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DEPARTAMENTO DE HACIENDA Y ADMINISTRACION PUBLICA

ORDEN HAP/1353/2020, de 28 de diciembre, por la que se da publicidad al Acuerdo de
23 de diciembre de 2020, del Gobierno de Aragén, por el que se otorga la aprobacion
expresa y formal, ratificandolo, Acuerdo de 17 de diciembre de 2020, de la Mesa Secto-
rial de Administracion General, por el que se aprueba el Plan de Igualdad entre mujeres
y hombres en el ambito de Administracion General de la Comunidad Auténoma de Ara-
gon 2021-2024.

Aprobado por el Gobierno de Aragon el dia 23 de diciembre de 2020, Acuerdo por el que
se otorga la aprobacién expresa y formal, y se ratifica Acuerdo de 17 de diciembre de 2020,
de la Mesa Sectorial de Administracion General, por el que se aprueba el Plan de Igualdad
entre mujeres y hombres en el ambito de Administracion General de la Comunidad Auténoma
de Aragon 2021-2024, se procede a su publicacién en los términos que se consignan a conti-
nuacion.

Zaragoza, 28 de diciembre de 2020.
El Consejero de Hacienda

y Administracion Publica,
CARLOS PEREZ ANADON
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ACUERDO DE 23 DE DICIEMBRE DE 2020, DEL GOBIERNO DE ARAGON, POR EL
QUE SE OTORGA LA APROBACION EXPRESA Y FORMAL, RATIFICANDOLO, AL
ACUERDO DE 17 DE DICIEMBRE DE 2020, DE LA MESA SECTORIAL DE
ADMINISTRACION GENERAL, POR EL QUE SE APRUEBA EL PLAN DE IGUALDAD
ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN EL AMBITO DE ADMINISTRACION GENERAL DE
LA COMUNIDAD AUTONOMA DE ARAGON 2021-2024

La Administracion de la Comunidad Autonoma de Aragon y las organizaciones
sindicales UGT y CSIF, en reunién de la Mesa Sectorial de Administracion General,
celebrada el 17 de diciembre de 2020, alcanzaron un acuerdo por el que se aprueba el
Plan de Igualdad entre mujeres y hombres en el ambito de Administracién General de la
Comunidad Auténoma de Aragon.

El articulo 38 del texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado
Publico, aprobado por Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, en su apartado
3, sefala que los Acuerdos versaran sobre materias competencia de los 6rganos de
gobierno de las Administraciones Publicas y que, para su validez y eficacia, sera
necesaria su aprobacion expresa y formal por estos 6rganos. El apartado 6 de este
mismo articulo determina que los Acuerdos, una vez ratificados, deberan ser publicados
en el Boletin Oficial que corresponda en funciéon de su ambito territorial.

El articulo 2.2.f) del Decreto 208/1999, de 17 de noviembre, del Gobierno de
Aragon, por el que se distribuyen las competencias en materia de personal entre los
diferentes d6rganos de la Administracion de la Comunidad Auténoma de Aragon,
establece que corresponde al Gobierno de Aragon otorgar la aprobacion expresa o
formal para la validez y eficacia de los acuerdos alcanzados.

En su virtud, a propuesta del Consejero de Hacienda y Administracion Publica y
previa deliberacion, el Gobierno de Aragén en su reunion del dia 23 de diciembre de
2020, acuerda:

Primero. Otorgar la aprobacion expresa y formal, ratificandolo, al Acuerdo por el
que se aprueba el Plan de Igualdad entre mujeres y hombres en el ambito de
Administracion General de la Comunidad Auténoma de Aragon, que se adjunta como
anexo al presente Acuerdo.

Segundo. Ordenar su publicacion en el “Boletin Oficial de Aragén”, de acuerdo con
lo dispuesto en el articulo 38.6 del texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del
Empleado Publico.
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ANEXO

ACUERDO DE 17 DE DICIEMBRE DE 2020, DE LA MESA SECTORIAL DE
ADMINISTRACION GENERAL, POR EL QUE SE APRUEBA EL PLAN DE IGUALDAD
ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN EL AMBITO DE ADMINISTRACION GENERAL
DE LA COMUNIDAD AUTONOMA DE ARAGON 2021-2024

La Comision Negociadora del Plan de Igualdad de Administracién General,
compuesta por las Organizaciones Sindicales presentes en la Mesa Sectorial de
Administracién General, CCOO, UGT y CSIF, ademas de la Direcciéon General de la
Funcion Puablica y Calidad de los Servicios, la Direccion General de Igualdad y Familias
y el Instituto Aragonés de la Mujer, tras un prolongado proceso de negociacion, ha
elaborado el Plan de Igualdad entre mujeres y hombres en el ambito de Administracion
General de la Comunidad Auténoma de Aragén 2021-2024.

Por su parte, el dia 17 de diciembre de 2020, en Mesa Sectorial de
Administracién General, por la representacion de la Administracion de la Comunidad
Auténoma de Aragén y con el voto favorable de UGT y CSIF, se ha alcanzado un
acuerdo en esta materia que se incorpora como anexo a este Acuerdo.
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PLAN DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN EL AMBITO DE ADMINISTRACION

GENERAL DE LA COMUNIDAD AUTONOMA DE ARAGON.

1.

INTRODUCCION Y MARCO JURIDICO
1.1.- Introduccién
1.2.- Marco juridico
DIAGNOSTICO DE LA SITUACION
2.1.- Metodologia de trabajo
2.2.- Andlisis cuantitativo: conclusiones.
2.3.- Andlisis cualitativo: conclusiones.
OBJETIVOS Y EJES DE ACTUACION PARA CORREGIR LAS DESIGUALDADES ENTRE
MUJERES Y HOMBRES Y ERRADICAR EL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

3.1.- Objetivos
3.2.- Ejes de actuacién
3.3.- Medidas de accidn positiva. Tipologia y estructura.

MEDIDAS DE ACTUACION PARA ERRADICAR LA DESIGUALDAD Y LA DISCRIMINACION
POR RAZON DE SEXO Y PREVENIR EL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO EN EL
AMBITO LABORAL.

CONTROL DE CUMPLIMIENTO, SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE LA EJECUCION DEL
PRESENTE PLAN DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN EL AMBITO DE
ADMINISTRACION GENERAL.

ENTRADA EN VIGOR
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1. INTRODUCCION Y MARCO JURIDICO

1.1.- Introduccidén

El presente Plan de Igualdad entre mujeres y hombres tiene como objetivo principal que el
hecho de ser mujer u hombre sea irrelevante en el ambito de Administracion General desde el
punto de vista de su acceso, carrera y promocion profesional, y erradicar el acoso sexual y por
razén de sexo en el trabajo.

Su elaboracioén se ha llevado a cabo en el marco de la participacion y la negociacién colectiva,
siendo su histérico el siguiente:

Con fecha 3 de marzo de 2017, se convocd la Mesa Sectorial de Administracién General, en
la que se acordd la constitucion de una Comisién para la elaboracién del Plan de Igualdad de
Administracidon General de la Comunidad Auténoma de Aragon.

Posteriormente, la Mesa General de Negociacidon de la Administracién de la Comunidad
Auténoma de Aragdn adoptd un Acuerdo con fecha 16 de mayo de 2017, sobre Medidas en
materia social de promocién de la igualdad de oportunidades y conciliacién de la vida personal,
familiar, laboral y de reforma de la Funcién Publica, impulsando la elaboracién de planes de
igualdad en el ambito de la Comunidad Auténoma de Aragon.

Con fecha 2 marzo la Comisién Sectorial de Igualdad decide constituir un grupo de trabajo
para la elaboracién del diagndstico para el Plan de Igualdad de Administracién General.

Este grupo de trabajo se retne por primera vez el 8 de marzo de 2017 y en él se abren tres
lineas de trabajo para la obtencidn de informacion que sirva de base para la elaboracion de dicho
diagndstico: el uso del lenguaje por la Administracion de la Comunidad Auténoma de Aragon, la
percepcion de la igualdad entre empleadas y empleados publicos de la Administracién General
de la Comunidad Auténoma de Aragdn y lo datos objetivos obtenidos a través de los sistemas
de informacién de recursos humanos, desagregados por sexo.

Asimismo, se acordé la elaboracién de una encuesta para conocer la percepcion que los y las
profesionales del ambito, tienen acerca de la igualdad entre mujeres y hombres. Fueron
encuestadas 625 personas (muestra estratificada por ubicacién provincial, grupo de titulaciony
sexo; nivel de confianza del 95.5%).

Finalizados los trabajos de analisis de informacién y recogida de datos de la encuesta de
percepcion, se elabord el correspondiente diagndstico de la situacidn que sirviera de base a la
elaboracidn del Plan de Igualdad de Administracidon General. Dicho diagndstico se aprobé en la
Comision General de Igualdad de la Administracién de la Comunidad Auténoma de Aragon, en
fecha 9 de noviembre de 2018.

Con fecha 20 de febrero de 2020 se reanudaron los trabajos de la Comisidon Negociadora del
Plan de Igualdad de Administraciéon General, compuesta por las personas representantes de las
Organizaciones Sindicales presentes en Mesa Sectorial de Administracidon General (CCOO, UGT
y CSIF), ademds de representantes de la Direccion General de la Funcién Publica y Calidad de los
Servicios, Direccién General de Igualdad y Familias y del Instituto Aragonés de la Mujer, bajo la
superior direccién de la persona titular de la Direccién General competente en materia de
Funcidn Publica.
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Tras sesiones celebradas con fecha 20 de febrero, 26 de junio, 17 de septiembre, 16 de
octubre, 29 de octubre, 20 de noviembre de 2020 y 9 de diciembre, se ha elaborado este Plan.

1.2 Marco Juridico

En el ambito de la Organizacion de Nacionales Unidas, numerosos textos internacionales han
reconocido la igualdad entre mujeres y hombres y en este sentido la Declaracion Universal de
Derechos Humanos de 10 de diciembre de 1948 consagro el derecho a la no discriminacién por
razon de sexo, posteriormente proclamado por Resolucion 2263 de la Asamblea General, de 7
de noviembre de 1967, en la “Declaracion sobre la eliminacién de la discriminacion contra la
mujer” y, consagrado, en la “Carta de derechos de las Mujeres” aprobada en la Convencidn de
la Asamblea General de la ONU de 18 de diciembre de 1979, que constituye la piedra angular de
todos los programas de la ONU-Mujeres, y se ha configurado como un tratado juridicamente
vinculante, ratificado por Espafia en 1983, que legitima el establecimiento de acciones positivas
para superar la desigualdad de género, permitiendo a los Estados establecer medidas legislativas
para la consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres.

Las cuatro Conferencias Mundiales sobre la Mujer celebradas en el marco de Naciones
Unidas en México (1975), Copenhague (1980), Nairobi (1985) y Pekin (1995) han establecido las
estrategias fundamentales para el desarrollo eficaz de las politicas de igualdad de mujeres y
hombres, la transversalidad de género y la representacidn equilibrada de mujeres y hombres.

Concretamente, en la IV Conferencia Mundial de Mujeres, celebrada en Pekin en 1995, se
puso de relieve a nivel mundial que el cambio de situacidn de las mujeres es un objetivo en el
que se tiene que implicar la sociedad en su conjunto y, por primera vez, se considerd que su
tratamiento no puede ser sectorial y debe integrarse en el conjunto de las politicas
gubernamentales.

La “Declaracion y Plataforma de Acciéon de Beijing” incluyo “mainstreaming” o la
“transversalidad del principio de igualdad entre hombres y mujeres” en todos los niveles de
Administracién Publica, y el reconocimiento de la necesidad de movilizar estrategias y recursos
a fin de conseguir el “empoderamiento” de las mujeres.

Posteriormente, la “Declaracion del Milenio” acordada por Jefes de Estado y de Gobierno en
el seno de las Naciones Unidas en Nueva York, el 8 de septiembre de 2000, supuso otro gran
hito al incluir entre los conocidos como «Objetivos del Milenio», cuyo plazo de consecucidn se
preveia para el afio 2015, la “igualdad entre sexos” como una de las metas a alcanzar.

En el ambito de la Unidn Europea, la igualdad como principio fundamental se sustenta en el
articulo 149 del Tratado de Roma firmado el 25 de marzo de 1957, en el que exige que se
garantice la «igualdad de retribucién entre trabajadores y trabajadoras para un mismo trabajo».

Esta disposicion de alcance limitado en un primer momento, evoluciond progresivamente a
partir de 1975 hasta cristalizar en una serie de instrumentos comunitarios que han precisado y
desarrollado este principio fundamental del Derecho comunitario extendiéndolo a otros
aspectos.
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La Convencion Europea de Derechos Humanos de 1950, recogid en su articulo 14 la igualdad
y la no discriminacién por razén de sexo como un principio fundamental desarrollado
actualmente en casi todos los niveles administrativos y politicos, nacionales e internacionales
de todos los paises de la Unién Europea.

El Tratado de Amsterdam de 19 de junio de 1997, que entrd en vigor el 1 de mayo de 1999
constituyé un progreso fundamental en la consecucidén de una situacién de igualdad en el
mundo laboral.

Habida cuenta de que la aplicacion de instrumentos legislativos era en si misma insuficiente
para fomentar la igualdad en la practica, se promovieron medidas especificas dirigidas a
fomentar la igualdad entre hombres y mujeres mediante una serie de programas de accion
plurianuales.

En este periodo se elabord la “Carta de Derechos Fundamentales vigentes en la Unién
Europea”, que fue proclamada formalmente por el Parlamento, el Consejo y la Comision
Europea en Niza, el 7 de diciembre de 2000. Con la entrada en vigor del Tratado de Lisboa el 1
de diciembre de 2009 y la declaracion el dia 5 de marzo de 2010 (dia Internacional de la Mujer)
la Carta adquirié caracter juridico vinculante a todas las instituciones europeas y Estados
miembros (excepto Polonia y Reino Unido) en virtud del principio de subsidiariedad, sin que
exceda de las competencias y tareas que los Tratados le confieren.

El Pacto Europeo por la Igualdad de Género para el periodo 2011-2020, aprobado por el
Consejo Europeo el 7 de marzo de 2011, incluyd los siguientes compromisos e insté a los Estados
miembros a que actien y adopten medidas con objeto de:

- Reducir las desigualdades en cuanto al empleo y proteccién social.

- Promover un mejor equilibrio entre la vida laboral y la vida privada para las
mujeres y hombres a lo largo de toda su vida con el fin de impulsar la igualdad
de género.

- Combatir todas las formas de violencia de género contra la mujer.

En su desarrollo la Estrategia Marco de la Unidén Europea para la Igualdad entre mujeres y
hombres, aprobada por la Comisién Europea para el periodo 2010-2015, combiné politicas
especificas de igualdad e integro la transversalidad del principio de igualdad de oportunidades
por razén de sexo en las politicas generales, estableciendo distintas lineas de accién a favor de
la igualdad de género. Asimismo, la actual Estrategia Europa 2020 incluye como uno de sus
objetivos aumentar hasta el 75% la tasa de empleo de mujeres y hombres de entre 20 y 64 afios,
eliminando barreras para la participacion de las mujeres en el mercado laboral.

En el ordenamiento juridico interno de Espafia, el derecho a la igualdad y no discriminacién
por razén de sexo lo proclamo la Constitucidn Espaiiola de 1978 en su articulo 14 y también
establecié en su articulo 9.2 la obligacién de los poderes publicos de promover las condiciones
para que la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sea real y efectiva.

La primera Ley que aborda el tema de la igualdad de mujeres y hombres, si bien de forma
sectorial, fue la Ley Organica 1/2004, de 22 de marzo, de Medidas de proteccion integral contra
la violencia de género. En este contexto, se aprobd la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo,
reguladora del derecho a la igualdad efectiva de mujeres y hombres (en adelante LOI), que se
integra en el bloque de constitucionalidad desarrollando el derecho fundamental a la igualdad
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desde una perspectiva de género y constituye el marco en el que se desarrolla el principio de
igualdad real y efectiva de mujeres y hombres.

La LOI da una proyeccion transversal del principio de igualdad entre hombres y mujeres en
las distintas politicas publicas y en los ordenamientos juridicos sectoriales que las desarrollan
(educativa, cultural, artistica, sanitaria, social, judicial y de empleo publico y privado, etc) e
incorpora a nuestro ordenamiento juridico la Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y
del Consejo, de 23 de septiembre de 2002, sobre igualdad de trato entre hombres y mujeres en
el acceso al empleo, formacidn profesional, promocién profesional y condiciones de trabajo; y
la Directiva 2004/113/CE, del Consejo Europeo, de 13 de diciembre de 2004, que aplica el
principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres en el acceso a bienes, servicios y
suministros.

El articulo 3 de la LOI define el contenido del principio de igualdad de trato entre mujeres y
hombres como la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo vy,
especialmente, la derivada de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado
civil, y en los articulos 5, 7, 8 y siguientes ordena a las Administraciones Publicas a garantizar la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el acceso al empleo publico y
privado, la formacién, promocién profesional y condiciones de trabajo, asi como establecer
medidas efectivas contra el acoso sexual y por razén de sexo y para eliminar la discriminacion
por embarazo y maternidad.

La citada Ley establece, en su articulo 46, la obligatoriedad de elaborar Planes de Igualdad,
medida que el EBEP establece también para las administraciones publicas en la disposicion
adicional octava.

En nuestro marco autondémico, el vigente Estatuto de Autonomia de Aragdn, aprobado por
Ley Organica 5/2007, de 20 de abril, publicado en el BOE y en el BOA de 23 de abril, reconoce
en su articulo 6, como derechos y libertades de las aragonesas y aragoneses, los establecidos en
la Constitucidén y los incluidos en la Declaracion Universal de Derechos Humanos y demas
instrumentos internacionales de proteccion suscritos o ratificados por Espafia, asi como los
establecidos en el propio Estatuto, y obliga a los poderes publicos a velar por su proteccién y
respeto.

En su desarrollo, las Cortes de Aragdn aprobaron la Ley 7/2018, de 28 de junio (BOA n2 132,
de 17 de julio), de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en Aragdn, que prevé
en su articulo 20 la aprobacién de un Plan Estratégico para la igualdad entre mujeres y hombres
en Aragon que incluya las lineas de actuacion para integrar la perspectiva de género en las
politicas publicas de la Comunidad Auténoma de Aragdn.

A su amparo, se ha aprobado el | PLAN ESTRATEGICO PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y
HOMBRES EN ARAGON (2017-2020) que establecié 4 ejes estratégicos de actuacién y cada uno
contiene los objetivos a alcanzar para construir una sociedad mas justa e igualitaria.

En relacion con el Sector Publico de Aragdn, el articulo 51 de la citada Ley aragonesa de
Igualdad entre mujeres y hombres dispone que las Administraciones Publicas aragonesas con
mas de 250 empleados deben aprobar cada 4 afios un Plan de Igualdad de oportunidades en la
funcién publica y de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral para todos sus centros de
trabajo, y en su apartado 2 se establece que “(...) elaboraran y aplicaran este plan a desarrollar
en el convenio colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo de su personal, empleados y
empleadas publicas que sea aplicable en los términos previstos en el mismo”.
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Conforme a dicho precepto se ha elaborado el presente Plan de Igualdad entre mujeres y
hombres de la Administracion General de la Comunidad Auténoma de Aragdn para el periodo
2021-2024, de conformidad con los principios y objetivos recogidos en el articulo 50 de la citada
Ley aragonesa.

2. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION
2.1. METODOLOGIA
2.1.1. Ambito de andlisis y diagnéstico

El perimetro del marco organizativo al que se refiere este andlisis y diagndstico, esta
determinado por el mandato general otorgado a la Comision de Igualdad del personal de la
Administracion General de la Comunidad Auténoma de Aragdn, creada mediante Acuerdo de la
correspondiente mesa sectorial celebrada el dia 3 de marzo de 2011:.

De conformidad con el Acuerdo de la Mesa de Funcion Publica por el que se constituye la
Mesa Sectorial de la Administracion General?, y a los efectos de concretar y aplicar las técnicas
de andlisis y diagndstico previos a la formulacién del Plan de Igualdad, el sector comprende las
siguientes agrupaciones de personal:

- Altos cargos y personal eventual

- Personal funcionario

- Personal laboral

que se distribuyen e integran en alguno de los siguientes drganos que estructuran la
Administracién General:

- Estructura departamental (9 departamentos y la Presidencia del Gobierno de Aragdn)
- Instituto Aragonés de Empleo

- Instituto Aragonés de Gestion Ambiental

- Instituto Aragonés de Servicios Sociales

- Instituto Aragonés de la Juventud

- Instituto Aragonés de la Mujer

- Servicio Aragonés de Salud

- Centro de Investigacion y Tecnologia Agroalimentaria

- Aragonesa de Servicios Telematicos

El conjunto del personal adscrito a los organismos integrantes del sector supone una cifra
poblacional de 12.336 efectivos a 30.12.2017, fecha de referencia en este informe para el
andlisis cuantitativo de las bases de datos estructuradas sobre el personal.

También forman parte del sector los siguientes érganos, de los que no ha sido posible
disponer de informacidn estructurada en los mismos términos y condiciones que en el resto de
la organizacién administrativa, en razon de las peculiaridades técnicas, juridicas u organizativas
asociadas al desempefio de las respectivas funciones:

1 https://bit.ly/2upMLOI
2 https://bit.ly/2NJKPZ)
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- Instituto Aragonés de Fomento

- Instituto Aragonés de Ciencias de la Salud

- Banco de Sangre y Tejidos de Aragdn

- Instituto Aragonés del Agua

- Instituto Tecnoldgico de Aragon

- Agencia de Calidad y Prospectiva Universitaria

El conjunto de personas integradas en este grupo de organismos representa menos del 4%
de la poblacion total de referencia. No obstante, la aplicacion de técnicas de andlisis cualitativo
o la generacién de informacion primaria con recursos propios ha incluido también a estas
entidades.

2.1.2. Alcance y enfoque

El plan de igualdad comprende practicamente todos los ambitos de la organizacion, las
condiciones laborales y organizacionales que deben ser objeto de negociacion. La negociacién
desde la transversalidad constituye el respaldo necesario para alcanzar un verdadero proyecto
de igualdad.

El apartado 2 del articulo 46 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, (Ley de Igualdad), establece que los planes de igualdad
contemplardn, entre otras, las siguientes materias que son las que delimitan, por una parte, el
cuadro del andlisis y diagndstico de este informe:

e Acceso al empleo

e Clasificacion profesional

e Promocion y formacion profesional

e Retribuciones

e Ordenacién del tiempo de trabajo

e Conciliacidn de la vida personal y profesional

e Prevencidn del acoso sexual y el acoso por razén de sexo

2.1.3. Fuentes de informacion

Para la elaboracién del diagnéstico se han utilizado diferentes fuentes de informacién que
cabe agrupar como sigue:

a) Bases de datos estructuradas

Conjunto de datos sobre el personal de la Administracion, ordenados y relacionados
mediante un sistema (sw) gestor. Se han aprovechado las siguientes:

- Sistema gestor de los recursos humanos del Gobierno de Aragén (Sirhga)?

- Bases de datos de gestion de los procesos selectivos del Instituto Aragonés de
Administracién Publica (IAAP)

3 https://bit.ly/2mipk62
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b) Documentos

Conjuntos de datos no estructurados dispuestos en una amplia tipologia de soportes en
distinto grado de elaboracién y tratamiento, cuyo contenido estd ordenado mediante elementos
sintacticos con una finalidad comunicativa. Cabe destacar los siguientes:

- Leyesy Decretos legislativos

- Decretos y disposiciones de caracter general

- Anuncios oficiales

- Instrucciones

- Circulares

- Publicaciones

- Formularios

- Manuales de acogida

- Acciones formativas

- Composicidn de los tribunales de seleccion

- Sitios web

- Perfiles en redes sociales

- Correos corporativos

¢) Encuesta de opinion

Cuestionario estructurado en torno a los ejes que determinan o pueden determinar las
brechas de desigualdad y administrado a una muestra de la poblacién que integra la
organizacion administrativa.

2.1.4. Herramientas de analisis

Se han empleado diferentes instrumentos para analizar el suministro procedente de las
fuentes de informacioén utilizadas.
Entre los instrumentos de tipo cualitativo, cabe sefialar:

- Grupo de discusion, con finalidad exploratoria para desarrollar el contenido y estructura
del cuestionario de la encuesta de opinidn. Se han celebrado 2 grupos de discusién formados
por personal del Gobierno de Aragén de diferentes departamentos y grupos de adscripcién.

- Prueba semi-objetiva de valoracion de documentos, desarrollada especificamente para
su aplicacion en el andlisis de la documentacidn utilizada y basada en el test de Osgood-.

Para el analisis cuantitativo de las bases de datos estructurados se han utilizado diferentes
indicadores:

- Indices de concentracién. Toman como referencia a cada uno de los sexos por separado.
Se utiliza para ver la distribucion de cada sexo entre las categorias de una variable, pero no
informa sobre la relacion entre sexos. Es un indicador intrasexo que muestra la situacién de las
mujeres respecto a si mismas y de los hombres respecto a si mismos.

- Indices de distribucién. Son indicadores inter-género que muestran la situacién de un
sexo respecto al otro en una determinada categoria.

4 0sgood, Ch. La medida del significado. Gredos, 1976.
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- Indice de feminizacién. Representacién de las mujeres con relacién a los hombres en la
categoria de una variable

- Tasas relativas (de presencia, de éxito, ...). Relacidén entre el porcentaje de mujeres y el
porcentaje de hombres

- Brechas de género. Diferencia entre las tasas o porcentajes femeninos y masculinos en
la categoria de una variable

Asimismo, los datos recogidos en la encuesta administrada a una muestra de la poblacién de
sector de Administracion General se muestran mediante el andlisis descriptivo pertinente para
todo el conjunto.

2.2. ANALISIS CUANTITATIVO: CONCLUSIONES.

Conforme al informe del anélisis de datos de los efectivos y plantilla de Administracion
General, resulta el siguiente DIAGNOSTICO DE SITUACION.

2.2.1. La organizacion y la estructura de la Funcién Publica

La Administracion de la Comunidad Autonoma de Aragdn registra un alto indice de
feminizacion con casi 3 mujeres por cada hombre. En el sector de Administracion General esta
relacion entre mujeres y hombres se suaviza, aunque continta siendo elevada. Hay 2 mujeres
por cada hombre.

Sin embargo, hay que sefalar que los dos grupos de poblacidn no se distribuyen de la misma
manera en cada una de las agrupaciones bdasicas de personal consideradas: altos cargos y
personal eventual, personal funcionario y personal laboral.

Los indices de distribucién de sexos en cada una de las citadas agrupaciones reflejan
asimismo el patréon general de una organizacion integrada por mas mujeres que hombres, de un
modo mas acusado en el ambito del personal funcionario (69,4 %) que entre el personal laboral
(65,0 %), mientras que en el ambito de altos cargos y personal eventual predominan de manera
notoria los hombres: hay dos hombres por cada mujer.
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Sector de Administracion General
Feminizacion de la organizacion. Distribucion de hombres y mujeres en

las agrupaciones basicas de empleo. %
30.06.2017 Fuente: SIRHGA

Sector AG

Personal laboral

Personal funcionario

Altos cargos y personal eventual

T T T T T 1

T T T T T
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Hombres Mujeres

2.2.2. Brecha organizativa

En el marco general de feminizacion de la poblacién del sector se observa que esta es mas
aguda en el ambito de los organismos publicos que en el ambito de la estructura departamental,
en donde la presencia de mujeres queda aminorada en casi 15 puntos respecto a su
representacion en aquellos.

Se observa asimismo el mayor grado de masculinizacidn de los departamentos de Desarrollo
Rural y Sostenibilidad, y Vertebracién Territorial, Movilidad y Vivienda, y del Departamento de
Presidencia y la Presidencia de la Diputacion General de Aragdn. En sentido contrario, el
Departamento de Educacién, Cultura y Deporte, presenta también el mayor grado de
feminizacién, en donde 8 de cada 10 personas son mujeres. Otros departamentos como los de
Sanidad, Ciudadania y Derechos Sociales y Hacienda y Administracion Publica, también
presentan valores de feminizacion por encima del valor general de la estructura departamental.

En el ambito de los Organismos auténomos vemos que hay tres organismos que de manera
significativa registran bajos valores de feminizacion. Se trata del Centro de Investigacion y
Tecnologia Agroalimentaria (CITA), Aragonesa de Servicios Telematicos (AST) y el Instituto
Aragonés de Gestion Ambiental (INAGA), mientras que el IASS es mayoritariamente femenino.
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Sector de Administracion General
Feminizacion de la estructura organizativa. Distribucion de mujeres y
hombres en los ambitos organizativos basicos. %.
30.06.2017 Fuente:Sirhga
Sector AG
| | | | \ \
Organismos publicos 77,2
e R
Estructura departamental 63,1
N=8.431) | | | | 1 1
T T T T T T T T T T 1
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
m Hombres Mujeres
Respecto a los grupos profesionales, se observa que mas de un tercio de los hombres (34,5
%) se agrupan en alguno de los subgrupos del grupo A, para cuyo acceso se requiere titulo
universitario. Otra fraccién de un tamafio similar (38,7 %) comprende al personal masculino
integrado en los grupos C2 y otras agrupaciones profesionales (E) para las que la titulacion
exigida es la correspondiente a la educacién secundaria obligatoria. En el caso del colectivo de
las mujeres, la agrupacién de personal en el grupo de mayor titulacidn exigida supone el 27,2 %
de los efectivos, indice inferior al de los hombres, mientras que los grupos de menor grado de
titulacion aglutinan a mas de la mitad (54,9 %) de las mujeres del sector.
Sector de Administracion General
Indice de concentracion de hombres y mujeres segtin grupo
de titulacion. %
30.06.2017 Fuente: Sirhga
100 -
90 -
80 -
70 -
60 - mAl
50 - . mA2
40 - I mCl
30— . Cc2
20— mE
(] .
Hombres Mujeres
(n=3.913) (n=8.284)
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En lo que respecta a las escalas administrativas el mayor porcentaje de mujeres se agrupa en
las escalas para las que se asignan competencias y capacidades relacionadas con los cuidados
directos a personas. Por el contrario, las escalas mdas masculinizadas se corresponden con
atributos relacionados con la movilidad, el despliegue territorial y tareas manuales con
intervencion directa sobre inmuebles o infraestructuras.
Sector de Administracion General
indice de feminizacién (IF) de las escalas administrativas (*)
30.06.2017. Fuente: Elaboracion propia a partir de Sirhga
(*) Escalas con 20 o mds personas integradas
Escala Auxiliar de Enfermeria
Extremadamente | Escala Técnica Sanitaria IF >500
feminizadas Escala de Auxiliares Facultativos
Escala Auxiliar Administrativa
Escala de Ayudantes Facultativos
Muy feminizadas | Escala Auxiliar a extinguir IF >250/<500
Escala Superior de Administracion
Escala General Administrativa
C. Gral. Auxiliar de la Admon. del Estado
Escala Técnica de Gestion
GELILIEELEERE G Gral. Advo. de la Admén. del Estado IF >150/<250
Escala Técnica Facultativa
Escala Sanitaria Superior
LR YN TFERERI Escala Facultativa Superior IF >50/<150
Escala de Letrados de los Serv. Jcos.
Proyectos y Obras
Agrario
VINANERLTIGIFPEGERN Esc. Ejec. de Agentes Protec. Naturaleza
(GECERCIMNPZLES M Carreteras IF <50
Mantenimiento
Conservacion
En relacidén con el tipo de puesto de trabajo, se manifiesta claramente una diferencia de,
practicamente, 10 puntos en el indice de concentracidn por sexos. Los puestos de trabajo
singularizados suponen el 40,1 % del cimulo de puestos ocupados por hombres, mientras que
para las mujeres esta condicidn se da en el 30,7 % de los casos.
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Sector de Administracion General
Indice de concentracion de hombres y mujeres segtin la naturaleza

del puesto de trabajo ocupado. %
30.06.2017 Fuente: Sirhga

No singularizado

M Singularizado

Hombres Mujeres
(n=3.994) (n=8.322)

Provision de puestos. generalmente las mujeres acceden a los puestos por concurso en
mayor medida que los hombres mientras que estos acceden mayoritariamente a los puestos por
nombramientos directo y libre designacion.

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Sector de Administracion General
Indice de concentracion de hombres y mujeres segtin el sistema de

provision del puesto de trabajo ocupado.%
30.06.2017 Fuente: Sirhga

Nombramiento directo
M Libre designacion

m Concurso

Hombres Mujeres
(n=3.856) (n=7.815)
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En lo que se refiere al complemento especifico (asignacion de los complementos Ay B), en
el grupo de los hombres, aproximadamente el 62,4% de los puestos tiene asignado un
complemento especifico B mientras que entre las mujeres solo un 41,5% de los puestos lo tiene.
Existe una brecha de mas de 20 puntos entre hombres y mujeres.

Sector de Administracion General

Indice de concentracion de hombres y mujeres segun
complemento especifico de los puestos de trabajo. %
30.06.2017 Fuente: Sirhga

100% ———

80% - ;5
62,4

60% -

40% Especifico B

M Especifico A
20% -

0% -

Hombres Mujeres
(n=3.600) (n=7.610)

2.2.3. Condiciones de empleo
2.2.3.1. Promocion y carrera profesional

Para facilitar la comprensidn, se han agrupado los 17 niveles de desempefio del actual rango
reglamentario, en tres grupos. El grupo | comprende los niveles 28, 29 y 30, es decir puestos de
trabajo que, cualquiera que sea su naturaleza y posicidn organizativa, estan reservados al
intervalo exclusivo del grupo Al y que se proveen, en todos los casos, por el procedimiento de
libre designacién. En el grupo Il se han reunido los puestos de nivel 19 a nivel 27 y comprende
intervalos correspondientes a los subgrupos Al, A2, y, en sus niveles maximos, C1. Finalmente,
el grupo Il redne los puestos de nivel 13 a nivel 18, que corresponde con los niveles minimos
del subgrupo C1, el intervalo completo del subgrupo C2 y el nivel de desempefio de puestos de
trabajo asignados para personal de las agrupaciones profesionales (E).

La distribucidon de hombres y mujeres segun el nivel de desempefio de los puestos muestra,
con caracter general, que en los puestos con un nivel superior en el rango de la escala se registra
una mayor presencia de hombres, que se atenlay equilibra en los niveles del centro de la escala,
siendo ya, en los niveles inferiores, cada vez mds exigua en beneficio de una presencia de
mujeres cada vez mas numerosa y notoria.
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Sector de Administracion General
Distribucion de hombres y mujeres segun agrupacion de niveles de
desempeiio* de los puestos de trabajo. %
30.06.2017. Fuente: elaboracion propia a partir de Sirhga
Grupo | 54,60
Grupo Il 40,06 = Mujeres
Hombres
Grupo lll 28,62
* GrupoI I: N30-N28l; Grupo II: N27-N19; Grupo Ill: N18-N13
Desde el punto de vista de la calidad de los puestos de trabajo, en el caso de las mujeres,
menos de la mitad de los puestos (48,9%) estan ocupados por su titular, lo que no ocurre en el
grupo de hombres donde esta circunstancia es casi 14 puntos superior (62,8%).
Sector de Administracion General
Indice de concentracién de hombres y mujeres segun la calidad de
ocupacion de los puestos de trabajo.%
30.06.2017 Fuente: Sirhga
100%
90%
80%
70% -
60% -
Reserva de puesto
50% - )
= Ocupante no titular
40% - m Ocupante titular
30% -
20% -~
10% -
0% -
Hombres Mujeres
Del analisis del cuadro anterior se deduce que mas de la mitad de las mujeres se
encuentran en puestos derivados para terceras personas o en puestos de ocupante no
titular.
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2.2.3.2. Retribuciones salariales

Tras una primera observacién en el Sector de la Administracion General se observa la
existencia de una brecha salarial a favor de la poblacién masculina.

En primer lugar, se pone de manifiesto que el grupo de mujeres, que supone el 67,6 % de la
poblacion del sector, percibe el 62,4 % de la retribucién asignada al sector, es decir una
diferencia de 5,2 %. Por el contrario, el grupo de los hombres perciben el 37,8 % del valor de la
némina general del sector, cuando solo suponen el 32,4 %.

Sector de Administracion General
Distribucion general de las retribuciones entre la poblacién del sector.%
30.06.2017. Fuente: Elaboracion propia a partir de Sirhga
Mujeres
M Retribucion
B Poblacion
Hombres
0 20 40 60 80 100
El complemento especifico B aparece como un elemento interesante, aunque no el Unico, a
valorar a la hora de estudiar la diferencia salarial en el sector. En el grupo de los hombres, el
62,4 % de los puestos de trabajo que ocupa esta poblacién tiene asignado el complemento
especifico B, mientras en el grupo de mujeres esta circunstancia afecta al 41,5 % de la poblacién.
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Sector de Administracion General
indice de concentracion del complemento especifico B
entre hombres y mujeres segun grupo profesional. %
30.06.2017 Fuente: Sirhga
W Hombres
Mujeres
00 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0
A pesar de la creencia generalmente establecida de que no existe deferencias retributivas en
la Administracion de acuerdo a la informacién expuesta, se observa la enorme incidencia de las
retribuciones complementarias en la configuracién de la brecha salarial.
2.2.3.3. Conciliacion
En este apartado se muestran dos patrones diferenciados para cada grupo de sexo, el grupo
de las mujeres se acoge mas a las modalidades de reduccién de jornada que se vincula mas a la
guardia y cuidado de menores o familiares, mientras que los hombres se acogen a excedencias
que pueden vincularse mas a temas profesionales que a los relacionados con el cuidado o
exigencias de caracter familiar.
Sector de Administracion General
indice de concentracién del uso de medidas de
conciliacion. %
31.12.2017 Fuente: Sirhga
100% -
80%
60% -
M Reducciones de jornada
0, -
40% M Licencias
20% - W Excedencias
0% 1 T
Hombres Mujeres
(n=256) (n=870)
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Entre las 20 modalidades de permiso que registra el sistema SIRHGA, hay 6 de ellas cuyo
indice de distribucién es notoriamente superior al 77,5 % del conjunto del sector, mostrando en
todos los casos valores de su uso por mujeres iguales o superiores al 80,0 %,

El indice de concentracion del uso de los permisos por sexo muestra pautas muy semejantes
en los dos grupos, con rangos de intervalo analogos y concentrados mayoritariamente respecto
a modalidades de utilizacién que tienen que ver con la salud propia o la de algun familiar.

Sector de Administracion General

Concentracion de los permisos por sexo. 2017. %
31.12.2017 Fuente: Sirhga

100% -
g ’
90% | ¢ . 3a
80%
W Visita médica
70% - Traslado de domicilio
Matrimonio
60% - Lactancia
50% - Fallecimiento familiar
B Enfermedad grave familiar
40% 1 M Enf grave / int quir fam
30% - = Cumplimiento deber
M Atencién médica
20% 1 B Acompaiiamiento médico
10% - m Acomp médico familiar
0% -
Hombres Mujeres
(n=6.962) (n=23.939)

Cabe destacar, en todo caso, la amplitud del intervalo a favor de las mujeres en el permiso
por intervencién quirurgica familiar, cuyo valor sugiere el reforzamiento de la funcién y la
imagen tradicional de la mujer como agente y soporte de los vinculos relacionales de apoyo y
subsidio en su entorno personal y familiar.

2.2.3.4. Salud Laboral

En el ambito del sector de Administracion General, durante 2017 se registraron en SIRHGA
6.389 incidencias relacionadas con la salud del personal y que tienen efectos econémicos en la
némina. El sistema identifica y relaciona hasta 20 modalidades de incidencia que, en todo caso,
cabe agrupar en tres categorias: las anotaciones relativas a la enfermedad comdun, las
concernientes a las incapacidades de larga duracion, y los accidentes laborales.
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Se observa una mayor incidencia del sector femenino en las bajas por enfermedad comun,
mientras que el sector masculino incide mas en las bajas de larga duracidn, asi como en los
accidentes laborales.

Sector de Administracion General
Concentracion de las incidencias de accidente laboral y enfermedad
por sexos. 2017. %
31.12.2017 Fuente: Sirhga
100% -
90% -
80% -
70% -

60% -
? W Larga duracion

50% -
° B Enfermedad comun

4 .
0% M Accidente laboral
30% -
20% -

10% -

0% -

Hombres Mujeres

2.2.3.5. Formacion Interna

La formacién del personal al Servicio de la Administracion General se circunscribe casi
exclusivamente al Plan de formacidn desarrollado por el Instituto Aragonés de Administracién
Publica (IAAP), aprecidandose una formacidn equilibrada en cuanto a materias.

En lo referente a los horarios en los que se imparten los cursos, hay una amplia oferta de
acciones formativas en horario de tarde lo que dificulta a las mujeres el acceso, por temas de
conciliacion de vida familiar.

Hay también una diferencia por materias. Los cursos TIC asi como en aquellos en las que las
materias son de contenido Econdmico —Presupuestario y Direccion y Gestion Publica presentan
una mayor afluencia masculina.
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Sector de Administracion General
Tasa relativa de éxito (T,.) de las mujeres en el acceso a las

acciones formativas segun la materia del curso
01.01.2015. Fuente: elaboracion propia a partir del IAAP

T,

re

AG Igualdad

TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION Y LA
COMUNICACION (TIC)

RECURSOS HUMANOS

JURIDICO-PROCEDIMENTAL

HABILIDADES PARA EL TRABAJO

FORMACION SECTORIAL

ECONOMICO-PRESUPUESTARIA

DIRECCION Y GESTION PUBLICA

0,00 0,10 0,20 0,30 0,40 0,50 0,60 0,70 0,80 0,90 1,00

2.2.3.6. Conclusiones

A pesar de la extraordinaria amplitud del registro de SIRHGA, la actual configuracion del
sistema impide o, en su caso, dificulta el andlisis de los datos desde una perspectiva de género,
asi como la realizacion de estudios longitudinales para la formulacion de estrategias o
seguimiento de programas. Actualizar y adaptar estos sistemas debe ser una prioridad.

Una organizacién feminizada

e El sector de Administracion General en la Administracidon de la Comunidad Auténoma
de Aragdn muestra una organizacion muy feminizada. Sobre una poblacién de
referencia de 12.336 personas, las mujeres representan el 67,54% del censo frente al
32,46% para los hombres.

e Destaca una diferencia significativa en el valor de concentracidn en las agrupaciones de
personal funcionario y personal laboral. Entre el personal funcionario se registra un
66.7% de mujeres, frente a un 61.1% de hombres. Por el contrario, entre el personal
laboral, se registra un 32.7% de mujeres, frente a un 36.6% de hombres.

e Entre el personal altos cargos y personal eventual encontramos un 0.6% de mujeres
frente al 2.3% de hombres, lo que representa una diferencia de concentracién muy
representativa y arroja informacion sobre el perfil del liderazgo en la administracion.

Brecha organizativa.

Los indicadores sobre la organizacidon administrativa dan cuenta de un escenario que, sobre
la base de una poblacion muy feminizada, muestra brechas de desigualdad de diferente
magnitud a favor de del grupo de hombres.
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El 77.8% de los hombres del sector de Administracidn General estan integrados en
departamentos de la Administracién, frente al 68.3% de las mujeres. Destacan dos
entornos muy masculinizados. De una parte, los departamentos de Desarrollo Rural y
Sostenibilidad, y Vertebracién Territorial, Movilidad y Vivienda que se caracterizan por
identificar érganos y competencias sectoriales de larga tradicidn en la Administracién
publicay por disponer de un vasto despliegue territorial. De otra parte, el Departamento
de Presidencia y la Presidencia de la Diputacién General de Aragdn, que son los 6rganos
estructurantes a los que se adscriben mayor nimero de personas del colectivo de altos
cargos y personal eventual que, como se ha visto, presenta un grado de masculinizacién
muy elevado.

Resulta relevante la agrupacion de efectivos en los organismos publicos, especialmente
en el IASS que relne al 28,3 % de las mujeres del sector de Administraciéon General,
superando en mas del doble los valores registrados para el colectivo de hombres en este
organismo publico. Por el contrario, hay tres organismos que de manera significativa
registran bajos valores de feminizacidn. Se trata del Centro de Investigacidony Tecnologia
Agroalimentaria (CITA), Aragonesa de Servicios Telematicos (AST) y el Instituto Aragonés
de Gestion Ambiental (INAGA). Organismos que comparten un perfil de proximidad en
torno a las competencias atribuidas y relacionadas con la investigacién y el desarrollo
tecnoldgico, frente a la del resto de los organismos enfocadas al servicio, atencién y
cuidado de personas y grupo de personas.

Respecto a las escalas y clases de especialidad, Se observa que el mayor grado de
feminizaciéon se corresponde con escalas para las que se asignan competencias y
capacidades relacionadas con los cuidados directos a personas, un dominio de actividad
y ejercicio convencional y tradicionalmente atribuido a las mujeres. Por el contrario, las
escalas muy masculinizadas se corresponden con atributos relacionados con Ia
movilidad y el despliegue territorial y tareas manuales con intervencion directa sobre
inmuebles o infraestructuras, ejercicios también vinculados tradicionalmente a
actividades desarrolladas exclusiva o preferentemente por hombres.

Respecto al personal funcionario, destacan en el grupo C1 las escalas de Agentes de
Proteccion de la Naturaleza (93.6% hombres y 6.4% mujeres) y de Técnicos en Jardin de
Infancia (98.3% mujeres y 1.7% hombres). Destacan en el grupo C2 las escalas de
Técnicos en Cuidados Auxiliares de Enfermeria (93.3% mujeres y 6.7% hombres) y
Auxiliar Administrativo (80.9% mujeres y 19.1% hombres).

En cuanto al personal laboral, destaca en el grupo C1, Oficial 12 Conductor (98.2%
hombres y 1.8% mujeres) y en el grupo C2 el Personal Esp. Servicios Domésticos (94.4%
mujeres y 5.6% hombres)

En relacién con el tipo de puesto de trabajo, se manifiesta claramente una diferencia
de, practicamente, 10 puntos en el indice de concentracion por sexos. Los puestos de
trabajo singularizados suponen el 40,1 % del cimulo de puestos ocupados por hombres,
mientras que para las mujeres esta condicién se da en el 30,7 % de los casos.

La distribucidon entre hombres y mujeres de las diferentes categorias de puestos de
trabajo segun su forma de provision muestra que los puestos que se proveen por
concurso ordinario se distribuyen conforme al patrén general de distribucién por sexos
en el sector de Administracidon general, 68,0 % para las mujeres y 32,0 % para los
hombres. Sin embargo, en los puestos que se proveen por libre designacidon y por
nombramiento directo, la relacién de equivalencia queda modificada a favor de los
hombres y en menoscabo de las mujeres, agudizandose esta circunstancia cuanto mas
discrecional es la forma de provision.
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En el grupo de los hombres, se observa que casi 2 tercios de los puestos de trabajo (62,4
%) tienen asignado el complemento especifico B, mientras que en grupo de las mujeres
esta circunstancia solo afecta al 41,5 %. Se reconoce por tanto una brecha de mas de 20
puntos, de suerte que menos de la mitad de las mujeres ocupan puestos con
complemento especifico B, siendo lo contrario en el caso de los hombres. Este dato
cobra mayor relevancia por su incidencia en la brecha salarial.

Condiciones de empleo

Promocion y carrera profesional

Se advierte que el cuadro que resulta del ejercicio del derecho del personal de la
Administracidon a la promocién profesional y la carrera administrativa muestra numerosas
brechas de desigualdad entre hombres y mujeres con valores de los indicadores mas
desfavorables para estas ultimas.

La distribucidn de hombres y mujeres segun el nivel de desempefio de los puestos
muestra, con caracter general, que en los puestos con un nivel superior en el rango de
la escala se registra una mayor presencia de hombres, que se atenua y equilibra en los
niveles del centro de la escala, siendo ya, en los niveles inferiores, cada vez mas exigua
en beneficio de una presencia de mujeres cada vez mas numerosa y notoria.

Respecto al indice de concentracion de hombres y mujeres segun la calidad de los
puestos de trabajo, en el grupo de las mujeres, menos de la mitad de los puestos (48,9
%) estan ocupados por su titular, lo que no ocurre en el grupo de hombres donde esta
circunstancia es casi 14 puntos superior (62,8 %). Parece claro que para el grupo de las
mujeres se ha estructurado un entorno de carrera y promocion de mayor fragilidad que
para el grupo de hombres, en la medida en que mds de la mitad de aquéllas se
encuentran en puestos reservados para terceras personas o en puestos de ocupante no
titular.

Retribuciones salariales

Existencia de brecha salarial en el sector.

Los datos ponen de manifiesto la enorme incidencia de las retribuciones
complementarias en la configuracién de la brecha salarial, por lo que para corregir las
situaciones manifiestas, que no percibidas, de discriminacion salarial resulta de todo
punto urgente proceder mejorar las funcionalidades de los sistemas de informacién
sobre la gestion del personal, incrementar la transparencia del sistema e introducir la
perspectiva de género en la configuracién y analisis de las politicas retributivas en el
sector de Administracion General.

La exploracidn efectuada toma como referencia las retribuciones totales de la poblacién
del sector de Administracion General registradas en SIRHGA. La primera observacién
pone de manifiesto que el grupo de mujeres, que supone el 67,6 % de la poblacién del
sector, percibe el 62,4 % de la retribucidon asignada al sector, es decir una diferencia de
5,2 %. Por el contrario, el grupo de los hombres perciben el 37,8 % del valor de la némina
general del sector, cuando solo suponen el 32,4 %. En este nivel de indagacion y para el
periodo de 12 meses considerado, la retribucién bruta media en el sector ha sido de
26.994,80 €/persona. Sin embargo, en el grupo de los hombres la ndmina bruta ha sido
de 31.448,10 €/persona mientras que en el de las mujeres registra 24.858,87 €/persona,
lo que supone una diferencia bruta a favor del grupo de hombres de 6.589,23 €/persona.
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En principio cabe decir, por tanto, que existe brecha salarial en el sector y que su
tamafio, sin ajuste, remite a un valor de 26,5 %.

Dada la opacidad del sistema al andlisis desde una perspectiva de género, el
complemento especifico B aparece como un elemento interesante para mejorar el foco
y ajustar la aproximacién al examen de la brecha salarial en el sector. En el grupo de los
hombres, el 62,4 % de los puestos de trabajo que ocupa esta poblacién tiene asignado
el complemento especifico B, mientras en el grupo de mujeres esta circunstancia afecta
al 41,5 % de la poblacién. La jornada parcial también es un elemento a considerar.

Conciliacién
Las medidas de conciliacién replican patrones sociales de cuidado de familiares.

Se observa que mas de la mitad de las situaciones de excedencia entre los hombres
estdn registradas respecto a modalidades favorecedoras, claramente, de la conciliacidn
“profesional”: excedencia por servicio en otras administraciones o por prestar servicio
publico (56,6 %). Por el contrario, el registro de las situaciones de excedencia entre las
mujeres aparece mucho mas distribuido y equilibrado reflejando requerimientos y
exigencias personales mas diversas. Sobre todo, resulta muy significativo el valor de
registro de la excedencia por cuidado de hijos, que es el tercero en orden de magnitud
y que, en el grupo de los hombres, casi no tiene significacion.

Segun el tipo de reduccidn de jornada cabe destacar, en el marco general del andlisis, el
desmesurado valor referido al grupo de mujeres en el tipo de guarda legal de menores
entre 6 y 12 afios, intervalo de edad infantil que corresponde con el primer tramo de la
obligatoriedad de la ensefianza, lo que muestra un patréon de las funciones familiares
atribuidas de manera casi exclusiva y excluyente a las mujeres. Destaca igualmente el
67.3% de mujeres en jornada parcial, frente al 32.7% de los hombres, dato que cobra
mayor relevancia por su incidencia en la brecha salarial.

Salud laboral

Los datos de salud laboral muestran que, en relacién con el indice de concentracién,
ambos grupos presentan pautas muy similares. Cabe observar, no obstante, que los
hombres presentan mas casos de incapacidad de larga duracion y accidentes laborales,
mientras que el grupo de mujeres recoge mas casos de enfermedad comun.

Formacion interna

En el ambito de la formacién interna y segin la modalidad de los cursos, destaca el bajo
valor de la tasa de éxito para las mujeres en el acceso a los cursos de modalidad
semipresencial y también en los de régimen de teleformacion, lo que parece conformar
también la existencia de patrones de admisién relacionados con el género, con los
atributos y expectativas asociadas, y con las estrategias individuales de formacion.
Cabe considerar en consecuencia que, aun partiendo de una programacion equilibrada
y distribuida, el posterior despliegue y concrecién al detalle de las acciones formativas
y la ejecucion final de la oferta formativa ponen de manifiesto la existencia de una
brecha en el acceso a la formacion interna en el sector de Administracidon General.
Otros indicadores también confirman la existencia de la brecha. La distribucion efectiva
de la oferta formativa, entendida como el consumo final de tiempo de formacién por
persona admitida a los cursos, revela que, con independencia del grupo de titulacién,
las mujeres disfrutan de menos tiempo de formacidn que los hombres.
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2.3. ANALISIS CUALITATIVO: CONCLUSIONES.
Andlisis de la encuesta
Para obtener informacidn acerca de cémo las personas que trabajan en esta administracién
perciben la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, se ha utilizado una encuesta
de opinién dirigida a una muestra representativa de 625 personas y construida sobre las
diferentes dreas de interés del estudio. Se realizaron 551 entrevistas.
Contenido de la encuesta:
1. Descripcidn de la organizacion
2. Medidas de conciliacion
3. lgualdad retributiva
4. Diversidad
5. Acoso sexual y acoso por razén de sexo
6. Compromiso de la administraciéon con la igualdad
7. Acceso al empleo
8. Carrera profesional
9. Formacién
10. Condiciones de trabajo
11. Valoracidn general
Resultados:
1. Descripcion de la organizacion
En general, y en su opinidn, éconsidera que en la Administracion de la Comunidad Auténoma
de Aragén hay mas mujeres o hay mas hombres?
Total Sexo Grupo de adscripcion
H M Al A2 C1 Cc2 E
Hay mas mujeres 67.3 7.5 5.5 2.8 4.3 8.3 6.9 10.0
Hay mas hombres 6.3 65.2 | 685 | 59.8 | 79.5 | 743 | 62.6 | 57.5
En general estd igualado 145 | 174 | 128 | 215 7.7 9.2 17.6 | 17.5
No lo sé 11.9 10.0 13.1 15.9 8.5 83 13.0 15.0
En su opinidn, éconsidera que en los puestos de direccidn la proporcion entre mujeres y
hombres esta equilibrada, o que hay mas mujeres o que hay mas hombres?
Total Sexo Grupo de adscripcién
H M Al A2 C1 C2 E
Si, esta equilibrada 158 | 239 | 11.1 | 103 | 23.1 | 183 | 13.7 | 125
No, hay mas hombres 65.3 49.3 74.6 71.0 | 64.1 64.2 65.6 60.0
No, hay mas mujeres 5.5 9.5 3.2 7.5 3.4 3.7 6.1 7.5
No lo sé 13.4 174 111 11.2 9.4 13.8 14.5 20.0
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Una primera observacién muestra que la opinién general es que, en proporcién, en la
Administracidn hay mas mujeres que hombres (67.3%). También hay una percepcién general de
que hay mas hombres que mujeres desempefiando puestos de direccion.

Sin embargo, también se pone de manifiesto que hombres y mujeres lo perciben de manera
distinta. Mientras que los hombres creen que la presencia en puestos de direccion estd
equilibrada (23.9% de hombres frente a 11.1% de mujeres), de forma mayoritaria las mujeres
creen que hay mas hombres que mujeres en los puestos de direccién (49.3 de hombres frente a
74.6% de mujeres).

2. Medidas de conciliacién.
é¢Como considera las vigentes medidas de conciliacion en esta Administracion?

Total Sexo Grupo de adscripcién

H M Al A2 Cc1 Cc2 E

Totalmente insuficientes 4.6 6.5 3.5 8.4 34 4.6 3.8 2.5

Bastante insuficientes 33.6 30.3 35.6 252 | 44.4 | 26,6 | 359 35.0

Suficientes 41.7 44.8 39.9 38.3 32,5 46.8 43.5 50.0

Bastante suficientes 16.7 13.4 18.7 22.4 16.2 19.3 13.7 11.3

Totalmente suficientes 3.3 5.0 2.3 5.6 34 2.8 3.1 13

En general hay una valoracion positiva de las medidas de conciliacidn, un 41.7% las considera
suficientes y un 16.7% las considera bastante suficientes. Por sexos, hay una ligera diferencia ya
que las mujeres puntian mas al considerarlas bastante suficientes (18.7). Por grupos de
adscripcidn, la puntuacidon mas alta se da en el grupo Al donde un 5.6 las considera “totalmente
suficientes”.

De las siguientes medidas de conciliacion establecidas en la Administracion, seleccione aquella
o aquellas que considera mas importantes

Total Sexo Grupo de adscripcién

H M Al A2 (o} Cc2 E

Flexibilidad horaria 73.2 74.1 72.6 83.2 81.2 72.5 63.4 65.0

Excedencia por cuidado 347 | 323 | 36.2 | 308 | 27.4 | 385 | 36.6 | 425

Reduccién jornada 30.0 30.3 29.7 29.0 24.8 35.8 29.8 313

Acompainamiento médico 48.3 46.8 | 493 | 40.2 | 55.6 | 42.2 | 54.2 | 475

La medida de conciliacion que se considera mas importante por parte de la muestra, es la
flexibilidad horaria (73.2%), seguida del acompafiamiento médico (48.3%).

Aunque la valoracién de las medidas es similar entre hombres y mujeres, las mujeres valoran
mds positivamente las medidas de acompafiamiento médico y excedencia por cuidado que los
hombres. Estos por su parte tienen una valoracién mas positiva que las mujeres de las medidas
flexibilidad horaria y reduccién de jornada.
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Por grupos de adscripcion y la valoracién que se hace de cada una de las medidas, también
hay ligeras diferencias. La flexibilidad horaria se valora mas en el grupo Al, la excedencia por
cuidado se valora mas en el grupo E, la reduccién de jornada en el grupo C1y el acompafiamiento
médico en el grupo C2.

Respecto a las dificultades para obtener algin permiso o licencia relacionados con la
conciliacién de la vida laboral, familiar y personal
Total Sexo Grupo de adscripcion
H M Al A2 C1 Cc2 E
Muchas dificultades 1.7 3.2 0.8 0.0 4.5 29 0.0 0.0
Bastantes dificultades 4.4 3.2 5.1 7.1 0.0 2.9 10.3 0.0
Pocas dificultades 204 12.7 24.6 7.1 22.7 20.6 20.5 40.9
Ninguna dificultad 73.5 81.0 69.5 85.7 72.7 73.5 69.2 59.1

En general, la plantilla considera que no existe ninguna dificultad para obtener estos
permisos y licencias (73.5%), sin embargo, encontramos diferencias por sexos.

Las mujeres presentan puntuaciones mas elevadas que los hombres en las respuestas
“bastantes dificultades” o “pocas dificultades”, mientras que son los hombres los que punttan
mads en la opcidon “muchas dificultades”. Por grupos de adscripcion, es el personal del grupo A2
el que tiene mas dificultades para solicitar estos permisos y licencias.

El hecho de que alguna persona de su unidad administrativa se haya acogido a alguna medida
de conciliacion, éha repercutido en el resto de personas de la unidad?
Total Sexo Grupo de adscripcion
H M Al A2 C1 C2 E
Si 34.5 31.9 35.9 35.7 25.8 253 35.7 63.6
No 65.5 68.1 64.1 64.3 74.2 74.7 64.3 36.4
El hecho de que alguna persona de su unidad administrativa se haya acogido a alguna medida
de conciliacidn, ¢ha empeorado el clima de trabajo de la unidad?
Total Sexo Grupo de adscripcion
H M Al A2 C1 C2 E
Si 34.6 15.9 435 30.0 21.7 20.0 54.3 35.7
No 65.4 84.1 56.5 70.0 78.3 80.0 45.7 64.3

En general, el acogerse a medidas de conciliacidn, no repercute en el resto de las personas
de la unidad y no contribuye a empeorar el clima laboral.

Sin embargo, vuelve a haber diferencias de percepcion entre hombres y mujeres. La
percepcion es mas negativa entre las mujeres, que consideran en mayor porcentaje que los
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hombres, que las medidas de conciliacion repercuten en el resto de la unidad y, sobre todo, en
mucha mayor medida, opinan que han contribuido a empeorar el clima laboral (43.5% de
mujeres frente a un 15.9% de hombres).

Por grupos de adscripcion, es el grupo E el que mas considera que estas medidas de
conciliacion repercuten en el resto de la unidad (63.6%), seguido del grupo A1y C2. Respecto al
clima laboral, los grupos C2 y E opinan que ha empeorado en un mayor porcentaje que el resto
de grupos.

En el momento actual, y con independencia de su acogimiento o no a medidas de conciliacion,
senale el tramo horario en el que se incorpora a su puesto de trabajo.
Total Sexo Grupo de adscripcion
H M Al A2 C1 Cc2 E
Antes de las 7:30 horas 12.7 16.9 | 10.2 6.5 7.7 11.9 | 145 | 26.3
Entre 7:30y 7:59 horas 47.6 48.8 46.9 449 49.6 52.3 48.9 40.0
Entre 8:00 y 8:29 horas 22.8 224 23.0 31.8 23.9 20.2 19.1 18.8
Entre 8:30y 8:59 horas 7.7 3.5 10.2 9.3 9.4 8.3 7.6 2.5
Entre 9:00y 9:29 horas 4.0 5.5 3.2 3.7 6.0 4.6 3.1 2.5
Entre 9:30y 9:59 horas 1.5 0.5 2.0 0.0 0.9 1.8 3.1 1.3
Entre 10:00 y 10:29 horas 0.2 0.0 0.3 0.0 0.9 0.0 0.0 0.0
Después de las 10:30 horas 0.7 0.0 1.2 0.0 0.0 0.0 0.8 3.8

El grueso de la plantilla encuesta se incorpora a su puesto de trabajo entre las 7:30 y 7:59
horas (47.6%), seguido del tramo entre las 8:00 y 8:29 horas (22.8).

Por sexos, se observa que conforme avanza la jornada, son mas mujeres que hombres las
gue se incorporan mas tarde.

Cuando esta en el trabajo, épiensa en las tareas pendientes que tiene en casa?
Total Sexo Grupo de adscripcidn
H M Al A2 C1 C2 E
Si, constantemente 4.0 35 4.4 3.7 5.1 4.6 2.3 5.0
Con frecuencia 16.5 16.4 16.6 12.1 18.8 19.3 16.0 16.3
A veces 62.9 66.7 60.0 68.2 61.5 63.3 58.8 63.8
Nunca 16.5 134 18.4 15.9 14.5 12.8 22.9 15.0

La mayor parte del grupo se sitia en la opcidn “a veces”, 62%, siendo los hombres los que
aqui puntuan mas alto (66.7%). Si que hay mayor diferencia en la opcién “si, constantemente”,
donde las mujeres arrojan una mayor puntuacién, 4.4% frente al 3.5% de los hombres. Por
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grupos de adscripcidn, los grupos A2 y E son los que presentan puntuaciones mas elevadas en
esta opcion, 5.1% y 5% respectivamente.

3. lgualdad retributiva.
En su opinion, écree que esta Administracion hay igualdad retributiva de mujeres y hombres?
Total Sexo Grupo de adscripcién
H M Al A2 C1 c2 E
No, los hombres cobran mas 6.8 3.0 9.0 6.5 7.7 5.5 6.1 8.8
No, las mujeres cobran mas 0.4 1.0 0.0 0.9 0.0 0.0 0.8 0.0
Si, hombres y mujeres cobran | 82.9 90.0 | 787 | 80.4 | 855 | 844 | 84.0 | 788
igual
No lo sé 9.9 6.0 12.2 12.1 6.8 10.1 9.2 125
Hay una opinién general y mayoritaria (82.9%) de que, en esta Administracién, hay igualdad
retributiva entre hombres y mujeres. Aunque también se aprecia una diferencia que muestra
que son mas mujeres que hombres las que piensan que estos cobran mas, 9% frente a un 3%.
éConsidera que en esta Administracion existe discriminacidon por razén de sexo en lo que se
refiere a las retribuciones efectivas del personal?
Total Sexo Grupo de adscripciéon
H M Al A2 C1 C2 E
Si 7.2 3.0 9.6 9.3 7.7 4.6 7.6 6.3
No 92.8 97.0 90.4 90.7 92.3 95.4 92.4 93.8
La mayor parte de las personas encuestadas creen que no existe discriminacion en las
retribuciones por razdn de sexo, el 92.8% frente a un 7.2%. por sexos se presentan diferencias,
las mujeres creen en mayor medida que los hombres que si existen diferencias y es en el grupo
Al donde las mujeres perciben mas esta diferencia, 9.3%.
4. Diversidad.
éConsidera que hay respeto con la orientacidn sexual de las personas que trabajan en esta
Administracién?
Total Sexo Grupo de adscripcion
H M Al A2 C1 C2 E
Si 92.3 94.0 91.3 89.7 93.2 92.7 93.1 92.5
No 7.7 6.0 8.7 10.3 6.8 7.3 6.9 7.5
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éCree que se dan situaciones de discriminacion por razon de sexo con las personas de mas
edad (mayores de 55 afios) que trabajan en esta Administracién?

Total Sexo Grupo de adscripciéon

H M Al A2 C1 C2 E

Si, las mujeres de mas edad 24.8 10.9 329 | 25.2 316 | 22.0 | 25.2 17.5
sufren mas discriminacion
que los hombres de la misma
edad
Si, los hombres de mas edad 1.3 3.5 0.0 1.9 0.9 1.8 1.5 0.0
sufren mas discriminacion
que las mujeres de la misma
edad
No se dan situaciones de 7.9 85.6 67.1 72.9 67.5 76.1 733 82.5
discriminacion

La opinion general y ampliamente mayoritaria (92.3%) es que en esta Administraciéon se
respeta la orientacion sexual de las personas.

Respecto a la discriminacién en funciéon de la edad, de las personas mayores de 55 afios, un
24.8% de las personas encuestadas, cree que las mujeres sufren mas discriminacidn que los
hombres de la misma edad. Por sexos, hay una diferencia considerable, el 32.9% de las mujeres
perciben esta diferencia, frente al 10.9% de los hombres.

5. Acoso sexual y por razon de sexo
éCree que se dan situaciones de acoso sexual en esta Administracion?

Total Sexo Grupo de adscripcion
H M Al A2 C1 C2 E
Si 23.5 18.4 26.5 29.9 26.5 20.2 19.8 213
No 76.5 81.6 73.5 70.1 73.5 79.8 80.2 78.8
éCree que tienen lugar situaciones de acoso por razon de sexo en esta Administracion?
Total Sexo Grupo de adscripcion
H M Al A2 C1 C2 E
Si 28.3 19.9 33.2 39.3 29.1 23.9 26.7 213
No 71.7 80.1 66.8 60.7 70.9 76.1 73.3 78.8

En general, las personas encuestadas no creen que en esta Administracion se den situaciones
de acoso sexual o0 acoso por razén de sexo. Sin embargo, son mas las mujeres que perciben este
tipo de situaciones en ambos casos. Por grupos de adscripcion, es en el grupo Al donde se
percibe mas este tipo de situacién de acoso.
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6. Compromiso de la Administracion con la igualdad.
é¢Como valora el apoyo que la Administracion dispone para garantizar la igualdad entre
mujeres y hombres?

Total Sexo Grupo de adscripcion
H M Al A2 C1 Cc2 E
Totalmente suficiente 7.7 14.9 35 7.5 8.5 7.3 7.6 7.5
Bastante suficiente 27.9 32.8 | 25.1 30.8 | 26.5 | 284 | 26.0 | 28.8
Suficiente 39.2 37.8 39.9 30.8 35.0 40.4 42.7 48.8
Bastante insuficiente 23.7 13.4 29.7 29.9 27.4 23.9 20.6 15.0
Totalmente insuficiente 1.5 1.0 1.7 0.9 2.6 0.0 31 0.0

La mayor parte del grupo valora el apoyo como suficiente (39.2%). Por sexos, las mujeres
puntian mas que los hombres en las opciones de respuesta “bastante insuficiente” y
“totalmente insuficiente”, mientras que los hombres presentan puntuaciones mas positivas que
las mujeres en las opciones “totalmente suficiente” y “bastante suficiente”.

Uso de un lenguaje no sexista en la Administracion (sefialética, manuales, folletos, normas y
disposiciones generales, instrucciones, discursos,...), lo considera

Total Sexo Grupo de adscripciéon
H M Al A2 c1 c2 E
Totalmente necesario 21.1 12.9 25.9 18.7 29.9 15.6 17.6 25.0
Bastante necesario 13.6 10.0 15.7 12.1 12.0 16.5 14.5 12.5
Necesario 38.6 42.3 36.4 36.4 31.6 33.0 | 46.6 46.3
Bastante innecesario 17.6 234 14.3 20.6 15.4 22.9 16.8 11.3
Totalmente innecesario 9.0 11.4 7.6 12.1 | 111 | 119 4.6 5.0

Respecto al uso de un lenguaje no sexista, el 38.6% de las personas encuestadas lo considera
necesario, seguido del 21.1% que lo considera totalmente necesario. Por sexos y en general, las
mujeres lo valoran mas necesario que los hombres.

éComo valora los recursos que la Administracion destina al disefio y puesta en marcha de
medidas de igualdad entre mujeres y hombres?

Total Sexo Grupo de adscripcién

H M Al A2 Cc1 Cc2 E

Totalmente suficientes 6.1 11.9 2.6 6.5 5.1 6.4 7.6 3.8
Bastante suficientes 20.8 25.4 18.1 21.5 24.8 23.9 13.0 225
Suficientes 47.6 48.3 47.2 44.9 40.2 46.8 54.2 52.5
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Bastante insuficientes 23.2 13.4 23.2 25.2 25.6 22.0 21.4 21.3

Totalmente insuficientes 24 1.0 24 1.9 4.3 0.9 3.8 0.0

El 47.6% considera que los recursos destinados son suficiente, seguido de un 23.2% que los
considera bastante insuficientes. Por sexos y en general, las mujeres los valoran mas
insuficientes que los hombres.

Por lo que sabe y le concierne, ¢las reuniones de trabajo y otros eventos se celebran y
terminan en horario de conciliacion?

Total Sexo Grupo de adscripciéon
H M Al A2 C1 C2 E
Si, siempre 20.6 24.4 18.4 20.6 19.7 22.9 17.6 23.8
A veces 64.7 60.2 67.3 64.5 65.8 69.7 61.1 62.5
Pocas veces 10.7 9.5 11.4 10.3 13.7 4.6 14.5 8.8
Nunca 4.0 6.0 2.9 4.7 0.9 20.8 6.9 5.0

Para el 64.7% de las personas encuestadas, las reuniones y otros eventos tienen lugar en
horario de conciliacion “a veces”, seguido del 20.6% que opina “si, siempre”. Por sexos, hay
diferencia de respuesta, los hombres puntian mas en la opcidn “nunca” y “si, siempre” y las
mujeres en las opciones “a veces” y “pocas veces”.

éConsidera necesario introducir en la estructura organizativa alguna figura o funcion para el
apoyo a la igualdad entre mujeres y hombres?

Total Sexo Grupo de adscripcion
H M Al A2 Cc1 Cc2 E
Si 36.0 23.4 43.4 40.2 33.3 27.5 38.2 42.5
No 64.0 76.6 56.6 59.8 66.7 72.5 61.8 57.5

Para la mayor parte del grupo, 64.0%, no es necesario introducir en la estructura organizativa
alguna figura o funcién de apoyo a la igualdad. Por sexos, las mujeres lo perciben més necesario
que los hombres.

Por grupos de adscripcion, son los grupos Al y E los que lo consideran mas necesario.
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Por lo que usted ha observado o experimentado en esta Administracion, écree que se dan

situaciones de discriminacion para las mujeres relacionadas con el embarazo, la baja maternal
o el periodo de lactancia?

Total Sexo Grupo de adscripcién

H M Al A2 C1 C2 E

Si 14.7 10.0 17.5 16.8 21.4 9.2 14.5 10.0

No 85.3 90.0 82.5 83.2 78.6 90.8 85.5 90.0

En general no se percibe discriminacidon por embarazo, baja maternal o periodo de lactancia

(85.3%), sin embargo, por sexos, son las mujeres las que perciben una mayor discriminacion
(17.5% frente a un 10%).

7. Acceso al empleo publico.

En su opinion, écree que mujeres y hombres tienen las mismas posibilidades de acceder al
empleo publico?

Total Sexo Grupo de adscripciéon

H M Al A2 C1 Cc2 E

Si, hombres y mujeres tienen | 91.2 93.5 89.8 85.0 93.2 93.6 91.6 92.5
las mismas posibilidades

No, las mujeres tienen mas 15 4.0 0.0 2.8 0.0 0.9 1.5 2.5
posibilidades

No, los hombres tienen mas | 5.0 0.5 7.6 8.4 5.1 3.7 3.8 3.8
posibilidades

No lo sé 24 2.0 2.6 3.7 1.7 1.8 3.1 13

La mayor parte de la muestra encuestada cree que hombres y mujeres tienen las mismas
posibilidades de acceder al empleo publico, 91.2%. Sin embargo, por sexos, las diferencias son
mas marcadas. Los hombres creen que las mujeres tienen mas posibilidades de acceso (4% de
hombres frente al 0% de mujeres) y las mujeres creen que son los hombres quienes las tienen
(7.6% de mujeres frente al 5% de hombres). Por grupos de adscripcion, es el grupo Al el que
cree que los hombres tienen mas posibilidades.

éConsidera que en esta Administracion existe discriminacion por razon de sexo en el acceso al
empleo publico?

Total Sexo Grupo de adscripciéon

H M Al A2 C1 C2 E

Si 5.1 5.0 5.2 3.7 4.3 3.7 5.3 10.0

No 94.9 95.0 94.8 96.3 95.7 96.3 94.7 90.0

En general, el 94.9% del grupo cree que no existe discriminacién por razén de sexo en el
acceso al empleo publico. Y las respuestas entre hombres y mujeres se muestran bastante
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equilibradas. Por grupos de adscripcion, es el grupo E el que considera que existe mas
discriminacion.
8. Carrera profesional

En su opinidn y respecto a toda la vida profesional de las personas, éicree que mujeres y
hombres tienen las mismas posibilidades de promocion profesional en esta Administracion?

Total Sexo Grupo de adscripcion

H M Al A2 C1 C2 E

Si, hombres y mujeres tienen | 61.8 81.6 50.1 43.9 53.0 67.9 68.7 7.8
las mismas posibilidades

No, las mujeres tienen mas 1.7 4.0 0.3 3.7 2.6 0.9 0.0 1.3

posibilidades
No, los hombres tienen mas | 28.1 10.0 38.8 43.0 36.8 25.7 22.1 8.8
posibilidades
No lo sé 8.5 4.5 10.8 9.3 7.7 5.5 9.2 11.3

Respecto a la carrera profesional, una parte importante del grupo, el 61.8% cree que
hombres y mujeres tienen las mismas oportunidades, aunque también hay un porcentaje
importante, el 28.1%, que cree que son los hombres los que tienen mas posibilidades. Por sexos,
hay una importante diferencia, el 38.8% de las mujeres frente al 10% de los hombres, cree que
estos tienen mds posibilidades. Por grupos de adscripcién es en los grupos Al y A2 donde se
percibe mas esta desigualdad.

Actualmente y en el momento de acceder a un concreto y determinado puesto de trabajo en
esta Administracion, éconsidera que mujeres y hombres tienen las mismas oportunidades?

Total Sexo Grupo de adscripcién
H M Al A2 C1 Cc2 E
Si, siempre 47.2 | 67.2 | 356 | 393 | 453 | 486 | 473 | 5838
Con frecuencia 24.1 20.4 26.2 26.2 22.2 28.4 21.4 | 22,5
A veces 26.5 12.4 34.7 31.8 30.8 19.3 29.0 18.8
Nunca 2.2 0.0 3.5 2.8 1.7 3.7 2.3 0.0
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Sefiale por favor si hay mas oportunidades para mujeres o para hombres en el momento de
acceder a un determinado puesto de trabajo en esta Administracion (si ha contestado “con

” u

frecuencia”, “a veces” o “nunca” en la anterior pregunta)

Total Sexo Grupo de adscripcion

H M Al A2 C1 Cc2 E

Mas oportunidades para | 11.5 | 3438 4.5 12.3 6.3 143 | 13.0 | 121
mujeres

Mas oportunidades para | 885 | 652 | 955 | 87.7 | 93.8 | 857 | 87.0 | 87.9
hombres

En el acceso a un puesto de trabajo en un momento concreto, el 47.2% cree que existen las
mismas oportunidades para ambos sexos. Por sexos, las mujeres tienen una valoracién mas
negativa ya que el 34.7% piensa que “a veces” y el 3.5% cree que “nunca”, frente al 12.4% y 0%
respectivamente, de los hombres. Por grupos de adscripcién, los grupos Al y A2 hacen una
valoracidon mas negativa.

éConsidera que en esta Administracion existe discriminacion por razéon de sexo en el
desarrollo de la carrera profesional?

Total Sexo Grupo de adscripciéon

H M Al A2 C1 Cc2 E

Si 274 10.9 37.0 41.1 39.3 19.3 214 12.5

No 72.6 89.1 63.0 58.9 60.7 80.7 78.6 87.5

En general, no se considera que exista discriminacidn por razén de sexo en el desarrollo de
la carrera profesional, aunque las mujeres lo creen en mayor medida que los hombres (37% de
mujeres frente al 10.9% de los hombres). Por grupos, son los grupos Al y A2 donde creen que
hay mayor discriminacién para las mujeres.

9. Formacion
éConsidera que en esta Administracion existe discriminacidn por razon de sexo en el acceso a
la formacion?

Total Sexo Grupo de adscripcion

H M Al A2 C1 C2 E

Si 6.6 3.5 8.5 6.5 6.8 8.3 6.9 3.8

No 93.4 96.5 91.5 93.5 93.2 91.7 93.1 96.3

La gran mayoria de la encuesta, un 93.4% cree que no existe discriminacion, aunque las
mujeres presentan una puntuacion mas elevada al considerar que si existe discriminacion (8.5%
frente al 3.5% de los hombres).
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Seiiale por favor, cual es el principal impedimento para acceder a la formacién
Total Sexo Grupo de adscripcion
H M Al A2 C1 c2 E
Horario en que se impartenlos | 31.3 | 314 | 313 | 235 | 389 | 24.1 | 424 | 200
cursos y las clases
Duracién de los cursos y las | 1.4 0.0 21 2.9 0.0 3.4 0.0 0.0
clases
Responsabilidades familiaresy | 31.3 17.6 | 385 | 38.2 | 278 | 20.7 | 33.3 | 40.0
personales
Otros 36.1 51.0 28.1 35.3 333 51.7 24.2 40.0
El mayor impedimento para acceder a la formacién es el horario en que se imparten las
acciones (31.3%) y las responsabilidades familiares y personales (36.1%). En esta Ultima, donde
las mujeres puntian mas, son ellas las que argumentan mds dificultades, 38.5% frente al 17.6%
de los hombres. Por grupos de adscripcidn, el grupo Al y E son los que arrojan puntuaciones
mas elevadas, 38.5% y 40% respectivamente.
Por lo que usted sabe, ése esta impartiendo en esta Administracion algun tipo de formacion
para sensibilizar sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres?
Total Sexo Grupo de adscripcién
H M Al A2 C1 C2 E
Si 38.8 40.8 37.6 44.9 419 44.0 32.8 28.8
No 61.2 59.2 62.4 55.1 58.1 56.0 67.2 71.3
En general, se piensa que no se estd impartiendo formacion en igualdad, siendo las mujeres
las que presentan una puntuacién mas elevada.
10. Condiciones de trabajo
Valore en qué grado, segun su opinidn, el tipo de jornada de trabajo disponible en esta
Administracion favorece la igualdad de mujeres y hombres, teniendo en cuenta que 5 “la
favorece totalmente” y 1 “no la favorece en absoluto
Total Sexo Grupo de adscripcion
H M Al A2 C1 Cc2 E
Media 3.73 3.83 3.68 3.72 3.71 3.88 3.73 3.60
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Valore en qué grado el horario de trabajo y la posibilidad de distribuirlo a lo largo de la jornada
favorece la conciliacion de la vida personal, profesional y familiar, teniendo en cuenta que 5
“la favorece totalmente” y 1 “no la favorece en absoluto”

Total Sexo Grupo de adscripcidon
H M Al A2 C1 C2 E
Media 3.82 3.84 3.80 3.90 3.91 3.94 3.69 3.61
Una parte importante del grupo, un 3.73 de media (sobre 5) valora que el tipo de jornada
favorece la igualdad, puntuando los hombres ligeramente de forma mas positiva que las
mujeres.
Puntuaciones similares se dan al valorar el horario de trabajo y la posibilidad de distribuirlo
alo largo de la jornada.
Por lo que observa cada dia, éconsidera que el nimero y tamaiio de los bafos, vestuarios y
otras dependencias similares de su centro de trabajo guardan relacion con el nimero de
mujeres y hombres que los utilizan diariamente?
Total Sexo Grupo de adscripcion
H M Al A2 C1 Cc2 E
Si 66.4 76.6 60.3 70.1 65.8 65.1 66.4 63.8
No 33.6 23.4 39.7 29.9 34.2 34.9 33.6 36.3
Aunque la mayor parte de la muestra cree que guardan relacién, las mujeres puntuan en el
“no” en mayor medida que los hombres, 39.7% frente al 23.4%.
¢Como considera el vestuario de su lugar de trabajo (dependencia donde cambiarse de ropa)?
Total Sexo Grupo de adscripcidon
H M Al A2 C1 Cc2 E
Totalmente adecuado 7.4 8.0 7.0 0.0 16.7 | 16.7 | 10.2 2.0
Bastante adecuado 20.6 20.0 | 20.9 16.7 16.7 | 11.1 224 | 235
Adecuado 42.6 34.0 47.7 41.7 33.3 38.9 38.8 49.0
Bastante inadecuado 16.9 20.0 | 15.1 25.0 | 16.7 | 16.7 14.3 17.6
Totalmente inadecuado 12,5 | 18.0 9.3 16.7 | 16.7 | 16.7 | 143 7.8
Las respuestas mas negativas se dan entre los hombres, el 20% lo considera “bastante
inadecuado” (frente al 15.1% de las mujeres) y el 18% lo considera totalmente inadecuado,
frente al 9.3% de las mujeres.
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Califique en qué grado estan adaptados a su sexo la ropa y enseres de trabajo, teniendo en
cuenta que 5 “absolutamente adaptados a su sexo” y 1 “nada adaptados a su sexo”

Total Sexo Grupo de adscripcidn
H M Al A2 C1 C2 E
Media 3.66 3.76 3.60 3.38 3.47 3.50 3.68 3.89
En general, el grupo cree que las ropas y enseres de trabajo estdn adaptados al sexo, una
media de 3.66 sobre 5. Apenas hay diferencias entre hombres y mujeres.
Por lo que usted sabe o conoce, écree que se tienen en cuenta las variables relacionadas con
el sexo cuando se recogen datos para evaluar los riesgos laborales?
Total Sexo Grupo de adscripcion
H M Al A2 C1 Cc2 E
Si 37.7 46.8 32.4 42.1 32.5 39.4 37.4 37.5
No 62.3 53.2 67.6 57.9 67.5 60.6 62.6 62.5
Una parte importante de las personas encuestadas, el 62.3%, cree que no se tienen en cuenta
las variables relacionadas con el sexo al recoger datos para evaluar los riesgos laborales. Las
mujeres puntian mas alto en el “no”.
11. Valoracidn general.
Usted personalmente, éha sentido discriminacidn por razén de sexo en esta Administracion?
Total Sexo Grupo de adscripcion
H M Al A2 Cc1 C2 E
Si 9.4 4.5 12.2 13.1 17.9 4.6 6.1 3.8
No 90.6 95.5 87.8 86.9 82.1 95.4 93.9 96.3
La mayor parte de la muestra, un 90.6%, afirma no haber sentido personalmente
discriminacion por razén de sexo. En cuanto a sexos, las mujeres afirman haberlo sentido en un
12.2% de los casos, frente al 4.5% de los hombres.
Finalmente, y en el momento presente, califique de 0 a 10 la situacion de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en esta Administracion. Siendo 0 “muy mal” y 10
“muy bien”
Total Sexo Grupo de adscripcion
H M Al A2 Cc1 C2 E
Media 7.22 8.07 6.73 6.97 6.93 7.52 7.34 7.40
En el momento de realizar la encuesta, hay una valoracion positiva acerca de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en esta Administracion, un 7.22 sobre 10. Los hombres
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hacen una valoracién mas positiva, 8.7 frente al 6.73 de las mujeres. Por grupos de adscripcion
hay una percepcidén mds positiva entre los grupos Al y A2.

Aunque la valoraciéon media implica una percepcion positiva de la igualdad entre mujeres y
hombres en esta Administracion, por sexos, hay una diferente percepcion. Asi, las mujeres
presentan menores puntuaciones y por tanto una percepcién mas negativa que los hombres en
aspectos como la presencia de mujeres en puestos directivos, la igualdad retributiva o las
posibilidades de promocién profesional.
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3. OBIJETIVOS Y EJES DE ACTUACION PARA CORREGIR LAS DESIGUALDADES ENTRE
MUJERES Y HOMBRES Y ERRADICAR EL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

3.1. Objetivos del Plan de Igualdad mujer-hombre.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en
su articulo 51 establece los objetivos a los que deben dirigir su actuacién las Administraciones
Publicas.

En concordancia con lo anterior, el articulo 50 de la Ley 7/2018, de 28 de junio, de igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres en Aragon, dispone que, en el ambito del empleo
en el Sector Publico de Aragdn, las Administraciones Publicas aragonesas deben adoptar
Medidas dirigidas al cumplimiento de los siguientes objetivos:

1. Eliminar o remover los obstaculos que impliquen la pervivencia de cualquier sesgo o
discriminacidon por razén de sexo con el fin de ofrecer condiciones de igualdad efectiva
entre mujeres y hombres en el acceso al empleo publico y desarrollo de su carrera
profesional.

2. Facilitar a las empleadas y empleados publicos la conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral sin menoscabo de la promocion profesional considerando las
particularidades de jornada y horario de todos los tipos de puestos de trabajo.

3. Incluir en todas las pruebas de acceso al empleo publico el estudio y la aplicacién del
principio de igualdad entre mujeres y hombres en los diversos ambitos de la funcién
publica, asi como impartir formacion en igualdad y sobre prevencion de la violencia
contra la mujer tanto en el acceso al empleo publico como a lo largo de la carrera
profesional, con el objetivo de capacitar a su personal y facilitar la incorporacion de la
igualdad de género en el desarrollo de la actividad publica.

4. Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los érganos de seleccidn de
personal y provision de puestos.

5. Establecer protocolos de actuacion y proteccidn frente al acoso sexual y al acoso por
razoén de género y violencia contra la mujer.

6. Establecer medidas efectivas para eliminar cualquier tipo de discriminacién retributiva,
directa o indirecta entre mujeres y hombres, en el dmbito de la funcién publica, en
cumplimiento de la igualdad retributiva por trabajos de igual valor.

7. Evaluar periddicamente la efectividad del principio de igualdad en sus respectivos
dmbitos de actuacion.

3.2. Ejes de actuacion.

Por su parte, el art. 39 de la misma Ley 7/2018, de 28 de junio, de igualdad en Aragdn, dispone
que el Gobierno de Aragdn, asi como las Administraciones Publicas aragonesas, aplicaran la
transversalidad de género en el disefio, ejecucidn, seguimiento y evaluacidn de las politicas de
empleo que se desarrollen en la Comunidad Auténoma de Aragdn y sean de su competencia, y
promoverdan las condiciones necesarias para que la aplicacion de la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres sea real y efectiva.

Para alcanzar estos objetivos, la Comision Negociadora del Plan de Igualdad de
Administracién General de la Comunidad Auténoma de Aragdn, ha acordado los siguientes ejes
de actuacion:
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Acceso al empleo publico, seleccién de personal y provisién de puestos de trabajo.
Clasificacién profesional

Sensibilizacién y formacién

Promocién profesional.

Condiciones de trabajo.

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
Infrarrepresentaciéon femenina

Retribuciones

Salud laboral.

Prevencion y proteccidn contra el acoso sexual y por razén de sexo.
Proteccion del embarazo, lactancia y maternidad.

AT TIOMMOO®P

3.3. Medidas de accidn positiva. Tipologia y estructura.

Conforme a lo anterior, las medidas de accién positiva que se incluyen en el presente Plan de
igualdad de trato y oportunidades de las mujeres y hombres de la Administracion General de la
Comunidad Auténoma de Aragodn se han establecido en funcion de las necesidades detectadas
en el analisis de situacion sobre el grado de implantacién de la igualdad y de conformidad con
las establecidas en el PACTO EUROPEO POR LA IGUALDAD DE GENERO (2011-2020), adoptado
por el Consejo de Europa el 7 de marzo de 2011, y el citado | PLAN ESTRATEGICO PARA LA
IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES EN ARAGON (2017-2020).

Por ello, su tipologia es diversa en funcion de los objetivos perseguidos, entre los que se
incluyen la sensibilizacion y formacion en igualdad de género, la inclusion de la perspectiva de
género en las politicas publicas, la innovacion social desde la perspectiva de género, la
promocion econdmica, liderazgo y empoderamiento femenino en el mundo laboral y la
conciliacion y corresponsabilidad en la vida laboral, familiar y personal. Pero su estructura es la
misma en todos los casos, respondiendo al siguiente esquema:

Eje de actuacion.
Objetivo.
Medida:

e Plazo de implantacién
e Responsable de suimplantacion
e Indicadores de resultados de cumplimiento y valoracién de su impacto.

4. MEDIDAS DE ACTUACION PARA ERRADICAR LA DESIGUALDAD Y LA DISCRIMINACION
POR RAZON DE SEXO Y PREVENIR EL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO EN EL
AMBITO LABORAL.

Eje A) Acceso al empleo, seleccidn de personal y provisidon de puestos de trabajo.
Objetivo. Eliminar o remover los obstaculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de sesgo o

discriminacién por razon de sexo en la seleccion, acceso y provision de puestos de trabajo de la Administracion de la
Comunidad Auténoma de Aragon.
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Medida 1

Garantizar que los miembros de los Tribunales estén formados en materia de igualdad.

Plazo de
implantacion

Desde 1 de enero de 2021 a 31 de diciembre de 2022

Responsable de su
implantacién

Direccidn General de la Funcidn Publica y Calidad de los Servicios a través del Instituto
Aragonés de Administracién Publica

Indicadores de

25% de integrantes de los Tribunales con formacién en igualdad

resultados

Medida 2 Incluir en los temarios de las pruebas selectivas de acceso al empleo temas
relacionados con la normativa en materia de igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres.

Plazo de Desde 1 de enero de 2021

implantacion

Responsable de su
implantacion

Direccidn General de la Funcién Publica y Calidad de los Servicios a través del Instituto
Aragonés de Administracién Publica

Indicadores de

100% de pruebas selectivas convocadas en cuyos temarios se incluyen los citados temas

resultados

Medida 3 Una vez finalizado cada proceso selectivo se realizara un analisis interno que incluya, al
menos, una relacion numérica y porcentual, desagregada por sexo, entre personas
admitidas en el proceso, personas que realizan la prueba y personas aprobadas, en
cada una de las pruebas realizadas.

Plazo de Desde 1 de enero de 2021

implantacion

Responsable de su
implantacion

Direccién General de la Funcién Publica y Calidad de los Servicios, a través del Instituto
Aragonés de Administracion Publica

Indicadores de

25% de procesos selectivos analizados

resultados

Medida 4 Realizacion de campafias en medios de comunicacion para fomentar el acceso al
empleo publico dirigidas al sexo menos representado cuando se trate de puestos de
trabajo masculinizados o feminizados.

Plazo de Desde 1 de enero de 2021

implantacion

Responsable de su
implantacién

Instituto Aragonés de la Mujer

Indicadores de

2 campaiias durante la vigencia del Plan de igualdad

resultados

Medida 5 Incluir en las charlas de orientacidn realizadas por el INAEM, el fomento del acceso al
empleo publico dirigidas al sexo menos representado cuando se trate de puestos de
trabajo masculinizados o feminizados.

Plazo de Desde 1 de enero de 2021

implantacion

Responsable de su
implantacion

Instituto Aragonés de Empleo

Indicadores de

Totalidad de las charlas de orientacién

resultados

Medida 6 Utilizar lenguaje inclusivo en las ofertas de empleo publico y en las convocatorias de
procesos selectivos.

Plazo de Desde 1 de enero de 2021

implantacion

Responsable de su
implantacion

Direccidn General de la Funcion Publica y Calidad de los Servicios, a través del Instituto
Aragonés de Administracién Publica

Indicadores de
resultados

Totalidad de ofertas y convocatorias de procesos selectivos con lenguaje inclusivo
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implantacion

Medida 7 Incluir la formacidn en igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en los
baremos de méritos de las pruebas selectivas de acceso al empleo y provision de
puestos de trabajo.

Plazo de Permanente

Responsable de su
implantacion

Direccion General de la Funcion Publica y Calidad de los Servicios

Indicadores de

Totalidad de pruebas selectivas de acceso y provision

implantacion

resultados

Medida 8 Eliminar las preguntas que pudieran suponer sesgo de género de pruebas selectivas de
acceso y de provision de puestos, y elaborar un protocolo tipo

Plazo de Desde 1 de enero de 2021

Responsable de su
implantacion

Direccidon General de la Funcion Publica y Calidad de los Servicios, Departamentos y
Organismos del Gobierno de Aragén

Indicadores de
resultados

Aprobacién de un protocolo de actuacion para la realizacién de pruebas selectivas y de
provision de puestos

Cuantificar convocatorias que aplican el protocolo sobre el total de convocatorias
realizadas

Eje B) Clasificacion profesional.

Objetivo. Revisar y analizar las denominaciones de las plazas, las funciones de las R.P.T, plantillas y en el conjunto de

la normativa de aplicacién de la Administracién de la Comunidad Auténoma, utilizando un lenguaje no sexista.

implantacion

Medida 1 Uso de un lenguaje integrador y no sexista en los conceptos, que se empleen para
describir las funciones de los puestos de trabajo, evitando también los estereotipos y/o
prejuicios sexistas.

Plazo de Desde 1 de enero de 2021

Responsable de su
implantacion

Direccidn General de la Funcién Publica y Calidad de los Servicios

Indicadores de

Totalidad de categorias revisadas

implantacion

resultados

Medida 2 Eliminar los sesgos de género en la descripcion de las funciones propias de categorias
profesionales y clases de especialidad.

Plazo de Desde 1 de enero de 2021

Responsable de su
implantacion

Departamentos a los que esta adscrito el personal en coordinaciéon con la Direccién
General de la Funcidn Pablica y Calidad de los Servicios

Indicadores de
resultados

Totalidad de categorias revisadas y actualizadas

Eje C) Sensibilizacion y formacion.

Objetivo. Fomentar en el personal que integra la Administracion General de la Comunidad Auténoma de Aragodn, la

formacion en igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

implantacion

Medida 1 Se promovera que los cursos ofertados se realicen en horario laboral mayoritario, para
favorecer la conciliacion de la vida personal y familiar, adoptando la flexibilidad
necesaria en su caso.

Plazo de Desde 1 de enero de 2021

Responsable de su
implantacién

Direccidn General de la Funcién Publica y Calidad de los Servicios, a través del Instituto
Aragonés de Administracién Publica

Indicadores de
resultados

60% de acciones formativas en horario laboral mayoritario
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Medida 2 Mantener la formacién en igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres y
los cursos sobre lenguaje no sexista.
Plazo de Desde 1 de enero de 2021

implantacion

Responsable de su
implantacion

Direccidn General de la Funcidn Publica y Calidad de los Servicios a través del Instituto
Aragonés de Administracion Publica e Instituto Aragonés de la Mujer

Indicadores de

4 cursos y/o videos impartidos durante la vigencia del Plan de Igualdad

resultados

Medida 3 Impartir formacion sobre el acoso sexual y por razén de sexo, asi como otras formas de
violencia de género.

Plazo de Desde 1 de enero de 2021

implantacion

Responsable de su
implantacion

Direccidn General de la Funcién Publica y Calidad de los Servicios a través del Instituto
Aragonés de Administracién Publica e Instituto Aragonés de la Mujer

Indicadores de

8 cursos impartidos en el plan de formacion del I.LA.A.P o videos en el Portal del Gobierno

resultados de Aragdn

Medida 4 Impartir formacion obligatoria en materia de igualdad al personal de nuevo ingreso y
al personal que ostente responsabilidades directivas y de gestion de personal.

Plazo de Desde 1 de enero de 2021

implantacion

Responsable de su
implantacion

Direccidn General de la Funcién Publica y Calidad de los Servicios a través del Instituto
Aragonés de Administracién Publica e Instituto Aragonés de la Mujer

Indicadores de

4 cursos impartidos durante la vigencia del Plan de igualdad

resultados

Medida 5 Realizar campaiias de sensibilizacion para evitar que los estereotipos de género afecten
en la eleccidn de los cursos.

Plazo de Desde 1 de enero de 2021

implantacién

Responsable de su
implantacion

Instituto Aragonés de la Mujer

Indicadores de

4 campafias realizadas

resultados

Medida 6 Hacer campaiias de sensibilizacion en materia de igualdad de trato y oportunidades y
no discriminacién por razén de sexo dirigidas al personal, principalmente en fechas
relevantes para la Igualdad de Género, que en todo caso incluira el 8 de marzo (dia
internacional de la mujer trabajadora) y el 25 de noviembre (dia internacional de
eliminacidn de la violencia contra la mujer).

Plazo de Desde 1 de enero de 2021

implantacion

Responsable de su
implantacion

Instituto Aragonés de la Mujer

Indicadores de

16 campaiias realizadas y ambito territorial de las mismas

resultados

Medida 7 Elaborar un cédigo de buenas practicas en materia de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres.

Plazo de 2 afios

implantacion

Responsable de su
implantacion

Instituto Aragonés de la Mujer y Unidades de Igualdad

Indicadores de
resultados

Publicacion en BOA y difusién.
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Medida 8

Incorporar un uso integrador y no sexista del lenguaje en toda la documentacién oficial,
estadisticas, registros, (paginas web) y demas sistemas de informacion oficial,
incorporando los datos desagregados por sexo y el andlisis de los mismos desde una
perspectiva de género, asi como en las sefiales de los espacios corporativos y etiquetas
de los uniformes de trabajo.

Plazo de
implantacion

1 de enero de 2021

Responsable de su
implantacion

Direccidon General de la Funcion Publica y Calidad de los Servicios, Departamentos y
Organismos del Gobierno de Aragén

Indicadores de

Numero de acciones realizadas y sesgos de género detectados

implantacion

resultados

Medida 9 Incluir un enlace en la web para publicar y divulgar las actuaciones realizadas en
materia de igualdad.

Plazo de 2 aflos

Responsable de su
implantacion

Organo responsable del Portal del Empleado y Unidades de Igualdad

Indicadores de

Enlace en la pagina web incluido e identificado

implantacion

resultados

Medida 10 Impartir cursos y talleres de formacion en igualdad y no discriminacién por razén de
sexo dirigido a todo el personal y, especialmente a los hombres en acciones formativas
sobre nuevos valores de la masculinidad y corresponsabilidad familiar.

Plazo de Desde 1 de enero de 2021

Responsable de su
implantacion

Direccidn General de la Funcién Publica y Calidad de los Servicios a través del Instituto
Aragonés de Administracién Publica e Instituto Aragonés de la Mujer

Indicadores de
resultados

4 cursos y talleres impartidos y nimero de asistentes. Hacer estudio comparativo en afios
sucesivos

Eje D) Promocion profesional.

Objetivo. Promover la igualdad en la promocién y carrera vertical de la mujer, fomentando la paridad en la

distribucidn por sexos en los diferentes niveles y categorias profesionales.

Medida 1 Se incluira la valoracién como mérito de los cursos realizados en materia de igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, en todos los puestos que se
convoquen.

Plazo de 1 de enero de 2021

implantacion

Responsable de su
implantacion

Direccién General de la Funcién Publica y Calidad de los Servicios

Indicadores de

Totalidad de concursos convocados

resultados

Medida 2 En la provision de puestos por libre designacion, los titulares de los 6rganos directivos
procuraran que su cobertura se realice de manera que se favorezca la presencia del sexo
menos representado en el subgrupo o grupo de titulacidn exigido en la convocatoria,
con la finalidad de contribuir al equilibrio en los nombramientos entre hombres y
mujeres.

Plazo de Desde 1 de enero de 2021

implantacion

Responsable de su
implantacion

Direccidn General de la Funcién Publica y Calidad de los Servicios

Indicadores de
resultados

Numero de puestos de libre designacion adjudicados a mujeres y a hombres con
informe motivado de la persona seleccionada para el mismo
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Medida 3 Aumentar la presencia de las mujeres en los puestos Directivos y de Jefaturas, de libre
designacion, aplicando criterios objetivos conforme a lo dispuesto en el art. 24,
apartados 4 y 5 de la Ley 7/2018, de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en Aragoén.
Plazo de Desde 1 de enero de 2021
implantacion
Responsable de su Direccién General de la Funcién Publica y Calidad de los Servicios, Departamentos y
implantacion Organismos del Gobierno de Aragén
Indicadores de Andlisis cuantificado del % de mujeres en puestos Directivos y Jefaturas de libre
resultados designacidn, e incluirlo en el informe periddico de impacto de género del presente Plan
de Igualdad
Medida 4 Eliminacion de todos los elementos subjetivos en los baremos de los concursos de
méritos: valoracion exclusivamente de lo descrito en la relacion de puestos de trabajo.
Plazo de Desde 1 de enero de 2021
implantacién
Responsable de su Direccién General de la Funcién Publica y Calidad de los Servicios
implantacion
Indicadores de Totalidad de concursos
resultados
Objetivo 2. Fomento de la promocidén interna y cruzada, puesto que las mujeres ocupan mayoritariamente los grupos
inferiores de clasificacion.
Medida Cursos de formacion para preparar la promocion interna y cruzada, realizados fuera de
horario de trabajo.
Plazo de Desde 1 de enero de 2022
implantacion
Responsable de su Direccion General de la Funcion Publica y Calidad de los Servicios
implantacion
Indicadores de 4 cursos correspondientes a las categorias y clases de especialidad mas demandadas.
resultados
Eje E) Condiciones de trabajo.
Objetivo. Conocer y corregir las causas que provocan la desigualdad salarial.
Medida 1 Creacion de un grupo de trabajo dirigido a proponer nuevos modelos de flexibilizacion
de jornada y horarios de trabajo.
Plazo de Seis meses desde 1 de enero de 2021
implantacion
Responsable de su Direccion General de la Funcion Publica y Calidad de los Servicios
implantacion
Indicadores de Creacion del grupo de trabajo
resultados
Medida 2 Adecuar la ropa de trabajo a las caracteristicas fisicas del personal
Plazo de Desde 1 de enero de 2021
implantacion
Responsable de su Direccidn General de la Funcién Publica y Calidad de los Servicios
implantacion
Indicadores de Totalidad de colectivos revisados
resultados
Eje F) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
Objetivo. Eliminar los obstaculos que impiden la participacién de las mujeres en todos los dmbitos y niveles de la
Administracion, fomentando la corresponsabilidad de mujeres y hombres.
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Medida 1 Fomentar el uso corresponsable de los derechos de conciliacion a través de acciones de
formacion, informacion y sensibilizacion en corresponsabilidad.
Plazo de 2 afios
implantacion
Responsable de su Direccidn General de la Funcién Publica y Calidad de los Servicios, Instituto Aragonés de
implantacion la Mujer y Unidades de Igualdad
Indicadores de 10 acciones de informacidn y sensibilizacidn realizadas
resultados Porcentaje anual de medidas de conciliacidn solicitadas por hombres
Medida 2 Fomentar el uso corresponsable de los derechos de conciliacién incluyendo como
mérito en los baremos para la provision de puestos de trabajo el tiempo de disfrute de
excedencia por cuidado de hijos o familiares, asi como la reduccién de jornada por
guarda legal.
Plazo de 1 de enero de 2021
implantacion
Responsable de su Direccidn General de la Funcién Publica y Calidad de los Servicios
implantacion
Indicadores de Totalidad de concursos de provisién de puestos
resultados
Medida 3 Desarrollar la regulacion del permiso sin sueldo con el fin de favorecer la conciliacion
del personal con menores o dependientes a su cargo.
Plazo de 1 afio
implantacion
Responsable de su Direccion General de la Funcion Publica y Calidad de los Servicios
implantacion
Indicadores de Revision de la regulacion
resultados
Medida 4 Flexibilizar el uso del permiso “bolsa de conciliacion”.
Plazo de 1 afio
implantacion
Responsable de su Direccién General de la Funcidn Publica y Calidad de los Servicios
implantacién
Indicadores de Revision del permiso
resultados
Medida 5 Revisar el permiso de maternidad y lactancia, con el fin de igualar el derecho del
cuidado del menor, a las familias monoparentales, pudiendo acogerse a esta medida
las personas que queden viudas.
Plazo de 6 meses desde 1 de enero de 2021
implantacion
Responsable de su Direccidn General de la Funcién Publica y Calidad Servicios
implantacion
Indicadores de Instruccién publicada
resultados
Eje G) Infrarrepresentacion femenina.
Objetivo. Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los 6rganos, niveles y categorias profesionales
de la Comunidad Auténoma de Aragén.
Medida 1 Impartir cursos y talleres de formacion en Direccion y Liderazgo, priorizando la
seleccion de mujeres hasta alcanzar una cuota de participacion del 75% de las mismas.
Plazo de Desde 1 de enero de 2021 a 31 de diciembre de 2024
implantacion
Responsable de su Direccién General de la Funcién Publica y Calidad de los Servicios a través del Instituto
implantacion Aragonés de Administracidn Publica
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Indicadores de 4 cursos durante la vigencia del Plan de Igualdad
resultados
Medida 2 Evaluar, en aquellos colectivos donde las mujeres estan infrarrepresentadas, si existen
obstaculos y/o discriminacion por razén de sexo.
Plazo de Desde 1 de enero de 2021
implantacién
Responsable de su Unidades de igualdad
implantacion
Indicadores de Numero de colectivos revisados
resultados
Eje H) Retribuciones.
Objetivo. Conocer y corregir las causas que provocan la desigualdad salarial.
Medida 1 Realizar la valoracion de puestos de trabajo de la DGA, mediante un sistema objetivo y
en el marco de la negociacion colectiva.
Plazo de Desde 1 de enero de 2021
implantacion
Responsable de su Direccién General de la Funcién Publica y Calidad de los Servicios
implantacién
Indicadores de Revision del 33% de categorias/clases de especialidad, por afio
resultados
Medida 2 Realizar un estudio periédico de los datos obtenidos de los sistemas y programas
informaticos, y adaptados desde el enfoque de género, con el fin de elaborar
propuestas dirigidas a la igualdad entre mujeres y hombres.
Plazo de Vigencia del plan
implantacion
Responsable de su Direccidn General de la Funcién Publica y Calidad de los Servicios a través de la Inspeccién
implantacién General de Servicios
Indicadores de Estudio realizado
resultados
Medida 3 Adaptar los sistemas y programas informaticos de forma que permitan la explotacion
de los datos desagregados por sexos en materia de retribuciones.
Plazo de 2 afios
implantacion
Responsable de su Direccion General de Administracidn Electrénica y Sociedad de la Informacidn.
implantacion Aragonesa Servicios Telematicos
Indicadores de Adaptacion del SERPA y SIRHGA
resultados
Eje 1) Salud laboral.
Objetivo. Promocionar la salud laboral de las empleadas publicas desde una perspectiva de género.
Medida 1 Incorporar la perspectiva de género a las evaluaciones de riesgos laborales.
Plazo de Desde 1 de enero de 2021
implantacion
Responsable de su Direccion General de la Funcion Publica y Calidad de los Servicios
implantacién
Indicadores de Incorporacién a los métodos de evaluaciéon
resultados
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Medida 2 Elaborar, por parte de los Departamentos, un catalogo de puestos de trabajo exentos
de riesgo durante el embarazo y la lactancia natural.
Plazo de 2 afios
implantacion
Responsable de su Departamentos y Direccion General de la Funcidn Publica y Calidad Servicios
implantacion
Indicadores de Relacidn de puestos exentos
resultados
Medida 3 Elaborar un procedimiento especifico que contemple la adaptaciéon o el cambio de
puesto de trabajo ante la situaciéon de embarazo o periodo de lactancia natural.
Plazo de 1 afio
implantacion
Responsable de su Direccidn General de la Funcién Publica y Calidad de los Servicios
implantacion
Indicadores de Publicacion del procedimiento
resultados
Medida 4 Incluir la perspectiva de género en el plan de formacidon en prevencion de riesgos
laborales.
Plazo de Desde 1 de enero de 2021
implantacion
Responsable de su Direccion General de la Funcion Publica y Calidad de los Servicios
implantacion
Indicadores de Publicacion del Plan de formacion de PRL
resultados
Eje J) Prevencion y proteccidn contra el acoso sexual y por razén de sexo.
Objetivo. Atencidn a las situaciones de especial proteccion referidas a la violencia de género, acoso sexual y por razén
de género, asi como proteger la integridad de las mujeres victimas de acoso en el entorno laboral.
Medida 1 Elaborar un protocolo de actuacion frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo.
Plazo de 3 meses
implantacion
Responsable de su Direccidn General de la Funcion Publica y Calidad de los Servicios y el Instituto Aragonés
implantacion de la Mujer
Indicadores de Publicacidon del Protocolo aprobado en Diario Oficial (BOA)
resultados
Medida 2 Campaiias de sensibilizacion en materia de violencia de género, acoso sexual y por
razon de sexo.
Plazo de Desde 1 de enero de 2021
implantacion
Responsable de su Instituto Aragonés de la Mujer y la Direccion General de la Funcion Publica y Calidad de
implantacion los Servicios
Indicadores de 16 campafias realizadas
resultados
Medida 3 Formacion para la prevencion de la violencia de género, acoso sexual y por razén de
sexo.
Plazo de 1 afio
implantacion
Responsable de su Direccion General de la Funcidn Publica y Calidad de los Servicios y el Instituto Aragonés
implantacién de la Mujer
Indicadores de 12 actividades de formacion realizadas en el Plan de Formacién anual
resultados
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implantacion

Medida 4 Incluir en el modelo de acogida elaborado por la Direccion General de la Funciéon
Publica y Calidad de los Servicios, un apartado sobre el contenido del protocolo para
prevenir y actuar en caso de acoso laboral, incluyendo el acoso sexual y por razén de
sexo.

Plazo de Desde 1 de enero de 2021

Responsable de su
implantacion

Direccion General de la Funcion Publica y Calidad de los Servicios a través de la Inspeccion
General de Servicios

Indicadores de

Modificacion del modelo de acogida

implantacion

resultados

Medida 5 Elaborar un protocolo de movilidad para las empleadas publicas afectadas por violencia
de género.

Plazo de 1 afio

Responsable de su
implantacion

Direccion General de la Funcion Publica y Calidad de los Servicios
IAM

Indicadores de
resultados

Protocolo aprobado y publicado

Eje K) Proteccién del embarazo, lactancia y maternidad.

Objetivo. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de las mujeres embarazadas o en situacidon de maternidad

y lactancia natural.

implantacion

Medida 1 Las mujeres que sean llamadas, estando embarazadas o en situacion de maternidad o
en las 20 semanas posteriores al parto, podran aceptar el llamamiento que les
corresponda y ser nombradas transcurridas las 20 semanas posteriores al parto, si
todavia existe la necesidad.

Plazo de Permanente

Responsable de su
implantacion

Direccion General de la Funcion Publica y Calidad de los Servicios

Indicadores de

Publicacion en el BOA de dicha modificaciéon

implantacion

resultados

Medida 2 Elaboracion de un protocolo de actuacion para las condiciones de trabajo de la mujer
embarazada y en periodo de lactancia.

Plazo de 1 afio

Responsable de su
implantacion

Direccion General de la Funcion Publica y Calidad de los Servicios

Indicadores de

Protocolo aprobado y publicado

implantacion

resultados

Medida 3 Establecer una prérroga en el disfrute de asuntos particulares para que cuando una
mujer embarazada no pueda disfrutar de sus asuntos particulares, por estar de baja
por incapacidad temporal por motivo de embarazo, pueda disfrutarlos tras su
incorporacion a continuacion de sus vacaciones.

Plazo de 1 afio

Responsable de su
implantacion

Direccidn General de la Funcién Publica y Calidad de los Servicios

Indicadores de
resultados

Permiso revisado
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Medida 4

Impulsar la adopciéon de medidas para la retribucion de las guardias no realizadas
durante el embarazo y permiso por lactancia.

Plazo de
implantacion

Desde 1 de enero de 2021, maximo 1 afio

Responsable de su
implantacion

Direccidn General de la Funcién Publica y Calidad de los Servicios

Indicadores de
resultados

Medida publicada

Medida 5

Exencidn del turno de noche sin merma retributiva durante el embarazo y la lactancia.

Plazo de
implantacion

Desde 1 de enero de 2021, maximo 1 afio

Responsable de su
implantacion

Direccidn General de la Funcién Publica y Calidad de los Servicios

Indicadores de
resultados

Medida publicada

Medida 6

Establecimiento del permiso retribuido para las mujeres embarazadas a partir de la
semana 37.

Plazo de
implantacion

1 afio

Responsable de su
implantacion

Direccion General de la Funcion Publica y Calidad de los Servicios

Indicadores de
resultados

Medida publicada

5. EVALUACION, SEGUIMIENTO Y VIGENCIA DEL PLAN.

La Comisidon General de la Igualdad de la Administraciéon de la Comunidad Auténoma de

Aragdn, 6rgano colegiado adscrito a la Direccién General de la Funcién Publica y Calidad de los
Servicios del Gobierno de Aragdn, compuesto por representantes de la propia Administracion
autéonoma y de las Organizacién Sindicales presentes en la Mesa General de Negociacion de la
Administracion de la Comunidad Auténoma de Aragén, y creada por Acuerdo de 16 de mayo de
2017 de la Mesa General de Negociacién de la Administracion de la Comunidad Auténoma de
Aragdn. Dicha Comisidn se reunird, al menos, cada seis meses y tiene entre sus funciones:

a) Promover la aplicacién del principio de igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres en la Administracion de la Comunidad Auténoma de Aragén.

b) Ejercer la coordinacidon de las medidas y tareas de las diferentes Comisiones de
Igualdad existentes en la Administracidon de la Comunidad Auténoma de Aragdn, asi
como realizar el seguimiento del cumplimiento, desarrollo y aplicacion de la Ley
Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, en el ambito de nuestra Comunidad Auténoma.

c¢) Acordar la elaboracién del Plan de Igualdad en la Administracion de la Comunidad
Auténoma de Aragon, evaluar su cumplimiento y proponer su actualizacion.

Al amparo de todo lo anterior, el presente Plan de Igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres en el ambito de la Administracion General (2021-2024) se integrara el PLAN
GENERAL DE IGUALDAD MUJER-HOMBRE DE LA ADMINISTRACION DE LA COMUNIDAD
AUTONOMA DE ARAGON, correspondiendo a dicha Comisién General la supervisién del
cumplimiento de los Planes sectoriales, asi como la evaluacion de su ejecucidn, sin perjuicio de
que puedan crearse otros drganos colegiados de apoyo en los diferentes ambitos de la
Administracién de la Comunidad Auténoma de Aragon.
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Consecuentemente, para la correcta ejecucién de las Medidas incluidas en el presente Plan,
se constituird una Comisidn Sectorial, de composicidon paritaria, con representacién de los
sindicatos presentes en la Mesa Sectorial de la Administracién General, que participara en el
control y cumplimiento de las medidas acordadas, en el seguimiento de su aplicacién vy
colaborara en la elaboracién del Informe de impacto de género de dichas Medidas.

Asimismo, un afio antes de finalizar la vigencia del presente Plan, se iniciaran los trabajos
para la actualizacién y revision del mismo, sin perjuicio de su prérroga automatica, una vez
finalizado el plazo inicial.

Conforme a todo lo expuesto, se ha elaborado el | Plan de Igualdad entre mujeres y hombres

de la Administracidon General de la Comunidad Auténoma de Aragdn, para el periodo 2021-
2024.

6. ENTRADA EN VIGOR.

El presente Plan entrara en vigor el 1 de enero de 2021.

Zaragoza, 9 de diciembre de 2020
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