mejors en mateis de concilscién promoviendo mayor mplicacicn de Ios
Hombres,y mejorsen I prevencin de iesgos sborale, con ma mayor mirada
o

34, Mayores faclidades para pedir reducciones y para realizar los deberes personales
inexcusables.

35, En el dmbito de la conciliacién: permitie interrupcién de la jornada laboral para
comer, en ol caso de reduccién de jornada por cuidado de menores; habiliacion
de un cspacio para madres lactantes (tanta empleadas como visitantes); mayor
difusion de las divectrices referentes al uso no sexista del lengusie.

36, Medidas destinadas a faciitar a conciliacién entre Ia vda laboral y personal para
todos los niveles do responsabilidad, ejomplo, telatrabajo para responsables de

37.Se observa que aunque el organismo en el que trabajo somos mayoritariaments
mujeres, los pusstos de responsabilidad estin ocupados mayoritariamente por
hombres.

38 Respeto en el trato diaria por parte de los superiores (Habiltar un buzén de

quejas, saber dénde dirigirse),

36, Qu oo aplque 1a ey, demastados miedos  determinadas personas.

'#0.Trato igualitario por parte del orden jerirquico superior o ol lugar de trabajo,
evitando diferencias - Mas campanas de sensibllzacién y de busnas prictias,
donde sea obligatorio participar.

41 Esti todo por hacer.
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7. Analizar 1 influenci o e impacta de los perfls lingisticas cn Ia promocién de s
mujeres y hombres de a Administracidn General.

8. Estudiar el impacto deldisfute de medidas de conciliacin en Ia carrera profesional
atravis e creacidn de un grupo de trabajo multidisciplinar.

9. Analizar l impacto de Ia o susttucion del personal cuando ests en situacidn de
Feduccién de jornada, excedencias en periodo estivaly otra, te. como parte de las
medidas a tomar para que no repercuta en mds trabajo para tus compaferos
compaferas y cvitara presién por estar en situacion de reduceidn

7.3.- EJE DE ACTUACION: POLITICA DE FORMACION.

10, Estudiar desde un punto de vista cuantitativay cualitativo 1 politica e formacién
de 1a Admén. General, tanto Ia ofertada por el IVAP como Ia gestionada por las
dreas de gestdn de personal de los departamentos y 00AA, para valorar el acceso.
alas diferentes modalidades, horarios, contenidos, tipologfas formativas asi como.
ol nivel de compatibilidad con medidas de concllacin, jornadas, horarios,
‘modaldad no presencia,reducciones,etc. y disefar medidas correctoras.

11, Revisar Ia oferta formativa del IVAP para el personal de Ia Admén. General desde
una perspectiva de género y hacer una propiesta de cursos y acciones formativas
que respondan a las necesidades detectadas en ol diagnéstico (igualdad para
personal directivojofaturas, ursos sobre liderazgo-equipos, cursos sobre gostién
de personal con perspectiva de género, cursos sobre cultura igualitaria, prevencién
deacoso sexualy por razén de sexo y otras viclencias).

12, Sistematizar Ia inclusién de Ia variable sexo en las bases de datos de gestin de
cursos del IVAP y de ls dreas do gestion de personal de departamentos y 00AA,
asf como en s encuestas de evaluacion de los cursos ofertados por el IVAP y por
los departamentos/00AA.

13, Garantizar el acceso a los cursos de igualdad habilitando partidas presupuestarias
especificas anuales destinadss a la formcién en materia de gualdad.

7.4.- EJE DE ACTUACION: POLITICA RETRIBUTIVA.

14, Profundizar en el estudio de los factores que afectan a Ia brecha salarial de género
para poder proponer medidas correctoras.

15. Estudio sabre siIa fala de perspectiva de género en Ia valoracitn de puestos de
trabajo tiene impacto retributivo en el persanal de s Adm, General.

7.5.- EJE DE ACTUACION: POLITICA DE CORRESPONSABILIDAD ¥ ORDENACION DEL.
TIEMPO DE TRABAJO.

16. Blaboracion de documento en formato de guia-manual, con la normativa
actualizada y accesible sobre medidas de concilacén, horarios, permisos, as como
requisitos, condicionesy sus consecuencias en cotzaciones,Jublaciones, etc,
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27,
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Més discriminacién posiiva respecta de las parejas o ijos de corta edad.
Que se publiquen en Geutzen todas las actuacianes o medidas que atenten contra la
{gualdad de aportunidades ytrato.

Sustituciones del 100% en los supuestos de reducciones por culdado familiar (padres-
madres, hijas-hijos, otc). faciltaria las peticiones. La mayoria de estas poticiones,
tristemente,son de mujercs.

No recuperar horas médicas con menores/ Protocala de actuacién frente acosa de.
compafier@s.

Ninguna ya recibimos el mismo trato y oport.

Me gustaria que el teletrabajo fuera mejor considerado por la Administracian y los
medios que se pusieran a su disposicién fueran los adecuados y tuvieran la debida
atencién,

Enlos procesos de seleccidn de persanal no disponer i laidentidad ni l sexa de las
personas que participan en llos,

Que los hombres tuviesen s das por paternidad.

Representacién equilibrada en TODOS los dmbitas (art 37. Ley 4/ 2005).

. Evitar Ia discriminacidn positva que desemboguen en una efectiva discriminacion para

elotro género.

. Formacidn ¢ informacién.
. Mejora de la jornada laboral, sin horario partido, para favorecer a CONCILACION

familiar DE MUJERES Y HOMBRES.

. Educacién, conocimiento y respeto.
. Protocolos de actuacion ante casos de acoso, uso dollenguaje no sexist, trato,etc.

. Esth bien coma esta en este momento.

. Poner cuotas en algunas profesiones (por cjemplo. macstros) para que haya un

eaquilibrio entre maestros hombres y mujercs. Lo mismo en cualquiera de los cuerpos
que excedan o no leguen a Ia proporcién 40/60 en cualquiera de ls cuerpos de esta
Administracion.

. Realizacion de cursillos, charlas.
- Cursos dirigidos a mantener el minimo respeta y las formas entre los compafieros y

compafieras de trabajo.

. Mayor formacion, uso lenguaje no sexista incluso en impresos y documentacién,

mayores medidas de conclliacién familar.

. De momenta ste | Plan.
. Basta con cumplirla norma esta no s sexista.
. Permisos para llevar a los nifos y nifas al colegio, o para ir a las reuniones de la

ikastola o para poder cuidarlos en casa cuando enferman,

. Floxbildad horaria, reducciones de jornada, permisos,jornada continia
.. Clara implicacién de lo responsables politicos y reparto de informacién concrets (1os

informes actuales pueden impulsar comportamientos contrarios a1a igualdad), el tema
tene importancia por i mismoy no hace fata sumentarlo.

Establecer medidas profundas para concilar Ia vida personal y laboral, como en otros
paiscs curopeos. Permisos de maternidad/pateridad adecuados, en concreto los que.
tienen que ver con l cuidadoy desarrollo de los menores.

Medidas s atrevidas y efecivas para compatiblizar a vida laboraly personal.
Poner en marcha una guarderia y cursos.

Inclir T perspectiva del género en los planes de todo tipo que se realizan inclui la
perspectiva del género.
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5.4.- POLITICA DE FORMACION.

Bl Instituto Vasco de Administracion Piblica (IVAP) se encarga de la formacién y
perfecconamiento del personal de la AG/O0AA y O0.AA, tal y como se recoge en
‘Decroto 30/2008, de 19 de ebrero, do criteias generales e Io lanifcacion y organizacidn
e laformacidn dl prsonal e la AG/00.AA de la CAE  sus Organismos autnomas (BOPY
941 de 27 de febrero de 2008).

Por 1o que corresponde a I participacién de hombres y mujeres en las acciones
formativas ofertadas por el IVAP, n el periodo de tiempo comprendido entre los afios
2007 y 2014, 5 aprecia que las mujores estin sobrerrepresentadas:

‘Tabla 32.- Matriculacionesss a cursos del IVAP para la Admén, General por sexo.
Valores absolutos y % horizontal. Y % de mujeres y hombres en plantilla 2007-14.

FoRMAGIOY

*Total
asistencias

Fuente: Instituto Vasco de Administracién Pablica- VAL

Gréfico 4.- Asistencia a cursos del IVAS
4mbito de a Admén, General y 00.A2.

el periodo 2007-2014, por sexo, para el

=" _..
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Lo dtos que apore o VAP sobr asitenci s reeren l o d ks por ex, por o que pusde
dirs o e e e i perion s varoscuiosy 5 el e ssitencin.
i columns s i de 1 Tabla 2 evucin dl pesans d s Admn, Generaly 505 00AR pr
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Anexo 9= Diferencias ntre hombres y mujeres tanto en I fase de oposicén como en a fase
de concurso de la OPE 2008 desglosadas por grupo de ttulacién.

G Coben
Geapo G Tiacion e e Oposicen Fo s Conenso
© 000 005
) 036 017
E o5 017

nexo 10.- Diferencias entre hombres y mujeres tanto en la prucba teérica como en la
prucba préctia de a OPE 2008.
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nexo 11.- Diferencias entre hombres y mujeres tanto en la prucba teérica como en la
prucba précticade la OPE 2008 desglosadas por grupo de titulacién.
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Anexo 12.- Diferencias enlos méritos valorados en el concurso de traslados del afo 2000 por
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Bl contenido del Plan de Prevencién de s AG/00.AA y 00.44 es ol siguiente
L- INTRODUCCION: cancepto, bjetivas, contenido, ventajas y metodalogia.

IL- ESTRUCTURA: aspectos legales; dmbito de aplcacion; poliica de prvencion:
funciones y responsabilidades en materia de seguridad y salud aboral organizacién de
recursos y, por o, participacién yconsula.

IIL- PROCEDIMIENTOS DE TRABAJO

L. Recepeisn del personal de nueva incorporacién.
2. Comunicado de riesgos.

3. Evaluaciones de rissgos.

4. Adquisicidn y entrega de equipos de protecidn individual,
5. Formacidn del personsl

6. Determinacion del personal especialmente sensite,

7. Proreccion de trabajadoras embarazadas.

8. Procedinmiento de cambio de puesto por motivos de salud.
5. Prevencién y actuacién ante actcudes violents,

10, Actuacion ¢ investigacion en casos de conflctolaboral.

11! Actuacion ¢ investigacion en casos de posible acoso laboral,
12, Elaboracién de manuales de sutoproteceién

15, Implantacién de los manusles de sutoproteccidn.

14 Realizacion ds los simulscros de evacuacion,

15, Procedimmiento de investgacién y notiicacin de accidentes.
16, Procedinniento para La adquisicion de maquinaria  productos.
17. Procedimmiento para 1a coordinacion empresarial

16, Vigiancia de 1a salud.

exualy sexista,

En este punto hay que snaliza, cémo se h indicado al comienzo de exte spartado, qué
‘medidas incorpora el Plan de Prevencion de ésta Admén, pars incluir 3 perspectiva de
género en su contenido.

Si se revisan Ios 2 primeros apartados, Introduccién y Estructura, y dentro de éste
Gitimo, 1a Declaracién de Poliica Prevendiva, que es fundamental porque proclama 105
principios y compromisos que adopts esta Administacién 3 Ia hors de proteger 13
Seguridad y salud de sus empleadzs y empleados, se aprecia que no existe ninguna

Por oo lado, al examinar los 18 procedimientos de trabajo recogidos en el Plan, se
‘aprecia que en todos ellos se contemplan los principios de la accién preventiva que
especifica ol Artieulo 1 de 12 Ley 31/1995, de 8 de noviembre, que determina, que en
©oda actividad de proteccion de a seguridad y salud de s persons empleadas,se deben
aplcar 125 medidas que integran el deber general de prevencién, y entre ellas, con
cavécter fundamental I de sdaptar el rabsjo £ a persons y 10 8 a ivers.

En consecuencia, se pusds decir que en todos s procedimientos ds trabsjo se tiens en
cuenta e principio preventivo general de adaptacion del rabajo 2 a persons, pero esos
procedimientos no contemplan 12 perspectiva de género, & excepeion, dlaro esti, del
procedimiento nimero 7, relativo a1a proteccion de s mujeres embarazadas.

Dentro de los procedimientos del Plan merece especial atencién el procedimiento 0.t 3,
relativo a 1as evaluaciones de riesgos de los puestos de tabajo, ya que se rata de un
rocedimiento bisico e imprescindible para levar a cabo cuslquier actuacion preventiva.
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Damos por terminado el estudio con relacion al funcionsrisdo de carrera y anslizemos el
Suncionariado interino,

Tabla 11 Personal funcionario interino, por nivel retributivo, segin sexo, 2
31/12/2014. Absoluto y % horizontal

FUNCIONARIADD
T ~rveL ReTRisuTvo | Tomar | mupeRes | Homsres
ox 5 | o 0@
s 5 e | g
i 500w | s
7y 3 ipse | 20T
s S| issia) | izger
Total Pusste: de jefatura 56| 36(655%) | 196345%)
e 5 | apsze | sser
A 56 | sa(siav) | se(sa
i3 255 | isa(eno%) | 102 (200%)
e 76| 308 (es0) | 170 35651
173 25 | sl | itges
e o | si(sron) | 2e0se
e 2 s(s0% | 13050
Total Pusstos Técnico: 986|613 (e2%) | 373 (38%)
A 3| i | 2
s 55| siris) | 2eaz
Ve s | e
Vix S5 st | 7oas
is 27 aagree | iz
i 17731 (0% | 36 260%)
Fivy 1 s | 2ias
s 205 | s (as | siiz%)
virc 16 | 1on (905 | 3i(2L0%)
Toral P Admins. y Ausiliares 51| ss0 (7o) | 171(23%)
Vilia 76 | 7e(i2o% | 102(580%)
e i sprae | smas
Total Pusstos Subalternoz 153 | m225%) | 111(575%)
ncerts 1311 74
Total funcionariado interino PE I

Fusnte: ir. Funcién Pibiica.

En 1os puestos de jefatura ocupados por personal funcionario interino, al contrario
de Io que ocurria entre el funcionariado de carrers, 1as funcionarias inerinas son ol
5,5% (37 puncos por encima de 5u presenca en la plancila), frente al 34.5% de
‘hombres, o que constata que no existe segregacién ocupacional vertical ya que estamos
‘ante puestos feminizados™”

En cambio enlos puestos técnicos s funcionsriss interinas supanen el 2%, po tanto
son puestos equilibrados por sexo. En los puestos administrativos y auxiliares
ascienden hasta e 77%, &5 donde se produce un mayor desequilbrio por sexo, son
‘Puestos muy fominizados La diferencia en puntos porcencusles supera o 15 puncos.

e patat 2. ot G i s, o el i v o elrnc .
e e 1 e el . 08 (80 s el 3 i s
e e e o s s s s vy s
G5 e . o 55 53 ), s o s o 5.4/ 6T 4
i 643 8.5 o 5% ).
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Asimismo, y como hemos dicho anteriormente ese personal pucde funcionar como
intermediario entre los érganos de personal y I empleada, para poner en marcha las
medidas previstas en el acuerdo y el convenio, con el fin de dar un mayor plus de
confidencialidad que pueds tranquilizar aa rabjadora.

5.654.- N9 de casos detectados y tipos de respuestas articuladas.

Hasta ol momenta 1o se han puesto en marcha las medidas establecidas en e Acuerdo de
Condiciones de Trabajoy en el Convenio.

5.65.5.- N de medidas de sensibilizacién contra la violencia de género.

No se han puesto en marcha ninguna medida de sensibilzacion contra a violencia de
énero.Si bien es cierto que dentro el programa formativo del VAP, hay diferentes cursa
en materia de igualdad, que inciden en algin momento en ¢l andliss, aunque sea muy.
bisico, e violencia de género.
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CONCURSO DE TRASLADOS DEL ANO 2000
Con caricter previo al desarrallo de este apartad, recordaremos que el colectivo que
pucde optar a las plazas convocadas en un concurso de traslados es l funcionariado de
carrera, por 1o tantolas conclusiones obtenidas cn los cstudios de todos s coneursas so
refere exclusivamente a ese coletivo.

Que por o que respecta al concurso de traslados del afio 2000, ha de tenerse en cuenta
que concursaron 3.316 personas, e las cuales 2341 mujeres y 975 hombres. Lo que
‘supone quo el 70,6% de las personas que concursaron eran mujeres.

Hecha esas consideraciones previas, nos vamos a centrar en analizar las diferencias por
sexa enlos méritos valorados a personal que participd en ¢l concurso.

Esos méritos ueran: a antgiedad en la Administracin; 1a formacién; a experienci; o
grado; oras ttulaciones acreditadas y ol niveldo euskera.

‘Cuadro7.- Méritos valorados en el concurso de traslados del afo 2000, por sexo.

Tas mujores prescntan una antgedad mayor que os
ANTIGOEDAD Rombres aunius a diferenca & pequeta.
Las mujeres presentan una formacion mayor que 1os
GOy hombresy I diferenci cs medis,
EXPERIENCIA Norhay diferoncias por sexo
GRADD No hay diferencias por sexo
OTRASTITULACIONES Nonhay diferoncias por sexo
EUSKERA (PERFIL) No hay diferencias por sexo

De acuerdo a lo recogido en el cuadro 7, vemos que con relacion a la experlencia; ol
grado; otras ttulaciones acreditadas y el ouskara, no existen diferencias sighificativas
entre hombres y mujeres. Tan sdlo se presentan diferencias con relacion a dos méritos:
antigiedad y formacién.

Porlo que s refere a a antigiiedad,las mujres acreditan una antigiedad mayor que los
‘hombres, aungue la diferencia es pequefa.Sin embargo, en ol casa de la ormacion, las
mujeres presentan una mayor formacién y se ve que I diferencia s media

En conclusién al analizar los méritos valorados, vemos que existe una diferencia media
con elacién a a formacidn y que esa avor de las mujeres.

A continuacién vamos 3 anaizar s diferencias por sexo en Ia valoracign de los miritas
que permiten la adjudicacion de los puestos. Aunque hay que tener en cuenfa que a
efectos de este diagnéstico y para poder hacer el andlisis mencionado, se han clasificada
3 categorfas de puestos: técnicos; administrativos /auxiliares y subalternos.

A los puestos técnicos puede optar el funcionariado de carrera que pertenezca  los
rupos do ttulacién A y B; a los puestos administrativos/auxllares, el funcionariado do
carrera que pertenczca a los grupos de titlacién C y D y a los puestos subalternos ¢l
funcionariado de carrera que pertenezca al grupo de tulacion E.
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Sin embargo, respecto ala modalidad formativa las mujeres cligen mayoritariamente
‘autoformacién (on linc), suponen el 74.7% de las personas que elgen esta modalidad.

Hay que destacar que existe un Plan formativo en materia de igualdad de mujeres y
hombres para el personal desde 2008. Hasta 2014 se han ofertado 35 cursos, de los
cuales se han impartido 31, que han contado con na asistencia por sexo claramento
feminizada, ya que l porcentaje de mujeres es muy superior al de hombres (75%).

Por_otro lado, hemos analizado ¢l peso de la asistencia a cursos de_cuskara,
determinantes para Ia acreditacin de los diferentes perfles lingilsticos. S abserva que
Ias mujercs optan por Ia autoformacién, fuera del horario laboral, cursos de mayor
duraciGn, invirten menos horas de estudio semanal y acuden  los barnetegi en menor
medida que los hombres.

En consecuencia, ol grado de superacion de cursos de euskara por parte de las mujeres.
s menor que el de los hombres, ya que para superar un curso de euskara parecen
determinantes las distintas modalidades formativas, asi como el tiempo que pucden
dedicar mujeres y hombres al estudio semanal. Este menor grado de superacién de los
cursos de euskara puede estar relacionado con a menor disponibilidad de tiempo de las
mujores para Ia formacién y ol desarrollo profesiona, debido a a asignacién social del
ol de cuidado y  su mayor dedicacién a ste dmbito.

En cuanto a la politica retributiv, podemos concluir que los factores que se perfllan
como causantes e la brecha salarialde género en esta administracidn son a segregacion
‘ocupacional horizontaly vertica, asf como el ato grado de feminizacion del uso de las
medidas de conclicién que suponen reduccién salaril (reducciones de jornada y
xcedencias), in que se pueda atribuir esta brecha a ninguna discriminacion directs, o5
decir,un hombre y una mujer en el misma puesto de trabajo cobran o mismo.

Partiendo de esta base, hay que estudiar a futuro si existe una discriminacion indirecta
provocada por diferentes factorcs, entre los mis importantes podriamos citar:
segregacion ocupacional horizontal y vertcal, uso mayoritario por parte do las mujeres
delas medidas de concillacién que conllevan reduccion salarial, antigiedad y valoracion
con sesgas de género de ls diferentes puestos de trabajo de a Administracion.

A continuacién se ha examinado la politca de conciiacin y ordenacion del tempo de
trabajo. s precisamente en este apartado dorle s diferencias entre mujrcs y hombres
se agudizan. EI porcentaje de mujeres que se acogen a medidas de flexbilidad y
‘concllacién analizadas es muy superior al esperado, pucsto que si 1a presencia de las
mujores en plantlla se encuentra en un 618%,l porcentaje de las mujeres que se acoge
a estas medidas ronda siempre el 80%.

Es por tanto, en este apartado donde los porcentajes de mujeres y hombres de plantlla
se distancian mis, influenciados sin duda por el modela radicional de divisién sexual del
trabajo que condiciona la organizacién de o productivo y I reproductivo y ha supucsto
para las mujores, ademis, una doble presencia.

Para finalizar nos gustarfa indicar que i 1a fgualdad es una materia que precisa de su
insercidn trasversal en el conjunto de actuaciones de esta Administracion, en el émbito
dea proteccisn de la salud laboral, s fundamental. Par esa razén, y a pesar de que so
han podido recoger pocos datos a tener en cuenta en este Diagnéstico,se ha llegado a
una conclusion bisica, que es 1a necesidad de introduci 1a perspectiva de género en
Plan de Prevencién de Riesgos Laborales existente en esta Administracién y por ende en
todal palitca preventiva y de proteccion de a slud laboral.
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En definitva, se ha tenido en cuenta los porcentajes de mujeres y hombres que han
‘enviado encuestas villdas para el anlsis,con el i de poder compararlas.

Por otro ado, ha de tenerse en cuenta que en algunas encuestas enviadas han aparecido
respuestas que o han sido cumplimentadas, eto cs, encuestas en las que se responde a
un 0.8 de preguntas y otra se dejan si responder. En ese caso,y dado que hay preguntas
de 1a encuesta que han sido respondidas, se ha dejado constancia de cllo en Ia tabla que
recoge los datos elativosa I pregunta.

st por ejemplo, en el caso de Ia pregunta . 4, ha habido una encuesta realizada por
mujeres que no ha respondida a esa pregunta y dos realizadss por hombres, que tampoco
han contestado a Ia pregunta . 4, por o que s ha obtenido el porcentaje de hombres y
mujeres que han respondido a cada posibilidad de respuesta sobre el n? total de
encuestas contestadas. por mujeres y hombres, una vez que se ha descontado las
encuestas no contestadas.

Posibilidades

derespuesta UL

s soss
230

3 e

260 100%

5o ha recibido 1 respuesta en blanco, luogo en esta progunta, 3 efocto de encontrar los
correspondintes porcentajes de mujeres que ha escogido cada postbiidad de respuesta, so
computarin 226 encuestas, no 227.

e han recibido 7 respucstas en blanco, 1uogo en csta pregunta, a efocto de encontrar s
correspondientes porcentajes de hombres gue han escogido cada posibiidad de respucsta se
computaran 89 encuestas, en vez de 91.

Porlo que corresponde a las preguntas 5.2, 5.3y 13, en as que o se daban opeiones de
Fespuesta,sino que se daba al personal Ia oportunidad de redactar Ia respuesta, ha de
tenerse en cuenta que se han recogido en las piginas 14 3 18 de este documento las
respuestas literales que han aportado los trabajadores y trabsjadoras de esta
Administracién y se han aportada en Ia lengua en que ha contestado Ia persan que ha
Fealzado la encuesta. De esta forma las aportaciones del personal realzadas en cuskara,
e han recogido en esa lengua,sin traducilas.
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Por lo que respecta a los datos de la CAE, en ese mismo ao, se produce a misma
tendencia: los hombres sufren més accidentes durante 1a jormada laboral que las
mujeres; solo en el caso de los accidentes ‘In ftinere” de cardcter love se invierte la
tendencia,

“Tabla 46 fndice de incidencia de accidentes de trabajo en Jornads
sravedad.

laboral, por sexo y

[ JORNADA LASORAL. I ITINGRE.

LEVE | GRAVE | MORTAL | TOTAL | LEVE | GRAVE | MORTAL | TOTAL

OMBRE | 48633 | 0125 | 0070 | 45083 | 358 | 0030 | oo | e
MuiR | 2012 | oo | 0006 | 20172 58 | 0016 | 000 | %05

TotaL | 3sais o | ooan | 3see0| aew| 0om | oo |am

Fuente: sttt Vaseo de Seguidad y Salud Laboraes OSALAN.

Por lo tanto, parece deducirse de los datos expuestos que en principlo las mujeres
‘adoptan conductas de mens riesgo que los hombres, tanto con relacion a los accidentes
durante las jornadas laborales como In itinere”, pucsto que la diferencia del indice do
prevalencia de los accidentes entre empleados y empleadas aumenta 3 medida que
aumenta la gravedad delaccidente sufrido, tanto a nivel estata, como dela CAE.

A continuacién, en Ia tabla 49, vamos a exponer los datos que s han obtenido con
relacién a las horas de baja por accidente laboral, desagregados por sexo, con relacén al
personal do la AG/OOAA y sus 00AA, en ol periodo 2009-2012 y ver cuil es la
tendencia,

Para hacer Ia comparaci6n hemos utlizado el mismo método que para valorar s bajas
por enfermedad comin:en primer lugar e ha obtenida l dato del nimera de empleadas
 empleadas con que cantaba esta Administracién en ese periodo de tiempa.

En segundo lugar, hemos calculado su Jornada anual total en horas, diferenciando por
sexa y teniendo en cuenta que Ia jornada anual total de Ias mujeres trabajadoras se ha
obtenido multiplicando esas 1.592 horas/anuales por el n.? de trabajadoras, y los mismo
con elacién a los hombres trabajadores.

En tercer lugar, se han recogido e nimero de horas de baa por accidente laboral que se
han producido cada aio con relacidn a esas trabajadoras y trabajadores, y finalmento
hemos calculado el porcentaje que suponen ese tiempo de baja sobre Ia jornada total
‘anual delcoletivo de mujeres trabajadoras y de hombres trabajadores
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5.23.- DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR SEXO Y EDAD:

La edad media de 1a plantilla cs de 49,40 afos para las mujeres y de 51,25 afos para
Tos hombres. Ademds, al examinar las franjas de edad definadas on la Tabla 5, podemos
observar que no exste una distribucién uniforme del personal atendiendo 2 su edad,
pucs mds de la mitad de la plantilla, concretamento 3512 personas (038%) o
Concentran en lafranja de edad de 50-59 aos.

‘Tabla 5. Personal funcionario y laboral de Ia Administracion General de Ia CAE,
por franjas de edad, segin sexo, 31/12/2014. (Absolutoy % vertical).

EDAD TOTAL | _MUjERES HOMBRES

Menos de 20 afos o 0 0

De 2029 aas 2 14(03%) 13(05%)

De302 39 anos 797 | 560(13%) 237 (39%)

De 40249 anos 1972 | 633(@1L1%) | 1339 (238%)

De502 59 aos 3512 | 2058 (47,7%) | 1458 (58%)

60y mis afos 663 343 (3%) 320 (12,0%)

‘Fuente: Dir. Funcion Piblica, Eusko Jaurlaritza-Goblorno Vasco

st sf examinamos 1a concentracion de trabajadoras y trabajadores por franjas de
‘edad, obtenemos las siguientes conclusiones:

— $610 hay equilibro entre los sexos para el grupo de menar edad, esto e, hasta los 20
afos, en donde existe un nimero muy pequefo de personas, 27, que representan
029% dela plantila

— Enlas franjas de edad de 30.2 39 afos y de 40.2 49 afos, edades rolacionadas con
Ta craza de s hifas e hijos,se concentra cl 4,19 de las mujeres, frente al 32,7% e
Tos hombres, dindose una diferencia de 114 puntos porcentules a favor de las
mueres.

— Enla franja de edad de 50 a 59 afos, mis relacionada con ol uidado a famillares
dependientes, se concentra el 47,7 % de las mujercs rento al 54,8% delos hombres,
encontréndose una diferencia de 7,1 puntos porcentuales a favor de los hombres.

— En la franja de edad de 60 y més afos, proxima a la edad de jubilacion, sc
encuentra ol 8% de las mujeres, fronte al 129 de los hombres, produciéndose una
diferencia de 4 puntos porcentuales a favor de los hombres.

CONCLUSION APDO 5.2.3. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR EDAD ¥ SEXO:

La mayor concentracion de mujeres empleadas en esta Administracion so da en la franfa
de edad de 30 a 49 afos, en el resto de franjas de edad hay una mayor presencia

masculina, excepto en la franja de menos de 30 aios, donde hay una presencia
equilibada por sexos, s ben ol personal de esta iltima franfade edad sdlo represent, ol
029 % dela plantila
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Si anslizamos Is distribucidn del funcionariado de carrera por sexo en los diferentes

miveles remibutivos, agrupando estos niveles por Gpos de puestos (efatura, tcnicos,
administativos y subalternos) a5 conclusiones son 1a siguientes

En los puestos de jefatura, que se corresponden con 1o niveles retributivos 04, Las 8,
1A y 115, comprobamos que el 39,8% esti ocupada por mujeres, frente al 602% de
ombres, Ex decir, lss mujeres en pusstos de jefstura estin 22 puntos por debajo de 5u
presencia_en la Admén. General Por tanto, los puestos de jefatura estin muy
‘masculinizados'

Entrelos puestos téenicos aumenta 1 presencia de mujeres en 13,1 puntos con selacién
103 puestos de jefanurs, a que s foncionarias ocupan 6] 52.9% de s puestos éenicos,
‘aunque siguen estando muy masculinizados, pues 1a presencia de as mujeres estd por.
aebajo del 55%.

Enlos puestos administrativos y auxiliares, as funcionarias de carvera Ios ocupan en
un 78,15, por o tato son puestos muy feminizados. 5 mis, 2 mayor parte de los
miveles de es0s puestos estin muy feminizados o feminizados.

En cambio, los puestos subalternos estin muy maseulinizados, ya que hay una
presencia e hombres del 71,6%, frente al 26,4 de mujeres.

Por oo lado, respecto a2 concentracion de mujeres y homibres en los diferentes niveles
recvibutivos, el Grdfico 2 cambién muestra la exstencia de diferencias por sexo:

Grifico 2 Indice de concentracion de mujeres y hombres (fancionariado de
carrera), por nivel retributivo y sexo.% verticala 31 de diciembre de 2014,

MuERES Pt | HOMBRES

Las funcionarias de carvera no se reparcen de forma equilbrada en los diferentes tipos
e puestos.ya que el 10.96% e ellas ocupa puescos de jefaura, el $9.43% ocupa puestos
adminiswativos y awsliares, un 24,35% puestos técnicos y un 5,25% ocupa puestos
“ubatternos.

Los funcionarios de carrera, sin embargo,se reparten de una manera mis equilibrada
que Las funcionarias en los diferentes tipos de puestos, tl y como se observa en el
Grifico 2, o1 24,32% ocupa puestos de jearura, 1 3178% ocupa puestos téenicos, un
24,4195 ocupa puestos administrativos y ausliares,  un 19,49% puestos subalcernos

e 1. oo Ganr e g, e ol s i s 5
i S s Y s o e e i ot Sl . ot
55 e jr, i v 5y 557 B i sl s (e 54 S s
s 431515 o 5946 .
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3.- AMBITO DE APLICACION.

El presente Plan ser de aplicacion, al personal de la AG/00.AA y sus Organismos
Autsnomos, incluidos en los siguientes apartados:

1. Personal funcionario, a excepcién de loscolectivos que a confinuacién se indican:

4) Personal de a Policia Auténoma.

b) Personal docente del Dpto, de Educacicn, Universidades ¢ Investigacicn.

) Personal adscrito al ente piblico Osakidetza:Servicio Vasco de Salud

) Personal perteneciente a los Cuerpos Sanifarios locales que preste servicios
como ftular en las demarcaciones de la Administracion Local.

¢) Personal funcionario alservicio de la Administracion de Justica.

2. Personal laboral, a excepeidn de los colectvos que a continuacién se detallan:
a) Personallaboral ausiliar de policia y d la Academia de Policia,
b) Personal kiboral del Departamento de Educacion, Uiversidades ¢
Investigacién, sujeto aalgin otro Convenio Colectvo.
) Personal laboral adserito l ente piblico de OSAKIDETZA-Serviio Vasco de
Salud.

4.~ VIGENCIA DEL PLAN.

El plazo de vigencia de este Plan serd de 4 afos, confados desde su publicacén en el
BOPY, previa aprobacion en I Mesa Sectorialde Negociacion del personal funcionario y
enla Mesa Sectorialde Negociacion del personal laboral.

Para finalizar, nos gustaria destacar que este Diagndstico iene como mareo general el VI
Plan para Ia Igualdad de mujeres y hombres de la CAE, que se articula dentro del
Programa Departamental para I Igualdad de mujeres y hombres del Dpto. de Admén.
Piblica Justcia del Gobierno Vasco.

Es decir, el Plan para la igualdad intermo que se recoge en este documento es
complementario del trabajo a favor de 1a igualdad que e Gobierno Vasco viene
desarrollando cada legislatura através de planificaciones anuales.
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‘Tabla 27.- Distrbucion de personas aprobadas en o grupos Dy E, por grupo de.
ttalacién y sexa. Valores absolutosy 6 vertical OPE 2008,

ES) GRUPOS DE TITULACION
3 ) E
eres 5369 (4509%) | 8375 (s860%) | 7405 0091%)
Hombres 912 (645%) | 1980 (67.48%) | 5040 (89.28%)
Totsies w201 0ass 445

Fuente: Insitata Vasco de Administracion Pablca-IVAP.

Sin embargo, aly como reflja Ia tabla 27, frente a Ia sobre cualificacién de Ia OPE 2000,
en la que no existia brecha de gnero en ninguno de los grupos, cn la OPE 2008 so
detecta una brecha do género en el Grupo C, es decr la sobre cualficacion do las mujeres
s 11 puntos mayor que Ia de los hombres. Enlos grupos Dy E spens hay un punto de
diferenca.

CONCLUSION APDO. 5.3.2, OFERTA PUBLICA DE EMPLEO 2008
La tasa de éxito s mayor para los hombres que para las mueres en todos los cuerpos.

En la fase de oposicion, tnto en Ia prucba teérica como préctica existe una pequefa
diferencia enlos resultados a favor de los hombres.Se detceta una brechs de 4,15 puntas
nlaprucba prictca del Grupo .

Se da sobre cualificacion de mujeres y hombres en todos 1os grupos de ttlacién, aunque
hay que destacar que en el Grupo C, las mujores tienen una sabre cualificacién de 11
puntos por encima de los hombres.

La edad media de las mujeres gue fueron admitidss 3 sta OPE estd en los 37,69 afos,y
aumena hasta los 39,30 de las mujeres scleccionadas. Los hombres admitidos, en
cambio, se encuentra en 37afos; mientras que los scleccionadas estin en 39,69 aos.

CONCLUSION APDO. 53.2, PROCESOS DE SELECCION Y PROVISION, OFERTAS
PUBLICAS DE EMPLEO AROS 2,000 ¥ 2.008:

Las ofertas piblicas e ermpleo de lo afos 2000 y 2008 no son procesos que discrminen
por sexo. Aunque las mujeres obienen peores resultadas, anta en Ia ase de oposicién
‘como ena fase de concurso, en ambos procesos seectivos Ia tasa de éxito de las mujeres
enla OPE 2008 mejora respecto a a de I OPE 2000 (de 0483 0,61).

La brecha de género existente en la OPE 2000 para los Grupos C, D y & se ha reducido en
1a OPE 2008 para los grupos C y . Sin embargo,en el Grupo DI brecha ha aumentado 3
puntos porcentuales.

Por atro lado, Ia peor tasa de éito de las mujeres tanta en Ia OPE 2000 coma en 1a OPE.
2008, aungue mejora en l segunda OPE, debe ser objeto de andlsis para comprobar qué.
elacidn tiene en estos peores resultados con el mayor peso de las mujeres sin vincula
previo con la Administracion entre las personas selccionadas, y  su vez,1a edad media
delas mujeres y su relacion con l edad de la maternidad.
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Cuadro 9. fndice de concentracién por sexo en 1as bolsas de trabajo convocadas
entre 2007-2014

CONCINTRAGONDEMUIEES | % | _concenTRAGoN DErowiRes |
AU ADMINSTRATIVO/A. To36 | cs aowmsTACION (L3 [15a8

S ADMNSTRACION(PLST (1277 | AUCADMISTRATIVO /A [535
PERS ADMINSTRATIVO (12) | 75 | CuBRrosr. ARqUITECTURA [ 753
SUNLIARES ADWON. (2] | 658 | PRs ADMINSTRATNVO (riz), [ 615
EDUCADORES/AS CENTRO MENORES | 637 | SUBALTERNOS/AS (PLi] [ 453
‘CUBRPOSF. ARQUITECTURA | 406 | AvwuiARes owON (7L2) [ 433
57, DERgCHo (1) “ csr.uc omEIO@) [ ass
SUBALTERNGS/25 (PL1) 33 5 ApNSTRACION 356

S ADUINSTRAGION 351 [EbucADoREs/AS coNTRo MEORES | 393

St analizamos e inice de concentracién de mujeres y hombres en 15 bolsas de cabo,
vemos que el 30,44% de Las mujeres s concentran en bolsas para el desemperio de
Careas administrativas; ol 24,34% en bolsas de perfl técnico: o 6,37% entran a formar.
arte de 1 bolsa de personal Iaborsl educsdor de centro de menore: y el 3,56% 3¢
concentra en olsas de personal subalterno.

Elindice de concentracién de los hombres e de un 20,01% en bolsas pars dzempefio de
careas administativas; el 35,04% en bolsas de perfil téenico; el 393% en bolsas de
‘persona aboral educador y e 453% se concentran en I bolsa de personal subalterno.

Por lo tanto, desde el punto de vista d Ia concentracién de hombres y mujeres en lss
bolsss de trabsjo, obzervamos que hay mis mujeres vinculadas & tareas administrativas
en 10,43 puncos porcentuales. Mientras que los hombres se siguen presentando a bolsas
céenicas, con una diferencia de 107 puntos porcentuales a 5u favor.

En 1a Bolsa de personal subaltemo siguen concenteindose ms hombres que mujeres,
pero con menos de un punto porcencual de diferencia (0,975%). Hay mis concentracion
e musjeres que de Bombres en I Bolsa de Personal Educador, pero spenss superanlos 2
pncos porcentusles de diferencia.

CONCLUSION APDO. 5.3.2, BOLSAS DE TRABAJO CONVOCADAS ANOS 2007.2014

Las 47 bolsas anlizadas stin compuestas por 11,646 personas,de1as cuales ¢l 73% son
mujeres. Ademés, y atendiendo 2 indice de distribucion, vemes gue en 1as 47 bolszs, o1
72,34% de 1az bolsas estin faminizadse 6l 12,76% masculinizadas v el 14.90% axtin
equiibrads por sexo.

5iatendermos al indice de concentracién vemos que as mujeres se concenttan més que
Ios hombres en bolszs administrativas, hablendo una distancia de 1043 puntos
‘porcencusles

Los hombres, en cambio, 5e concentran mds que as mueres en bolsas tnicas, con una
distancia de 10,7 puntos porcentuale.

En o resto de bolsas analizads (personal educador y subalterno) 1as diferencias son
pequeias (2,44 % y 0, 97 5 respectvamente).

e o e chbrsd mendo o st vt s s e 2,303
o Sl e e e e e e s A3
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En cuanto a 1as ofertas de empleo piblico destinadas a ese mismo personal laboral,
vesnos qu se resizan por colectvos  bisn el . de plazas ofertadss suele sér pequeio,
L mas mumerosa se convocs en el o 2004,y ofertaba 58 plazas el Centro Educativo de
Menores Toaiondo: 50 plazas para personal educador; 5 plazas para personal
coordinador, 1 plaza para psicélogos/as y 2 lazas para trabajadores/as sociale.

Cuadro 4 - Andlisis de 1a orden y base de Ia convocatoria del proceso de acceso de
‘personal laboral jo en el Centro Educativo de Ibaiondo. 2004.

a5 | 990 e | 050 e
O F e e e
(EDUCADORES 1BAIONDO)| 1 o o o 0 o

Bl nico aspecto que podemos analizar de esta OPE s 1a composicidn por sexo de Ios 3
‘ribunsles que rigieron el proceso selectivo, Cada ribunal estabs compuesta por. 1
‘persona ena presidencia 1 persona con funciones de secretaria; 4 vocales, 1 persona en
representacién del personaly 5u composicisn por sexo fue I siguente:

Cuadro 5. Composicién por sexo de los ribunales de 1a OPE de personal laboral
jo para el Centro Educativo de Inaiondo. Afio 2004.

TRIBUNALES HUERES | HOMBRES
PERSONAL EDUCADOR ¥ COORDINADOR. o 7
PsicoLocls 2 s
ASISTENCIA SOCIAL 3 ry
ToTaL s 16

Vistos loz dstos recogidos en el Cusdro 5, & concluye qus 13 epresentacidn por zexos en
los tibunsles s componis de un 4% de hombres y de un 36% de mujeres, luego no
estaban equilibrados por sexo, sno gue estaban masculinizados, conforme al Axe 3.7 de
12 Ly 4/2005,sobe la representacién equiibrada en Srganos colegiados (60%-40%).

L ot et e e el 42005, de 10 e e pr g
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‘Anexo 32 Tabla d contingenciasexo por curso superado o no.

Curso superac Tom
no El o

S o Recuen =] = e
Frecuencia esperaca e 213
Resduos canegos o7 57

Mier Resuenio a 3000 i
Frecuenc sperscs Eery a7
Resduos caregios 57 a7

Tos Recuenia o0 a0 1020

nexo 3.~ Tablas de contingencia: curso superado o no por modalidad de curso; curso
superado o no por horaro de Impartcién; y curso superado o no por alstencia abarnateg o

Curso superat Tl
E} o
Vo Anemadin  Reeias £ g
Frecvenia sperada 200
Rescus camgtos 02
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Rescuos comsgics 16
Tota Recuenis a0 1020
Bames Toal
o s o
o NG Fema £ = a0
Frecuenia ssperaca e 02| san
Rescuos comegics 103 193
E— ssar
Frecuenia ssperaca ssz sees
Rescuos comegics ‘93 193

= Recuerio
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Si examinamos la Tabla 35 vemos que en todos los aos analizados la jornada que
hombres y mujeres han escogido mayoritariamente es a jornada partid. Ha de tenerse
en cuenta que la jornada partida es Ia que va vinculada 3 un mayor n? de horas de
permmiso.Si analizamos por sexos, vemos que la tendencia de las mujeres se mantione en
o5 5 afos analizados en torno al 60% y on los hombres cn torno al 72%.

En cambio s revisamos 1 fornada mixta y 1a continua vemos que las mujeres la eligen
‘aproximadamente en un 20%. En cambio, los hombres ligen 1a mixta e torno a un 13%
y1a continuan torno: un 15%.

A partic del afo 2012, que es ol ao en se pueden escoger entre 3 tipos de jornadas
(mixta, partida y continu), se observa que el porcentajes de mujeres y hombres que
permanccen en Ia jornada partida s bastante estable; mientras que las personas que
‘optan por I jornada continua lo hacen a costa de abandonar la mixta.

En conclusién vemos que en torno al 0% de las mujeres y al 289% de los hombres eligen
jornadas mixta y continua, que les permiten trabajar menos horas al dia, compensadas
con menos horas de permiso al ano. En este punto habria que analizar si Ia menor
presencia en el puesto de trabajo responde a necesidades de conclliacién con la vida
personal o con la vida familla y analzar o peso de a edad a a hora de clegi jornada,ya
que en'la ranja de edad de 50 a 59 afos, compuesta por 3512 personas, ol 47,7% son
muferesy el 543% son hombres.

Conclusiones.- Apdo. 5.3 Tipo de jornada

A pesar de que 1a jornada partida se mantiene como mayoritari a o largo de los 5 aios
‘analizados, vemos que su peso es bastante menr en las mujeres gue en los hombres,
concretamente en 12 puntos porcentuales Y que en consecuencia as fornadas mixta y
continua estin s feminizadas.
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5. La flexbilidad de horario es amplia, pero ain insufliente. Deberfa existir una
balsa de horas para concllar, sinlimitaciones de disfute y recuperacién, asi como.
posibilidad de cambios de modalidad de jornada mis dgiles.

56. Permiso por paternidad abligatorio y no transferible de las mismas semanas que
ol de maternidad, 60 asi e podré estar en igualdad de oportunidados.

57 Formacién bisica a todo el personl. Adecuacion del protocolo de actuacidn en
casos de acoso sexual, de forma que sea operativo. Adaptacion de los horarios de.
1 formacién de modo que sea accesible para las personas que tienen medidas de.
conciiaidin. Mayor imparcialidad y transparencia en la resolucién de comisiones
de servicioy concursos de tralados de puestos de iveles altos (con examen),

58, Formacién adirectores/as de ficina.

59, Curso de. preparacién para todos los empleados. los cursos de empatia, pro
actividad siempre sirven para slga y siempre se aprende de ello. No sirve de nada
Si unos empleados los efectian y otros no, Deberfan de ser inherentes a la plaza.
Plazascurso.

60, Mis formacitn para todo el persanal,sobre todo para las personas responsables
de irea. De forma que luego se reflcjase en los documentos que se publican, los
cursos que se hacen para la cudadanfa, los anuncios, 125 propias serigrafas do.
decoracion (toda Ia imagen corporativa, las ofertas de empleo que se regstran,
etc

61 Considerar las _necesidades do las mujeres_por_cjemplo_enfermedads,
desplazamiento, familares y cargas et enfermedades propias e las mujeres que.
Se desplazan desde fucra de Gasteiz trabajan en a administracién culdan a casa y
1 familia directa y extensa lo que lleva a n cansancio infinito que crea que no se
tienen en cuenta. Ademds que las persomss que por cllo adoptan jornadas
reducidas tengan también posibilidad de promocionarse en su trabajo. Que
cuando se soliitan jornadas reducidas para conciia con la vida famillar o bien
por motivos de salud que aludia antes, se concedan directamente, Que s
concedan mis flexibilidad en horarios na sl destinado a menores de 12 afos, es
decir no paner esos limites de 1a edad por queé aunque tengas tus hijos/as mis
edad tu les acompatias también a 1as visitas médicas. Que puedas recuperar sl dfa
s do una hora y cuarto puesto que a veces i vienes de fuera y dependes de bus
de linea para recuperar una hora y cuarto debes quedarte otra hora mis por lo
menos para tener bus. s deci si na podemos camblar nuestras condiciones de.
vida pues dar facldades para que nos organicemos y posibiidades de formacién
y de adquisicién de herramientas que nos ayuden tanto fiica como
Dsicaltgicament.

62. Concllacion de Ia vida laboral familiar personl, medida de indicadores para
valoracisn de niveles de puestos y factor género. Indicadores de sostenibilidad
amblental en relacién al trabajo, y a los desplazamiontos de empleadas/os a su
puesta, Propuesta de modelo de administracién al estlo "agendalocal”
priorizacion de impactos, prorizaciones, contando también con las/os usuarios
(ciudadanos),

63, Medidas de concliacién adaptadas a I realidad de a plantil,

64 Igualdad fuera del dmbito aborl,

65. Adoptar las medidas necesarias para poder tener un minimo de horas anuales
para poder llevar a los nifios /o nifias 2 consultas médicas pautadas, no teniondo.
que sobrecargar a las y los compancros, y al mismo fiempo no tener que.
recuperar etas horas sobrecarganda I jornad de s o l trabajador.

6. Riesgos picosaciales y permisos para cuidado de familiares,

67 Los sltos cargos deben garantizar Iagualdad en los puestos de trabajo.

68, Corregir Ia brecha xistente en jefaturas y niveles retributivos superiores entre
mujeres y hombres. Favorecer Ia corresponsabilidad. Formar cn igualdad a toda la
plantils,
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‘Anexo 39.- Diferencias entre puesto de naturaleza jerdrauica o no en funcién del tipo de

jornada.
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‘Anexo 0. Diferencias entre hombres y muleres segin el tipo de puestos en relacén al tipo

dejornada
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METODOLOGIA UTILIZADA

Conforme a o que hemos manifestada en ¢l anterior apartado  para valorar de I forma
mis comprensible posibl as respucstas enviadas, se ha decidido,con relacion a cada una
delas preguntas de a encuesta, recoger en sendas tablas, el 7 de mujeres ¥ hombres que
ha escogido la correspondiente posiblidad de respuesta en cada una de esas preguntas;
por ciemplo,en las preguntas donde las posibildades de respuesta son: S1-NO - NS/NC -,
se indica cuintas personas, desagregadas por sexo, han escogido el S1, cudntas el NO,
cudintas NO SABEN o NO CONTESTAN,

‘Asimismo, se recoge el porcentaje que supone ese nimero de personas, ue han escogido
cada posible respuesta, con relacién al total de mujeres y hombres, respectivamente, que
han respondido a 1a pregunta,con el in de poder comparar mediante un gréfico, ambos
porcentajes.

A continuacién vamos a mostrar detalladamente como hemos preparado la tabla con los
dats de la pregunta n? 1y los gréficos que nos permiten ver representados los
porcentajes de mujeres y Hombres que han pulsado cada opcidn de respuesta mediante
barras.

PREGUNTA N.* 1 Cree Vil que ests Administracion, pramueve de forma ctiva s guaidad
e oportunidades  de trta en su modelo de geston de personal?

Como se pcde ver en la TABLA, 111 mujeres han escogido a respucsta S, I que supone.
un 48,90 % del n? total e mujeres que han contestado Ia encuesta (227); mientras que
entre los hombres, han sido 57 10s que han respondida S1, esto es, un 6333% de los 91
‘hombres que han respondido.

s en el GRAFICO se puede ver representados los diferentes porcentajes de mujercs y
hombrs que han escogida s diferentes opciones e respuesta dea pregunta . 1.
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GRAFICO 6

PREGUNTAN® 7 jCanoce
entee la vida aboraly personal: exibildad de horarios,reducclones, peramisos,Jornadas continuas,
etct

e existentesen ests Adman, destinsdasa aciitar I conciliacian

Posibilidades

okl vuvens
B 8533%
T o 10679
NSNC
TOTAL

*Se han recbido  respuestas en blanco, lego enesa preguntase computarn 225 encuestas

D —

s omo neme o

GRAFICO 7
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ANEXO AL ACUERDO | PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y, HOMBRES
DE LA ADMINISTRACION GENERAL Y SUS ORGANISHMOS AUTONOMOS
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‘GRAFICO 5. MOLESTIAS MUSCULO ESQUELETICAS MAS FRECUENTES SEGUN SEXO.

Noca/cuel
Hombro/s.

Brasofs antebrozo/s
codors

Mano/s. mufecss. dedo/s
Zona bojaespaids
Nalgas/Caderas

o

piesTobitos

Fuente: Vil Encuesta Nacionsl de Condiciones de Trablo.

A parte de las molestias musculo esqueléticas, o Area Médica del Servicio de Prevencién
ha detectado otro tipo de problemas de salud, que tienen que ver con 13 vista, o oido,
‘problemas cadiacos, respiratorios  psiquidtricos. A contimuacién recogemos, por arden
e imporcancia, 1 apreciacién que hace el Area Médica del Servicio de Prevencién de o5
‘problemas de salud que detecta en ol personal:

— Dolorde espalda.
— Dolor de cusllo/muca.

" Dolor en hombros, brazos,codos, mufiecss, manos o dedos.
" Dolor de cabeza.

" Problemas visusles (en s ojos).

" Ectrés, ansiedad o nerviosismo.

— Problemas para conciliar o sueio.

— Depresién o wisteza.

Z Problemas delavoz

" Tension arcerial ats.

" Problemas suditivos (en los oidos).

— Problemas respiracorios.

— Problemas delapiel.

Se puede ver que dichos problemas son similares 2 los que recoge 1a VII Encuesta
Nacionalde Condiciones de Trabsjo.

Siclasifcamos azos problemas en funcidn de una mayor prevalencia en el exo femenino,
5o aprecian por orden de importancia, los sigulentes problemas: dolor de cusllo y muca;
dolor en hombros, brazos, codos, mufiecss, manos o dedos; dolor de espaldz; dolor de
cabeza; estvés, ansiedad o nerviosismo; cansancio, agotamiento; problemas visuales;
‘problemas en 1a voz; problemas para concilia ¢l sueio; depresin o tisteza; dolor en
iernas, rodilas o pies y problemas en 1a pil. Mientras que los hombres estin por.
encima de a5 mujeres en problemas de ensién arcerial lt.
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En conclusién, observamos que o impacto del articulo 35,3 es ajo en lo ue se reflere
fomentar Ia correspansabildad entre los padres funcionarios y abarales ya que se estin
manejando cifras muy pequefas y que afectan a un porcentaje muy pequefo con reacién
alaplantil toal

Conclusiones.- Apdo. 5.5 Permisos por parto, adopeion...y hombres que usaron el
art 353

La muestra que se expone en este apartado es muy pequeiay los os comparados son
56l dos, por tanta no se pueden extracr conclusiones significativas. La razén principal
de que esta muestra sea tan pequeia s que la media de edad de a plantil se encuentra
entre 49 aios para mujeres y 51 aos para hombres.

CONCLUSION APDO. 5.5 POLITICA DE CONCILIACION, CORRESPONSABILIDAD ¥
ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO:

Vistos los datos recogidos en todos los apartados, se aprecia que son las mujeres as que
presentan una tendencia mayoritaria, superior 3l 80% en todos los casos, a sollcitar
permisos o medidas para concilar I vida persanaly familar can I laboral

En cuanto a as reducciones de jornada, s resultados muestran que las mujeres tienden
a coger reducciones que tienen que ver con la guarda legal por merores, y los hombres,
en su caso, mis reducciones por guardalegal e personas dependientes,recordando que,
entodo caso, las mujeres cogen de forma mayoritaria ambos tipos de reducciones.

En cuanto a las excedencias vemos que el n de excedencias salictadas es bajo,
concretamente de 76, de las cuales 66 correspanden a muleres y 10 a hombres.

Respecto al permiso de 50 horas, emos que son ol 73% de las mujeres las que solicitan
ese permiso y 1 27% los hombres.

Por o que sigue hablendo una distancia muy importante en todos los aspectos
estudiados en este apartado. £s mis, este s ol spartado de todos los examinados cn cl
presento Diagndstico,en el que existe mayor distancia entre hombres y muferes. Lo que
sigaifca que por o que respecta a las mujeres de esta Administracién utiizan mis
medidas de concillacién que los hombres.
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5.2.1- DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR SEXO

A fecha 31 de diciembre de 2013, I Administracion Genersl y sus Organismos
‘Auténomos (de ahora en adelante AG/00.44) estaba formada por 6971 personas, de 1as
cusles 4310 son mujeres, o que supone el 61,8% de a plantil; mientras que 2661
‘som hombres, o que representa ol 38,2% del personal.

St examinamos 1a evolucion de 1a plancila desde el alo 2007 al aio 2014 se aprecia o
siguiente:

- Los Hombres han pasado de ser 2.565 en el 2o 2007, 2661 en el afo 2014, Asi en
el afio 2007 representaban el 41,8% de la plantill, mientras que en ¢l afo 2014
represenaban ol 38.2%.

- Las mujeres, en cambio, han pasado de ser 3569 en ol afo 2007 2 4310 en ol aio
2014. Por 1o tanto, han pasado de representar el 58,2% de 1a planelia a un 618%
exto 65, 1as mujeres han aumentado su presencia en 3,6 puntos.

‘TABLA2 - Evolucion del personal de1a AG/00 A por sexo. 2007-2014. (Absolutos.
% Horizontal)

o5 ToTAL SMUERES HOMERES
07 e EEICEL) PG
2008 056 3575 (590%) 2451 (310%)
2009 5147 e s 2452305 %)
2010 111 3654598%) 2457 (302%)
011 056 EEICEL) 2469 (305 %)
2012 6573 4251(s10%) 2722390 %)
013 836 4173 (610%) 2563(390%)
2014 71 4310 (618%) 2661 (38.%)

Fente: ir. Fancién Piblica

Como posible explicacién a este fenémen se puede apuncar, por un lado, gue en 1os
Procesos de seleccion de empleo piblicd que se han realizado hasea 1a fecha, y tal como
Se concluird en eI apartado 5.3 de este Plan, relaivo a 1a Polidca de Acceso, Seleccion y
Provisién, acceden & esta Administracién mis mujeres que hormbres.

Por om0 lado, hade tenerse en cuenta que actualmente el n? de empleados que se ubila
es superior a de empleadas, &5 en o ao 2014, habia un 12% de hombres con 60 3505 0
i, fente a un 8% de mujeres®.

En coslquier caso, podemos entender que el creciente peso de las empleadas en 1a
AG/00AA y 00.AA. se corresponde con el progresivo aumento del peso de las mujeres
en'el Sector Piblicor de 1a CAE, tal y como 5e aprecia en la Tabla 3 que aparece &
continuacién, ya que en el ao 2014, 1as mujeres suponen casi 2/3 de ese Sector Piblics,
510 e un 625%, mientras que en el o 1985, 1az empleadss piblicss no isgaban sl 37%.

Actualmente hay 50000 mujeres ms en el Sector Publico que hace 29 afios. Sin duda
‘porque también hay una mayor presencia de mujeres en el mercads laboral.

L ——
e s e b e s o <4 b S e o o S5 01 s
s et 14 ks b . s s 5o v
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PREGUNTAN * 12: Conoce si existe en 3 organizacién algin protocolo de actuacion
para la prevencin en actuacidn ante casos de acoso sexual y por razin de sexo?
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GRAFICO 12

oportunidadesy de trato, dirigidas alos empleados y empleadas de esta Administracion,
que les gustaria que sc adoptasen y pusicsen cn marcha?

e las 227 mujeres que han respondido a la encuesta, 94 (un 41%) han sugerido medidas en
materia e igualdad y de los 91 hombres, 28 (un 31%) han sugerido medidas. Por tanto,do
125 122 medidas sugeridas, un 77% an sido aportadas por mujresy un 33% por hombres
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6.1.2.- ASIGNACIGN DE RECURSOS.

Todo procesa de implantacién de un plan precisa de una asignacion de recursos
prestupuestarios para su ejecucitn. Por tanto, 13 pucsta cn marcha de este | Plan para la
Igualdad también exige el compromiso de esta Administracién de que se determine la
dotacién de recursas econbmicos necesarios para su puesta n marcha,

Ese compromisa de dotacién presupuestaria se expresa en l presente documento, con a5
siguientes consideraciones:

5) En primer lugar, y con rlacién a s acclones que se han establecido en el apartado 7
el present Plan para corregi las desigualdades detectadas on ol Diagnéstico,se ha
de tener en cuenta que la Comisién Permanente de Igualdad, dado que cste Plan
tiene una vigoncia de 4 afos, hard constar en 1a planifcacion anual aprobada en su
seno, cules de las acciones comprometidas se abordardn en los distintos afos de
vigencia del Plan.

En funcion de esa planificacion anual, I Viceconseferfa e Funcién Piblica solicitars
a cada uno de lo drganos de esta Administracion a los que corresponda I cjecucién
de Tas medidas, una memoria cconémica sobre 1a implantacién de la accién
Planificaday Ia fortma en que ssignarn ls recursos econdmicos correspondients.

b) En segundo lugar,y con relacén al personal técnico experto cn Igualdad, que ha de
formar parte de I3 Comisién Permanente de Igualdad y encargarse delimpulso de a
cjocucién do los contenidos de este Plan, se ha detectado en ol proceso de
claboracion del mismo, y conforme a las funciones que ha de llevar a cabo, que o5
ecesaria la creacion de una plaza de Técnico o Técnica_en materia de igualdad de
mujeres y hombres, conforme a Io establecido en la Dispasicién Adicional 2 del
Decreto 213/2007, de 27 de noviembre, por el que se rogulan las unidades
administrativas encargadas del impulso y coordinacien de s politicas de gualdad
en los departamentos del Gobierno Vasco, asi como en sus organismos auténomos
entes piblicos (BOPV n. 241 de 17 diciembre de 2007).

En dicha Disposicién Adicional 2 se establece que excepcionalmente, una vez
acreditado ante a Direccidn de Funcion Piblica que s recursos disponibls resultan
lnsufcintes para atender las responsabildades previstas en el artiulo 2 dl presente
Decreto, se podrd proceder conforme a las previsiones que las correspondientes leyes
de presupestos generales de la CAE contemplen para los supuestos de creacién de
nuevas dotaciones de personal,

En conclusion, Ia Viceconsefria de Funcion Piblica se compromete en ol presente.
Plan a Ia creacidn de la plaza mencionada de manera inmediata desde Ia publcacién
del Plan encl BOPV.

6.2.- ESTRATEGIA DE COMUNICACION.

La Comisién Permanente de Igualdad va a ser el referente para el proceso de integracién
de 1a igualdad en Ia entidad, por lo que o5 fundamental que trabajadoras y trabajadores
conozcan su existencia y su composicion para que pucdan canalizar las necesidades
sugerencias que surfan  lo lrga de todo el proceso.
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La Comisidn de Investigacion se pone en marcha cuando:

— Alguna de s partes rechaza las actuaciones de a fase inicial.

‘ZLa fase inicial nose ha podido levar a cabo.

' No'se ha resulto l problema a pesar de Ias actusciones levadas a cabo,

" Hl estado fisico o piquico del empleada o empleads aconsejan o realizar ninguna
actuacion preva, sino acudie directamente 3 la Comisién de_Investigacién,
pudiéndose adoptar las medidas necesarias para proteger ala presunta victima.

Dada la importancia de I tarea atibuida a la Comisién de Investigacién, se regulé su
proceder  travis de un reglamento interno de funcionamienta (Orden de 9 de octubre
de 2007, dea Conscjera de Hacienda y Admén. Piblica, BOPV n9 224, de 21-11-2007).

5653~ Nimero de casos de acoso sexual y/o sexista detectados y tipo de
respuesta articuladas en el periodo de 2006-2015.

Hemos de indicar, que desde Ia entrada en vigor de a Orden de 4 de octubre de 2006 no
se ha recibido en csta Adman. ninguna peticién de poner en marcha el Protocolo que
recoge esa Orden,con relacién a ningin caso de acoso sexual y/o soxsta

Enlas Ordenes de a Conscjera de Hacienda y Admén. Pdblica d los ahos 2006 y 2007, se.
declara expresamente que esta Admén. no puede tolerar ese tipo de comportamientos y
que en consecuencia s regulan mecanismos para intentar cvitarlos, investigarlos y
perseguirlos en casa de que se produzean. Pero no podemos conclui que I clara repulsa
e a organizacion sea I causa de que no se haya producida ninguna denunci de acosa
sexual o por razdn de sexo hasta ol momento.

st entre la causas para que exista un reducido fndice de denuncias, se puede nombrar
Ia dificultad que existe para algunos colectvos de identificar claramente conductas que
pucden constituir acoso sexual /o por razon de sexo, dado quo el sistema de creencias
que existeen'a sociedad normaliza ete tipo de conductas

En otras ocasiones las personas que puedan estar acosadas rechazan poner en
‘conocimiento de los 6rganos competentes de la organizacién, I situacion do ese posible
acoso sexual o sexist, por considerar que se generaria una animadversién hacia llas.

‘Ademis 1a prucha de ete tipo de comportamientos os sumamente complicada, ya que las
mujeres tienen especial dificultad para romper con el micdo y Ia victimizacidn que
supone denunciar este tipo de comportamientas.

Por o tanto, se podria pensar que las personas afectadas prefieren poner en marcha
procedimientos internos para cambiar e puesto de trabajo, tilizand los mecanismmos
ordinarios que les brinda la Administracién, que denunciar la situacion.

5.654.- Nimero y tipo de intervenciones realizadas para erradicar el acoso sexual
ylosexista.

Se ha de indicar que ante 1a fala de denuncias por acoso sexual y/o sexsta,  partiendo
e Ia base de que exista un protacolo de actuacién aprobado por Orden de la Consefera
de Hacienda y Administracin Pablica, que nunca habia sido pucsto en marcha por
ninguna persona empleada de esta organizacién, no se han realizado intervenciones
concretas para erradicar el acosa sexual. Sin duda por se consideraba que con los
Instrumentos existentes era suicente.
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15 delos hombres, esto e, una mujer que s ha presentado & 1s OPE 2000 tiene 1 mitad
de posbilidades de ser selsccionsds que wn hombre.

Para comprobar si el proceso de seleccién pudo ser discriminatorio,  por esa razén lss
‘mujeres tenian 1a mitad de posibilidades de ser seleccionadas, hemos ha anlizado 1a
mota media e s personas presentadas y que obtuvieron mds de un 0 en 1as prugbas.

Tabla 18.- Media de nota por tipo de fase, segiin sexo. OPE 20007".

FasE MUJERES | HOMBRES | MEDIATOTAL
Fase oposicion 538 578 515
Fase coneurso 105 153 115

Fuente: Instituto Vaseo de Administracién Pablica-TVAP.

s, vista 1a media de nota de mujeres y hombres, anto en1a ase de aposicién, como en
12 de concurso s puede conclui que 1asdiferencias en 1as notas abtenidas por mujeresy.
‘Bombre no son significaivas. Las mujeres obtienen en 1a fase de oposicién una nota de
848 puntos, exto s, una nota 0,65 décimas ms baja que la nota media toal que & de
9,13 puntos. Mientras que en 1 fase de concurso abtuvieron una nota de 1,05 puntos, o5
decir, una nota 0,14 décimas de punto mis baja que la nota media total, que era de 1,15,

Posteriormente, se ha analizado 1 nota media de mujeres y hombres en funcién del tipo
de preba,y no se dan tampoco diferencias signfieativas, Pues 1as mujeres en 1 prucba
cabrica consiguen una nota de 698 puntos, e5 deci, una nota mds baja en 0,70 décimas
que 1a nota media total, que es de 7,68 puntos; mientras que en 1a prueba pricica Ia
diferencia e de 0,10 décimas respecto a4 nota medi total, que e5 de 2,19 puntos.

Tabla 19.- Nota media de personas presentadas por tipo de prucba y sexo. OPE,

"2000.

TIPODEPRUEBA | MUJERES |  HOMBRES | MEDIATOTAL
Prucba teerica sz 838 748
Prusba practica 205 225 215

Fuente: Dir.de Funcion Publica.

También se han analizado 1as notas atendiendo al grupo de Gulacién, y se ha visto que
en todos lox grupos de fitulscidn a2 diferencias no son de un tamaio spreciable, salvo e
e1Grupo B,  en conereto con relacién a1 prusba tedrica.

Por tanto, atendiendo al andlisis que hemos realizado con relacién a1a nota media de a5
‘personas presentadas, tanto por fases, como por ipo de prueba, como por gupo de
Ciulacion, podemos coneluir que 1as diferencias entre sexos o fueron significativas .
aue 3 pesar del hecho de que de cada 33 mujeres presentadas o 1 resultars
Seleccionads, esto e, que 1 taza d éxito en el cceso  a funcion piblics €3 menor para
Ias mujeres que para los hombres, ol proceso selectivo en 5 mismo no fie
discriminacorio.

Para intencar explicar por qué 1as mujeres tienen menos éxto en 1a superacién de las
ruehas de acceso a 1a funcién piblica que los hombres, también hemos anlizado 1a
‘media de edad de 145 mujeres  deIos hombres que fueron admitidos y seleccionados en
12 0PE 2000, por cada grupo de tiulacion

[ ————————
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.- MODELO DE GESTION.

6.1 ESTRATEGIA PARA LA IMPLANTACION.

Después de 1a elaboracién del Diagnéstico de Sicuacién, y con el fn de corvegie Ias
desigualdades en materiade igualdad que el propio Diagnsstico ha detectado se indicana

confinuacién s scruaciones que se consideran imprescindibles para 1a implantacién del
Plany de1as citadas medidas correctoras

1. La crescién de una Comisién Permanente de Igualdsd.
2. L2 asignacien de Recurses.

611~ CREACION DE LA COMISION PERMANENTE DE IGUALDAD.

Ha de tenerse en cuenta que Ia Comisién Técric de Igusldad encargada de lsborss
presents documento y que se cred en el Plan de Trabsjo 2015-2016, para s slsboracion
el T Plan para 12 Igualdad de Mujeres y Hombres de la Administracion General y 5us
Organismos Autsnomos, aprobado en diciemibre de 2014, en las mesas sectorales de
‘megociacién del dmbito de personal funcionario  de personal aboral, ha de desaparecer
por haber cumplido su lsbar con 1a finalizscién dsl borrador el Plan y =1 remision 3 132
Gitadas mesas de negociacion

Por tanto, se determina en el presente documento 1a creacién, en ol seno de esta
Adminiseracion, de una Comision Permanente de Igualdad, adserica a 1a Viceconsejeria de
Funcidn Pablics

La Comisién Permanente de Igualdad debers ser el referente para el proceso de
integracién de 1a igualdad en el marco de los aspectos y funciones relacionadas con Ia
‘Suncion piblica y en particular con el mbito materal e aplicacidn del propio plan.

En ese sentido, se ha de tener en cuenta que 1a Viceconsejeia de Funcién Piblica ha de
cutelar nternamente y con relacion 2 su persondl, 1 mplantacion del principio de
igualdad de trato 3 de oportunidades entre mujres y hombres, en este caso, entre
empleadas y empleados, puesto que tiens atibuida competencialmente” 1a eldboracién,
direccion 7 sjecucion de 1a poliica de porsonal y s ocupa de su régimen juridico y
rewibutivo 3, en general de 1a gestién ordinaria de los trabajadores y trabajadoras
AG/00AA

CONFIGURACION.

Esta Comisién Permanente de Igualdad se configura como un 6rgano colegiado y pariario,
e candcter eminentemente écrico, compsto pa 1 epresentacion de s Administracién
5 del personal, en a que todas la personas que a componen deberdntener conocimientos
suficentes en materia de igualdad y se procurars que cuene con una representacién
equilibrada de mujeres y hombres.

Asimismo, dentro de a parte qus representa 3 la Administracén, se nombrard 2 una
‘persona que detente un cargo con poder de decision en materia de gestisn de personal y

D 12015, 6 e i o b i e o D, Adntn. Pl e
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si pues, y teniendo en cuenta que en las evaluaciones de riesgos que se vienen
realizando solo se valora 1a carga fsica del puesto de trabajo, Ios principales Hesgos
detectados en esas evaluaciones se refieren a riesgos ergonémicos producto del trabajo
con pantalla de visuslizacion de dacos (de ahora en adelante PDS).

No podemos olvidar que el 42,25% del funcionariado se encuentra dentro del grupo del
‘ersonsl administrativo y auxiiar administrativo, que dsdics précticamente 1a toalidsd
G 1s jornada 5 dessrrllsr sus funciones con PVDs, puesto que I posibilidad de
Sltermancia de I tarea ez baja, sobre todo 5 5 compars con la tares ds los puestos de
jefaruray personal ténico.

En la Tabla 50 se puede ver que jumto al personal adminisrativo y ausiliar
‘administrativ, 1 10,86% de a plantla e ocupa en efaturas de servicios el 36,40% o5
‘ersonal técnico, que como hemos dicho snteriorment siguen utlizando PVD: pars
desarvollar su rabalo, pero que pueden aternar I tarea con mayor frecuencia.

En defnitva, nos encontramos con un 89,51% del personal que en todo caso dedica
bruena parce de su jornada laboral a trabajar con PVDs, lo que supone unas demandas
fsicas concretas: moviImientos repetiivos, posturas inadecuadas y estar sentado casila
cotalidad de 1a jonada laboral Estas demandas se traducen en molestias musculo
esquelésicas.

Tabla 50~ Distribucién de hombres y mujeres en Iss categoria de Jefaturas, personal
técnico, personal administrativo y auliar y personal subaiterno (excuido el personal

Puestos ToTAL MUIERES | HOMBRES
Jefaturss 532(1086%) | 226(4248%) 306
Personsi Técnico 1783 (36,40%) | 1035 (58,08 %) i
Persons! Administrativoy Auslisr | 2069 (12.25%) | 1610 (77,61%) s
Personsi Subslterno S14(1049%) | 312(6078%) 0

Fuente:Di. de Funcién Piblica.

A continuacién vamos a comparar 1as apreciaciones del Servicio de Prevencién con 1a
informcién que recoge la VIl Encuests Nacional de Condiciones de Trabsjo™ con
relacion a s demandas fisicas del puesto de trabajo por rama de actvidad.

La Encuesta analiza 1a carga fsica de trabajo a través de 2 indicadores: las demands

fsicas que se imponen al ejecutar Ia tarea, el de Las molestias misculo esqueléticas que
ese tabajador o tabajadora achaca  posturas y esfuerzos derivados de su crabalo,

Si nos atenemos a Ios datos recogidos en 1a Encuesta con relacisn al apartado
“Administeacion Pblica y Justicia’, que dado s sectores que identifica, e el que ms se
corresponde con el de 1a AG/O0AA y 00.AA, vemos que demandas fisicas del puesto
concuendan con los identiicados en 1 evalusciones ds riesgos reslizadss por el Servicia
e Prevencién Propi.

80 2011 NI el W ety Nackrl g Condldone de Tl co bt . como e
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A continuacién, se han revisado los datos correspondientes al personal funcionario do
carrera e interino que se acoge a esta medida, teniendo en cuenta su sexo y el tipo do
pucsto que desempeian. A efectos de este andlisis, s clases de puestos que so han
diferenciado son: efaturas, personl técnico, personal administrativo/auxilar y personal
subalterno.

‘Tabla 41.- Permiso de 50 horas, cuidado de familiares por sexoy puesto, aios 2010-
2012,

WUJERES | HOMBRES % % TOTAL
PUESTOS | beneficirias | beneficiarios | Mujeres | Hombres | personas
rmiso rmiso benefciarias | beneficiarios benclciar

TEFATURAS 8 25 so2% | o (=)
PTECNICOS 3 7 Goaw | s | 129
Paucjadmin, | 1557 %7 waw | Ten |
SUBALTERNOS | 16 W %% | 73 @
TOTAL 2580 5% 7oA | e | 358

Fuente: Direccion de Funcion Pablica EJ-GV.

st de los datos recogidos en'a Tabla 41 podemos extracr L siguientes conclusiones: en
pucstos de jefatura Ia diferencia entre las mujeros y los hombres es minima, esto es, se
acogen a esta medida el 50,29 e s mujeres y o 49,8% de los hombres.

En los pucstos de personl técnico la diferencia entre mujercs y hombres es de 326
puntos. En cambio en el casa de los puestos de personal administrativo y auxilares, el
porcentaje se dispara:afavar de las mujeres, ya que el 85,9 de las empleadas se acogen
a 1a medida, frente al 14,6% de los empleados; lo cual no defa de ser coherente con la
distribucién de hombres y mujeres que existen en ese tipo de puesto, con relacién a la
plantill total”.

Por lo que corresponde a los puestos subalternos observamos que el porcentaje de
‘hombres que solcitan el permiso es superior 1 de mujeres,por lo que es el inico tipa de
pucsto en el que el porcentajo de personas solicitantes se inviertz ya que se benefician
de estamedida ¢ 733% delos trabajadores, frente a1 26,7% de las mujeres.

Conclusiones Permiso 50 horas cuidado de familiares:
Es evidente que, después de examinar los datos expuestos, las mujeres se acogen a esta
medida de conclliacién en mayor porcentaje que los hombres, ¢ incluso con una
frecuencia mayor de la esperada pues se beneficia e Ia medida ol 73,3% de las mujeres,
on una plantila formada bisicamente por un 60% por empleadas.

Esta circunstancia se mantiene 1o largo de todos los aos estudiados, con clertas
correcciones si se tiene cn cuenta ese porcentafe en funci6n del puesta de trabijo
desemperado.

Vs ot 5214 Dt e sl o ey e bk el s
T
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Los 5 rangos son los siguientes: muy masculinizado, masculinizado, equilibrado,
Jeminizado y muy feminizado. Cads uno de ellos est relscionado con un intervalo en el
‘que se ha releado una orguilla de puntuacién, habiendo siempre entre csos intervalos
una distancia inferior  § puntos.

Cuadro1.- Rango e intervalos para determinar el nivel relativo de feminizacion.

NIVEL RELATIVO DE FEMINIZACION
TANGOS. INTERVALDS [Ty NAX [ MEDIL
Moy mascullnizado <55 95 En
Masculiizado 55593 45 Ex
Equilibrado o442 En w2 | eis
Feminizado, 6o 43 01
My feminizado 69 @2 ™

Autor: Organo Estadistico de 1a Direccién de Servicios del Dpto. de Administracion
Piblicay Justicia.

Por tanto, en funcién de cada uno de esos intervalos, que estén relacionados con los
distintos rangos, se puede determinar si ol objoto de dstudio (niveles, puestos, etc) do
acuerdo a los porcentajes que representen, tienen Ia consideracion establecida: muy
masculinizado, masculinizado, cquilbrado, feminizado o muy feminizado.

st pués, cada vez que nos reframos al nivel reltivo de feminizacion en este Plan, se
habrd dé tener presente que se aplica ¢l riterio que acabamos de explicar. Si bien
xcepeionalmente y con relacién al Cuadro 5, se aplcard el critero de la Ley 4/2005,
Sabre a representacién equilibrada (60%-40%),ta y com se verd en su momento.

‘Ademis, exclusivamente a efectos de este diagnéstico, se han agrupado los puestos do
esta administracion en cuatro tipos: puestos de jefatura, pucstos técnicos, puestos
administrativos/auxilares y puestos subalternos, lo que nos ha permitido hacer un
‘andlisis comparativo en funcidn de la distntas variables estudiadas.

Para concluir homos de reflear las dificltades que se han tenido para hacer un andliss
cualtativo completo que permita comprobar las hipdtsis planteadas, contrasta los
datos cuantitaivos, asi como asegurar Ia participacion de la mayor parte pasible do
personal en el proceso de Diagnéstico, mediante técnicas como encuestas, grupos de
discusion,entrevistas estructuradas y somi estructuradas,otc.

Otra dificultad encontrada es que no se han podido obtener algunos datos, bien por no
estar sistematizados, o bien porque los sistemas informticos no cstin preparados para
obtener datos desagregados por sexo. Incluso en algin caso, acceder y explotar la
informacién precisaria de mis tiempo y recursos de los que se han dispuesto en la
elaboracién del Plan. Por todo ello, Ia informacién y los indicadores na abtenidos se
incorparardn en l propio Plan para I Igualdad como acciones para levar  cabo.
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3) Reduccién de jornada por estudios oficiales: en Ia reduccion por estudios
oficiales, al estar vinculada al afo académico, e permite finalizar 1a reduceién en
cualquier momento y volver 2 pedirla en e otofio i 1 persona se matricula para un

4) Reduccién de jornada por funciones derivadas de cargo electivo.

5) Reduccién de jornada por enfermedad propia: estas dos reducciones no se van a
desarvolla en el Diagasstico porque su incidencia en o periodo analizado ha sido
ruy bija (2 10 personss respectvamente que e distribuyen al 0% por exa).

En primer lugar damos una visién general de 1a disribucion por sex0, que se ha dado en
el acogimiento a esta tipo de medida de conciliacin entre los aios 2009 y 2014, sin
aistincén por dpalogias.

‘Tabla 36.- Distribucién por sexo de Ias reducciones de jornada. Valores absolutos
% horizontal Aflos 20093 2014.

000 MUJERES [ HOMBRES T
pe 3 % X 0
20092014 | geducciones | Horizontal | Reducciones | Horizontat | TOTAL
Tehclmed | | s 152 e | 1501

Fente: Dir. s Funcion Pablica.

‘Vemos que en el periodo estudiado hay un toal de 1501 reducciones de jornada,de 1as
cusles 1303 corresponden a mujeres y 193 a hombres, e decr, ol 87,14% de las
reducciones las cogen mujeres 7 el 12,36% los hombres, Por tanto, as mujeres estin
sobrermepresentadas en las reducciones de jornada, con 7428 puntos porcentuales de
aiferencia,

A continuacion,en 1a Tabla 37 s recogen Ios datos relativos a los ipos de reduccién que
solician hombres y mujeres para el mismo periodo de tiempo, afos 2009 2 2014,
estando ordenadas de mayor a menor porcentale de leccién (% vertica)

Tabla 37.- Distribucién segin sexo y por tipo de reducidn. Valores absolutos y %
vertical 9 de mujeres y hombres (aios 2009.2014).

TIPO DE MUJERES HOMBRES.

REDUCON | i, ] et e | st | et
e 1
T e | s | s | w | oow |sm
i |5 [ e [2m ] 5 | e [ om
PR | 0 | s | s [oa7| s | sow | 28
Tomi |1so1| is2s NN 100 | 17 NN ico

Fuente: Dir.de Funcién Publica.
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Bnexo 3.~ Funclonariado de carera, Taba de contingendia Sexo * Naturleza del pueto.
Puestos de Jeatuay Técnicos.

aturaleza del Pussta
Putos | Fuemaz | Tow
G| Taomeor
Jeatura

Sexo Fomre Recwento 207 63 5

Frectenci espersda | 2675 | 4141

Residuos comegis | 45 45
Majer Recuents 150 i %

Frecuenci espersda | 225, | 5029

Residuoscomegidos | _ 45 15
ot Recuento 7 757 Fiy

Bnexo 4.~ Funclonariado de carera, Taba de contngendia Sexo * Naturleza del puesto.
Puesos Adninstrtivos y Audfares,y Subaliemas

Neturaleza del Puesto
Fosstor FPusor | Toul
Administrativos | Subilteraos
yAusiiares
oo Fombre Recuento a1 ) &
Frecuencia £ 1050
esperada
Residuos T T
comegidos
Finir Recueno firy -
Frecuencis 1180 W ]
esperada
Residuos 6t 164
comegior
Total Recueno T £ 99

‘A0ex0 5.~ Funcionriado nferino. Tabla de coningenca Sexo* Natraleza el puesto. Puestos e
Sefatura y Téicos.

aturalera del Pussta
Putor | Femar | T
@ | Taomcor
Jeatura

Sexo Hombre Recwento 15 7] £

Frectenci esperada | 207 w13

Residuoscoregidos |05 os
Wajer Recuent> 3 oy EE

Frecuenci epersda | 343 | 6147

Residuos comegids | 05 0s
ol Recuento s 556 ToiL
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5.25.- DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR SEXO ¥ GRUPOS DE TITULACION.

Por lo que respecta a este Diagnsstico, los grupos de titulacién identfcados para el
‘personal funcionario, tanto de carrera com interino, sonIos recogidos en  Ley 6/1989
de la Funcién Piblica Vasca. Asi su arc. 43 especifica que los funcionarios estin
agrupados en itulos en funcion de a dulacién que se requiere para su ingreso en ellos:

— Grupo A Titulo e doctorado, icenciatura ingenieria, rquitectura o equivalente,

—Grupo B: Titulo de ingenieria técnica, diplomatura universitara, arquitectura
<éenica, formacion profesional de 3 grado o equivalente.

— Grupo C: Titulo de bachilleraco, formacién profesional de 2¢ geado, o equivalente

— Grupo D: Titulo de graduado/a escolar, formacién profesionl de 1 grado o
equivalente.

— Grupo E: cerifcado de escolaridad

En los grupos A y B se reslizen tavess téenicas, en los grupos C y D labores
‘administativas, distinguiéndose entee personal administraivo del grupo C y personal
ausiliar administrativo del grapo D y en el grupo E, tareas bisicas de apoyo
‘eministracivo (personal subalterno  ordenanzas).

En Ia Tabla 7 s estudis el indice de concentracidn de cada zexo en los grupos de
Gitulacion dentzo de relacién de empleo.

Mientrss que en Ia Tabla 8 se analiza el indice de distribucidn, que mos va 3 permitir
saber e nivel de feminizacién ds los difeventes grupos de Stulscidn.

Taba 7 Personal funcionsrio de carrra e uterno, por grupo de lacin,
Segin 50,131/ 12/2014. Valores lurosy %o vertica
R % %
miruLacioy | TOTAL | MUIERES |y ey | HOMBRES | et
T T = = R 3
rersonaL | Guupos | st | 1ss | seow | 1o | 7w
- .
DECAER: | cmron | 1 | 10w | soss |z | 70w
0 .0 53
ToraL 3507 | 2107 | seows | Lsn0 | e
ros | o | w0 | mets | o | s
0
o s | was | e | e |
o sem | s | @mw | 2om | e

‘Fuente: Direccién de Funcién Piblica, Eusko Jaurlaritza Gobierno Vaseo

T Depaiion T e EBE,compmieci: Gogo A g AL G s A2 Goga
e T g g g g
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CONCLUSIONES GENERALES.

EL T Plan para 1 Igualdad de Mujeres y Hombres de la Administracion General y sus
Organismos Autsnomos dene un mbito de aplicacion de 6971 personas, 1o que ha
hecho necesario reunir y analizar un volumen importante de datos,con el inconveniente
de que no siempre 1ss aplicaciones informiticas existentes estin preparadas para
abtener los datos desagregados por sexo.

412 hora de elaborar el Diagnstico, y teniendo en cuenta el ardeulo 462 de 1a 10
3/2007, e han abordado las siguientes ireas de andliss: aspectos generales de 1a
organizacién; 1a politca de acceso, seleccién y provisién; contenido y estructura de Ia
‘Sctvidad formativa diigida sl persona, s recrbuciones, 1 ordenacion del tiemp de
rabsjo, las medidas de concliacién y las medidas para el fomento de la
corvesponsabilidad. a5 como los instruments de prevencidn y proteccidn de I salud
Iaboraldel personal.

El andlisis de los datos relatvos 2 todos los apartados mencionados ha permitido
conclui que Is AG/00.AA £ una Administracién con mayor preséncia de mujeres en
planila concreramenta 4,310, 1o que supone el 61,3% de su personal, rente a 105 2.661
‘Bombres que representan el 38.2% de 1a planila. La media de edad o de 49 2fos para
125 mujeres y 51 o5 paralos hombres.

Por 1o tanto,  dis de hoy, i ulizemos el crterio de nivel de feminizacién que hemos
venido usando a largo del Diagnéstico, somos una Adminiscracion feminizada y con una
medi de edad medis/alta s que el S0% ds Is plantlla se encuentxa en wna franja de
edad de mis de 50 afos.

‘Ademis, somos una Administracién compuesta por un 78,88% de personal funcionario y
un 21,129 de personal laboral y en amibos colectvos 5e han analizado gran parce de los
datos diferenciando entre personal fijo (funcionariado de carrera. y laboral fjo) ¥
‘personal temporal (funcionariado interino y laboral temporal) 0 que 1o ha permitido
‘apreciar 1as diferencias que se producen entre ambos coletivos

Mediante su estudio hemos concluido que en muchos casos las desigusldades detectadas
entre el personal funcionario de carrera y e personal laboral o, e vienen corrigiend
en el personal uncionario interino ¥ en el personal laboral temporal, puesto que 1a
incorporacién de ese personal ha sido posterior en el tempo y ha permiido el ngreso
e un n.® mayor de mujeres, que ademds, s han reparcido por 1oz diferentes ipos de
‘rsstos existentes s diferentes iveles de ums forma menos segregads.

af comprobamos que los puestos de jefatrs pasan de estar muy masculinizados en el
Suncionariado de carvers & estar feminizados entre el funcionariado interino 1oz puests
thenicos pssan de muy masculinizados s equilibrados por sexo, los puestos
‘Sdministestivos de muy feminizados & feminizadas y en 103 puestos subalteros,  pesar
e seguis muy masculinizados para el funcionariado fnterine, hay un aumento del n.f de
mujeres

En el caso del personal laboral, hay que indicar que, su estutio en general, y
especiamente por puestos, s mss complefo ya que 1a estructuracién de este personal
se realiza, denvo de esta Adminiswacion, PoF grupos rembutvos y categorias
profesionales; cada grupo. retibutivo engloba varias categorias  profesionales
coincidentes,en princpio, con eada puesto de rabajo de &mbito laboral.
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5.27.- DISTRIBUCION POR SEXO DE LA REPRESENTACION LEGAL DEL PERSONAL.

Respecto a Ia representacién legal del personal funcionario de 1a AG/00AA y sus
0044, 5 medimos sl nivel relativo de feminizacion® vemos que estd muy
‘masculinizada. Las mujeres representan o 2,50%, 19,5 puntos porcentuales por
debajo dela media de muferes qua tabajan en 1a Adman. (618%).

‘Tabla 14. Representacién legal del funcionariado al servicio de 1a Administracién
de 1a CAE, segiin sexo y sindicato. A 31/12/2014. Valores Absolutos y porcentaje
horizontal

SINDICATOS | TOTAL OERES HOMERES
N[ % horizontal| N | % borizontal
ELA 7 1 a043% f] s957%
s ) 2 So00% 2 So00%
oo 2 7 3500% is o0
vor s s ssse% s ey
TOTAL 10 | st 1250% e | stso

Fuente: Dir. Fancién Pablics.

Respecto a Ia representacién legal del personal laboral, lss mujeres alcanzan el
50.88%, 22 puede decir que Ia representacion sindical de sse colectivo exta muy
‘masculinizada, aunque supone 8 puntos mas que para el personal funcionario.

Tabla 15 - Representacion legal del personal laboral de la Administracién de 1a
CAE, segiin sexo y sindicato. A 31/12/2014. Valores Absolutos y 96 horizontal

SINDICATOS | TOTAL ERES HOMBRES
N | oo Horizontal | N | % Horizontal
7y £ 1 soo0% | 11 So00%
] 15 s Ssew |7 86
ccoo i 3 7 ss6s%
wer 5 e 3 3333%
ToTaL 57 £} £} ao12%

Fuente: Dir. Funcion Pablica.

CONCLUSION APDO. 5.2.7 DISTRIBUCION POR SEXO DE LA REPRESENTACION LEGAL
"DEL PERSONAL

La representacién del person,tanto para la representacisn del personal funcionario como
laboral estd muy masculinizodo,

e sparaio 81 Cartrtias Gomssis s o, ol i o el s ernc o
e 1 i Gt 308 (5350 e 3 e el 3 i
e e e o s s s Sl vy s
55 e r i e 55 55 8 i, qcientod pr s (e 54 S s ke,
s e 0.3 850 o 596 .
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‘Anexo 35.- iferencias entre hombres y mujeres en Ia leccion de jornada desglosadas por

o de puesto.
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“Tabla 29, Integrantes de bolsas de trabajo de Ia AG/00AR por mivel relativo de
feminizacion®. Afios 2007-14. Absolutos, % horizontal y Svertical

BOLSAS FEMINIZADAS (DE 64,3% DE MUJERES)

Mujeres Hombres
E O P [ P
orzonta| vertca | N* [orzonta| vertea
Tecrcosjsde guadad | 3 | 9744 | a5 | 1| 3se | oo3 |
Tecnico/a ualiad 1 o726 | oms |2 2+ |06 |73
Tecnca/o uaidad 53 | o432 | 097 | 5 | 51 | o016 | e
Ticnca/oguadad Pr3 | 14g | 9798 | 471 AT 701 |03 57
Tenio/odemurLs | 43 | w176 | os0 | s | 1220 | o1 | 49
TSP Arciv,Bblotecay
EELE 3 | 7s | oo | 5 | 1z | oas | 3
R Arciv,Bbloteay
Ao, B 5 | west | osa | 7| 1346 | om |
o/ Especiiat snAecom
s 7 | aoos 55 | om0 | &

Responsable rea dessosora juri. | 6| 8571 142 | 003 | 7

CSF scal Bpidemioogia PL3 | 146 | 8343 1657 [ 093 | 375

S Escal Epidemiologa PLS_| 24 | 5276 1726 | 016 | 2

“wilarscminisraivo/a_[1394 | 5263 757|935 [esr

Baucadores/as Centro Menores | 543 | 8153 1647 | 395 | 666

“uwlor Admimsratvo/aPL2 | 561 [ 7980 2020 [ 53 [ 703

CSF scala Saud Pablica | 275 | 7002 2098 | 235 | 348

Técnco/a Mediofa Arcivo. | 43 | 7010

Bibliotecay Documentscin 2V 1||[€ED ||

Personal Adminsrativo.PL2__| 647 | 7712 25 | e1s | 8

Téenco/a Especilisaen Accon | 30 | 7692 o oD o

Exeror
Eicenciados/asen Derecho__| 161 | 7328 Zo7 | 241 | 247
Agontes de Zuzencan. 92 [ 7302 2695 [ 109 | 126
Ticenciados/asen Derecho_| 229 | 7293 2707 | 271 | 314
Téenco/a conable nanciero/a_| 31 | 7205 2791 038 | &
Arquitecosfas 72 | 7120 2871 | 093 | 101
S opeton Lic. Derecho (PL3] | 341 | 71,04 2596 |44 | 480
S Escal Normalizacion,
e 20 | 7097 2908 | 287 | 310
Ticenciados/asen Derecho | 139 | 7092 o0 | s | 196

‘Caerpo Superior dela Admon. (A1) | 299 | 7069 | 351 | 124 2931 | 396 | 423

S cala Taduceén (PLA) [ 275 | 7015 | 323 | 117 2985 | 375 | 392

‘Cuerpo Superior de 108
e ) % | sos0 | 1277 |am2| som | 1sss [ 1570
Traductores/as PL4 N I I N T R 1
Subalternos/as PLL 305 | enoo | sse | 12| siol | 453

G Escala Normalizcion Linglis | 37 | 6607 | 0,43 [ 19 | 3395 | 061

Responsable de Publicaciones | 15 | 6522 | 018 | 8 | 3478 | 026

ginlals)

G Escals Normalizacion Lnguls | 64 | 6331 | 075 | 34| 3460 | 109

¥CSF= Cusrpo Superior Facuatv.
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e e b A, G o 0 6 58) P s 1 el it 5 ot s pr
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USO DEL PERMISO DE 50 HORAS ANUALES PARA CUIDADO DE FAMILIARES
DEPENDIENTES POR SEXO

Tanto en el Acuerdo como en ol Canvento, esto e, tanto para el personal uncionario,
‘como para el persanal laboral,se regula un permisa rtribuido para atender a famillares
con enfermedad crGnica o problemas de mavildad (artiulos 45 y 47 respectivament),

El abjetivo del permiso es permiti al persanal de esta Administracién disfrutar de una
olsa de 50 horas /anuales retrbuidas, para ol cuidado de familiares hasta l 20 grado do
consanguinidad o afiidad o incluso de un grado mds ejano, sl mediara convivencia

ANALISIS DE LOS DATOS

A continuacién vamos a analizar los datos relativos a 1as personas que han solicitado el
permiso de 50 horas por cuidado de familiar en el periodo 2010-2012%,

‘Tabla 40: Permiso de 50 horas, cuidado de familiares por sexo, ahos 20102 2012,

asos
permiso | permiso

2010 | e |z | 1052

2011 | e | a0 | ier

2012 | 1016 | 366 | 132

ToTal 2600 | 9ss | asos

Fuente: Dir,de Funcién Piblica. E1GY.

En el periodo 2010-2012, 3.595 personas empleadas solicitaron el permiso de 50 horas,
en concreto 2640 trabajadoras y 955 trabajadores, 1o que supone un porcentaje do
mujores soliitantes del 73,430, frente a 26,57 % de los hombrs solicitantes.

st pues, observamos que las mujeres se acogen a esa medida en algo ms de 13 puntos
porcentuales de lo que cabria esperar, pues como hemos dicho anteriorment
porcentaje de empleadas es del 60%.

En camblo los hombres solicitan ol permisa en una proporcién menar a la esperada,
pucsto que i 1a plantilla est formada por cerca de un 40% de trabajadores, ol 2657%
deellos,solictan o permiso.

Al examinar s datos amualmente, vemos que en todos los aos estudiados hay una clara
tendencia: o porcentaje de mujeres que coge el permiso ronda el 73%; mientras que ¢l
delos hombres se aproxima al 27%. Podemas vr los datos en la Tabla 40, cn concreto en
1as columnas £y G para el caso e las empleadas,y Fy  paralos cmpleados.

[T R R
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Por l contrario, el porcentaje de hombres ha descendido on los Gltimos 30 afios on 25
puntos. Asi,si en 1985 eran 50.200 (el 63%), en 2014 oran 49.200 (e 38%), hablendo
descendido en 1.000 el nimero de hombres aslariados.

‘Tabla 3. Personal asalariado del sector piblico vasco por sexo. 1985, 2010 y 2014.
Miles. (Absolutosy % horizontales).

MUjERES

aos ToTaL
N Shhortzontal N 6 hortzontal

1085 | 30000 7% 50200 % 50200

2010 | o280 1% 58300 9% 151100

2014 | 050 2% 49200 % 125700

Fuente: PRA. Eustat

Gréfico 1. Evolucién en miles del personal asalariado del sector piblico de la CAE,
por sexo y aiio (1985-2014).
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Fuente: PRA. Eustat

CONCLUSION APDO. 5.2.1, DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR SEXO:

En la AG/00AA, en ol periodo 2007-2014, Ia presencia de mujeres en plantilla ha
aumentado con relacién a los hombres en 3,60 puntos. Lo cual concuerda con la
tendencia:a un aumento el nimero de empleadas en todo ol sectar piblico de a CAE en
lositimos 30 afos.
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CURSOS DE EUSKARA

Se anlizan las principales caracteristicas de los cursos de euskara ofertados en el
‘periodo 2007.2015, ya que buscamos aclarar si existe una relacién directa entre la
acreditacién de perfils linglisticos y 1a promocién en el puesto de wabajo, As{ pues
‘hemos analizado los siguientes aspectos:

. Modalidad de formacién: 1az mujeres eligen myoricariaments 1a modalidsd de
autoformacisn frente a o5 hombres que eligen en mayor medida la presencial

b. Horario de imparticién: los hombres eligen a formacién dentro del horario
abioral en un n.2 superior al esperado En cambio as mujeres acuden alos eursos.
e uskara fuers del horario lsboral en un 1. superior 2 esperada’®.

. Modalidad pedagégica seleccionada (barnetegi™): son los hombres 105 que en
‘mayoritaiamente acuden a Ios barnetegis*, por el contrario las mujeres utlizan
esta modalidad formstiva en un .2 muy inferior a esperado.

& Horas de estudio semnal: Ademds, s horss semanales que invierten hombres y
mujeres en estudiar euskara también musstran diferencias SEISCAtVaZ, 73 que
son los hombres Ios que inviercen mis horas semanales en la formacion de
euskers®.

e, Duracién de los cursos: En cusnto a 1a durscidn de loz cursos anuales 3 1oz que
acuden hombres y mujeres, medidos en meses, también e dan diferencias entre
ambos grupos. En este caso son Las mujeres 1as que se apuntan 2 cursos cuya
duracidn ex mayore.

(Grado de superacién de cursos: Existe un 1.2 mayor ds hombres de lo esperada
que superan los cursos de euskera, o contrario oeurre con Las mujeres.

Anteriormente hemos constatado que los hombres eligen mayoritariamente 1
modalidad presencial, y 1as mujeres 1a no presencial, y que ademis Ios hombres
‘aprucban en un .2 mayor de 0 esperado. Por esa azén la pregunta que cabe formularse
en este momento e5 5 1a modaldad formativa nfiuye a1a hora de superar o o Ios ursos.
de eulars,

Asi y por esta razén se han analizado los siguientes datos: modalidad de curso
(presencial/online); horario. (aboral/extralaboral); duracién (ntensivo/o larga
duracién) y asistencia 0 o a bamnetegis.

5 vk An 5. et contrgercs e o kot
SV At . ol s e e o e i,
5 e v s 6kt s
SVt . ol g s pr e

B L s i s oo 231

813 e o e e e 38
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2. ANTECEDENTES Y PLAN DE TRABAJO.

A finales del aio 2014, en el mbito de la Mesa Sectorial del personal funcionario y de
Mesa Sectoral del personal laboral de Ia AG/00AA y sus Organismos Auténomos, se
acordd con'a representacién sindical un Plan de Trabajo para los afos 2015-2016, con el
fin de redactar el | Pan para a guldad de Mujeresy Hombres del émbito mencionado.

Se acardaron 4 fases de trabajo:

SEASE: comunicacién a a plantill del nicio e a elsboraci6n del Plan.
8 FASE: claborcién de un diagnéstico previo de situacién.

# PASE: elaboracion del Plan, incluyendo cjes de actuacién, medidas y modelo
de gestién del Plan.

— 4.8 PASE: negaciacién dcl Plan.

A continuacién se han recogida brevemente l cantenido de cada una de esas fases:
1.4 FASE: comunicacidn al personal del inicio e la elaboracidn del plan.

La Viceconseferta de Funcion Piblica,de acuerdo al Decreto 188/2013,de 9 de abril, por
el que se establece a estructura organicay funcional del Dpto.de Administracion Piblica
y Justicia, asume la planificacion direccion y coordinacion de una palitca de recursos
umanos que dé respuesta o los necesidades derivadas de unos servicios piblicos de.
calidad. A esos efctos elabora, dirigey ejecuta la plitca d personl (..).

Precisamente en efercicio de esas competencias,Ia Viceconseferia de Funcion Piblica ha
gestionado el proceso de claboracién del presente Plan. Asi, on ol mes de febrero do
2014, cam primer paso de ese proceso, comunica a toda a plantlla su COMPROMISO y
voluntad de convertir I igualdad entre muercs y hombres en un principio estratégico de
su palitca de recursos humanos.

Simultdneament, se crea en a Intranet corporativa, un espacio dedicado a recoger la
informacion sobre la creacion del Plan. Ademds,se intonta potencia la partcipacion de
Ia plantila habilitando una direccidn de correa clectrbnico para que haga aportaciones y
seidea una encuesta?, para conocer l que el personal sabe  opina sabre I gualdad.

La participacion en Ia encuesta fue relaivamente baja, pues ntervinieron 318 personas,
sto es, o1 4,56% de a plantila: 227 fucron mujeres y 91 fueron hombres.

Nos ha parecido nteresante resumir las respuestas dadas a las preguntas n 1y 2 ya que
o5 va 3 permitir reflja a impresicn de quienes han contestado sabre s se promueve |a
{gualdad de oportunidades y detrato en esta Organizacién.

st con relacitn a I pregunta n 1: Cree VL. que esta Administracidn promueve de
Jorma activa la igualdad de oportunidades y de trato en su modelo de gestidn de
persanal? ¢l 63,33% delos hombres considera que s, frento al 48.90% de las mujores.

Hay, pues, una diferencia de 14,43 puntos entre empleados y empleadas, o o que s lo
misio, ms hombres que mujeres consideran que se promueve de forma activa la
{gualdad en esta Administracion.

S P e T o e s e g, e s ] o o
e e e s et de ol A o e el de 1 AGIOOAL
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1. Creo que la concienciacién os ol primer paso a dar, pero sin caer on el extremo.
opuesto, esto e, sin rozar ol feminismo y acoptando que hombres y mujeres no.

Somo igusles pero debemos tener los mismas derechos y oportunidades.

Formacién e informacién para L persona trabajadoras en materia de gusklad.

Un plan de sensibilizacién s todo el personal.

Jubilacin  parti de los 50 aios s se cumple con Ia cotzaciones necesarias.

Revisién de adjudicacién y valoracién do puestos, sobre todo en responsables de

Sustitucién de las empleadas cuando estén on situacion de reduccidn de jornada,

durante . parte de la jornada que estin llevando a cabo Ia conciliacién, como.

arte de las medidss 2 tomar para evitar I presiény acoso por estar en ituacién
de reduccién,

7. Acceso  miveles altos 25 y > eliminar la entrevists, y ls correccién de los
eximenes sin saber quién e5.

Reduccién dejornada tambin para no madres.

Medidas de concllacion reales, las existents son solo cubrir expedinte. Como.

vas 2 coger una excedencia de dos meses en dpoca estival o una reduceidn de

jornada si o te sustitiyen y sélo repercute on mis trabajo para s

compaferos/as de oficina.

10, nformacién/Formacién.

1. Nosabria cusles

12 Formacién oblgatoriay facilidades para acudir

13, Promover a partcipacién de mujeres en puestos de represantacion  direccién en
I Admiistracién.

14, Més informacién sobre estos temas.

15, Para poder poner en marcha medidas en esta materia seria necesario un mayor
compromizo a nivel politco, y una mayor disposicién de parte del personal que
ene uns actitud de indiferencia haci lns mismas. Por o tanto,Ias medidas que se
pusieran en marcha (no sabria concretar cusle), creo que deberfa incidir en esos
aspactos

16. Estamos a 1a espera de realizar un diagnéstico y un plan pro-equidad do gérero,
Crea que ese periodo de andlisis nos ayudaria  identificar medidas para ser
‘adoptadas. Preveo medidas s nivel interno de acceso a 13 informacion, formaciény.
relaciones Iaborales. Y cara al exterior también deberiamos desarrollar acciones
en materia e comunicacién por lo mens.

17. Cursos de oientaciény formacion.

16 Medidas dirigidas s que las mujeres con famili no se estanquen profesionslments
dando faciidades para mejorar laboralments. Medidas de acercamiento al lugar
de_rosidencia (Por sjemplo.posibilitando permutas, medidas para optar a
formacién (por of.ouskera)

10. Tonor muy en cuenta las bajas para informar de toda a Informacién que haya
salido en cuanto a este tema, on dicha situacién temporal de baja, de una manera.
personal.

20, Otras licencias para acompafamiento de ijos.

21, Me gustaria que a las mujeres no se les pdieran cafés o similares detalles por
parte de algunos jefes. Cosa que nunca s les ocurriia pedir un hombre.

22.En cusnto a la concliscién de Ia vida familir y laboral se tenga en cuenta Ia
distancia entre sl lugar de residencia y de trabajo del smpleado pudiendo
ajustarse los horarios para la conciiacién a este hecho también. Que se pudiera
tener permiso no teniendo que ser recuperado al acudir 3 consultas médicas con
los hios.

23 Mayor duracién de la baja por maternidad.
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7.- EJES DE ACTUACION.
Los cjes de actuacion que a continuacién se recogen, asf como las medidas cstablecidas n
cada uno de ellos, son consecuencia directa de las necesidades detectadas en ol

Diagnéstica de este Plan.

Se han identificado 26 medidas de diverso calado, af algunas son mis operativas y de
clecucion mas sencil,  otras, por su marcado cardcter estratégieo, van a requerir un
proceso de trabajo que facilte su concrecién.

Ha de tenerse en cuenta que en cualquier caso este Plan atribuye 3 la Comisién
Permanente de Igualdad I potestad de priorzar anualmente las acclones de los diferentes.
cfes que esta Administracion debe implantar. Asfcom el seguimiento de su ejecucion, no
6l para evaluar su grado de cumplimiento, sino también para garantizar su continuidad,
sifuera necesario,en futuros planes.

7.1.- CULTURA DE LA ORGANIZACION.

1. Creacidn de un grupo de trabajo con participacidn de los Grganos de gestion de
personal pertinentes, de la representaci6n del personl y de personal experto en
materia de igualdad, para incorporar Ia perspectiva de género tanto en los
documentas y planes estratégicos como en los procesos y manusles de gestidn de
personl,

2. PromoverIa formacién en materia de gestign de personal con perspectiva de género.
 aqulos puestos técnicos y administrativo, relacionados con la funcién piblica y
Ta gestion de personal e AG/00.AA, asf como a todas las personas Implicadas en
Ta implantaci6n del plan para aigualdad.

3. Sensibilizacién periddica a Ia plantila para fomentar una cultura igualitara en la
organizacién, a través de'a difusién del | Plan para la [gualdad, con especial atencién
ala prevencién del acoso sexualy por razén de sexo. As como  violencla contralas
mujeres

. Inclur la perspectiva de género en las encuestas de satisfaccidn que se hagan al
personal, desagregando todos los indicadores por sexo @ incuyendo indicadores de.
género para conocer yanalizar L diferencias entre mujercs y hombres.

5. Revisar y adecuar los sistemas Informiticos, registros y bases de datos de los
Grganos gestores de personl de los departamentos y de los 00AA para poder
exploar los datos sobre persanas desagregados por sexo y as poder incarporar la
perspectiva do género en las memarias, consultas,informes y demis documentacién
generada en a gestén ordinaria de personal,

7.2.- EJE DE ACTUACION: POLITICA DE GESTION DE PERSONAL.

6. Revision de Ia documentacién relacionada con los procesas de seleccién, acceso
provisién con el objeivo de sstematizar el cumplimiento de la normativa vigente en
materia de igualdad (cliusulas de descmpate, representacién equilbrads, incusién
de temas de gualdad en temarios, situacién de embarazo y parto de las mujeres alo
largo del praceso selctivo).
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‘Tabla 58.- Brecha salarial del personal de la Admén. General y 00.AA, por relacién
de empleo y sexa, sueldo medio bruto del mes de noviembre de 2013.

D e e e
EMPLEO N dome N o salarial
Funcionariado | 3659 T
tnclonari 2105 | 270106 | 1474 | 3a:a79e | 9N
Funcionariado | 1920 “18192€
EE 1206 | 2sossie | en | zemsaze | IO
Laborattjo | 7 | 306 | 2510m0¢ | 308 | 273251
Laboral 599
= 303 | 2370s2¢ | 208 | 230702¢
ToTALES | 6980 |4270| 260964€ |2710| 2904236 | ZH59
g g . 1013%) |

‘Fuente: Dir. e Funcién Pablica.

Respecto a la tabla 58, se observa que la brecha salarial de género, tomando como
referencia o sucldo medio bruto del mes de noviembre doe 2013,es de 294 S9€, s decir,
un 10.14%.

Por relacion de empleo,a brecha salarial mayor es 1a el funcionariado de carrera, que
asciende a un 12.6%, s bien disminuye mis de 4 puntos para el funclonariado interino.
Para ol personal laboral fio 1a brecha es de un 7.78% y desaparece para ol personal
Iaboral temporal

‘Tabla 59.- Brecha salarial del personal de la Admén. General y 00.AA, por relacién
de empleo y sex, sueldo medio neto del mes de noviembre de 2013.

RewacionDE | o —tieres_|__Mombres 'y
EMPLEO | personas | o | | Suld0 Ty TSl T alarial
Funcionariado 27506
waclonariade | yss | 2105 | 206006 | 1471 | 2201006 | B9
Funcionariado “12369€
ncovariado | 1o | 1296 | vessase | a3z | zowopse | i

117526
Laboralfio | 794 | 396 | 1o1541¢ | 398 | 203203 | (o
ol 30 | s | tovsose | a0 | trouase

182,63
Toraes | com0 4270 1o7e0e 2710 2asaaze | RS

Fuente: Dir, de Funcion Pablica.

Al abservar a tabla 59 vemos que I brecha salaial e género para ol mes de noviembre
de 2013, respecto al sucldo medio neto o5 de 182,63 curos, un 8.48%. Las mujeres eso
mes percibieron un 91,520 del salrio neto de los hombrs.
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‘mayoritaia entee los hombres, que eligen esta modalidad en un 70%, rente al 58% de
125 mujeres, hay, pues, 12 puntos de brecha.

Vistos estos datos podiamos pensar que 1as mujeres escogen en mayor proporcién 1a
‘modalidad no presencil para poder compatbilizar esa formacion con el uso de las
‘medidas de concilicion. En cualquier caso, esta hipstesis deberia ser estudiada mis
profundamente.

& continuacion vamos a recogr Ios datos relativos 3 una sere de cursos por razén de 5u
contenico:

CURSOS EN MATERIA DE IGUALDAD:

Con relscién al cumpliniento del aticulo 17 de 1 Ley 4/2005, obre a capacitacién del
personal al servico de las administraciones piblicas en materia de igualdad, I
Viceconsejeria de Funcién Piblica y el IVAP, con el asesoramiento de Emakunde,
disefiaron en el afo 2008, e Plan formativo para la igualdad de Ia Admon. General y
0044 dela CaPV (2005-2018).

‘CUADRO 11 CURSOS OFERTADOS EINPARTIDOSENEL
~PLAN FORMATIVO IGUALDAD DE LA ADMON. GENERAL (2008-2014)

EDICIONES

S5,
e e I m

DIHGNSTICO VANALISS
e tAREAIDAD DESDE LA | 20 ]| s

GESTIONDE Lo PLANES
DEPATAMENTASS | 20 il s

EVALUACION PREVIADE

IupacroDecenzro” | 20 sl a]a] e

vz | 16 a2 fa | s

ocicunbaone | 0 £l ES
WERSS Y howBREs
s

DIRECCIONY GESTIONDE | 20 v 2

RS0 BASICOEN

sATERADE A0 | 25 AERED

[EENEE . RS

ETADlsTIcAs
cnpvoqieos | 2 E )

LD 155 s |55 | 4 | 05 | 55

cbstsjpoaen 3531

“Qursosofrtadospero O Inparidos.





OEBPS/images/AC149138001_fmt78.png
Sin embargo, cuando las personas encucstadas responden que no padecen ningin
problema de salud, los hombres cstin 8 puntas por encima de las mujeres,lo cual ha e
Vincularse necesariamente 3 lo manifestado en ol apartado 5.7.21 de este Diagnéstico,
sobre que las mujeres tienen con caricter general peor salud que los hombres, aunque
habria que estudiarse también a percepeién de la salud que tienen los hombrs.

Llegado a este punto necesitamos hacer referencia a los denominados riesgos
psicosocales, que conforme a 1a opinion do los estudiosos do este toma, son riesgos mis
recuentes en sectores con presencia femening prevalente y que afectan en particularala
salud mental,en forma de estrés,depresion y ansiedad.

La Organizacion Internacional de Trabajo definé los factores de riesgo psicosolal en ol
trabajo como las interacciones entre el propio trabajo, su medio ambiente, la satisaccidn
n el trabajo y las condiciones de la organizacion, por na parte, y por fra parte, las
capacidades. do la persona trabajadora, sus necesidades, su cultura y su situacidn
personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de sus percepclones  experiencias,
pucden influir en a salud, n el endimiento y en a satisfaceién en el trabajo.

Dentro de esos riesgos psicosociales, hay que tener en cuenta cémo influyen on su
presencia las dobles jornadas/doble presenca, que es un hecho incontestable, ya que las
Fesponsabilidades famillares incrementan los riesgos laboralesalineractuar con ellos,

A continuacién se recogen los datos que proporciona el EUSTAT sabre el tiempo media
dedicado por mujeres y hombres a diferentes actividades:

‘Tabla 52.- Tiempo medlodedicado por las mujres a os princpales grupos de actvidad.
Tiempo medio dedicado por Ias mujeres a s principales arupos de

[t o om o o
s it wwww e am
Qoo ity | o om o 0w
oo sy e o im e

Tabla 53 Tiempo medio dedicado por s hombres alos principales grupos de actividad.
Tiempo medio dedicado por los hombres a los principales rupos de

activdad
Trigoy fomcide w15 e e so s
Tribso dumitcs e
uisto o dibe | 012 o om w0z
i sty destes e Rt
Teetos v s e re
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CONCLUSION APDO. 5.3.2, OFERTA DE EMPLEO PUBLICO ANO 2000:

Enla OPE 2000, las mujeres obtienen peores resultados que los hombres,tanto en fase
de oposicién como de concurso, i bien Ias diferencias noson de un tamafo apreciable.

“Tras el andlisis detallado del proceso selectivo en sus diversas fases y por grupos de
titulacion,nos permite concluir que o praceso selectivo ensi no fue discriminatorio.

Existe sabre cuslficacidn tanto para mujeres como para hombres en los 4 grupos de
ttulacion. Ademis, se aprecia que en los cuerpos relacionados con la salud y labores
administrativas las mujeres selecclonadas superan el 60% el total de las personas
Seleccionadss. En concordancia con Ia especializacidn formativa de lss mujeres en csas
disciplinas.

La edad media de las mujeres admitidas es de 31,75 aios y aumenta hasta los 36,42 aos
en el grupo de s mujeres seleccionadss. Los horsbres adritidos, en cambio, tienen una
dad media do 33,42 ahos; mientras que los seleccionados stin ¢n 38,17 afos.
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‘nexo 42 - Tabla de contingendia sexo por tipo de puesto en relacén a la reduccién de
jornada.
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ANEXOS DEL DIAGNOSTICO DEL | PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y
HOMBRES DE LA AGIOO

060 1.=Taba d contngenca Sexo Tpo de Cento Orgnico.
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Exsminado el indice de concentracidn, & continuacién pisaimos 3 examinar el indice de.

disaibucién, esto e, los porcentajes horizontales que corresponden 3 mujeres ¥
‘hombres, por grupos de titlacién, y por relacién de empleo (funcionariado de carrera &
interino). y podemos extraer a sigulentes conclusiones con relacién al ivel relativo de
Seminizacidnn

Tabla 8 Personal funcionario e interino, por grupo de titulacién, segin sexo, 2
31/12/2014. Valores Absalutos y % horizontal.

e [T e |, [ [,
o o e |, [ |,
e e | |
LTEONL | cupon | s | o8 | ssw |7 4w
R A
m e | ]

‘Fuente: Direccién de Funcién Piblics.

CONCLUSION: DISTRIEUCION DEL FUNCIONARIADO POR SEXO ¥ GRUPO DE

TITULACION,

Porlo que corresponds al personal funcionario de caera, vemos que 3 grupos estin muy
‘masculinizados, uno equlliorado por sex0s y oo muy feminizado, Sin embargo, en 1 cas0
del personal funcionario nterino, se aprecia que hay dos grupos muy femiaizados, uno
‘muy masculinizads, ofro maseulinizado y finalmente hay uno equilibrado por sexo, 2l
como se resume en e siguienta cuzdro.

Gripode personal funcionario | personal fncionario

itucion decamers, eine:
GRUFOA Ty masculinizado | equiiorados ambos sexos
GRUFO B muy masculinizado mazculinizado
GRUPOC | squilivvsdos smbos zsxcz | muy feminizados
GRUPOD sy feminizado smuy feminizados
GRUPOE sy masetinizado sy msseulinizad

Por 1o tanto, vemos que se da una mayor presencia de mujeres en 105 grupos del personal
funcionario interino que en el de arrera.

e, s
Bk 33 e e oo (e 6437691 e o (O30 fre
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CONCLUSION APDO. 5.3.2, PROCESOS DE SELECCION ¥ PROVISION, CONCURSOS DE
TRASLADOS 2007 2008.

Por o que s refere al concurso 2000, veros que con relacion alos méritos legados por
125 personas que participaron, apenas hay diferencias por sexo, excepta con relacion a la
antigitedad y la formacién, donde s mujeres tienen mayor puntuscion.

Si abservamos los concursos de los aios 2007-2008 tanto los especificos, coma los
enerales, vomos que las mujeres siuen abteniendo una mayor puntuacién o l mérito
relativo a 1a formacion en todos los tipos de puestos, y destacan a su vez en grado,
idiomas y experiencia cuando anallzamos los puestos de jefatura ylos pucstos ticnicos.

En cualguier caso, en 1a fase de adjudicacién no se aprecian diferencias significaivas
entre hombresy mujeres.

La conclusién més destacada es el hecho de que las mujeres se presentaron a los
concursos de traslados 2007-2008 en una medida mucho menor de 1 esperada a todas
los concursos de traslados, generales y especificos, excepto do los cuerpos Cy D.
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‘Anexo 23~ Diferencias entre hombres y mujeres en las comisiones de servicios con prucba

deproyecto.
e Frie—y

Amigiedad 085

Gado o

‘Anexo 24.- Diferencias entre hombres y mujeres en as comisiones de servicos de puestos

adminisrativos/audiares.

Séoe Frie=y
Amigiedad 006
Fomscian 026
Eusers 002

‘Anexo 25.- Diferencias entre hombres y mujeres en as comisiones de servicos de puestos

Subaiternos.
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— Puestos dejefacura iveles 152 17. - Puestos écnicos: iveles 103 14
— Puestos adminis /awsliares:niveles 329, — Puestos subalternos: iveles 122

Pusstos jefstura | Puestos thenicos | Pussios adminis,/auslisres | Pusstos subaltermos
3 miveles S niveles 7 niveles 2 niveles

Comparando la disabucién de mujeres y hombres entre el personal laboral fjo, en 1os
diferentes niveles retrbutivos, s constata que:

Los niveles 15 a 17 (puestos de jefatura) estin muy masculinizados® y existe
segregacion ocupacional vertical: los hombres ocupan mayoritarismente ez0s niveles
(68,42%) 5 decir, 30 puntos par encima respecto a Su presencia en plancil (38,25),
Los niveles 3 9 (puestos administratives) y los niveles 1 3 2 (puestos subalternos)
estin muy masculinizados, en los 2 tpos de puestos lss mujeres suponen
‘aprosimadamence el 2%, Por ofro ado, Ios miveles 10.3 14 estén equilibrados por sexo
(puestos éenicos),con un 619 de mujeres.

Tabla 12._ Personal laboral fjo, por nivel retributivo, segin sexo. A 31/12/2014.
Absoluto, % horizontaly 5 acumulado.

Personat | E o SUERES ‘HONBRES

Iaboraljo | RETRIS. N/ % horizon. | % Acumulado [N/ % horiz. | % scummlado.
7| 1w | e 05w 29
6 6 | 360 12 3Go%) 38
FE I ) 25 s 75

Pusstozjefanura | 38 LELsT) 26 (842%)
15|18 | serew 40 [Bpaw| s
P A () a0 | saom |18
L[ s | im(eerw | s | es(san | s
FU 2 T Y0 w5 |spiaw | sso
10 s |z s | | se
Pusstos tienicoz | 321 196 (615 125 (35%)

s 3 o 55 |aoss | ss
] s | zesesn) ss7|a0gmse | ser
7 L) CERNE =N
3 e | sisai s [0 | 765
506 [ ereazn s |spess) | sz
s 2| s sue | epasw | s
3 EER T S5 |dsGiee | sz

Pusstoz sdminizraty | 365 175 (45%)
2 3 50| spsow | sl
T £ 1000 | 1752 | 000

Posubalieme: | 42 20(47.61%

‘Fuente Dir. Funcion Piblics EFGY.

Respecto al personal laboral tempora,y despus de examinar 1a Tabla 13 que aparece a
continuzcion, podemos apreciar que

a5 Concarics ot e s rgce, Wl de e s s ol e
s o GIOGAR 014 90 e g o el .3 o s S s S o
s, o i e s 5% b b, e s S5y ),
et e (e 5434 e, o o 431 3.0 i 65 b e
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55 POLITICA DE ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO, CONCILIACION ¥
CORRESPONSABILIDAD.

En esta Administracion Ia jornada de trabsfo anual se puede desarrollr a eleceign del
‘personal en alguna de estos 3 ipos de jornada:

— JORNADA PARTIDA: s desarvolls en horario de mafians y tarde, de lunes &
jueves, con una pausa obligatoria de comida no reribuida y que tens una duracion
minima de 30 minutos. Los viernes 12 formada o5 de 7 by ¢ continua.

— JORNADA CONTINUA.Se desarvolla en jornada de mafiana de manera continuads,
e duracién diavia menor, no hay pausa de comida

— JORNADA MIXTA: Se desarvollan 2 das en ornada parcida y 2 dias en continua.

La retbucion es1a misma para ls 3 Gipos de jornada, puesto que el n® de horas anuales
e jornada que se hace en a5 3 ambién o5 l mismo; 1 diferencia viene marcada por 105
‘permisos a distrutar

‘ANALISIS DEL TIPO DE IORNADA SEGUN SEXO.

En este apartado vamos 2 analizar o Gpo de jonada a 12 que optan Ios hombres ¥
mujeres de esta Administracién, en el periodo 2010-2014. S bien ha de tenerse en
cuenta que en este andlisis 1o =6 ha incluido a los colsctivos con horarios especiles y
ue sdemés,  parte del aio 2013, 5 ha ncluido al personsl de LANBIDE,

El periodo de tiempo analizada va del a0 2010 a afo 2014, puesto que en el o 2009
<610 existia Is modslidad de jornada partida. En cambio en el afio 2010 38 incorpor s
jornads mixtay & paris del o 2012 s incluye 1 jornad contis.

TABLA'35. EVOLUCION DE LAS JORNADAS POR ANO Y SEXO. Valores absolutos y %
vertical. 2010-14¢5

P I Tipode | Mujeres | Hombres | Pumosde

bombres | mujeres | Jornada | oevercal | %vemical | distanca
PARTIDN | 6074% | 7320%

010 | 1433 | zao | T e | o 1246
PARTIDN |57 7%

o1 | sy | zams | PRI iy T persy

PARTIDA | s3ss% | 6807% w7

2o | 1ss7 | 230 | wmma | o2eome | 1r2ew 560

corivua | 1970% | 1sess 506

PARTIDA | 6228% | 7015 17

2ome| 2313 | ssw | wma | zoas | 1322% 7,09

conrvua | 173ss | 1e7se e

PARTIDA | 5949% | 7L98% 1249

o1 | 2208 | 3577 | wmma | losew | 1 %23

covrvua | 2057 | isrov 621

@ er e 2Tt decmtmgentn s por o de s
ot 49 st 104 01 e
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17. Bstudio cuantitatvo y cualitativo sobre las medidas do concllacién y su uso por
parte de mujeres y hombres que permita elaborar propuestas de mejora para una
mejor adaptacién a las necesidades del personal con el objetivo de promover
corresponsabilidad.

18. Revisar y reevaluar las condiciones que fomentan la corresponsabilidad, ¢l
concepto de conclliacién (no sl famillar,definicidn de cuidad. ctc).

19. Estudiar e impacta econdimico de lacquiparacién de s permisos de maternidad y
paternidad para que sean de igual duracién e intransferibles.

7.6.- EJE DE ACTUACION: POLITICA DE PREVENCION Y SALUD LABORAL.

20. Abordar I incorporacién de Ia perspectiva de género en el lan de Prevencién de
iesgos laborales

21, Obtener datos desagregados por sexo de s aplicaciones informiticas del Area
Médica del Srviio de Prevencitn.

22, Haborar un nuevo protoccl especiico para I actuacinante situaciones de acoso
sexualy por razon de sxo, dindolea difsion ecosaria.

23, Formacién en materi de vilencia de género l persarl dl drea médica

24, Darla formacién especificaal Servica de prevencidn para incorporar I perspectiva
e género ensu b

25. Revision  estudio del Titlo X del Acuerdo y el Converio en matera de violencia
e énero y acoso para actualizaciin e nlusién,en su cas, de medidas de mefora.

26. Difusidn de s derechos y recursos disponibles para las mujeres victimas de
violenca de ginero y de acoso sexualy por razén de sexa con l i de que no
empeoren sus condiciones laborles; en su cas, esablecimiento de medidas de
apoy.
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Enla Tabla 4 se aprecia que existen mds mujeres en los organismos autSnomos de.
125 que se pudiera esperar ¢, dada su presencia en 1a AG/00.AA. Ahora bien, como
5u ereacién han sido posterior  los departamentos, con esa mayor presencia de.
mujeres en ellos, se confirma la tendencia en los ltimos aos de una mayor
presencia de mujeres trabajadoras en ¢l sector piblico, tal y como hemos
indicado en el apartado anterior.

CONCLUSIGN APDO. 522, DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR SEXO ¥
'DEPARTAMENTO U ORGANISMO AUTONOMO:

La condicién de departamento u organismo auténomo feminizado o masculinizado
‘parece gusrdar elacién con el i de sctvidad qus desssrollay qus viens & confirmar
ue determinadas profesiones han estado vinculadas tadicionalment o5 5ex05

S Conmukar Ancaot~Dtiucinde mufrey hrbres o cnts o™
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Fuente: Direccion de Funcion Pablica ds G, 31 de diciembre de 2014,

En este punto,ha de indicarse, que a a hora de introducir 1a perspectiva de género enla
scividad preventiva, exste otra dificltad afsdida, y e que Is cas totalidsd de las
‘mormas, documentos, estudios, y demss instrumentos de conocimiento preventivo, que ol
personal téenico de los servicios de prevencién precisa para desarrollar su labor &5
ndrocéntricon E3 decis, formulan su contenido tomando como modslo “spsrentemente
neuto”, el de un trabajador hombre. Sin embargo, ese modelo aparentemente neutrd, en
12 realidad no se corresponde, i con las circunstancias de decerminados rabajadores, que
<o alejan e a2a hipotética normalidad, ni mucho menos con 1a de s xabsjadorss.

En cualquier caso, ha de considerarse que incorporar la perspectiva de género en Ia
proteccién de la salud laboral supone ‘la consideracion sitemddica de las diferentes
Siuaciones, condiciones, spivaciones y necesidades de mujeres hombres, incorporando
103 objetivos y actuaciones especificas dirigidas a eliminar 1as desigualdades y promover
1a igualdad en todas las poltcas y acciones, a todos los niveles y en todas 5us fases de
Planificacién, secuciony evaluacion” (acieul 3.4 e a Ley 4/2005).

562 - Estudio del nimero de bajas por enfermedad comiin y accidentes laborales.
'l periodo 20092012, Asi como wna aproximacién 2 5us causas

5621~ Bajas por enfermedad comiin.

En este aparcado se ha de prestar especial atencién a 1as particularidades de 1 salud de
125 mujeres. Comenzaremos diciends que diversos estudios explican que Las mueres, a
‘pesar de ser mis longevas, enen con caricter general una calidad de vida nferior 3105
hombres, dada 1s incidencia en elas de cirtss enfermedades, como 13 osteoporosis,
enfermedades cardiovasculares y trastomos mentales, que habitualmente se hacen
exénicas y que acompaan a a mujer durante oda su xistencia.

Ex abvio que esa circunstancia ha de tener consecuencias en su salud sborsl, puesto que
dichss enfermedades hardn que 1 calficacion del risgo originado por = trabsjo haya
e ser modulado en el momento que puedan ineidi sobre ol desempeso de su actvidad.

Para corraborar esta affrmacién nos ha parecido percinente recoger los datos relaivos
1z prevalencia de busna salud de 1as mujeres y hombres de 1a CAE, en los aos 2002,
2007 7 2013, facltados por ol Servicio Vaseo de Estadisciea EUSTAT.

Tabla 45, Prevalencia de buena salud en Ia C.A. de Euskadi por sexo y edad, en
103 3505 2002,2007 y 2013. A fecha 3 de diciembre de 2013. ().

R s mey e e e
i
xS e





OEBPS/images/AC149138001_fmt4.png
PARTICIPANTES EN LA ELABORACION DEL PLAN

comISION

B “rcica
weeacen (S

=R e

Dieccen s Funcén pibics

— mujres(uiary | hombrey s muer
o suplente] | (stiar y suplnte)

st =
A e aoe {2
GRUPO =

o

TRABAJO Dfslciones DFuscién Dde iunVasode
Loborses  Pibiics  Servidos  Admé Pibies

Amujeres 4mujerss lhombre  2hombre:
Ihombre

3.4 ASE: elaboracidn del Plan para la Igualdad.

Una vez realizado e Disgndstico previa de situacién sobre las condiciones laborales del
personal al serviio de a Admén. General y OOAA, se abords la elaboracion del resto del
Plan.

En esta fase, la Comisién Técica debatié los ejes de actuacion, los objeivos y las
medidas del plan para hacer frente a las desigualdades /o discriminaciones por razdn
de sexo dotectadas, asi como el modelo de gestion necesario para su implantacién.

Para finalizar, nos gustarfa ndicar que tanto ol diagndstico previo como las medidas del
Plan han sido contrastados con las unidades adiinistrativas de igualdad del resto de los
departamentosy organismos auténomas.

4.2 FASE: negociacidn del Plan para la Igualdad.

E1 borrador del Plan se negocid en el dmbito de la Mesa Sectorial de Negociacidn de I
AG/0AAS dela CAE.
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42, Fexibilidad horario de entrada (que cuenten los fichajes antes de las 7:45, para
poder salir antes, o que facilitaria en muchos casos Ia conclliacién). Formacién en
materia de igualdad para el personal transferido (quienes venimos del 30 sector
contamos con amplia formacién al respecto, pero somos los que acabamos yendo.
a Ias acclones formativas). Posibilidad de poder coger los permisos por horas
Sueltas y o sdlo en dias completos (facllitaria 13 conciliacign en momentos
puntualesy o influiriaen a calidad del ervicio).

43, Por muchas medidas palativas y de discriminacidn positiva que se pongan en
march, diffclmente se va @ solucionar el problema de Ia desigualdad estructural,
Un buen comienzo e una formacién de calidad de los RRHE. de forma que ellos
mismos se constituyan en agentes de fgualdad en el desarrollo de su labor. Habria
que promover y exigir esta formacién. Realizar un disgndstico exhaustivo en la
arganizacitn para determinar las necesidades concretas del personal en cste
sentido.

44, Eliminar las plazas de técnicas e fgualdad o darle un contenido adecuado.

45 Estudio, informacion y divulgacion constantcs.

46, La desaparicién de a discriminacién ocult.

47, Me gustaria que se fomentase Ia formacion para I carrera profesionl. Soy mujer
y para este cursa 2015-2016 he solctado que me abonasen parte de s matrcula
{que no e tiempo en horas de trabajo) para formacion muy interesante para la
carrera profesional, y 1a respuesta de mi Direccion de Servicios ha sido que es
muy_interesante, pero que ¢l criterio es dnicamente abonar los cursos
directamente relacionados con el puesto de trabajo. Crea que es algo que habria
que fomentar tanto para los trabajadores como para las trabajadoras de esta
administracion (a s administracion e sl mis econémico abonarme parte de un
curso que voy 3 realzar en horas fuera de trabajo y que me voy a formar para
tener una carrera profesionsl en esta administracion, que abonarme y permitirme.
realiza dos cursos anuales e horas de trabajo, directamente relacionados con mi
piiesta pero que o me servirdn para progeesar),

48, Lenguaje inclusivo,oportunidad igual e desarrollo profestonal, medidas realistas
de concillacién, asignacion de tareas que rompa con los cstereotipos de gonero.

49, Medidas preventivas: ormacidn para el cambio cultural.

50, Integrar Ia perspectiva de género en la Estrategia de seguridad y salud en el
trabajo. Tener en cuenta o género y las condiciones de trabajo a Ia hora de.
establecer normas. Mejorar la sensibilidad y Ia conclenciacién con respecto al
género en Ia aplicacion y desarrallo de las politicas administrativas. Evaluar el
impacto de los cambios que se producen en I cludadania, en las empresas y en cl
resto de actores que contribuen en los diferentes servicios que presentan las
diferentes Organizacianes Piblcas sobre el género.

51 Posibilidad de acceder a 1a formacién a pesar de tener una reduccién horaria por
conciliacién familiar.

52, No se puede concretar en un cuestionario en 4 lineas pero bisicamente que se
tenga en cuenta la especial situacién de la mujer en 1 sociedad, que supone tiene.
que ocuparse de las tareas domésticas adems de desemperar Ia labor de su
ejercicio profesional. En este sentido la Administracion debiera de faciltar csa
conciliacin implementando una serie de medidas que posibilite l desarrallo de.
‘ambas facetas

53, Andlsi de género de a propia organizacion.

54 Concllacién, concllacién y concllacién (hijos y padres) prevencion riesgos
laborales y salud laboral, muy diferento entre hombres y mujeres segin se van
cumpliendo afios, que se tenga en cuenta I apinidn de Ia mujer en decisiones y.
cargos, ms cursos.
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‘Vemos que La ratio de las mujeres es de 44 y1a de los hombres es de 27, es decr, resulta
seleccionada 1 mujer de cada 44 presentadas (2,26%); mientras que se selecciona 2 1
ombre de cada 27 presentados (3,719%). Por tanto, Ia tasa de éxito de las mujeres &5
061,10 que signifca que las mujeres tienen prictcaments 2/3 de posibilidades de ser
seleccionads con relscidn 3 los hommbres

& continuacién, y tal como realizamos en 1a OPE 2000, en esta OPE 2008 vamos 2
‘analiza 5 o proceso de seleccisn pudo ser diseriminacorio,y por e5a razén 1as mujeres
‘podian haber tenido menos posibilidades de ser seleccionadas que los hombres. Para
el hemos examinado 1a nota media de s personas presentads 2 examen ¥ que
Obuvieron mds de un 0 de nota.

‘Tabla 24.- OPE 2008 Media de nota por tipo de fase, segin sexo.

FASE___| MUJERES | HOMBRES | MEDIA TOTAL
Fase oposicion | 2522 | 3202 3010
Fase coneurso | 3,03 | 350 317

Fuente: nstituto Vazco de Administracion Piblica IVAP.

Si revisamos Ia media de puntuscion obtenida por mujeres y hombres en la fases de
oposicisn y de concurso para el toal de personas admitidas que obtuvieron mis de un
cero en 1a prueba teérica de 1a fase de oposicion, en 1a tabla 25 se ve que los hombres
sacan una media de nota mejor que Ias mujeres tanto en a fase de oposicion como enla
e concurso,pero 1a diferencia e5 pequefia en ambas fses.

Anlicemos ahora qué ocurre con 1as dos prucbas que constitufan I fase de 0posi
rueha tesrica y1a prueba prictica®
‘Tabla 25: Media de nota por tipo de fase,segiin sexo. OPE 2008.

TIPO DE PRUEEA | MUJERES | HOMBRES | MEDIA TOTAL
Frusbatsenes | 1238 | 1331 1289
Prucbaprictia | 1638 | 1880 1759
Fuente: nsituto Vacco de Aduministracion Piblica VAP,

Las diferencias entre hombres y muferes tanto en 1a prueba taérica como en 1a prucba
priccica son pequefias. Los hombres siguen sacando mejores notas, pero Ia diferencia no
essignificativa.

‘Veamos a continuacién s resultados por los grupos de ttlacién:

—Para el grupo de titulacién C: en ol cas0 de Ia prueba tesrica, I diferencia entre
hombres y mujenes €3 de 1,42 puntos  favor de los hombres, En ) cazo de 1 pruebs
pricticaIa diferencia e a misma, pero a favor de Las mujeres.

—Para el grupo de tiulacién D- en el caso de la prusba teérica 1a diferencia entre
hombres y mujeres o5 de 144 puntost a favor de los hombres. En la prucba
pricticaIa diferencia e de 2.2 puntos también afavor de los hombres,
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En cambio, en ese mismo aio 2009, las mujeres estuvieron de baja por enfermedad
comin 167.833 horas, o que supuso 1 2,88% de 1 fornada anual otal del caleetivo de
mujeres, que fue de 5.818.760, puesto que el n? de empleadas fue de 3.655 mujeres,

Por 1o tanto, vemos, que en 1o que respecta al a0 2009, Las mujeres estuvieron de baja
por enfermedad comiin mds tiempo que los hombres, en conereto 138 puntos por.
Encima. Cireunstancia que por cierco sé mantiene & o largo de los 3 &ios siguientes, i
bien con cardceer descendente, como se puede ver en a tabla 46.

‘Tabla 46.- Datos relativos a las horas de baja por enfermedad comiin (ec), por.
sexo, con relacién al personal funcionario y Iaboral de 1a Admén. General y 00.AA,
0220092012

2005 010 EEY w01z
" CI ) " ] " W
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Sciin deRelacionss Laborales E1GY.

562.2.- Bajas por accidentes laborales.

Sien el anterior psstado hemos anslizado los o relsivos a s bijas por enfermedad
comin,a continuacién, vamos a analizar los datos relativos alos accidentes laborales que
han sufrido las empleadss y empleado de 1s AG/O0AA y us O0AA. en el mismo
eriodo de tiempo, aios 2009 2 2012.

Pero antes de hacer ese anliss, parece conveniente establecer o contexto en el que nos
‘movemos, ai vamos & hacer una referencia, por un lado, al nforme anual de accidentes
e txabo reslizado por el Insututo Nacional de Seguridad ¢ Higiens en el Trabsjo (de
ahora en adelante INSHT) para el 20 2014, por oo, a que ha realizado ol Insticuts
Vasco de Seguridad y Salud Laborales, ambién para o afio 2014,

Asi ol INSHT indica, por 0 que respeeta al eretorio espatialy con relacion al indice de
incidencia por sexo y gravedad en el afio 2014, que sé han reproducido los resultados
obtenidos en aios anteriores s que 1 incidencia de los sccidentes de trabsjo fue doble
enlos hombres. respecto alas mujeres.

A continuacién se recoge en 1a Tabla 47 el indice de incidencla de accidentes de trabajo
en jomada, por sexo y gravedad. Ha de tenerse en cuenta que ol INSHT no hace
referencia # los aceidentes “in iinere” sino tan 2610 4 10z que han ocurrido durante 1a
jornada laboral

A1 examinas los datos se aprecia que el ndice de incidencia de accidentes graves es del
38,9 puntos paralos hombres; mientras que a3 mujeres se encuentra en un indice de 8,6,
hay, pues, una dferencia e 30,3 puntos; diferencia que no e tan abultada en los accidentes
mortales, donde a distancia e de 5,86 puntos;n e s leves, donde distan 2,02 puntos
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Anexo 46.- Encuesta en materia de igualdad dirigida a todas las personas empleadas
dentro del proceso de elaboracién del  Plan para a Igualdad de Mujeres y Hombres,
en el smbito de la Administracién General y sus Organismos Auténomos

CONSIDERACIONES PREVIAS

Dentro el proceso de claboracién del | Plan para I igualdad de mujeres y hombres de a
‘Administracion General y sus Organismos Aut6nomos, que arranca tras ol acuerdo de esta
‘Administracion con a representacién sindicalen diciembre de 2014,se decid I creacion
de una Comision Técnica de Igualdad que, en su condicion de Srgano paritaio, con
representacién de la Administracién y de los sindicatos presentes en ¢l dmbito
mencionado,esté encargada de impulsar y validar todas s actuaciones que alo largo de
ese procesa de clabaracién del | Pan esth llevando a cabo cl grupo de trabajo compucsta
por personal de a Dircecién de Funcion Piblica y deIa Direccién de Relaciones Laborales,
direcciones ambas dependientes de la Viceconsejeria de Funcién Pablica del
Departamento de Administraci6n Piblica y Justiia

‘Ademis, ha de considerarse que Ia actuacién del grupo de trabajo o s6lo cuenta con ol
impulso y validacién de la Comision Técnica de Igualdad, sino que también cuenta con el
hecesario. asesoramiento técnico de la Unidad Administrativa de [gualdad del Dpto. de
Administracién Pibica y Justicia y de EMAKUNDE.

Es precisamente on ol sena de esa Comision Téenica de Iguakdad, donde se deckdié en junio
de este afo 2015, habiitar un proceso particpativo sobre temas de igualdad dirigido a
todala plantila

La finalidad de ese proceso, que se materializé en una encuesta compuesta por 13
preguntas (se ajunta como Anexo Final al presente documento), era abtener una
aprosimacion a 1a informacién que podian tener las y los empleados de esta
Administracion sobre tems de iguakdad, asi como su opiniGn sobre algunos aspectos de la
mista.

La encuesta estuvo a disposicidn de Ia plantilaen I Intranet durante s de dos meses
ha sido cumplimentada por ol 4,73 % del personal, lo que supone un total de 330
encuestas enviadas.De esas 330 encuestas enviadas,aefecto de andlsi, o se tuvieron en
cuenta 11 encuestas enviadas en blanco (9 por mujeres y 2 por hombres),y ota encuesta
enviada sin que s especificase el sexo de Ia persona que Ia remita. En total se apartaron
12 encuestas remitidas

St consideramos el nimero de encuestas enviadas en blanco, ol .33 9 de la totalidad de
1as encuestas remitidas, vemos gue es un porcentaje alto. La explicacion mis pausible os
que haya habido ciertas dificultades técnicas para guardar los cambios hechos en cl
formulario que contenia la encuesta, para poder enviarlo por correo clectrénico, puesto
que la recogida de dichas encuestas serealizd exclusivamente por ese medio.
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5.7.- POLITICA RETRIBUTIVA.

CONSIDERACIONES PREVIAS

En este spartado ze va 3 nalizar 5i existe brechs salaril de género, e deci, cusles zon
125 diferencias rewibuivas entre ¢l personal de a AG/OOAA por sexo ¥ relacion de
empleo.

L brecha salrial de género e un indicsdor mis de 1 desigual distribucién del poder
entre hombres y mujeres en nuestra sociedad. Ademas, en la mayoria de los casos, las
diferencias salariales son el resultado de estereoripos ligados a la division sexial del
rabajo que e reproducen en el inceror de la empresa o en os sectores profesionales, e
manera que fas mujeres se concenran en detminados grupcs profesionales con menar
recibuciony con peores opeiones de promocion economice y profesional.

Por tano, las difsrencia retributivas on discriminatorias cuando ienen s origen én una
Sobrevaloracisn de los trabejos o cuclidades asociadas a los hombres v/o en una
infravalorecion/ivisbilided de os trabeos  cualidades que s asignan a fas mujeres. For
tanto es necesario transcender las categorias y clasificaciones formales y verificar en qué
‘consisten dichos rabajos aplicando 1aregla d gualretibucian a rabeos de gual valor™.

Por igual retrbucion a trabajos de igual valor 5o nos referimos a que una mujer cobre
‘menos salaro que un hombre en el mismo puesto de trabajo,ya que este Supuesto seria
Giscriminacion directs, que evidentemente o exists en 5ta adminracien. 550 qus 10z
referimos a que en 1a valoracion de pueseos de trabajo puedan exstir sesgos de género
aue supongan una discriminacion indivecta, producto de varios factores, entre 1os que
cabria destacar 1a segregacion ocupacional,1as medidas de coneiliacién feminizads, y
omas causas & determinan

Hechas estas consideraciones, pasamos a explicar que en este apartado del diagndstico
‘hemos procadido a caleular 1a brecha salaial de género wtilizando tanto el salario medio
ruto como el salario medio nero dado que los estudios especializados realizados hasta o
afio 2015, tanto europeos como estatales, udlizan el salario bruto; 5 bien la reciente
‘prblicacion de 1a primera edicién e Indice da Igualdad de Género de la UE, disefads
segin Ia metodologia del Instituto Europeo para a Igualdad de Género's nos ha hecho
considersr 1 conveniencia de calculss también 1s brech salarisl de género teniendo en
cuenta e alasio eto,

En términos generales ha de entenderse por sueldo bruto el resultado de 1a suma del
sueldo,de los complementos de destino y specifico, I antigledad y 1a paga extra. Por
“ueldo neto 28 entiend 1a suma del sueldo, de los complementos de destino ¥
especificos, de 1a antigtedad  1a paga exra, a cuyo ol se le deduce el IRPF, Ias
cotizaciones a 1a Seguridad Social y 1as aportaciones al plan de pensiones del Gobierno
rzarm.
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ANEX0 16, Diferencias enire hombres.y mujere.en os méritos del concurso general A, AB yB.
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‘Anexo 20.- Diferencias entre hombres y mujeres tanto en Ia ase de oposicién como en la
fase de concurso con respecto a totl de las bolsas de trabajo.
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CONCLUSION: DISTRIBUCION DEL PERSONAL LABORAL POR SEXO ¥ GRUFO DE
TITULACION, INDICE DE DISTRIRUCION:

Por 1o que corresponde al personl laboral ffo, so observa que 3 de los 5 grupos estin
ecuilibrados por sexos, micntras que uno esté masculinizada y otra muy masculinizado.

Grupode ™| pesonailaboral | personllaboralemporal
CRUPOT | cquibrados ambos s |ty Ttz
GRUPOZ | cqilbrados ambos s | sty fminada
GRupo s oy masculiado | muymasculiizado
GRUPOS | coulibrados ambossexos femimiado
Gauro s s mascnizado | _muy masculiizado

Sin embargo,en l estudio del personallabaral temporal, vemos que o tene ningdn grupo
cauilibrado por sexo: los grupos 1y 2 estin muy feminizados; o grupo 4 estd feminizado,
los grupos 3y 5 estin muy masculinizados.






OEBPS/images/AC149138001_fmt41.png
Pues bien, con relacién a los puestos técnicos y administrativos/auxiliares no hay
diferencias significativas entre hombres y mujeres en 1a valoracion de los méritos.

Ademss, se ha constatado que las mujeres se presentaron en mayor medida que los
hombres  los puestos adminstrativos/ausiliares, mientras que los hombres se
presentaron en mayr . & los pusstos ticnicas

Ahora bien, con relacién a los puestos subalternos ha de indicarse que no e ha podido
hacer ol aniliss de como se realizaron 125 adjudicaciones por sexo, ya que 510
concursaron 3 personas, que resultaron ser hombres.

CONCURSOS DE TRASLADOS DE LOS ANOS 2007-2008
En el afio 2007 se convocaron 17 concursos especificos, en los que se convocaron
‘aquellos puestos de trabsjo cuyas tareas requerian a valoracién de unos conocimientos,
o unas destrezas especificas derivadas de la naturaleza de la funciones encomendadas
o5 mismos. Las plazas ofertadas al personal funcionario de carrera se correspondian con
105 6 niveles recributivos ms altos (14, I, 1A I, IC Y IAY

Para el andlisis realizado a continuacién, hemos agrupado estos § niveles como puestos
e jefatura y puestos con especia responsabilidad.

‘Ademis,se convocaron 3 concursos de traslados generale divigidos a funcionariado de
carvera perteneciente a10s grupos de ttulacién A.B, €, DYE.

En 1 aio 2008, se convocaron concursos generales dirigidos al funcionariado de carrera
perteneciente 3los grupos de tiulacién C. D E.

A continuacién_desglosamos tanto los concursos especiicos como los concursos
generales del afo 2007 y 2008 por grupos de titlacién y sexo, agrupdndolos como
pestos de jefatura y con especial responsabiidad, puestos téenicos, puestos auiliaresy.
acminisrativos y puestos subalternos:

+ CONCURSOS DE LAS PLAZAS CON NIVELES RETRIBUTIVOS 1A, IB, 4 5, IlC
1A (PUESTOS DE JEFATURA ¥ CON ESPECIAL RESPONSABILIDAD)

En est05 17 concursos especificos a s personas partcipantes se e exigia prueba de caso
priccico y prusba de elaboracién de proyeeto, ya que los puestos de rabajo 2 s que
optaban tenan un nivel de complemento especiicoigual o mayor al complemento IILA.

Ademis,1os méricos que se tuvieron en cuenta fuevon: Antigiedad, Formacidn, Docencia
@ nvestigacién, Euskara, Grado, Idiomas, Otras Ticulaciones y Experiencia.

4si vemos que en 5 de los 8 méritos valorados hay diferencias a favor de las mujeres
‘aungue son pequefias” (formacisn, uskera, el grado, Ios idiomas  1a experiencia e el
presto). Est significa que las mujeres se han formado mas, incluidos euskera e idiomas,
Genen mayor experiencia y un mayor grado consolidado que los hombres que 5o
presentaron al concurso.
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ENCUESTA EN MATERIA DE IGUALDAD DIRIGIDA A TODOS LOS EMPLEADOS ¥
EMPLEADAS, DENTRO DEL PROCESO DE ELABORACION DEL 1 PLAN PARA LA
IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES, EN EL AMBITO DE LA ADMINISTRACION
‘GENERAL Y SUS ORGANISMOS AUTONOMOS.

PLANTILLATOTAL | NADEMUJERES  NDEHOMBRES
6.971___[4.310 (61,83%)] 2.661 (38,17%
CUYCICTI0] % DEPLANTILLA 5 DE MUERES 5% DE HOMBRES

dela encuesta QUEHA  Sobre:LAPLANTILLA  SOBRELAPLANTILLA

NATOTALDE  N+DEENCUESTASNOSE ~ NADE  NADEENCUESTASA
ENCUESTAS SABEELSEXO ENCUESTAS  TENER EN CUENTA
ENVIADAS En pLANCO

93 2 T

‘GRAFICO DEL PORCENTAJE DE MUJERES Y HOMBRES QUE HAN PARTICIPADO,
CON RELACION EXCLUSIVAMENTE A LAS ENCUESTAS ANALIZADAS

T de tanerse on cuenta que o1
porcentafe de mujeres que ha
respondido a Ia encuesta s del
730%  mienrss que ol
porcentae de mujeres en plantla
e del 6153%. En cambio, of
porcentafe de hombres que ha
respondido la_ encuesta es del
25/2%, un porcentae més bajo
que e corresponde a Ia plantil,
aue es de 3876 Por o que
ugpes | vougees existe una brecha entre sexos del
59 Ly pyiy
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5.3.2.- ANALISIS DE PROCESOS DE SELECCION Y PROVISION.
5:3.21- Distribucion de mujeres y hombres por proceso:
OPE 2000 para acceso de personal funcionario (grupos A, B, C, DYE).

A parcir del informe elaborado por el IVAP¥, se analiza 1a evolucién de mujeres y
‘hombres en 4 momentoz del procezo seleciv;

1-Solicitudes admitdss.
2. Personas presentadas al proceso.

3. Personas aprobadas (prueba teéricay prusba prictica)

47 Laz personas selsceionadas trs Ia fase de apartacion dé mérios.

‘Tabla 16.- DISTRIBUCION DE PERSONAS ADMITIDAS, PRESENTADAS, APROBADAS
¥ SELECCIONADAS POR SEXO. Absolutos y % horizontal. OPE 2000.

FASES PROCESO L o
HOMBRES | MUJERES | TOTAL | HOMERES | MUJERES
PERSONASADMITIDAS | 1ssse | sasio | 4770 | i | 6o
PERSONAS PRESENTADAS | 5494 | 1a7is | 1755 ama | asen
Fevsonas avRoBADAS | 34c2 | 4soe | 701 | s | s
PERS, SELECCIONADAS 363 315 763 ey s

Fuente: Insituto Vasco de Administracién Piblica-IVAP.

Taly como se ve en 1 tabla anterior, de cada 100 personas que se presentan 3 examen,
9 son mujeres y 31 hombres, Sin embargo, xas 14 fae de valoracion de méritos 54 de
cada 100 personas seleccionadas son mujeres. Por Io tanto, existe una diferencia de 15
prantos porcentusles entre a3 mujeres presentadasy 1as mujeres seleccionadss.

& partir de es0s datos,y para analizar 1a tasa de éxico d Las mujeres y de los hombres en
el proceso selectivo, s¢ ha caleulado 1 rtio de sz peronss seleccionads por sex0. Ha
de'tenerse en cuenta que 1a tasa de éxito permite con wna sola cifta comparar 1as
‘posibilidades de it de dos colectivos diferentes.

‘Tabla 17.- RATIO y % DE PERSONAS SELECCIONADAS POR SEXO SOBRE PERSONAS
PRESENTADAS. BRECHA DE GENERO ¥ TASA DE EXITO. OPE 2000,

OPE2000 | Ratio | Brechads | Tazade
énero | xitors

Y
Abzoluro | 33 | 1 1| o4
Porcencaje | 303% | 625% | 3,22

Fuente: Instituto Vasco de Administracion Piblica IVAP.

‘Vemmos que La ratio de las mujeres es de 33 y 1a de los hombres e de 16, es decir, resulta
seleccionads 1 de cada 33 mujeres presentadas (3,039%), mientres que 58 seleceions & 1
‘ombre de cada 16 presentados (6,25%). Por tanco, exste una brecha de género de 3,22
‘prncos porcencules, I que nos indica e 1a tsa de éxitode las mujeres & a mitad que

[r——
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Tabls 49 Datos rlaivs a Ias horas de baj por accdentslabors, desagregadas por exo, on
reacén o persons unconario sbors de s Admn. Geneal y 00.AA,en 81 periodo 2005-2012.

2005 2010 o011 T 201z
Wujeres| Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | ombres | Mujeres | Hombres

ey

Mombsme | 2759 | 1523 | 2s2 | ase | zam | im | 3

hrajadent

S | oots | oo | oom | oon | oos | oom | oow

st

Fuente: Direccién de Relaclones Laborales E1GV.

sf vemos, por sjemplo, que por lo que corvesponde al 3o 2009, los hombres de exts
‘Administracion estavieron de baja por accidente aboral 1.523 horas, o que supuso el
0.036% de Is jornads anusl toal del colectivo e hombres, que fue ds 3.967.264 horss,
72 que ese ao ol nimero de hombres fue de 2.492.

En cambio, en ese mismo aio 2009 Las mujeres estuvieron de baja por accidente 2.759
Boras, Io que supuzo el 0,048% de a jornada smual total del colectivo de hombres, que
Fue 2 5816.760, puesto que el nimero de mujeres e de 3.655.

De extos dstos podemos extraes s siguientes conclusianes:

— Las horas de baja por accidente lshoral son muy inferiores 3 lss de baja por
enfermedad comin.

— En lo que respecta al alo 2009, las mujeres estuvieron de baja por accidente
Isboral més iempo que los hombres, 5 bien Is diferencia &z muy pequeia. de 10
centésimas, pero en cuslquie caso, invierta 1a tendencia que se ha dado tanto 2
sivel espaiol, como sutandimico, Circunstancia que por ciesta 3 repite o largo
1 tres afios estantes, como se pusde ver en 1a abla 49

5623 Aproximacin a las causas de las bajas por enfermedad comiin y por
‘ccidente laboral,

Hasta squi hemmos ofvecido un conjunto de dstos que nos han permitido extrser una sevie
de conclusiones. No obstante, seria interesante poder examinar por qué se han
producido s bajas por enfermedad comin y cules han sdo Ios motivs e Las bajas por-
Sccidente aboral.

Sin embargo existe un inconvenients para poder llegar 3 conclusiones certeras y &5 que
123 herramientas nformticas 1o estin preparadas para extraer datos desagregados por
sexo. No obstante, intentaremos hacer una aprosimacién a 25 causas 3 parts de
experiencia del Servici de Prevencion de Rissgos Laboralesrs.

e vt compoion  anclnamien e Senic d Prevncién Propk d s Admén.Ganeraly s 00.AA
vk ol Ducrato 74/2000 de 16 o may, st rpancacény nconamienta (BOPV o4 135, d 13 d o
ey
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En cualquier caso, se consideran los siguientes aspectos como favorecedores de la
igualdad do mujercs y hombres y como puntos de partda, a preservar y mantener, por
parte de esta Administracin,

— Bdstencia_de planificacion_departamental en materia de Igualdad, en
consonancia con los Planes elaborados por Emakunde para la CAE en cada
legislatura.

— Bxistencia de unidades administrativas departamentales para el impulso de las
politcas de igualdad, a parti de la aprobacién de I Ley 4/2005.

— Bxistencia de érganos administrativos coleglados (Comité de Valoracidn de
Pucstos de trabajo, Comité de Seguridad y Salud..) que facilitan la nterlocucién y
I coordinacién.

— Condiciones de trabajo reguladas por acuerdos y convenios, existiendo ademis.
estructuras  instrumentos que posiblitan cauces para su modificacén y mejora.

— Bxistencia de medidas de conclliscion ya asentadas en la administracion.

— La variedad de posibilidades en materia de horarios, jornadas, medidas y
ermisas que vienen faciltando I concliacién de l vida laboral y personl,

— La regulacitn delos permisas para cuidado de familares enfocados no solamente
al cuidado de menares sino también al de personas mayores, con diversidad
funcional, o diferentes dependencas.

— Bxistencia desde el a 2008 de un progeama formativo en materia de gualdad,
dentro de Ia oferta formativa del IVAP para el personal de la Admn. General y
Sus 00AA

— Presencia de personas con formacién y sensibilidad en materia de igualdad en
diferentes dreas y unidades administrativas, como_consecuencia. del Plan
Tormativo para a igualdad del IVAP existente desde e aio 2008.

Para finalizar, nos gustaria apuntar algunas dreas de mejora que permitan hacer una
aprosimacidn a I prioridades de intervencidn que debe tener este | Plan para la
gualdad de mujeres y hombres de la AG/00.AR:

— Profundizar en Ia abtencitn de aquellos indicadores que en este disgndstico no
han padido ser explotados.

— Completar este diagnéstica cuantitativo con un andlisis cusliativo que nos
permita shordar las hipgtesis planteadas.

— Necesidad de impulsar una cultura organizacional corresponsable ¢ igualitaia

. Impulsar  incorporacidn de I perspectiva de génera en Ia proteccién de la slud
laboral

— Revision y adaptacién de 1a oferta formativa en materia de igualdad de mujeres y
hombres para cubri las necesidades formativas detectadss en el diagnstico,

— Fomentarla gualdad en el desarrollo de I carrera profesional.

— Revisién y adaptacion de la politica de ordenaci6n del tiempo de trabajo y de las
medidas de concllacion para que se priorice la corresponsabilidad com
objetivo.

— Unificar I inerpretacién de la normativa en materia e gestion de personsl para
garantizarefectivamente | igualdad de trato de mujeres y hombres,
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5.-DIAGNOSTICO.

5.1.- ALGUNAS NOTAS METODOLOGICAS.

Exte Diagnsstico busca sportar conocimiento sobre 1a residad de 1 igualdsd de mujeres
5 hombres en 1a Admén. General de a CAE, con el objto de detectar oportunidades de
mejora y de disefar una intervencidn global a favor de a gualdad en'a entdad.

Los datos recabados se han referido al periodo de tiempo comprendido entre ol 1 de
enero de 2007 2 31 de diciembre de 2014, 5alvo en algunos apartados del Disgaéstico en
aue o ha sido posible stenerse & eze periodo y &n 1o que sé indicard exprezamente
‘periodo de dempo estudiado.

L fuentes de s que se ha recibido esa informacién han sdo la siguientes.

~ Diveccién de Funcisn Pibica, Dpto. de Administracién Piblicay Justicia.
— Direccién de Relaciones Laborales, Dpeo. de Administracion Piblcay Justcia
2 Instituto Vasco de Administracién Piblica TVAP,

E1 Disgadstico se ha realizado trss revisa 1a normativa reguladors de Ias condiciones de
xabsjo  1a recopilacien de informacién cusnitatva sobre el persanal, en concreto 1s
distribucién y concentracién de mujeres y hombres, en Ios diferentas niveles, ireas ¥
aspectos de andlisis.

En el Diagnsstico se han incluido 59 tablas, 12 cuadros y 5 geificos. Las ablas recogen
datos numricos relacvos a1a plantl, por exo y relacionados odos allos con el irea de
estudio correspondient.

En esas tablas aparecerdn porcentajes horizontales que miden el indice de distibucién,
que sefala a representacion porcentual de un sexo respecto 3 otfo (iner-sexc) en 13
categoria analizada. Ex it para conocer s difsrenciss sntre mujeres y hombres en el
contexto estudiado Se caleul dividiendo el n.* total de personas de un sexo €n s
cacagoria/por el toal e persanas de esa categoria.

En cambio, ol porcentafe vertical mide el indice de concentracién, que indica el
porcentaje en relacién & un determinado grupo sexual (inwa-sexo), que ocupa 1as
diferentes categorias en el conjunto de una variable, tomando com referencia cada sexo
or separado. £ il pars conocer como sé distribuyen cada uno de los sex0s en 13z
diferentes catogorias que puede ofrecer una misma variable ¥ offece wna nformacién
‘muy rica en términos de genero. Se calula dividiendo el . de personas de un sexo en
una categoria/tota de personas de ese sexo dela varizble?

Los cuadros en cambio recogen informacién sistematizada, que no recoge datos y 1os
eréficos, obvismente, representan los datos abtenidos y permiten una visualizacién
inmediata de oz mismos.

Por otro lado, parciendo del porcentaje de mujeres en plantila a fecha 31 de dicembre
0 2013, egin Tabla 2, era de un 618 %), hemos creado 5 rangos que nos permitieran
‘medir ol nivel relativo de feminizacién s lo lvgo del disgndstico.

L T ——
Cpemne s oo ot s o s d e s )
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Esto fenémeno de concentracidn de mujeres u hombres on clertas ocupacianes, comolas
que representan los puestos administrativos y ausiliares para las mujeres (78%) y
subalternos, en el caso de los hombres (casi un 71,6%),se conoce como segregacion
ocupacional horizontal .

‘Ademis,exste segregacién ocupacional vertical,ya que a medida que se sciende alos
pucstos mis altos disminuye el porcentaje de mujeres. En concreto, las funcionarias de
Carrera cstin infrarrepresentadas en los puestos de jefatura y se reprodice tanto en
departamentos como en Organismos Auténomos.

Un dato que aparece en este colectiva de personal funclonario de carrera de los grupos
de titulacién A y Bi®es que, a diferencia en edad entr ambos colectivs de hombros
mujores o significativa, ya que los hombres tiemen 51 afos y Las mujeres 48, Este hecho
podria estar cxplicando, en parte, la segrogacién ocupacional vertical No_ podemos.
olvidar ue los hombres tienen una mayor antigiedad que las mujeres, o que permite
acceder a puestos de jefatura, puesto que uno de los clementos que se valora para
acceder cs precisamente l antigledad.

Por otro lado, i tenemos en cuenta que esta Adrministracién tiene una presencia iicial
mayoriaria de hombres, tal y como se explica cn ol apartado 2. podria ser la
antigiedad uno de los factores determinantes a Ia hora de llegar a los puestos mis sltos
en el caso do los funcionarios de carrera.Sin embargo, sera necesario hacer a futuro un
‘anlsis mis profundo para ver s hay diferencias en el desarrollo profesional de mujeres
¥ hombres.

CONCLUSION APDO. 5.2.6, DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR SEXO Y NIVEL
'RETRIBUTIVO EN EL FUNCIONARIADO DE CARRERA:

La distribucion por sexos en los diferentes niveles retributivos no es cauilibrada:
Si examinamos los niveles retributivos por tipos de puestos, los hombres ocupan ¢l

6020 de s puestos de jofatura,es decir, 22 puntos por encima de su presencia en la
plantila

En cuanto a los puestos técnicos,los hombres representan el 47,106, es deci,
por encima de su presencia en la AG/00.AA.

9 pustos

En los puestos sublternas los hombres vuelven a estar 33,4 puntos porcentuales por
encima do su presencia ena plantila.

Sin embargo, ha de lamarse la atencién sobre ¢l hecha de que en los puestos
administrativos y auxiliares son las mujeres las que estin sobrerepresentadas con un
78%. Este fenomeno de concentracion de mujercs en ciertas ocupaclonos se conoce
como segregacién ocupacional horizontal

Ademis, exise segregacion ocupacional vertical, va oue ¢l % de mujeres disminuye 3
medida que aumenta e poder de decisién en a cstructura. En concreto, las funcionarias
de carrera estdn infrarrepresentadas en los pustos de efatura (39,8%).
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‘Anexo 34.- Diferencias entre hombres y mujeres en el salaro bruto anua en o colectiv

funclonario por tipo de puesto.

T depuss o
Jerargsi 02
Técnco 021
premey o017
Subatemn o1t

‘Anexo 35.- Dierencias entre hombres y mujeres segin I rlacion de emplieo.

Feacitn & s Frie=y
Foncionsriado e cmers 039
‘Foscionsrisdo miennn o1
‘Anexo 36.- Tabla de contingencia sexo por tpo de jorada
Tio de omada Torm
Comous | Mies | pwids | Commus
T a0 o7z =
Frecuenc sperscs e 2es0 sy
Resduos caregios es| st 197
Wi Recuenio | wn ess|  ten
Frecuenc sperscs tome|  wos0 sees2
Resduos caregios &5 157 197
e Recuenia w7 w | m

Anexo 37.- Diferencias entre hombres y mujeres en Ia eleccion de jornada desglosadas por

elacién de empleo.
Reisidn ce ampiso = Funcionario de Teodelemaa o
earers Contrus |_Mia | Parid | Contis
E B
Fronsaesossca | essa|  ea| e
Residuos comgacs T3] ass| e
Mo Reouemo i | | s e
Freoundassoencs | g7 | 7| e
Residuos coregacs 73l s e
Tota Recuents | s em e
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nexo 6.~ Funclonarado interino, Tabla d contingenciaSexo * Naturaleza delpuest. Pustos
Administatvosy Audiares, y Subalernos.

Neturaleza del Puesta
Faestos Fuor | Toul
Administrativos | Subsiteraos
yAusiiares
oo Fombre Recuento 171 FiEy i
Frecuencis 25 B
esperada
Residuos 5% 5%
comegidos
Foer Recuento E) [E——)
Frecuencia 267 153
esperada
Residuos 3 £
comegidos
Total Recuento £ Fi) 3

Anexo 7.- Diferncias entre hombres y mujeres por grupo de ttulacén en s prusbas
tebricay préctica dea OPE 2000,

Los valors d 1 de Cohen para cads una e lo grupos de ttlacién en ambas prusbs se
seflon enlasiguiente tabl:

i Cober
o @ T oot Tedra o ks
iy or 015
5 asr 035
3 025 on
5 006 010
E oo

e 8.= Diferencias entre hombres y mujeres tano en 1 fase de oposicion como ena fase
deconcurso de 1 OPE 2008,

FreTy
Fuse de Opoicitn Fuse s o
13 006

T
T i
T w0
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5.2.4.- DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR SEXO Y RELACION DE EMPLEO.
Por relscién de empleo ha de entenderse 1 clase de nexo juridico que hay entre uns
Administracion y =u personal,en virtud de 1as normas que 1o egulan. Ese nexo furidico
puede regirse por el derechio administratvo, para el personal fncionario (de carrera o
intering), o por el derecho laboral, que regula la actividad del personal laboral o y
temporal

A continuacién se estudia cém se distibuye el personal por sex0 en es25 4 categorias.

Tabla 6. Personal por relacion de empleo segiin sexo, 2 31/12/2014. Valores Absolutos
(N: Nimero)  porcentajes horizontal (48 y verical (AV).

REAGONOE | rora s onEREs
veico R
FeaORATO0E |5
OUODE | soor | i | i | seas | s | e | s
oA v
COMEO | o | i | ses | s | o | s | e
ot sav | sz eazase [rasws | sory | s | 7w
FERSOMLUSRL | oes | i2 | siew | 1as0 | 4us | 2w | ssis
PR RO | =
UL o | | s | | e | m | es
Tora a7 | ooz [zners | sus |57k | om
STATOTALES | 6o71 | 310 | (618w | toow | 26T (363011 1o0%

Fuente: Dir. Funcidn Publics.

La principal relacién de empleo de 1a AG/00.AA es ¢l funcionariado (de carrera &
iaterin), aly como se observa en la Tabla §, ya que con 5.499 personas, eprasenta e
75,88 % de a plantila toal Mientras que I personal aberal (fjo y temporal) epresenta
a12112%

Dentro del funcionariado de carrera, s muferes suponen el 60,13, frente a 35,9 % de
102 horabres. En ol o del funcionariado interino, s mujeres representan el 66.06%
5 To5 homibres, e 345 Luego 1as funcionaras interinas estin 5,96 puntos porcentuales
‘por encima de lasfuncionarias de carrera

En el caso del personal aborsl fjo las mujeres representan ol 57,8% frente al 42,2 % de
Io2 hombres, con relacion l personal Isborsl temporal, 1 mujeres suponen el 638%y.
o5 hombres 61 35.2%

CONCLUSION APDO. 5.2.4, DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR SEXO ¥ RELACION DE
EMPLED:

L sujeres sscin sobresvepressntadss’ entre el personal temporsl de 1a AG/00.A%: €

puncos porcentuales para 1as interinas y 29,6 puntos porcencusles en ol caso de las
sere: Iaborales cemparsies.

Esta mayor temporalidad entre las mujeres esci directamente relacionada con una
‘mayor inestabilidad laboral y con posibles consecuencias en ol desarrollo de 1 carrers
profesional.

[ ——————
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69. Eliminacion de la jornada obligatoria, reconocer el derecho al acompafiamiento de

70. Bastara con el cumplimiento REAL de lo que Ia Ley dispone, y que entiendo se
saltan 2 la torera'. £ uso del lenguafe sexista es masivo, por cjemplo. La
formacién en fgualdad no es transversal y se limita a determinados puestos del
arganigrama.

71 No existe recanacimiento de llo como un objetivo en el trabajo diario. Hacer
consciente a los trabajadres de esto como un aspects Importante para ¢l
desarrollocorrecto de esta administracion.

72. Formacion obligatoria a cargos directivos, directores de oficia, responsables de
rea y a todo el personal que no haya hecho el curso de igualdad, acién positiva
para que ol nimero de mujeres con puestos de responsabilidad, incluido.
directoras aumente el ndmero de mujeres. No se entiende ue en esta profesion
enla que a mayoria de la persons que trabajamos son mujeres este dirgida por
hombres. ;Por qué.

73, Igualdad numérica en los 6rganos colegiados.

74, Medios para la formacidn de s  los trabajadores.

5. No hay flexiblidad horaria para as  ls inspectoresy ademis no disponemas de
s opeiones de escoger que tienen os dembs.

76. Me parece bien en a forma en que se encuentra.

7. Aplicarlaa todos los iveles de trabajo.

76, Medidas para impulsar I presencia de las mujeres en puestos de responsabilidad.

79.En las reducciones de Jornada, junto a la reduccion salaral, contratar mis
persanal para hacer el trabajo.

80.Igualar el n. de mujeres y hombres que ocupan jefaturas: a que la mayoria de los
aitos cargos son hombres, un claro compromiso politico que s refleja con mis
medios: inclir medidas en los presupuestos, mds personal et

81 Establecer el cupo del 50% entre las jefaturas de servicios y entre las persanas
que ocupan s direcciones.

82, Aumentarlos esferzos para que I informacidn llegue al personl,

83 Faciltar al personal documentacién de referencia y doctimentos que tengan una
forma adectada.

84, Realzar concentraciones en 1a puerta de Lalua cuando se producen feminizidios,
asf como cuanda hay problemas sociales y oliticos

85. Sensibilizacién y formacién,

86. Relizar nombramientos con criterios de paridad fanto a nivel politico como en
los puestos de libre designacién. En a adopcidn de las medidas de concilicion de.
1 vida personal y familar que los hombres y mujercs utiicen las medidas de.
forma corresponsable.

87.No se tiene en cuenta en la teora, ni en los papeles lo que s soporta en la
realidad,

88, El uso o sexista del lenguaje deberfa estr generalizado y hoy en dia no es as.
S6lo se utiliza en direcciones concretas ¥ por personas concretas. La promocidn
delasy los altos cargos e hace a ciegas y deberfa hacerse de otra manera. Existe
un programa de formacion, pero poco personal lo utliza, por fala de.
concienciacion.

89. Aumentar ol permis de paternidad, plan formativo adecuado, medidas del tipo
del teltrabajo.

90. Nolasé.

91, Mayor presencia de las mujeres en losaltos cargos.

92. Cuidar Ia comunicacién,

93, Aumentarlos esfrzos para que I informacidn llegue al personl,

94 Garantizar I igualdad enlos puestos de las  los altos cargos.
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A continuacién se anaizarén algunas de las medidas de conciliacién existentes en 1a
'AG/00.AA de1a CAE, como son

— Reducsién de Jornada.
— Excedencia para cuidado de menares
J——

— Permiso de 50 horas para cuidado de dependientes.

Adems, se analizard el impacto de la medida especifca para ol fomento de 1a
corresponsabilidad de 0s padres, recogida tanto en el Acuerdo del funcionariado como
en el Comvenio de personal aboral.

REDUCCIONES DE JORNADA SEGUN SEXO:

Los motivos de reduccién de jornada que existen enla Admén. Generalde l CAE son
1) Reduccién de jornada por cuidado de familiarest’: existen 4 tipos:

2 Guardalegal de menores de 12 aios.
b. Cuidado directo de familiar hasta el 2¢ grado de consanguinidad o afnidad,
que por rezones de edad, accidente o enfermedad o pusdsn valerse por
. Guarda legal de cuslquier persona que no trabaje con discapacidad fisica,

piquica o sensorial.

& Estar 3l cuidado de menor de 18 aios, durante su hospitalizacién
tratamiento por cincer o por cuslquier otra enfermedad grave, que implique
ingreso hospitalario de larga duracién y su cuidado directo, continuo ¥
permanente, acreditado por o Servicio Piblico de Salud (SPS).

Enlas reducciones por cuidado de familisves se pusds solicitar el nicioy el i
de 1a reduccion en el momento en que se necesite y tantas veces como sea
preciso, Esto permite adaptarse a as necesidades de conciliacién - quitando 3
reduccién cundo no hace flta, y limitar asi ol periodo de descuento
sessibutivo,

A sfectos de este diagndstico se han agrupado las reducciones de jornada por
cuidado de familiares en dos grupos: en wn grupo 1 8)y oteo las b), ) d) bajo s
denominacién gendrics de Eusrd legalde personss dependientes.

2) Reduccién voluntaria de jornada: esta reduceion tiene como nico requisico que
1a persona que a solcite acredite un periodo previo de 2 aios ininterrumpidos de

La adaptabilidad de este tipo de reduceion es menor, porque desde que se nicia
reduccion ze exige un periodo mirimo d 1 aio para podsr fnalizala o cambisr el
porcentaje de dedicacién y, 5 se finliza, habrd que esperar tres aos para volver 3
pedinla.
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COMISIONES DE SERVICIOS: 2010-2014
En el cazo de las comisiones de servicios examinsdas en el periodo 2010-2014, se
abserva que sélo se da una diferencia significativa en ol caso de los puestos
administrativos y ausilares a favor de las mujeres, en 1os demis tipos de puestos no
existen ciferencias signifcativas en cusnto 31 adjudicacién de dichas comisionss®.

TIPOS DE COMISIONES DE SERVICIO POR SEXO

Los procedimientos de comisiones de servicio, pusden ser e 3 tipos segin el nivel delos
prestos convocados:
— Las que incorporan en su proceso selectivo una prucba de elaboracién de
proyecto
— Las que incorporan una prueba de caso préctico.
L2 que Gnicamente son una evaluacion de méritos.

En la Comisiones con prueba de elaboracion de proyecto, lss diferenciss entre
‘hombres y mujeres son sigaificativase en antigliedad y rados.

En 1as Comisiones con prueba de caso prictico, no existen diferencias en ninguna de
1s2 variables de estudio.

En 125 Comisiones sin prueba para puestos téenicos, administrativos/ausiliares y
‘subalternios): Anlicemos por tipo de pusstos lo que ocurre con las valoraciones de
‘méritos en relacion al sexo. (105 puestos erdrquicos ya han sido analizados, 72 que 5o
crata de los puestos que llevan prueba de elaboracion de proyecto, a5 como 103 puestos
céenicos altamenta especialzades, como son los de nivel recbuciva 25):

— Puestos Técnicos: La conclusién mis importane es que no existen diferencias
de sufcients entidad entre hombres y mujeres en los mérios de las comisiones.
e servicios d los puestos de naturaleza técnica.

— Puestos de personal administrativo/auxiliar: Hay diferencias pequeias en
anigiedad, formacion y euskera. En las 2 primeras a favor de 125 mujeres y en 12
it  avor de los hombrese:.

— Puestos de personal Sublterno: La formacién es la nica variable
discriminante/mérito que presenta una diferencia entre hombres y mujeres. Sin
embargo ol tamaiio e dicha diferencia e pequeio®.

CONCLUSION APDO. 5.3.2, COMISIONES DE SERVICIOS 20102014

La adjudicacisn de comisiones de sevicio no presenta diferencias signifcativas por sexo,
capto en ls puescos administacivos/Auxiiares existen més mujeres de s esperadas
215 que e les adjudica comisiones.

Por tipo de comisién, no existen diferencias significatvas en 1as comisiones con prusba
e elsborscidn ds proyecto o con prisbs ds caso prictico, 5 1az comisiones 2 prusbss
hay diferencias en slgunos méritos, pero s6lo son signifeatvas a favor de as mujeres en
Ios puestos administrativos y ausiiares  a favor de los hombres en los puestos
subatternos, aunque el tamaio de as diferencias o5 pequefo.

o NPT S ———
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5.6.- POLITICA DE SALUD LABORAL
CONSIDERACIONES PREVIAS EN MATERIA DE SALUD LABORAL

En este spartado se han anslizado uns seri de dstos sobre distintos aspectos de cémo se
aborda 1 proteccion de 1a alud laborl de 1as personas que crabajan en el imbito de 1a
AG/00.AA'y 5us Organismos Auténomos, para intentar llegar & una conclusion: ;Se ha
tenido en cuenta Ia perspectiva ds género en 1a prevencidn ds los riesgos laborales que
inciden sobre 1 salud del personal de e5ta Administracion?

5.6.1- Andiisis sobre sise ha tenido en cuenta la perspectiva de género en el Plan de.
Prevencidn de la Admn. Generaly 00.AA.

En este apartado se ha planteado el andlisi del contenido del Plan de Prevencisn de
Riesgos Laborales en 1a Admsn. General  sus O0AA para comprobar si dicho Plan
garantiza 1a aplicacion del principio de igualdad en el &mbito de 1a proteccidn de la
Seguridad y salud aboral,y por anto concluir 5i contempla I perspectiva de género.

Con cardcter previo, se debe aclarar qué es un plan de prevencién. Para ello, hay que
coner en cuenta los articulos 16.1, 23 y 313 de Ia Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
Prevencion de Riesgos Laborales ol arciealo 2 del KD 39/1997, del Reglamento de Ios
Servicios de Prevencidnts

Del contenido de dicho ariculado se deduce que el lan de prevencidn es ¢l instrumento
S través del cusl, s empresas o administraciones integean Is acuvidad preventiva en
Sstema de gestén, y definen su polica de prevencién de iesgos laborales.

E1 plan de prevencién e5 un documento esencial para 1a proteccién de 1a seguridad y
salud del personal. y e consecuencia debe ser aprobado por 1oz Grganos directivos
corvespondientes, ssumido por toda Ia estractura organizativa, en todos 2us niveles
jerivquicosy, po supuesto, validado por toda a plantla,

E1 plan ha de formalizarse por ecrito, debe estar  disposicién de 1a autoridad laboral, de
125 autoridades sanitaras  de 1a represencacion del personal, y su contenido debe
refiejarlossiguientes aspectos:

— La idencificacién de 1a empresa su actividad; 1 n? de personas empleadas y ol
= decentros de rabajo y us caraceeriscicas en el dmbito de 1a prevencion.

— La estructura organizativa, identfcando las funclones y responsabilidades que
‘asume cada uno de los mandos en su nivel Jerirquico respecivo  los cauces de

— La organizacidn preventiva que se asume.

— La identficacion de os procesos de rabalo.

— La determinacion de s procedimientos de rabafo en matera preventiva

Pues bien. una vez que se ha aclarado en qué consiste un plan de prevencidn, hay que
‘nalizar 8 contenido concreto del Plan de Prevencidn de Ia AG/ODAA ¥ sus OOAA.
‘aprobado por el Consefo de Gobierno, ol dia 26 de octubre de 2011,

= Vesel ot sprad’, ol i o s renci ot e b e
ereion e e e
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5.6.5.- Proteccién a mujeres vietimas de violencia de género

5.65.1.- N2y tipo de medidas de apoyo a las victimas de violencia de género.

Tanto en el Acuerdo regulador de lss condiciones de trabsjo del personal funcionsrio,
como en 1 Convenio de Colectivos Laborales al Servicio de a Administracién de la CAE,
para los aios 2010-2011, 5 han incorporado la medidas previstas por 1a Ley lnvegeal
12003 en el cazo de empleadas vietimas de violencia de género para hacer efectivo su
derecho 31a protaccien, a ravés de los arieulos 73y 84

45ilas empleadas piblicas, victimas de violencia de género tendrn derecho

1. Reduccion de jorada con disminucion proporcional de recribuciones durante el
ciempo que dura o orden judicial de proteccion.

~Reordenacian de tiempo de rabajo mediante i adaptacidn del horario, aplicacidn de

a flexbiidad de horario s otros sitemas alternativs que s pudieran extablecer

Las futas de asistencia al puesto de trabajo por ese motiv tendin Ia consideracidn

de justificadas por el tempo y en las condiciones que determine le Direccion de

Acencion a los Victimasde Violéncia de Género

Tresta de centro de trabejo, dentro de la dsponiblidades existentes.

~Excedencia, Durunte o & primeros meses reserva el puesto de trabajo y computo de

antgiedad. Posibilidad de proroga por tres meses hasta un mimo de 18 meses

.
s

5.6.6.2.- Existe algin protocolo de actuscién para el personal que pueda atender
123 demandas internas de este tipo de personal

Existe un procedimiento intermo de trabajo de cardcter general para poner en marcha
cuslquiera de 1as medidas establecidas en el Acuerdo de condiciones de trabajo o en &l
convenio, aunque no e especifico para el caso de los arciculos 73 0 84,

Exe procedimienta genersl se pone en marcha medisnte uns soliitad de s persons
factada dirigida 8 oz érganos de personal de 2 GepaItamEnto U OrEANIIO AuSEOMD,
(aue vista s peticin, apicard Loz articulos citados supr, en cazo de que se dé ol supuesta
e hecho correspondiente.

5.6.6.3.- En caso de que no exista protocolo, cémo se detectan los casos de victimas
de violencia de género y cudl es el procedimiento, aunque sea informal, que se
pone en marcha.

La experiencia demuestra que 1as victimas de vilencia de género frecuentements no
quieren que ese hecho sea conocido en el trabajo, como vimos en el apdo. 743 al hablar
el acoso sexual, por considerar que se podria generar una corrents de estignatizacién
acia ellas por haber talerado ez tpo d comportamientos,

Ademis, Las mujeres que sufren violencia de género suelen encontrar difiultades para
superas ol miedo  1a vietimizacién y poder informar 2 los servicios de gestén de
‘personal sobre su sicuacion.

Si una empleada de esta Admén. busca apoyo en a organizacién frente al problema de
violencia d género que estd viviends, no 360 st a u disposicion un procedimiento
regulado, ino también uno no regulado: puede acudi al personal médico del Servicio e
Prevencion, para que le asista en sus petiiones sobra temas relacionados con 13 salud,
como puede ser sbordar estados de nerviosismno o ansiedsd manifestados en el rabso,
incluso asesaraumiento sobre temas de salud sunque s orgen no zea Lsboral
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Se abserva en ol grifico 4 que con el comienzo de Ia crisis  parci del a0 2009 se da un
e asistencias 2 cursos y que paulatinamente se va recuperando, de
‘maners més acuzada en el caso de laz mujeres.

descenso en el

En primer lugar,  con relacién a los contenidos de los eursos, ndicamos a continuacién
125 temiticas preferidas por sexo

Cuadro 10.- Preferencias en temiticas formativas, por sexo, periodo 2007-2014%.

SUJERES T HOMBRES
Derscho T Progemss asecaver
Euskara T Emergencias
Gestn de perzonsl | Formasin meciosmbiests
Sasa Lesomaz
Tuatdad T rganizacién
Agricutura
Urnsnizma

Fuente: Instituto Vasco de Administracion Pablica TVAP.

En segundo lugar, se ha analizado qué tipo de formacion escogen hombres y mujeres,
esto s, 5 1as mujeres son mis proclives que los hombres 2 elegir una formacion &
distancia o autoformacién en detrimento de Ia formacidn presencil. Los datos nos
indican que los hombres eligen 1 formacion presencial en una proporcidn superior ala
ue cabria esperar, mientras que en el cas0 de 1 formscidn & distancia son s mujres
125 que eligen esta modalidad en una proporcion superior a1a esperada’

Tabla 33 Asistencia a cursos de formacién por modalidad elegida segin sexo.
(2007-2014). Absolutos, 0 horizontal y 9 vertical.

MUERES HOMBRES
MODALIDAD % % |y % % Tom
vertical | horizontal vertical | horizontal

AUTOFORMACION | 8575 | 4L6e% | 7ar% | 2903 | 30% | 253% (11478

PRESENCIAL | 12008 | 5533% | 684% | 5505 | 70% | 35s% |18sss

Toul 20583 100 | 633% |9541  lo0% | 37 30424

Fuente: Insttuto Vazco de Administracién Piblica-VAP.

Vemmos que el 747% de las persanas que escogen 1a modslidad de utoformacién zon
‘mujeres, mientras que los hombres representan el 25,3%. En ol caso de 1a modalidad
presencial, ¢l porcentaje de mujeres baja hasta ol 644%, es decir, 10,3 puntos
‘porcentusles. A 1a contra, o porcentaje de hombres ue escoge 1a modalidad presencial
asciende 135,6%.

Respecto a1a concentracion de 1as mujeres en una modalidad u ofra se observa que 1as
‘mujeres eligen 1a autoformacién en el 41,6% de los casos, frente a los hombres que la
elgen en un 30% Hay 11,66 puntos de brecha. La modalidad presencial, sin embargo, &5

e i e o A et e et e e b et
[ ———
e e Tt comtpenn e s .
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‘Tabla 55.- Puestos de personal administrativo y auxiliar administrativa, por sexo,
231 de diciembre de 2014,

Fussios e personat
administrativo y auxiliar Mujeres o

Fanconrio de 1 o0 | @

Fancomariomerino o sograw | 1z

oS oo s | 4 (221

Fuente: Dir. e Funcion Pablica EJ-GY.

Conforme a los datos expuestos vemos que el % de mujeres que componen los cuerpos
de personal auxiiar o administrativo, en s que se encuadran los puestos de atencion 3l
piblico, suporien 177,819 de la plantla,frente al 22,18% de los hombres. Es obvio que
hay una mayor presencia femening en esos puestos.

A continuacién estudiamos los datas de s agresiones;

‘Tabla 56.- N2 de agresiones, desagregados por sexo de Ia persona agresora y de la
persona agredida.

[ SEXODELA PERSONA AGRESORA | SEXODELA PERSONA AGREDIDA ]
HOMBRES [ MUERES FOMBRES | MUJERES
I} 0 0 7]
T | 173 T | 269

Fuente: Direccién de Relaciones Laborales EJ-GYV.

st pues i comparamoslos parcentajes de las mujeres y de los hombres agredidos en cl
desempefo de sus puestos de trabajo, vemos que el porcentaje de mujores agredidas es
el 82,69% Por o tanto, exste una desviacion de 4,88 puntos por encima dol porcentaje
medio de mujeres que desempefian esos puestos de trabajo, que es de 77,819%.

En ol caso de los hombres, vemos que ocupan los pustos de trabajo do administrativos y
auxilares en un porcentaje del 22,18%; micntras que por lo que respecta a las
‘agresiones ol porcentaje de hombres agredidos baja al 17,3%.

5.6.4.- ACOSO SEXUAL Y SEXISTA EN ELTRABAJO.

5.64.1.- Existencia de Protocolo/s para actuar frente a casos de acoso sexual y/o
sexista,

En ol aflo 2006, se aprobd 1a Orden de 4 de octubre, de Ia Conscjera de Hacienda y
‘Admén. Piblica, que regula las medidas de prevencién y el procedimiento do actuacion,
en casos de acoso moral y/a sextual en el trabajo, en el ambito de Ia AG/00.AR y sus
Organismos Autbnomos (BOPY n? 245 de 27 de diciembre de 2006),

Esta Orden se estructura en 2 fases:en la 1 se articulan ls instrumentos para intentar
resolver de una forma temprana los confictos interpersonales generados en la
‘organizacién, para que no s hagan duraderos y para prevenis situaciones mis graves.

En una 22 ase,a parti del Capitulo 1, se regula una Comisién de nvestigacion, formada
por representantes de a Direccign de Funcion Publica del Servicio de Prevencion y de
a5 arganizaciones sindicales.
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5.2.6.- DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR SEXO ¥ NIVEL RETRIBUTIVO.

Dado que el sistema retributivo del colectivo del funcionariado y el del personl laborsl
on iferentes, e ha reslizado el ndlisis ds esta variable disinguiendo por colsctivo

El nivel recsibuivo del personsl funcionsrio s pusds sgrapar en funcién de lss
caracterisicas del puesto de 1 siguiente manera:

Puestos efars | Pusstos nicos | Pusstos aminiativos | Puesas sbsernos
S mieler T aiveler S pre
Tabla 10 Personal funcionario de carera, por mivel reribucivo, segin sexo. A

31/12/2014 Numeros absalutos y porcentaje norizontal
e | NIVELRETRIBUTIVO | ToTaL|  MujeRes HOMBRES
7 R T M W)
iy 55 [ aigesw | igasm
i) | e | s
[y O )
s i | Tousre | soGar
Total Puestos Jefsturart a7 aoGesw | 2m7(602)
ic EEN T )
ma A TS I T )
ms 205 | sigaan) | 1sen)
i e | wierew | s
i EE T W )
i) s s | awsen
we R T I )
Total Pueztos Técnicos 797 | w2 sz | 575 (4108
Va 0 B T T )
Vs FEE 1O N T}
ve @ | miew | st
i LU YO W )
i Sis [ awoea | eseien
wic 5| segsow | g
ia FE T I Y
s S5 | emoee | iseie
vic 2| seesen | isGaew
Total Puestos Administrativos/Ausiliares | 1669 | 1254 (76,199 | 415 (21.9%)
oy 39 | sgeaw | agisn)
Vs | eraw | ity
ora Pusstos Sublternoz 21| siase | zm0riew
Total funcionarisdo carrera | 3265 | 1958 (59,96%) | 1307 (30,0499)

Faente: Dir. Funcion Pablics.
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adserita al dmbito de la Viceconseferia de Funcidn Piblica, que cjorcerd a Presidencia do
Ia Comisién.

Ademds, se considera imprescindible que dentro de la_representacion do la
‘Administracion, se designe a personal experto en igualdad en nimero suficiente, esto s,
con formacion especiica en 1a materia, de duracion y contenidos adecuados, que lo
posibilte realizar s funciones de apoyo y asesoramiento a Ia propia Comisidn y a los
Brupos de trabajo que se pucdan formar mediante l mandato de la Comisién.

Por tanto, en el plazo miximo de 1 mes desde la publicacidn del presente Plan en ol
Boletin Oficial del Pais Vasco,a Viceconscjria de Funcion Public, dadas s competencias
que le atrbuye el Decreto 188/2013, de 9 de abril, por cl que so establece la estructura
orgénica y funcional del Departamento de Administracidn Pblica y Justci, publicard una
Orden en la que se nombrard a ks persanas que han de componer Ia Comisién
Permanente de Igualdad de la Adrministracién General y sus Organismos Aut6nomos, tanto
enrepresentacién de Ia Administracion como de lasy los trabajadores,

REGIMEN DE FUNCIONAMIENTO

La primera actuacidn que llevard a cabo Ia Comisidn Permanente de Igualdad tras su
constituci6n serd Ia claboracién y aprobacién de su Reglamento de Funclonamiento
Interno, en el que se defiirdn sus competencias, periodicidad de sus reuniones y e
procedimiento para I toma de decisiones.

En todo caso, y sin perjuicio de las decisiones que s tomen en el seno de la propla
Comisién Permanente de Igualdad y en el Reglamento de Funcionamiento Interno, se
incluird dentra de Ia funciones de Ia Comision
) Aprobar una planifcacién anual de las acciones previstas en el Plan que se habrén
de desarrollr en l priodo de planifcacion.
1) Realizar el seguimientoy evaluacion del presente Plan.
©)  Informar a la Viceconsejeia de Funcidn Piblica de as necesidades detectadas para
1a cjecucién del | Plan.
) Disefiar el proceso de realizacidin de los subsiguientes planes de igualdad de esta
Adminisracion.
Con el fin de que In Comisién Permanente pucda realizar las funciones que se le
encomiendan, podrn salctar informacién a todos los 6rganos de la AG/00.AA, que
ademis, deberdn prestar su colaboracion para conseguir la ofectiva aplicacion del
principio de igualdad en l seno de esta Organizacion.

FORMACION

Una vez consituida Ia Comisién Permanente de Igualdad, e disefard un plan formativo.
dirigido a todas las personas que la compongan con el fn de capacitarlas sufclentemente
para l desarrolla de su abar. Ese plan formativa deberd ser disefada y aprobado en
seno dela propia Corisidn.
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ANALISIS DEL FOMENTO DE LA CORRESPONSABILIDAD.

Se analizan a continuacién las medidas incuidas en los convenios de 1a Admén, General
pensadas para fomento de la corresponsabilidad, que son: el aumento del permiso de
paternidad en 2 semanas hasta las 4 somanas, desde el ao 2011, el punto incluido en
el permiso por parto, adopeion, lactancia y acogimiento (regulado tanto en el Acuerdo
el funcionariado coma en ¢l Convenia del personal boral) que dice que si el padre
hicera uso de al menos cuatro semanas de permiso, tendrd derecho, odemds, o disfrute
odicionalde otras dos semans.

‘Tabla 42.- istrute de permisos por parto y paternidad, segin sexo, alos 2013-
2014

PERMISO 2013 it

Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres
Fermiso par parto, adopeion 77 2 86 Iy
Permiso paternidad - 73 - 30
Dir. Funcién Piblica

Logicamente, ol 100% de las mujeres han disfrutado del permisa por parto en la parte
intransferible (6 semanas), y el 1009% de los hombres han disfrtado del permiso de
paternidad (4 semanas).

Lo que nos interesa comprobar es cuantos hombres han disfrutado de al menos 4
‘semanas del permiso por parto, para aumentar asf en 2 semanas s, el permiso por
parto (art. 35.3) y vemos que 2 hombres de los 34 que fueron padres en el aio 2013
4 de los 30 que fueron padres en el a0 2014,

Por otro lado, nos gustarfa indicar que el n. de mujeres y hormbres que se acogen a este
tpo de medidas con relacién a la plantil, es do un 1,10% y un 1.23% en el caso de las
mujores, on los aflos 2013 y 2014 respectivamente, pues no podemos ovidar que la cdad
media de las cmpleadas de esta Admén. est précticamente en 50 afos

Mientras que el 9 de hombres que se acogen al permiso de paternidad es de 34 y 30
hombres en los mismos afos.

‘Tabla 43.9 hombres que han disfrutado del permiso por parto respecto al total de
padres dela Admon. General de a CAE, aios 2013-2014.

2013 2014

i T i T
omis omis

Permiso por parto, adopeién... T 1 [0 s

“Total de hombres que fueron e ED

padres.

9% de hombres que usaron art 353 208 B3¢

Fuente: Dir, Funcién Pablica
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5.2.- CARACTERISTICAS GENERALES DE LA ORGANIZACION

CONSIDERACIONES PREVIAS

E1 Estatuto de Autonomia del Pas Vaseo de 197, aprobado por 1a Ley Orgnica 3/1975,
de 18 de diciembre, e 1a norma institucional que permicid que el Pais Vasco accediese 3
51 autogobierno, constituyéndose en Comunidad Autdnoma.

Evidentemente, para sjercer 1a5 comperencias asumidas habia de crearse una estructura
‘administativa Io que determind 1a creacion, a princpios de los afos 80, de 1a AG/00AA
e 1a Comunidad Auténom Vasea.

La plantila que se incorpor a1a Admén. en esos afos estaba formado por un n.f mayor
e hombres que de mujeres. No en vano, en el mercado laboral de e5a época habia una
‘mayor presencia masculina. A por ejemplo, en 1982 e 7480 % de las personas
cotizantes al Régimen General de 1a Seguridad Social eran hombres ¢l 25,20% mujeres

E: obligsdo hces referencia al origen de Ia plantills de ests Administracion, porque,
como veremos mis adelants, ol hecho de que esa plantla nicial estuviera formada
‘mayoritariamente por hombres explica muchos de os datos obtenidos en el Diagndstco,
l menos con relacién al personal funcionario de carrera y laboral o

Tabla 1. Cotizantes Régimen General de Ia Seguridad Social, por sexo. (Valores
absalutos y 6 horizontal)

N0 | vARONES % MOERES ToTAL
007 e | sses itz | 702125
2002 252020 o1t raan 2692
1997 260897 &m0 15675 05572
1992 238298 st 122017 350315
187 israse 7150 seit 233470
1982 12597 7480 34791 7

Fuente:Secretariade Estado de Seguridad Social, Miniserio de Trabajo ¢ Inmigracién®

Para inalizar, hemos recogido en el Cuadro 2 la relacién de los departamentos y
organismos autbnomos, que conforman 1a AG/00.AA de i CAE enla X Legislaura,  que
son objeto de estudio del Diagnéstico del presente Plan (Decreto de 15 de diciembre,del
Lehendakari, de creacion,supresion y modificacién de los dptos de 1a Admbn. de la CAPY
7 de determinacién de funciones y ireas de actuacién, BOPY 1.t 243 de 17/12/2012).

Cuadro 2 - Relacién de departamentos y organismos auténomos de1a AG/00.AA.

DEPARTAMENTOS ‘ORGANISMOS AUTONOMOS
Tehendskaniza ‘EMARUNDE-nssiuto Vazea de s Mjer
Adminiarsacion Piblics yJusticis IVAP-Insticeto Vasco de Adminiscraciones Piblicas
Desarsello Econémico y Competitvidad | KONTSUMOBIDE Instiuco Vaseo de Consumo
Empleoy Poliicas Socales [EUSTAT-Instito Vazeo de Ectadictcs

Hacienda y Finanzas. HABE.Insttuco Vaseo de Alfdbetzacion de Adsitos
Educacion, Poliica Lingaistica y Cultura | LANBIDE Servici Vasco de Empleo.

Seguridad AVC Autoridad Vasca de a Competenca.

Saluc ‘OSALAN-Instituto Vasco de Seguridady Salud
Medio Amblente y Poliica Tersitorial | Laborales

¥ Ver e ot oo et e brl el s gt b s mer 1 sl borl s
e g ety por e £ S b SOt o
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Se pude aprecia en1a Tabla 51 que el 48,1% del personal del sector de Administacién
Piblica y Educacin que partciparon en 1a encuesta denifican 1as demandas fisicas de su
puesto de trabajo con movimientos repetivos (manos o brazos); el 36% con estar

Sentado sinlevantarse y o 33,6% con adoptar posturas dolorosas o fatgantes.

TABLA 51.- DEMANDAS FIICAS DEL PUESTO DE TRABAJ POR RAMA DE ACTIVIDAD. VI ENCUESTA.

HI HHABINGE R R
LRI U R

R
o | asa | 57 | sss | sea| se| 301 | mua| 572 | ame | 36 | anol 31
iy

o dopi

= w22 | 98] 31| 415 | 405 130 | 101 | 205 | s08] w5

e o | 338

s2s
14 | 326 | 20 | 25| 20| 207 | 53] s0s | w67 | 36 [ 226 158
150

24 | 28| 39| 25 | 108 208 | 30 | 67 |2 w03

mowr | 13 | 22 | 13 | oa| 20| 10 | 18| 25 | 07 | 6s |ses 7

s
fore | 287
imporanes

4

208 | 14| 302| 105 | 100 150 | 32 | 65 |23 103

Repenr o

&0

£

wo0a | 5| 73| sax | sus| @73 | w79 | s | sas| ez

Fuente: Vil Encuesta Nacional de Condiciones de Trabsjo.

si conforme a 1as intervenciones del Area Médica el Servicio de Prevencién, anto 2
ravis de los reconocimientos médicos anuales, que se aproximan a los 2.000
reconocimientos cads sfo, como s tavés de lss consultas que redlizan lss y loz
rabajadores al personal médico (sproximadamente 3,000 consultas), 1as principales
dolencias percibidas entre el personal son: dolor de espalda, diferenciéndose enre s
parte ala de 1a espalda y 1a parte baja de 1a misma; dolor de cuello y nucs; dolor en
‘ombros, brazos, codos, muecas, manos y dedos.

Precisamente esas molestias musculo esqueléteas decerminan gran parce de las
intervenciones del personal téenico del Servicio de Prevencién, sobre todo en 1o que se
refiers a 18 earganizacion de puestos ds trabajo conforine 8 criterios ergonGmicos.

A continuacién se recoge en el Grifico § 1a clasificacién de las molestas musculo
esquelécicas mis frecuentes segin sexo, que e idenciican en 12 VII Encuesta Nacional de
Condiciones de Trabajo y que cas con seguridad podriamos decir que coinciden con Iz5
molesdiasde as ylos trabajadores de s Admén. General y Organismos Aucénomos.
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“Tabla 30, integrantes de bolsas de trabajo de Ia AG/OO.AR por nivel relativo de
feminizacion. Afios 2007-2014. Absolutos, % horizontaly %vertical

'BOLSAS EQUILIBRADAS POR SEXO (ENTRE 59,1% ¥ 64,2% DE MUJERES)

Mujeres Hombres
2 I T o
% L] veen | % o] v

Tnspecior/a 136 | 6355 | 160 | 78| 3645 | 249 [714

Agente enrevistador/a_| 123 | 62.12 | 144 | 75| 3788 [ 239 [ 198

Auditores/as 13 | 6190 | 015 | 8 | 3810 | 026 | 21

Arquitectura Teenica | 25 | 6098 | 020 | 16 | 3902 | 051 | 41

Economistas 14 | 6087 | 016 | 5| 3913 | 029 | 23
Técnico/a Medio]a Escala

o= 20 | oot | 023 [13] 3030 [om |3

P Arquitectra 346 | 5945 | 406 | 23| 4055 | 759 |02

¥CSF= Cusrpo Superior Facuatv.

Tabla 31._integrantes de bolsas de trabajo de Ia AG/OOAA por mivel relativo de
feminizacion. Afios 2007-2014. Absolutos, % horizontaly %vertical

BOLSAS MASCULINIZADAS (< 59,3%)

Mujeres Hombres
" % el % | % |Tea

% ortona] v | ** soraoma] v
ESF¥ Licenciaturaen Economia | 8¢ | 5753 | 099 | 62 | 4247 | 198 | 16
ETCTITND 5 | sss6 | 006 | 4| asae | 033 | o

inversiones

CSF scala Estadistis | 33 | 5500 | 039 | 27| 4500 | 086 | 60

Tecnicos/as Provencion de
Ll 8 | 4398 | 099 |107| 5602 | 342 | 101

Responsable dcl drea de
e hoamrronss | 2 | 2500 | 002 7500 | 019 | &

“Técnico/a de mantenimiento | 0| 0| 0,00 | 51 | 10000 | 300 | 9%

¥CSF= Cusrpo Superior Facultativ.

Hasta aqui hemos analizado el indice de distribucidn por sexos en las balsas de trsbjo
existentes. A partir e este momento vamos a analizar el indice de concentracidn, que es
un indice intra sexo, a que sirve para conocer el grado de desigualdad en la distribucién
de hombres y mujeres on las diferentes bolsas de trabajo, y viene expresado por ¢l %
verticalque aparece en las tablas 29,30y 31.

No obstante, y dado que exista 47 bolsas, lgunas de ellas con porcenajes vertcales
muy pequenos, en ol cuadro 9 se han recogido las balsas que van desde el porcentajo de
mayor concentracion para hombres y mujeres hasta ol 35%.

Asi vemos que T mujeres y lo hombres se concentran principalmente en lss siguientes
bolsas, ordenads de mayor a menor:
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Hecha esta consideracién previa, ha de ndicarse que los nivele retributivos del 15 al 17
estin muy masculinizados tanto en el personal ijo com en el temporal i bien el . de
puestos del personal laboral que se consideran de jefatura s un 19 muy pequefio
(aumenta a presencia de mujeres entre el personal terporal en cas 10 puntas);

Los niveles retributivos del 10 al 14 pasan de estar equilibrados por sexo 3 muy
feminizados; los niveles del 3 3l 9, estin muy masculinizados para ambos colectvos;
mientras que los niveles 1y 2 pasan de estar muy masculinizados en el personl laboral
o 2 estar muy fominizados entre ol personal temporal.

Por otro lado, i tenemos en cuenta a estabilidad en el empleo,las mujres estin sabre
representadas entre el personal temporal, tanta funcionario como labora, y suffen una
mayor inestabilidad Isboral que los hombres con ¢l consiguiente fmpacta negativo cn
desarrollo de u cartera profesional.

Si pasamos a revisar los procedimientos existentes en csta Administracion tanto en
materia de acceso de personal (ofertas piblicas de empleo y bolsas d trabajo), como de
provisién definitva o provisional (concursos de traslados y comisiones de servicios),
Vemos que o existen pricticamente diferencias por sexo en cuanto al acceso a los
diferentes puestos, lo que nos permite concluir que los pracesos de accesa y provisién na
son discriminatorios.

Por otro lado y al examinar las bolsas de trabajo existentes, observamos que ol 73% de
S5 componentes son mujercs y que se concentran fundamentalmente en_ bolsas
elacionadas con funciones bisicamente admiistrativas; mientras que los hombres lo
hacen e bolsas relacionadas con funciones eminentemente tcnicas.

Sin duda s desigualdades entre mujeres y hombres en las timas décadas a a hora de
acceder y distribuirse, anto n el sistema educativo como en ol mercado do trabajo, so
han reflejadoa su vez en'a creacién y en a evolucién e la AG/00.AA dela CAE.

Hay que tener en cuenta que en los aos 80, cuando nacid esta organizacién, se
incorporaron ms hombres que mujeres: los hombres accedicron 3 pucstos
tradicionalmente masculinizados y las mujeres a puestos tradicionalmente fominizados,
de acuerdo, n ambos casos, con Ia acusada segrogacion par sexo existente tanto en ¢l
mercada laboral como en a eleccidn de estudios,

Consecuencia de ello, persiste en 2014 una segregacién ocupacionl tanto horizontal
como vertical, sobre todo entre el funcionariada de carrera  l personal lsboral fj, i
bien hemos constatado que I distribucién de mujeres y hombres en Ia Administracion
General de Ia CAE ha evolucionado hacia una distrbucién por seo mis equilibrada y
menos segregada horizontaly verticalmente.

Entre el personal funcionario interino y laboral tempora, Las mujeres no s6lo aumentan
su presencia,sino que van acupando niveles retributivos mds altos y aumentan su . en
puestos que tradicionalmente habian sido ocupados por hombres.

St hablamos del acceso a formacion por parte de la plantila, al analizar los procesos de
Seleccién y provisién de personal vemos que las mujercs acreditan como mérito mis
puntos en formacion que los hombres. Ademis, asisten en mayor medida que los
‘hombres 3 los cursos que organiza anuslmente el Instituto Vasco de Administracion
Pablica para ol personal de a AG/00.AA (alcanzan el 68,779 de aistencias).
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‘Tabla 20: Edad media de mujeres y hombres admitidos y seleccionados por grupo
de titulacion. OPE 2000.

oo FUJERES ‘HoMBRES

DETITULACION | Admtides | seectonades | AR | amitao | selconado | Aboste
Gropos | 31s0 | 362 | 4s | e | wiss | as
Grupo | 3075 | a2 | a7 | 33s0 | w900 | 85
Grpoc | sia2 | a7eo | ssa | azs | aras | s
Gpob | 3308 | ess | 35 | o7 | wnar | 4s
GrupoE | w733 | aess | 05 | 3400 | 3a | sas
ToTAL | 3175 | se42 | 467 | 334z | 3m1r | 475

si vemos que con caricter general 1a edad media de las mujeres e5 mis baja que a de
o5 Bombres, En ol caso de las mueres admiidas 1a edad media o de 3175 aios frente s
lo2 33,42 de los hombres. i nos Sjsmos en I mujeres seleccionsdas comprobamos que
5 edad media s de 36,62 afos, rente alos 36,17 aios de los hombres.

Esas edades coinciden con 1a tapa de 1a vida de las mujeres en 1a que en muchos casos
ey dedicacién 3 1 crisnzs d hijes & hjos, Por Io que podriamos preguntarmos como
hiptesi s Ia mayor dedicacion de 1as mujeres a a5 tareas de cuidado y domesticas 7
por tanto, el posible menor tiempo dedicado al estudio, puede estar inluyendo en 1os
~peores resultados obtenidos en a fase de oposicdn por parte de las mujeres (media de
ota de mujeres es un 8.4 frente 21978 de los hombres).

Ot variable a tener en cusnta para entender I peor tasa de éxito de sz mujeres enls
(OPE 2000 puede ser a valoracién d méritos en I fase de concurzo, Af vemos que 5 by
un 65% da mujeres aprobadas, y este porcentae se reduce 9 puntos hasta el 54% de
‘mujeres seleccionadas.

Lo que concuends plensimente con los esultados de a tbla 19 respacto a 1a nota media
en 1 fase de coneurso: 105 de nota media de 1as mujeres frente al 133 de Ios hombres.
Exta peor nota ds laz mujeres pusde deberse s dos fctares. uno, ente 132 personss que
se presentan a 1a OPE 2000, existen mas mujeres que hombres; dos, acredian menos
‘métitos que los hombres.

A continuacién vamos a examinar s existe segregacién ocupacional horizontal entre
Iss personas que accedieron  1s Admn. General en s OPE 2000. En esta punto,
debemos sdverts que para realzar ese sndliss, o hémos podido uzar el nivel relativa
e feminizacién que venismos ulizando Gurante todo el disgnéstico, porque era
mecesario conocer el n de mujeres y hombres en plancilla en el afo 2000, dato que
dezconocemo

Por ese motivo, hemos usado el erierio del articulo 3.7 de 1 ley 4/2005, que considera
que existe una representacisn equilibrada cuando los 2 sexos estin representados en al
menos e140%.

Asi, en el Cuadro & hemos ordenado de mayor a menor, por un lado los cuerpos con
presenca de mas de un 60% de mujeres  por otro os cuerpos con presencia de mas de
un 60% de hombres. Esto nos ha permitido detectar cules de 05 cuerpos estin
feminizados y cudles maseulinizados.

it i e i s e e £ CAE i 20 e 2.1, sl lecmeCIELAS
e sy
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5.3.- POLITICA DE ACCESO Y PROVISION DEL PERSONAL.

5.3.1.- Procedimientos para el acceso y provisién del personal

En este apartado se han revisado o procadimientos existentes en esta Administacién
tanto en materia de scceso de personal (ofertas piblicas de empleo y bolsss de trabsj),
como de provisién definiiva (concur=os de tralados),pars valoras 5 3 s fncorporada
en su regulacién Las estpulaciones que establece 1 egislacion en matera de igualdad
(Ley 4/2005 y Ley 3/2007)

El periodo de aniliss de los procesos de accezo y provisién de pessonal ha sido el
comprendido entre los aos 2000 y 2.014. No se han analizado los procesos selectvos.
‘anteriores al aio 2.000 porgque no se disponen de datos desagregados por sexo. En el
caso de las bolsas de trabajo se harevisado sl periodo 2007 3 2014,

En el cuadro & continuacién, se han analizado los siguientes aspectos de 1as rdenes que
han regulado los principales procesos selectivos:a representacion equilibrada por
en los cibunales; a cliusula de desempate; 1 inclusion en 103 temarios de materias de

igualdad; ol uso inclusvo del lenguaje, 5i como 1a presencia de otras medidas de accén
positiva.

Cuadro 3. Anlisis de las érdenes y bases de convocatoria de 1o procesos de
acceso y provision de personal funcionario en 1a Admén. General. 20002014,

Fewiopo. U0 I R I BN
oozons | w | el M| |l e
ey | 27 o o o o | s
fenmed e DVE
eonicryempectin | 9| SIS b Roli o s s
(Grupos CDYE) & ‘cuerpos era
TotaLores |36 56 Spas o |96
TR | 7 o o o | wo0% |
Tanosi | 1 o 0 | et [ | m
general (A B.C.DYE) : 33 3 pertinente. = si
jspectico s i 17| SEgmeen | gy ol s
Yo
ToraLconcumsos | 21 | s | e B
"’ ik pertinente | 21/’
ToTALPROCESoS
TALPROGESOS | 103 | 26 | ausr | o

PorIo que se refere  os coneursos e raslados para e personal laboral, se ha de tener
en cuenta que no s han astudiado porque 1o han sids convoeados.

e Comtons eVl s s sz b el by s gt
o o ot e ot B o e G . o s Aot o o
e D e S e e 0 iy e e
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Con relacién al fndice de distribucién, marcado por el % horizontal, vemos que las
reducciones por las que optan las mujeres son: reduccién de jornada por guard legal de
menores (90,49%); voluntaria (85,6); guarda logal de personas dependientes (81%) y por
estudios oficales (8845%), s declr, todas estas reducciones estin feminizadas,
superando on todas elas el 808 Hay que destacar que las reducclones que ms peso
tonen son1a de guarda legal por cuidado de menores y 1a de estudios oficials (38,49%).

En cambio, cuando analizamos l porcentjos de hombres que solicitalos diferentes tipos
de reduccion,se aprecia que a reduccidn por guarda logal de personas dependientes es
1a que mis peso tiene (19%), en segundo lugar se encuentra la reduccidn voluntaria
(14%); mientras que la reduccion por guarda legal de menores estin en ltimo lugar
(9,6%), por detrés de I de estudios oficales (11,6%).

Respecto al indice de concentracidn se aprecia que mujeres y hormbrs se concentran en
1as reducciones de la misma manera, aunque varian los porcentajes correspondientes,lo
que determina que el peso de los diferentes tpo de reducciones sea muy diferente cn las
mujeres que en los hombres.

st vemos que aungue para ambos sexos o arden de uso es ol mismo, el 71,01% de las
reducciones que soliitan las mujores son para el cuidado de menares; frente al 5631%
enlos hombres. Seguida muy de lejos por Ia reduccidn valuntaria con un 16.98% y un
21.59%

Conclusiones.- Apdo. 5.3 Reducciones de jornada

Por 1o que se refiere a la reduccion de jornada, se observa que entre los afos 2009 y
2014 una inmensa mayarfa de s personas que deciden solicitar alguna de los tipos de.
Feduccién de jornada son mueres, on concreto o 87,14%. £l 12,36% de las reducciones
Iasdisfrutan horsbres.

En cuanto a si existe una relacidn entre el sexo y el tipo de reduccion, los resultados
muestran que las mujeres tienden 2 coger reducciones gue tienen que ver con la guarda
legal por menores, v los hombres, en su caso, mis reducciones por guarda legal do
personas dependientes, recordando que, en todo caso, las mujeres cogen de forma
mayoritaria ambos pos de reducciones.

En cuslquier caso, parece necesario profundizar en estas resultados para comprabar e
porcentaje de reduccion de jornada por sexo, el nimero do meses de reduccion por sexo,
asf como un andliss cualitatvo con las personas que reducen o han reducido fornada do
13 AG/00.AR, n ol periodo 2007-2014.

EXCEDENCIA PARA CUIDADO DE MENORES SEGUN SEXO:

Entre los afos 2009 y 2012 se han solicitado un total de 76 excedencias. Un 86.8% del
totalde s excedencias han sido salicitadas por las mujeres de a plantilla. Los hombres
han solicitado excedencia en un 13,2%. Lo que supone que existe una diferencia de 73,4
puntos porcentuales de diferencia entre hombres y mujeres.
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st abservamos, que respecto al uncionariado de carrera,a disribucién de mujeres y
hombres segn grupa de ttulacign s Ia siguiente:

— Las mujeres se reparten dea siguiente manera: 1 30,49 % en ol grupo D (personal
auilliar administrativo) el 11,26 % cn el grupo A (personal ticnico superior); el
9,61% on ¢l grupo € (personal administrativo); I 4,68 % en ol grupo B (personal
ticnico) y el 4,049 en ol grupo E (personal subalterno y ordenanzas).

— Los hombres tienen mayor presencia en ¢l grupo A con un 1329%, depués se
encuentran on grupo E con un 804%; mientras que el 7,309% de los unclonarios de.
carrera hombres se encuentran en l grupo Dy el 6,53% on l grupo C. Su presencia
en cl grupo B, ronda el 476 %.

Por lo que corresponde al funcionariado interino, la distribucion de mujeres .
hombres segin grupa de ttulacign s Ia siguiente:

— Las mujeres se reparten do a siguiente manera: ¢l 27,61 % en ol grupo A (personal
tienico superior); el 17,17 % en el grupo D (personal auxiliar administrativo); cl
1178% en el grupo C (personal administrativo): I 492 % on ol grupo B (personal
técnico) y el 4,529 en l grupo E (personal subalterno y ordenanzas).

— En el caso de los hombres, Ia mayar presencia la tienen en cl grupo A con un
1571%, depués se encuentran on grupo E con un 5,67%; mientras quo el 438% de
los funclonarios de carrora se encuentran en el grupo Cy ol 432% en ol grupo D.
Su presencia en ol grupo B, ronda o 391.%.

CONCLUSION: DISTRIBUCION DEL FUNCIONARIADO POR SEXO ¥ GRUPO DE
TITULACION, [NDICE DE CONCENTRACION:

Dentro del funcionariado de carrera las mujeres se encuentran mayoritariamente en
Ios grupos C y D que desarrollan lahores adrministrativas (40,10 9). En cambio en esos
Rrupos Cy D1a representacion de los Hombres e5 26,27 puntos porcentuales menor.

La mayor presencia do los hombres dentro dol funcionariado de carrera se da en el
Grupo A con funciones ticnicas superiores (13,29%).

Por atra lado, vemos que la presencia de los hombres en el grupo & (8,04%) es ol
doble que el de las mujeres (404%). Mientras que en el grupo B existe una
Fepresentacién similar: 468% las mujeres y 4.76% los hombres.

En ol funcionariado interino las mujeres siguen ocupando mayoritariamente los
rupos C y D que desarrollan labores administrativas (28,95 %), mientras que los
hombres representan el 9,70% en ese grupo. Ahora bien, hay un 27,619% de mujercs en
<l Grupo A, lo que cambia con relacion al funcionariado de carrera ya que ha
aumentado notablemente a presencia de las funcionarias interinas en ese grupo.

Asimismo, vemos que la presencia de los hombres sigue siendo mayor en cl grupo
(5:67%),pero ya na es dable coma en el funcionariado de carrera, pues las uncionarias
interinas tienen un presencia del 452%.

Mientras que en el grupo B, como ocurria en cl funcionariado de cartera, existe una
Fepresentacisn mis proxima: 4920 de mujeres y 3,919 los hombres.
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‘nexo 29.- Tabla de contingenciasexo segtin modalidad formatia.

[ra— Tost
Auormscion _eresencsl__ usfomsién
ST 3 e a1
Frecueno espersc 11028 e
Resduos carsgics 74 il
M Resuen 08 e i
Frecueno espersc w201 0
Resduos carsgies 2 71
e Recuents 28 12207 1020
‘Anexo 30.- Tabla e contingenciasexo segan horario.
HoraroLsborst Tt
Fude Furce
Uowe | Etewe | e
ot Labors e
oo Terk e Q) £ =]
Frecueniassperaca e B
Rescuos camgdcs i gl
M Raouerto me s o1e0
Freouenda esperada v suse
Rescuos comegics 1 -t
e Recuerio o a7 10230
‘Anexo 31.- Tabla e contingencia sexo por baretegi
e Tom
o El o
E ] =3 &3 =]
Frecuenc sperscs s 772
Resduos caregios 5 3
Mier Resuenin ces0 S i
Frecuenc sperscs aserz a8
Resduos cregos 95 35
e Recuenia 115 211 1020
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'CONSIDERACIONES SOBRE EL NIVEL DE NS/NC EN LA RESPUESTA DE LAS PREGUNTAS.

Para finalizar Ia exposicion de ls datos derivados de Ia ealizacién de a encuesta sobre temas
de igualdad que se ba puesto a disposicign de Ia planilay cuyo andliss estamos realizando en
este documento, hemos de deci que so ha constatado que en algunas de las proguntas
planteadas se ha producido un amplio parcentaje de personas que han escogido Ia opcidn * NO
SABE/NO CONTESTA” (NS/NC) 0 "LO DESCONOZCO".

Asi vermos que en las preguntas n.® 4, .2 7y .9  se producen los porcentajes mis bajos de.
Fespuestas “NS/NC" o o desconozca”. En esas preguntas se da un porcentaje que va desde ol
4,00 9 hasta o 8,77 %, en ol caso de las mujeres y del 6,59 % hasta ol 12,09 %, en ol caso de
Ios hombres.

Las preguntas en que se han dado esos porcentajes se recogen a continuacién:

PREGUNTAS MAYORITARIAS < 10%

P.4 ;Considera que 1a comunicacion y 1a documentacion administrativa que V. manefa
en el desarrollo de su actividad hace un uso no sexista del lenguaje?

P.7 ;Conoce las medidas existentes en esta Admon. destinadas a aciltar Ia conciliacion
entre la vida laboral y personal: flexibilidad de horarios, educciones, permisos,
jornadas contintia.

P8 ;Considera suficientes las medidas existentes en esta Admén. destinadas a faclitar
la conciliacién entre 1a vida laboral y personal (lexibilidad de horarios, reducciones,
permisosy jornadas contindas?

En ol caso de las preguntas .t 1,22, 0.4 3, 02 5.y 0.2 6 nos movemos en un rango que va
desde ol 13,66 % a 17,003, on o caso de las mujeres y de un 899 % a 18,68%, on e caso do
los hombres.

Las preguntas en que se han dado esos porcentajes se recogen a continuacién:

PREGUNTAS MAYORITARIAS ENTRE EL 10% Y EL20%

P iCree Vd. que esta Administracién promueve de forma activa la igualdad de
oportunidades y de trato en su modelo de gestin de personal?

P2 ;Considera que el 6rgano de gestion de personal del Dpto. u Organismo Auténomo.
en el que desarrolla su labor tiene en cuenta 1a igualdad de opotunidades y de trato
entre mujeres y hombres?

P3. Sabe si ha elaborado o se estd elaborando algin plan para la igualdad dentro de
esta Administracion dirigido  sus propios empleados y empleadas?

P5 gTiene a su alcance documentacién en materia de igualdad (manuales, g
recursos, herramientas, normativa, etc), que pueda utlizar en el desarrollo de su labor
profesional?

P.6 ;Cree V. que la formacién en materia de igualdad que se proporciona desde esta
Admén. es suliciente y adecuada para el desarrollo de su actividad profesional?
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GRAFICO 10

PREGUNTAN ¥ 11 jConsiders que s mdidas i materia e prevéacian de riesgos laborales que.
e panen en march tenen en cuents 1s diferencias entre mujeresy hombres respecta a s treas,
patologias, iesgos pscosociles, fectos sobre 13 salud, 15 doble ornada, etc?

Posibilidades
de respuesta

muEREs %

2 1062

TaBLALL 105 46469

*Se ha recibdo T respuesas en blanco, luego e esta progunts so computaran 226 encuesas.

*+Se ha recibido 1 respuestas en blanco, luego n eta pregunt se computardn 90 encuestas.
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