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I.-INTRODUCCION

Este informe es el resultado de 5 afios de trabajos continuados para la integracion de
la igualdad entre hombres y mujeres en la politica econémica a desarrollar por la
Diputacion de Granada, y en su instrumento administrativo de aplicacion, esto es el

presupuesto anual.

Llamamos presupuesto de acuerdo con nuestra legislacion a la expresion cifrada,
conjunta y sistematica de las obligaciones que como méaximo esta Diputacién puede
reconocer y de los derechos que se prevea realizar en el ejercicio™

La integracion de la perspectiva de género en el Presupuesto supone evaluar los
programas y procesos presupuestarios teniendo en cuenta las desigualdades entre los

sexos, reasignado los recursos de una manera mas equilibrada, si fuese necesario.

Un informe de impacto de género constituye la evolucién del término analisis de
género definido por la Oficina de las Comunidades Europeas en el afio 1998 como el
“Estudio de las diferencias de condiciones, necesidades, indices de participacion,
acceso a los recursos y desarrollo, control de activos, poder de toma de decisiones,
etc...entre hombres y mujeres debidas a los roles que tradicionalmente se les ha

asignado™

La Comision Europea (COM(2005)97), sobre “Legislar mejor para la potenciar el
crecimiento y el empleo en la Unién Europea” insiste en la necesidad de promover
con mas determinacion a nivel de la U.E. los instrumentos que permiten concebir y
aplicar una mejor legislacién, especialmente de impacto socioeconémico, entre los que

se encuentra el género.

1 Art. 112.1 de laLey 7 /1985 de 2 de abril reguladora de las Bases de Régimen Local.
2 “100 palabras para la igualdad”. Edt. Oficina de Publicaciones Oficiales de las Comunidades Europeas,
1998.
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En cuanto a la regulacion del Informe de Impacto de Género no existe en la actualidad
obligacion normativa para la elaboracion de este informe como elemento
procedimental necesario para la aprobacion de los Presupuestos anuales de la
Provincia, hasta el afio 2014 que entrardn en vigor las nuevas Bases de Ejecucién
Presupuestaria, si bien la Carta Europea de Igualdad entre hombres y mujeres en la
vida local, si recoge obligaciones para la Diputacion de Granada: “Adoptar una postura
publica sobre el principio de igualdad de las mujeres y los hombres en la vida local y
aplicar en su territorio los compromisos definidos en la Carta.” en su articulo 27 regula
la obligacion del desarrollo econdmico del territorio de la provincia de manera
equilibrada entre hombres y mujeres 3. Sélo puede existir desarrollo econémico si este
se distribuye en la provincia de Granada respetando la igualdad por sexos. Para
conseguir este objetivo estratégico de la politica econémica local de la Diputacion, el
instrumento base son los presupuestos, herramienta de cuyo analisis se deduce la

apuesta en la agenda politica provincial de la igualdad entre hombres y mujeres.

Anteriormente se han hecho informes, en el afio 2010, 2011, 2012, y 2013. Para el
afio 2014 la Diputacion Provincial de Granada ha redisefiado el proceso de realizacion
de informes de impacto con la Comision Técnica y a partir de enero del 2014 serd un
requerimiento administrativo para la aprobacidon presupuestaria y fijandose el
contenido minimo del informe en la evaluaciéon de 10 subprogramas presupuestarios y

realizacion de propuestas.

Las Diputaciones tienen competencias funcionales y forman con los Municipios una
Comunidad politica local, prestan asesoramiento técnico, juridico y asistencia

econdmica a los Municipios, especialmente a los de baja capacidad econ6mica y de

3 “1. El signatario reconoce que el logro de un desarrollo econémico equilibrado y sostenible es una
componente vital del éxito de una municipalidad o de una region y que sus actividades y servicios en este
campo pueden promover de forma significativa el avance de la igualdad de mujeres y hombres. 2. El
signatario reconoce la necesidad de aumentar el nivel y la calidad del empleo de las mujeres y reconoce
ademas que el riesgo de pobreza vinculado al desempleo de larga duracién y al trabajo no remunerado es
especialmente elevado para las mujeres. 3. El signatario se compromete, en relacion con sus actividades
y servicios en el campo del desarrollo econémico, a tener en cuenta las necesidades y los intereses de las
mujeres y de los hombres, asi como las oportunidades que permitan hacer avanzar la igualdad y a tomar
las medidas adecuadas para lograrlo. Estas acciones pueden incluir: - ayudar y animar a las mujeres
empresarias; - asegurar que en el apoyo a las empresas, tanto financiero como de otro tipo, se promueva
la igualdad de mujeres y hombres; - animar a las mujeres que se estan formando a adquirir las
competencias y obtener las cualificaciones necesarias para lograr empleos generalmente considerados
como “masculinos” y viceversa; - animar a quienes emplean a contratar mujeres en formacion o becarias
que tengan competencias y cualificaciones generalmente consideradas como “masculinas”, ofreciéndoles
puestos adecuados, y viceversa.”
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gestiéon. Los informes de impacto de género de los presupuestos provinciales han de
contemplar en su metodologia que la asistencia de esta Administracion no es a la

ciudadania sino a los Municipios.

I1.-ANTENCEDENTES DEL IMPACTO DE GENERQ EN LOS
PODERES DEL ESTADO, COMUNIDADES AUTONOMAS Y
GOBIERNOS LOCALES.

La Ley 30/2003, de 13 de octubre, sobre “Medidas para incorporar la valoracion del
impacto de género en las disposiciones normativas que elabore el Gobierno.”
Introduce por primera vez en el Estado la necesidad de que todo proyecto normativo
vaya acompafado de un informe sobre el impacto por razén de género de las medidas

que se establezcan en el mismo”.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, (L.O.l.) para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, regula en su Titulo Il las politicas publicas para la igualdad, y dentro de su
Capitulo | dedicado a los principios generales como obligacion de la Administracion
General del Estado (A.G.E.) el que los proyectos de disposiciones de caracter general
y los planes de especial relevancia econémica, social y artistica que se sometan a la
aprobacion del Consejo de Ministros deberan incorporar un informe sobre el impacto
por razon de género (art.19). De igual manera en su articulo 55 incluido en el Titulo V
dedicado al Principio de Igualdad en el Empleo Publico, dentro del Capitulo Il bajo la
rubrica Medidas para la Igualdad en el Empleo para la Administracién del Estado y por
los organismos publicos vinculados o dependientes de ella, regula la obligatoriedad de
la existencia de un Informe de Impacto de Género en las pruebas de acceso al empleo

publico.

El R.D. 1083/2009, de 3 de julio, por el que se regula la memoria del andlisis de
impacto normativo, regula en su articulo 2° la estructura y contenido de la memoria del
andlisis de impacto normativo. Uno de los apartados del impacto normativo es el

impacto por razén de género que incluird el analisis y valoracion de los resultados que
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se puedan seguir de la aprobacion del proyecto desde la perspectiva de la eliminacion
de desigualdades y de su contribucion a la consecucion de objetivos de igualdad de
oportunidades y de trato entre mujeres y hombres, a partir de los indicadores de
situacion de partida, de prevision de resultados y de prevision de impacto..., la D.A. 32
amplia la prevision del informe de impacto en el mismo sentido que el art. 19 de la

L.O.l. potenciandolo con la extension a los planes de relevancia cultural.

La A.G.E. ha ido mas alla en el profundizacion de la introduccion del impacto de
género en los Presupuestos Generales del Estado, siendo hoy la norma vigente la
ORDEN EHA/1333/2011, de 19 de mayo, por el que se dictan las normas para la
elaboracion de los Presupuestos Generales del Estado, al introducir en la estructura
presupuestaria para la elaboracion de los Presupuestos Estatales del 2012, el informe
de impacto de género que ya aparecia regulado en la normativa derogada por esta
Orden, convirtiéndolo ya desde el 2010 en un elemento preceptivo aunque no

vinculante en el procedimiento administrativo de esta Administracion.

En él dmbito competencial de la Comunidad Autbnoma Andaluza, el Estatuto de
Autonomia, en su articulo 10.2, establece como objetivo de la Comunidad Auténoma
propiciar “la efectiva igualdad del hombre y de la mujer andaluces, promoviendo la
democracia paritaria y la plena incorporacion de aquélla en la vida social, superando

cualquier discriminacion laboral, cultural, econémica, politica o social”

Para el cumplimiento de este objetivo la Comunidad Autbnoma asume la competencia
exclusiva en materia de politicas de género, que incluye, en todo caso, la promocion
de la igualdad de hombres y mujeres en todos los ambitos sociales, laborales,
econémicos o representativos, de acuerdo con lo establecido en el art. 73.1.a) del
texto estatutario, y establece en su articulo 38, la vinculacién de todos los poderes
publicos andaluces a los derechos reconocidos en el Capitulo Il, entre los que se

encuentra la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en todos los &mbitos.

La Comunidad Auténoma de Andalucia ha dedicado en los dltimos afios importantes
esfuerzos a la elaboracion de su presupuesto, uno de los hitos principales lo

constituye la Ley 18/2003, de 29 de diciembre, por la que se aprueban las medidas
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fiscales y administrativas, en cuyo articulo 139.2 establece la constitucion de una
Comisién de Impacto de Género, dependiente de la Consejeria de Economia y
Hacienda, cuyo objetivo es garantizar que el Presupuesto de la Comunidad Auténoma
de Andalucia sea sometido a evaluacién previa en materia de igualdad por razén de
género. Esta evaluacion previa quedara plasmada en un informe de caracter
preceptivo aunque no vinculante llamado informe de impacto de género. Las
principales normas por las que regula el informe de impacto de género es la Ley
18/2003, de 29 de diciembre, por la que se aprueban medidas fiscales y
administrativas. Articulo 139 (Informe de evaluacién de impacto de género), el Decreto
20/2010 de 2 de febrero, por el que se regula la Comisién de Impacto de Género en
los presupuestos andaluces, Decreto 17/2012, de 7 de febrero, por el que se regula la

evaluacioén del Informe de Impacto de Género de los presupuestos regionales.

La Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocion de la igualdad de género en
Andalucia, contempla en su articulo 8 el enfoque de género en el Presupuesto, con
objeto de que sea un elemento activo en la consecucién del objetivo de la igualdad

entre mujeres y hombres.

Los informes de la Comisibn de Impacto de Género se emitirAn sin perjuicio del
informe de evolucién de impacto de género, que resulta preceptivo en el procedimiento
de elaboracion de leyes, disposiciones reglamentarias y planes que apruebe el
Consejo de Gobierno, conforme a los articulos 6 de la Ley 12/2007, de 26 de
noviembre, y 139.1 de la Ley 18/2003, de 29 de diciembre.

Por ultimo traer a colacién la regulacion estatal que afecta a lo gobiernos locales en
esta materia, como son el art. 28 de la Ley de Bases de Régimen Local Ley 7/1985, de
2 de abrii (L.B.R.L.) al indicar que los municipios pueden realizar actividades
complementarias de las propias de otras administraciones publicas y, en particular, las
relativas a la educacion, la cultura, la promocion de la mujer, la vivienda, la sanidad y
la proteccion del medioambiente., igualmente podemos ver la obligacién de incluir la
perspectiva de género para los gobiernos locales en la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de
marzo para la lgualdad efectiva de Hombres y Mujeres (L.O.1.) en su art. 21.2 indica
que las Entidades Locales integraran el derecho de igualdad en el ejercicio de sus

competencias y colaboraran a tal efecto, con el resto de las Administraciones Publicas”
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Esta norma tiene fuerza exclusivamente programética al no estar considera por la
L.O.l. como regulacion basica que garantice la igualdad de todos los espafoles en el
ejercicio de los derechos y el cumplimiento de los deberes constitucionales, de
acuerdo con el art. 149.1.1.2 de la Constitucion Espafola, ni tampoco constituye
regulacién basica del régimen juridico de las Administraciones Publicas y del régimen

estatutario que recoge del art. 149.1.182,

La Ley 5/2010, de 11 de junio, de Autonomia Local, (L.A.U.L.A.) regula en su articulo
4 el concepto de autonomia local, los municipios y provincias de Andalucia gozan de
autonomia para la ordenacion y gestion de los asuntos de interés publico... indicando
expresamente como uno de los elementos de esta autonomia local “el destino de los
recursos de sus haciendas”. Municipios y Provincias como Comunidad Politica Local
tienen competencias locales consideradas propias y minimas que podran ser

ampliadas por la legislacién sectorial.

Esta misma norma regula en sus preceptos 11 al 15 las competencias propias de las
provincias, que tienen la finalidad de asegurar el ejercicio integro de las competencias
municipales. La asistencia de la provincia a los municipios consiste en asistencia
técnica de informacién, asesoramiento, realizacion de estudios, elaboracién de planes
y disposiciones, formacién y apoyo tecnoldgico, asistencia econdmica, y asistencia

material.

Dentro de la denominada asistencia técnica, el art.12.i) comprende la integracion de la
igualdad de género en la planificacién, seguimiento y evaluacién de las politicas

municipales.

I11.-INTEGRACION DE LA IGUALDAD EN LA
POTESTAD NORMATIVA DE LA DIPUTACION DE
GRANADA.

La Instituciébn Provincial ha incrementado sus esfuerzos en el afio 2013 en el
cumplimiento del requisito legal de integrar la igualdad entre mujeres y hombres en la

potestad normativa y reglamentaria provincial.
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La Diputacion de Granada ha elevado la igualdad entre mujeres y hombres a rango
normativo en diversas manifestaciones y tematicas, como el reglamento del Consejo
Provincial de Igualdad entre mujeres y hombres de la Diputacién de Granada, para la
participacion ciudadana en los programas y politicas publicas de la Diputacion, en las
Bases de Ejecucién Presupuestaria, en el Reglamento de Ejecucion Presupuestaria,

suscripcion de un Tratado Internacional...

v' Participacion Ciudadana y Potestad Normativa.

El Reglamento del Consejo Provincial de Igualdad entre Mujeres y Hombres ha sido
publicado en el BOP del dia 29 de noviembre del 2013. Constituye la elevacion de la
regulacion de este érgano al conjunto de las normas que regula la organizacion y
funcionamiento de los 6rganos propios en la Diputaciébn de Granada, eliminado su
caracter de Reglamento de Régimen Interior que tenia anteriormente, de acuerdo con
la Disposicion Final Séptima de la Ley 5/2010, de 11 de junio, de Autonomia Local de
Andalucia.

Algunas de las modificaciones que podemos sefialar son:

1°.-La division territorial de las representantes en la Comision Ejecutiva
2°.-La participacion de una técnica de igualdad que no estaba recogida.

3°.-Una secretaria profesional que realice el asesoramiento juridico, por delegacion de

la secretaria general de la Diputacion.

4°.-Un estatuto de las personas integrantes con sus derechos y obligaciones para que

funcione como 6rgano democratico, entre ellas la obligacién de asistencia.
5°.-La ampliacion de las incompatibilidades ya existente.

6°.-Facilitar el acceso a la diversidad de asociaciones que han solicitado formar parte

del Consejo, como por ejemplo asociaciones de hombres por la igualdad.
7°.-Regula un procedimiento de adhesion.

8°.-Amplia la asistencia de representantes de las asociaciones a titulares o suplentes.
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v" La Indemnizacién como Derecho

En el afio 2012, cuando por primera vez en la Diputacion de Granada se introducen las
indemnizaciones como derecho a las personas que asisten a los érganos del Consejo
Provincial de Igualdad entre Mujeres y Hombres, para lo cual las Bases de Ejecucién

Presupuestaria fueron modificadas.

v' Informes de Impacto de Género preceptivos en el procedimiento de aprobacion
de los Presupuestos anuales de la Diputacion de Granada.

Para el afio 2014 se regulan la obligatoriedad del acompafiamiento al Proyecto de
Presupuestos anuales de la Diputacion de Granada, aunque no seran de caracter
vinculante, adquieren rango de procedimiento administrativo, y su contenido minimo
consistente en la evaluacibn anual de los objetivos de 10 subprogramas
presupuestarios, y la realizaciébn de propuestas, cuya realizacion se encarga a la
Comisién de Impacto de Género.

v' Comision de Impacto de Género.

La Comision de Impacto de Género se constituye mediante acto administrativo del
Vicepresidente 2°, el 19 de noviembre del 2013, integrada por Las Direcciones
Generales de Economia y Funcién Publica junto con las Técnicas Superiores de la

Delegacion de Igualdad.

v" Reglamento Orgéanico y de Funcionamiento de la Diputaciéon Provincial de
Granada

Es de destacar en este apartado que la Diputacion ha adoptado medidas singulares en

el Reglamento Orgéanico y de Funcionamiento de la Diputacion de Granada ha incluido
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medidas de conciliacién de la vida personal, profesional y laboral al incluir el voto
electronico para supuestos de incapacidad laboral temporal.

v' Carta Europea para la igualdad en la vida local.

La Diputacion Provincial de Granada suscribi6 en el afio 2009 este tratado
Internacional que recoge pautas de accion en la pluralidad de sectores en los cuales

se ha de integrar la igualdad entre mujeres y hombres, al ser un principio Universal.

Resalta el Punto 19 del informe de fiscalizacién, la existencia de otros acuerdos, como
la adhesion a la “Carta Europea para la igualdad de mujeres y hombres en la vida
local” que no aparece recogida en este informe en cuanto a la adhesién de la
Diputaciéon de Granada, que fue suscrita por la Diputacién de Granada mediante

aprobacién por unanimidad del 6rgano plenario B.O.P. 61 del afio 2010.

En el lado de las debilidades normativas no se ha llegado a publicar el Plan de
lgualdad en los Recursos Humanos, estando en la actualidad en una situacion de
inaplicacion, y sin que se haya realizado seguimiento de este documento del afio
2011, dentro de esta misma calificacion podemos ver como no se ha dictado el
Protocolo de acoso laboral de existencia obligada para las Administraciones Publicas,
0 aunque ya saliendo de la potestad normativa de la Institucion Provincial, la
suspension de los derechos regulados en el Convenio Colectivo y el Acuerdo del

Funcionariado, por la aplicacion de las normativas estales.

Dentro de estas faltas de ejecucion dentro de las potestades normativas hemos de
traer a colacion el acuerdo del lenguaje no sexista aprobado por acuerdo en el Pleno
(B.O.P. 84 del 2009), que es desconocido e inaplicado, en la misma linea estaria la

Carta Europea para la igualdad en la vida Local.
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IV.-LA INTEGRACION DE LA IGUALDAD EN LAS POLITCAS
PUBLICAS DE LAS DIPUTACIONES PROVINCIALES DE
ANDALUCIA.

La Camara de Cuentas de Andalucia mediante Resolucion de 10 de febrero del 2011,
publicé el Informe de Fiscalizacién de las Politicas para la Igualdad en Diputaciones
Provinciales y Ayuntamientos de la Comunidad Auténoma de Andalucia (B.O.J.A. n®
46 de 7 de marzo del 2011).

El objetivo de la politica de fiscalizacion de este informe en cuanto a las Diputaciones
Provinciales se refiere, es la fiscalizacion de la aplicacion de las politicas de igualdad,
en los municipios con poblacion inferior a 20.000 habitantes, ya que estas entidades
locales tienen que prestar servicios de asistencia juridica, econémica, tributaria y
técnica a los ayuntamientos de Andalucia, preferentemente con poblacién inferior a
20.000 habitantes.

El trabajo realizado en las diputaciones provinciales ha incluido el andlisis de las

siguientes cuestiones:
a) Los Planes de Igualdad aprobados por la Corporaciéon o documentos analogos
en los que se describen las politicas para la igualdad a llevar a cabo por la

entidad.

b) Informes de seguimiento y evaluacion de los Planes y/o memoria explicativa de

las actuaciones realizadas.

c) Las actividades que, en el &mbito de politicas para la igualdad, ha realizado la

entidad y la tipologia, objeto y el alcance de las mismas.
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d) El ndmero de AAMM* existentes en el ambito territorial de la entidad y la
implicacion que las distintas areas de la corporacion tienen en la aplicacién de

las politicas para la igualdad.

e) La estructura organizativa establecida para la aplicacion de las politicas para la

igualdad.

f) La composicion, en clave de género, de los 6rganos de gobierno y del personal
al servicio de la Corporacion, y la participacion en la promocién y formacion del
personal.

g) La igualdad de acceso a los recursos publicos puestos a disposicion de los
ciudadanos: estudios, estadisticas encuestas y recogida de datos; bases de
convocatorias de las subvenciones y pliegos de contratacion.

h) Recursos, totales y por capitulos, aplicados a politicas para la igualdad, y de

las subvenciones recibidas para su financiacion.

La Diputacién de Granada no se encuentra afectada por las limitaciones al alcance

efectuadas por la Cadmara de Cuentas de Andalucia.’

Dentro del andlisis de las politicas de igualdad de la Diputacion de Granada

encontramos:
a) Politicas para la Igualdad. Planes de Igualdad, Programacién y Seguimiento.

Los planes de igualdad siguen las directrices marcadas por la Estrategia Marco
Comunitaria sobre la Igualdad entre Hombres y Mujeres (2001-2005) cuyo
objetivo fundamental es introducir el principio de Igualdad de Oportunidades en

todas las politicas y acciones realizadas en el ambito comunitario.

* Asociaciones de Mujeres
*El Trabajo de campo finalizé el 18 de enero del 2010.
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La Diputacion de Granada realiz6 el | Plan Transversal de Género 2008-2010
gue se ha ampliado a 2011.

b) Los Planes de Igualdad de Oportunidades del Personal de la Diputaciones
Provinciales® aprobados en aplicacion en aplicacion de la disposicion adicional
octava de la Ley 7/2007, de 12 de abril, por el que se aprueba el Estatuto
Basico del Empelado Publico: No consta en el informe el Plan de Igualdad en
los Recursos Humanos de la Diputacion de Granada, aprobado en el Pleno del
dia 26 de abril del 2011. Es de resaltar la obligatoriedad para las
administraciones publicas, con independencia de numero de personal, de
respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta
finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacioén laboral entre hombres y mujeres. Las administraciones publicas
deberan elaborar y aplicar un plan de igualdad a desarrollar en el convenio o
acuerdo de condiciones de trabajo del personal funcionario que sea aplicable,
en los términos previstos en el mismo. El plan de igualdad de oportunidades
tiene una prevision temporal de 2011 al 2014.” El Diagnostico de Igualdad de
Oportunidades de la Diputacién de Granada ya figuraba en el informe de

impacto de género de los presupuestos provinciales para el afio 2011.

c) Actividades que en politicas para la igualdad ha realizado la Diputacién de
Granada, en colaboracion interinstitucional cabe destacar el Programa
Mercadeando, vigente desde el 2004 que agrupa a las 8 provincias andaluzas,
contando con 378 empresarias y 42 emprendedoras. En Granada las
principales actividades son relacionadas con el sector servicios y destacan el
turismo, servicios generales y actividades relacionadas con la asesoria,
gestion, etc... Durante el 2008 se celebraron ocho reuniones de coordinacion,
formulandose una propuesta conjunta para la creacion de la Comisién de
Coordinacién de las politicas autonémicas y locales para la igualad de género

en el ambito del art. 63 de la Ley 12/2007, de 26 de noviembre para la

® Fuente propia: Delegacién de Igualdad 2011. Se actualiza este apartado al no figurar en el informe de
fiscalizacion de la Camara de Cuentas de Andalucia.

" Vease Diagnéstico de Igualdad de Oportunidades de la Diputacién de Granada y Plan de Igualdad de
Oportunidades de la Diputacion de Granada 2011-2014.
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Promocion de la Igualdad de Género en Andalucia que mediante Decreto
12/2011 de 25 de enero, se crea y regula la Comisién de coordinacion de las

politicas autonémicas y locales para la igualdad de género.

La Diputacioén de Granada destiné en el afio 2008 una inversion econémica que
ascendioé a 201.000€ en el fomento de la actividad de los actores sociales que
forman el movimiento asociativo de la Provincia de Granada, lo que supuso un

incremento con respecto al 2007 del 71%.

En el 2011 la Diputacién destiné al fomento del movimiento asociativo en la
Provincia la cantidad de 250.000€, lo que implica un aumento del 19,6% con

respecto al esfuerzo econémico realizado en el 2008.

El esfuerzo econémico en el intervalo anual de 2007 al 2011 alcanza un 90,6%

de incremento, podemos decir que casi se ha duplicado.

El fomento de las politicas publicas de igualdad de género en la provincia, tiene
ejemplos significativos como son las charlas, sesiones de cine-forum, visitas,
exposiciones y conferencias desarrolladas, formacién para la igualdad, de
politicas de igualdad, dinamizacion ciudadano y participacion de las mujeres

concertados con ayuntamientos y entidades locales.

A los efectos de determinar la aplicacion de la transversalidad en las areas de
gobierno de la Diputacion de Granada supera la media de las Diputaciones

Provinciales Andaluzas, con un grado de transversalidad del 100%.

La Camara de Cuentas de Andalucia, indica que considerando que las politicas para la
igualdad son fundamentales para conseguir que la sociedad asuma el principio de
igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacion de las desigualdades entre unas y
otros, requisito imprescindible para que se erradique la violencia de género en nuestro
pais, recomienda a las Administraciones que en los municipios se apliquen los

principios de autonomia y suficiencia financiera y se doten a los ayuntamientos de los
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medios econdmicos necesarios de caracter incondicionado para el desarrollo de las

politicas de igualdad.

Fiscalizacion Integracién de la Igualdad Politicas Publicas Diputaciones

Indicadores

Indicador.1.1

Indicador.1.2

Indicador.1.3

Indicador.1.4

Indicador.1.5

Indicador.1.6

Indicador.1.7

Indicador.1.8

Indicador.1.9

Indicador.1.10

Indicador.1.11

Indicador.1.12

Indicador.1.13

Indicador.1.14

Almeria

11

1.043

90%

3,4%

38%

0%

0%

0%

57%

9,6%

49

4,1

Cadiz

24

1.041

100%

27

0,5%

54%

7,3%

7,5%

14,2%

70%

7,5%

128

5,2

Cérdoba

1.280

90%

42

0,9%

17%

2,2%

1,2%

1,8%

49%

4,2%

29

15

Granada

157

977

97%

34

1,2%

61%

4,5%

0,3%

13,8%

56%

2,6%

46

Huelva

49

1.123

97%

97

0,4%

43%

1,5%

1,5%

2%

53%

1,3%

46

2,1

Jaén

52

11

1.048

98%

367

4,3%

55%

0,3%

27

11

Malaga

33

1.174

94%

2,3%

25%

1,8%

1,35

5,3%

58%

8,9%

49

8,6

Sevilla

12

1.436

97%

43

0,8%

54%

0%

0%

0%

60%

2,8%

21

08

Media

43

1.140

95%

78

1,2%

53%

2,5%

1,7%

5,2%

58%

4,7%

50

2,9

FUENTE: Elaboracién propia Delegacion de Igualdad de Oportunidades y Juventud.

Politicas Publicas de Igualdad. BOJA 46 del 2011.

Informe de Fiscalizacion de las
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Indicador 1.1 (Miles de habitantes de municipios de la provincia de poblacién inferior a 20.000 habitantes/
N° de ediciones de cursos sobre politicas para la Igualdad.

Indicador 1.2 ( Miles de habitantes de municipios de la provincia de poblacion inferior a 20.000
habitantes/ N° de ediciones de jornadas sobre politicas para la igualdad)

Indicador 1.3 ( N° de mujeres de municipios de la provincia de poblacién inferior a 20.000 habitantes/ N°
de asociaciones de mujeres en municipios de la provincia de poblacion inferior a 20.000 habitantes)

Indicador 1.4 (N° de ayuntamientos de municipios de la provincia con poblacién inferior a 20.000
habitantes con asociacion de mujeres/ N° de ayuntamientos de municipios de la provincia con poblacién
inferior a 20.000 habitantes con asociaciones de mujeres) * 100

Indicador 1.5 (Miles de habitantes de municipios de la provincia con poblacion inferior a 20.000
habitantes/personal adscrito al departamento de igualdad)

Indicador 1.6 (Personal adscrito al departamento de Igualdad/ Personal de la Entidad) *100
Indicador 1.7 (N° de mujeres promocionadas/N° total de promociones)*100

Indicador 1.8 (N° de acciones formativas en Igualdad al personal /N° total de acciones formativas al
personal) *100

Indicador 1.9 (N° de horas de formacién en Igualdad al personal/N° total de horas de formacién)*100

Indicador 1.10 (N° de asistentes a acciones de formacion en igualdad al personal/N° total de asistentes a
acciones de formacion al personal)*100

Indicador 1.11 (N° de mujeres asistentes a acciones formativas al personal/ N° total de asistentes a
acciones formativas al personal) *100

Indicador 1.12 (Total de gastos en politicas de igualdad €/N° de habitantes de municipios de la provincia
de poblacion inferior a 20.000)

Indicador 1.13 (Total de gastos en capitulo | del departamento de Igualdad (m€)/Personal adscrito al
departamento de Igualdad)

Indicador 1.14 (Total de gastos en capitulo Il en politicas para la Igualdad (m€) /N° total de ediciones de
cursos y jornadas sobre politicas para la Igualdad

La serie de indicadores seleccionados por la Camara de Cuentas de Andalucia, van
desde la economia, eficacia, eficiencia y participacion que en el ambito competencial
de las Diputaciones Provinciales son cifrados en 14, cuya finalidad es evaluar el
cumplimiento del art. 21 (L.O.l.), esto es la obligacién de integracion de la igualdad en

las competencias de las Administraciones Publicas.

En el cuadro anterior recogemos el resultado del impacto de género de las politicas de
igualdad de oportunidades de las Diputaciones Provinciales de Andalucia, que para la

Diputacion de Granada con respecto a la Media de las ocho Diputaciones, se coloca
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en un total de seis indicadores en los niveles de la Media, con 5 de ellos por encima de
esta.

Concretamente destaca el mayor impacto de género en el niumero de habitantes de
municipios de la provincia de poblacion inferior a 20.000 habitantes que han realizado
cursos sobre politicas de igualdad en la Diputacién de Granada.

El nimero de ayuntamientos de la provincia de Granada menores de 20.000
habitantes en cuyo término municipal existe actores sociales de género, alcanza al
97%.

En cuanto al personal destinado a Igualdad lo cifra la Camara de Cuentas indicando
que de cada 100 personas que prestan su servicio en la Diputacién de Granada un 1,2

lo hacen en las politicas de igualdad de oportunidades.

De cada 100 promociones de personal al servicio de la Diputacién de Granada un total
de 61 son mujeres, indicador con el que supera la media de las Diputaciones cifrada
en 53%.

Por lo que respecta al nimero de acciones formativas en Igualdad al personal propio
de la Diputacion de Granada, el indicador duplica a la media regional (2,5%), con un
4,5%. De cada 100 acciones formativas un 4,5 han estado relacionadas con las

politicas de igualdad de oportunidades.

No tenemos datos acerca de la integracion de la igualdad en las politicas publicas en
las Entidades Locales de la Provincia de Granada, pero si podemos disponer de datos
de la existencia de estructuras para la consecucién de la integracién de igualdad en
esas politicas publicas de la encuesta realizada por la Delegacion de Igualdad en el
afio 2012 a los municipios con el objetivo de determinar el grado de disponibilidad de

recursos.

Los Municipios tienen diversos niveles de recursos disponibles para facilitar esa
integracion de la igualdad en las competencias propias o delegadas atendiendo a la

disponibilidad de Concejalia de Igualdad, Asociacion de Mujeres, Personal técnico
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para trabajar el tema de igualdad, haber realizado programas de sensibilizacion en
género dirigidos a la ciudadania, realizar algun tipo de difusién sobre el tema, haber
realizado actividades de fomento de igualdad y, en concreto, alguna relacionada con el
fomento de la participacion de las mujeres, consultar a las organizaciones de mujeres
para la toma de decisiones y tener en cuenta sus necesidades y propuestas, contar

con presupuesto minimo para desarrollar medidas de igualdad

Niveles de recursos disponibles Municipios por tamafio de la poblaciéon Integracion
Igualdad en Competencias

Habitantes Bésico Medio Optimo Total
Menores de 1000 43 18 0 61
De 1.001 a 5.000 28 46 3 77
De 5.001 a10.000 O 17 3 20
De 10.001 a 20.000 1 7 5 13

Fuente: Delegacion de Igualdad de Oportunidades. Encuesta de recursos 2012.

El nivel basico (recursos minimos para afrontar el trabajo en esta linea y su experiencia es escasa o nula.)
El nivel medio (grado de disponibilidad de recursos importante y que manifiestan su compromiso con el tema de
manera explicita.)

El nivel 6ptimo (recorrido, experiencia, recursos e infraestructuras importantes)

Un total de 43 Municipios menores de 1.000 habitantes tienen escasos recursos o
ninguno para integrar la igualdad en las competencias, frente a los 18 que tienen un

nivel medio.

De los municipios entre 1.001 y 5000 habitantes, son 28 los que estan en el minimo de

recursos frente a 46 que estarian en el nivel medio.

Los municipios de hasta 10.000, 17 de ellos tienen un nivel medio de disponibilidad,

frente a los menores de 20.000 que llegan al nivel 6ptimo 5 de ellos.

Existe una relacion directamente proporcional al grado de disponibilidad de los
municipios de recursos para la integracion de la igualdad entre mujeres y hombres en

sus politicas publicas y el tamafio de la poblacion. El objetivo de la Diputacion ha de
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centrarse en los municipios mas pequefios de 1000, 5000 y hasta 10.000 a los que se
les debe prestar recursos con caracter gratuito, de acuerdo con la Ley 5/2010 de 11 de

junio.

Hemos de resaltar que el Munipicio de Cullar Vega, realiz6 con asistencia técnica
gratuita de la Diputacién de Granada un informe de impacto de género a su convenio
colectivo, o el Municipio de Géjar con una Ordenanza de Igualdad entre Mujeres y

Hombres.

Los municipios de la zona de los Montes Orientales, que agrupa a 15 Municipios,
Alamedilla, Alicin de Ortega, Benalla de las Villas, Campotejar, Dehesas de Guadix,
Deifontes, Gobernador, Guadahortuna, Iznalloz, Montejicar, Montillana, Pedro
Martinez, Pifiar, Torre Cardela, Villanueva de las Torres, Dehesas Viejas y Domingo
Pérez, que agrupados en el Consorcio de los Montes Orientales, disfrutan de un
Centro de la Mujer asistido por Abogada y Psicologa, asistencia técnica que la
Diputacion presta con caracter gratuito en el marco de la Ley 5/2010, de 11 de junio.

Por ultimo el 21 de noviembre del 2013, se publica en el BOP de la provincia el Plan
Provincial de Prevencién y Sensibilizacion de la Violencia de Género para los afios
2014-2107.

V.-LA IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN LA
REPRESENTACION POLITICA EN LA PROVINCIA DE
GRANADA

De acuerdo con el Informe de Impacto de Género de los Presupuestos de la Junta de
Andalucia para el afio 2014, en Andalucia las mujeres ocupan el 45,9% de los
escafios del Parlamento de Andalucia, 1,8 puntos porcentuales menos que en 2012,

aflo que marcoé el mejor dato de participacion de los ultimos afios8.

® Informe de Impacto de género Presupuestos afio 2014. Junta de Andalucia.
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Estos indicadores mejoran en la representacién politica de la Provincia en la
Diputacion Provincial de Granada. La mujer participa en la actividad politica de manera
activa, la Diputacion de Granada al igual que el Parlamento Andaluz, muestra una
situacion paritaria, entendiendo por esta la representacion en la que un sexo no es

superior al 60% ni inferior al 40%, frente al otro.

Hay mas hombres que gobiernan (57,14%) que hombres en la oposicion (46,15%) y
a la inversa hay mas mujeres en la oposicion (53,84%) que mujeres que gobiernan
(42,85%).

Hombres % Mujeres % TOTAL
Gobierno 8 57,14 6 42,85 14
Oposicion 6 46,15 7 53,84 13
Total 14 51,85 13 48,14 27

Fuente: Delegacion de Igualdad de Oportunidades. Diputacion de Granada

A pesar de esta paridad legal9 en la Instituciébn Provincial, podemos decir que la
Comunidad Politica Local no es un sistema politico igualitario en su totalidad, es de

observar su inexistencia cuando analizamos las presidencias locales.

Hombres % Mujeres % TOTAL
Granada 131 78 34 22 168
Andalucia 614 79,6 157 20,4 771

Fuente: Junta Andalucia. Consejeria Economia . Informe de Impacto Ptos 2014

La igualdad de género en la representacion politica como Alcaldes o Alcaldesas
muestra grandes diferencias en cuanto al acceso de la mujer a este cargo politico
frente al hombre, resultados producidos por la no presencia de la mujer de manera

equilibrada en el territorio provincial como cabezas de listas a elecciones municipales.

% Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de Hombres y Mujeres.
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En las alcaldias de los municipios andaluces, segun los datos que constan en el
Registro Andaluz de Entidades Locales (RAEL) a junio de 2013, se cuentan 157
alcaldesas (un 20,4% sobre el total) y 614 alcaldes (un 79,6%).

En la legislatura 2007-2011 hubo 140 alcaldesas (un 18,2% sobre el total) y 631
alcaldes (un 81,8%), en la legislatura 2003-2007 hubo 109 Alcaldesas (un 14%) y 661
Alcaldes (un 86%) y en la legislatura 1999-2003 hubo 60 Alcaldesas (un 8%) y 709
Alcaldes (un 92%).

Podemos comprobar que, si bien en el afio 2013 en términos globales hay una
presencia escasa de mujeres en las Alcaldias, esta presencia se ha incrementado en
cada legislatura. No obstante, se aprecia una ralentizacion del crecimiento, siendo

para la de 2011-2015 del 9,7% respecto a la anterior.

VI1.-LOS RECURSOS HUMANOS DE LA DIPUTACION DE
GRANADA

La Diputacién de Granada inicié en junio de 2009 el proceso de elaboracién y puesta
en marcha de un Plan de Igualdad en su organizacién, en cumplimiento de las
directrices marcadas por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad

efectiva de mujeres y hombres, y el Estatuto Basico del Empleado Publico.

% La igualdad es un principio rector de la Diputaciéon y la promocion de la
igualdad de oportunidades es una preocupacién y ocupacion de la entidad
desde hace mucho tiempo.

& Este compromiso se respalda en la ejecucion del Plan Transversal de Género,
y se refuerza de forma permanente mediante la formacion del personal en
materia de igualdad de oportunidades

% Cuenta con una plantilla equilibrada en su composicién por sexo, con un 60%
de trabajadoras y un 40% de trabajadores.

% La presencia equilibrada también se produce en los puestos de responsabilidad

(42,7% ocupados por mujeres y 53,3% ocupados por hombres y un 4 %
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vacantes), aunque con una distribucion que no se corresponde con los
porcentajes del conjunto de la plantilla.

Los procedimientos para la gestion de los recursos humanos estan
documentados, lo cual posibilita el uso de criterios comunes para todas las
personas que participan en dicha gestion, asi como facilita su revision desde la
perspectiva de género.

Existe una fuerte politica de conciliacion como herramienta de promocion de la

igualdad de oportunidades.

De dicho diagndéstico de la situacién sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres

y hombres en la Diputacibn de Granada, se relacionan los indicadores que deben

abordarse en materia de igualdad para hacer efectiva la igualdad de oportunidades en

la organizacion.

G

Hay una carencia de datos desagregados por sexo (incorporaciones, ceses,
promociones, retribuciones, uso de medidas de conciliacién) que dificulta la
confirmacion de las garantias de los procedimientos de gestién.

Se desconocen datos de tipo personal (nivel de estudios, situacion familiar)
cuyo conocimiento podria potenciar el desarrollo de acciones promotoras de la
igualdad de oportunidades a la vez que mejorar las practicas de gestién
afectadas (promocion, conciliacion).

Se encuentra una cierta segregacion ocupacional, que afecta sobre todo a la
concentracion de mujeres en el area de Bienestar y Derechos de la Ciudadania
(Centros Sociales) y de hombres en el Area de Obras, Servicios y Desarrollo.
También se identifica una segregacion vertical en los puestos de
responsabilidad, ya que la presencia de mujeres disminuye en los niveles
superiores (a excepcion de los puestos de Diputada o Diputado).

Se encuentra una mayor informalidad en el reconocimiento de las
responsabilidades en los servicios y departamentos mas feminizados.

Los procedimientos de promocion contienen aspectos que no garantizan la
igualdad de oportunidades por estar sujetos a valoraciones personales o
criterios con impacto de género negativo (antigiiedad).

Los conceptos salariales analizados muestran algunas diferencias entre las

retribuciones percibidas por las trabajadoras y las percibidas por los
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trabajadores, lo que puede ser indicio de que la RPT arrastre estereotipos de
género que repercuten en una menor valoracion de las ocupaciones
tradicionalmente feminizadas.

% La evaluacion de riesgos laborales no contempla los riesgos psicosociales,
muy presentes en las actividades relacionadas con la atencién a personas,
ocupaciones que estdn mayoritariamente desempefadas por mujeres en la
Diputacién.

& Existen elementos en otros procedimientos y practicas de gestion de los
recursos humanos que son susceptibles de mejora desde la perspectiva de

género.

El grueso de la plantilla se concentra entre los 31 y los 55 afios de edad. Hay una
mayor concentracién de trabajadoras en la franja de edad comprendida entre los 31y
los 45 afios (56,1% de las trabajadoras en plantilla). También el 40% de los
trabajadores se encuentra en este grupo de edad. Esta es una franja de edad en la
que es frecuente que las personas se vean en la necesidad de atender a
responsabilidades familiares relacionadas con el cuidado y atenciéon a menores (hijas e
hijos).

Porcentajes del personal seglin sexo y edad

Sexo >30 31-45 46-55 56-60 <60
Mujer 6,8% 56,1% 29,9% 4,5% 2,7%
Hombre 4,5% 40,1% 37% 11,6% 6,8%

Fuente: Diagndstico Plan de Igualdad de Recursos Humanos 2011-2014

La forma de contratacion o de relacion laboral mas frecuente entre el personal de la
Diputacion de Granada es de personal funcionario o personal laboral (que tiene sus

derechos y condiciones asimiladas a las del funcionariado). Sin embargo, hay
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diferencias entre las trabajadoras y los trabajadores en estas condiciones: casi 3 de

cada 4 trabajadores (el 73,4% en concreto) frente a algo mas de las trabajadoras (el

52,69%).

Diversidad de Relaciones Laborales segun sexo

Tipologia Mujeres Hombres
Personal funcionario o laboral 52,6% 73,4%
Acumulaciéon de tareas 23,7% 6,1%
Obra o Servicio determinado 9,4% 7,1%
Interinidad y sustituciones 6,9% 5,9%
Otros 7,4% 7,5%

Fuente: Plan de Igualdad de Recursos Humanos 2011-2014

Por el contrario, es mucho mayor el colectivo de trabajadoras cuyo contrato de trabajo

esta vinculado a la acumulacion de tareas (23,7% frente a 6,1% de los trabajadores).

Otros tipos de contratos no presentan diferencias significativas entre mujeres y

hombres.

Grupos Profesionales por Sexo

Sin Al A2 Ci

cbdigo
Mujeres 4,2% 8,8% 17,1% 29,1%
Hombres 8,1% 15,8% 23,3% 21%

Fuente: Plan de Igualdad de Recursos Humanos 2011-2014

Cc2 E
23,4% 6,5%
33% 8%

Tomando en cuenta esta distribucion por sexos y la composicion por sexos de la

plantila da como resultado que los grupos Al y Cl muestren una composicion
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equilibrada por sexos, mientras que los grupos A2, C2 y E se encuentren feminizados,

tal como se muestra en el gréafico de la derecha.

Por lo que respecta a la presencia de mujeres y hombres en los puestos de
responsabilidad, los datos sefialan que, considerados en su conjunto, existe una
presencia equilibrada, ya que el 42,7% de estos puestos estan ocupados por mujeres
y el 57,3%, por hombres. Si bien estos porcentajes no se corresponden con la
proporcion de mujeres y hombres en el conjunto de la plantilla, factores como el de
antigliedad (mayor entre los trabajadores) pueden estar afectando a esta participacion

Niveles jerarquicos por Sexo

Mujeres Hombres
Eventuales 47,1% 52,9%
Habilitados Nacionales 20% 80%
Direccién 20% 80%
Subdireccion 44 ,4% 55,6%
J.Servicio 21, 7% 78,3%
J.Seccion 51,3% 48,7%
J.Negociado 51,3% 46,2%
J. Grupo 16,7% 83,3%
Coordinacion CCSSCC 46,6% 53,8%

Fuente: Plan de Igualdad de Recursos Humanos 2011-2014

Dentro de los diferentes grados de responsabilidad, se observa que el equilibrio se
rompe en algunos niveles: Funcionariado de habilitacion nacional, Direccion, Jefaturas
de Servicio y Jefaturas de Grupo, y en todos los casos con una mayor presencia de

hombres en dichos puestos.

En cuanto a la distribucion de trabajadoras y trabajadores en las diferentes areas
funcionales de la Diputacién de Granada, se aprecia que el area de mayor tamafo,
Bienestar y Derechos de la Ciudadania, presenta una fuerte concentracion de

trabajadoras: el 71,6% de las mujeres que trabajan en la Diputacion.
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Areas por Sexo

Mujeres Hombres
Presidencia 2,6% 3,8%
Bienestar Social 71,6% 39,7%
Cultura, Juventud y Coop.Local 6,4% 9,8%
Obras, Servicios y Desarrollo 5,1% 22%
Economia, Hacienda y Personal 14,3% 24, 7%

Fuente: Plan de Igualdad de Recursos Humanos 2011-2014

Por el contrario, el &rea de Obras, Servicios y Desarrollo concentra a un porcentaje de
trabajadores (22%) que cuadriplica al de trabajadoras (5,1%). La segregacion
ocupacional que presenta el mercado laboral en los perfiles que se requieren en
ambas areas de actuaciéon determina que esta segregaciéon se produzca también en el
seno de la Diputacién El resto de areas, tal como se observa en el gréfico superior
muestran un equilibrio en su composicion por sexos. Atendiendo a la distribuciéon por
grupos profesionales dentro de cada una de las areas en que se estructura la
Diputacién, las areas que presentan (en cifras globales) la situacién de equilibrio
recientemente sefalada, también la presentan en la composicibn por grupos
profesionales, especialmente en las areas de Cultura, Juventud y Cooperacion Local y
de Economia, Hacienda y Personal. La excepcion la constituiria el area de
Presidencia, que muestra desequilibrios en funcién de los grupos: hay un desequilibrio
a favor de los hombres entre el personal del grupo Al (77,8% frente a un 22,2% de
mujeres) y a favor de las mujeres en los grupos C1 (el 70,6% son mujeres) y E (el

66,7% del grupo son mujeres).

El area de Obras, Servicios y Desarrollo, masculinizada en su conjunto, reproduce ese
esquema en todos los grupos profesionales (a excepcion del personal del grupo E, que

es mayoritariamente femenino).

Por su parte, el area de Bienestar y Derechos de la Ciudadania, con un 73,1% de
mujeres en su conjunto, reproduce la situacion en los casi todos los grupos
profesionales, a excepcion del personal del grupo Al, en el que se da un equilibrio en

la presencia de mujeres y hombres (53,2% y 46,8% respectivamente).

Por lo que respecta a la presencia de mujeres y hombres en puestos de

responsabilidad en cada una de las areas, se observa que el &rea de Bienestar y
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Derechos de la Ciudadania, es la Unica de las cinco que presenta una mayoria de
mujeres en los puestos de mayor responsabilidad: Diputadas y Direccion. En el resto
de areas, o bien estos puestos muestran una ocupacion equilibrada, o una mayoria de
hombres. En el resto de puestos de responsabilidad, se repite este esquema (o0 bien
equilibrados, o bien con mayoria de hombres), con la Unica excepcion de los puestos
de Jefatura de Negociado de las areas de Cultura, Juventud y Cooperacién Local y de

Economia, Hacienda y Personal en las que la presencia de mujeres supera el 60%.

Aunque Bienestar y Derechos de la Ciudadania es el area con mayor nimero de
puestos de responsabilidad/Jefaturas® (un total de 54, de las que 20 son
desempefiadas por mujeres y 34 por hombres), presenta, sin embargo, la menor ratio
entre el nUmero de puestos de responsabilidad y el personal al que gestionan. En
concreto esta ratio es de 0,05, mientras que en otras areas como Obras, Servicios y
Desarrollo la ratio es de 0,09 (casi el doble) y llegan al 0,15 (3 veces superior) en el

area de Economia, Hacienda y Personal.

Asi pues, Bienestar y Derechos de la Ciudadania se configura como el &rea de mayor
volumen de personal, el area méas feminizada, aquella con mayor nimero de puestos
de responsabilidad ocupados por mujeres y, sin embargo, la relaciéon entre el nUmero
de personas que la integran y el de personal responsable es el menor de la Diputacion
de Granada. Esto puede estar reflejando una invisibilizacién de las responsabilidades

efectivamente asumidas por parte del personal y que no son reconocidas formalmente.

0 Se han excluido los puestos de Diputadas/os y Eventuales, por no considerarse que ejercen puestos de
Jefatura propiamente dicha.
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