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Introduccion

La Estrategia por la igualdad constituye el
programa de actuacién a través del cual se
pretende articular de forma sistematica e in-
tegrada el conjunto de medidas que van a
configurar - en el 3mbito de sus competencias
y dentro del marco de la AGE en esta mate-
ria- la agenda para la igualdad del MITMA,
durante el periodo 2023-2026.

Responde a la voluntad de renovar la ma-
nera de enfocar y hacer nuestra politica de
igualdad para:

o ampliar su capacidad transformadora y

« visibilizar nuestro compromiso en favor
de la igualdad real y su promocion.

Nuestra Constitucion establece de forma in-
equivoca la iqualdad como criterio inspirador
de la accién de los poderes publicos. Por man-
dato constitucional, las Administraciones pu-
blicas debemos asumir un papel promotor en
la aplicacion de politicas renovadoras que
contribuyan a recorrer la distancia que aun se-
para el reconocimiento formal de la igualdad
(del art. 14, principal cldusula en este sentido),
de su consecucién material y efectiva (por la
que apuesta decididamente el art. 9.2). Te-
nemos, seqgun este precepto fundamental, Ia
obligacion tanto de promover las condiciones,
como de remover los obstaculos para que la
igualdad del individuo y de los grupos en que
se integra sean reales y efectivas.
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Fruto de ese mandato y del reto constante que deriva de la tensidn abierta entre
ambas dimensiones -formal y material- de la igualdad, pero, sobre todo, como
resultado del compromiso del MITMA, impulsado desde su mdaxima direccién,
con este papel activo, al que también se ha sumado la parte social, nace esta
primera Estrategia de igualdad con un nuevo enfoque.

Un enfoque renovado que trasciende el ambito de los recursos humanos, al que
tradicionalmente se ha cefiido casi en exclusiva la politica cldsica de igualdad y
que, fruto de la aplicacion de la transversalidad de género, ensancha su espacio
y lo amplia al dmbito de las politicas sectoriales de su competencia (las politicas
de infraestructuras, transporte, movilidad, agenda urbana, vivienda y arquitec-
tura). Y, que, ademas, no se detiene ahi, ya que también se proyecta sobre los
sectores mas directamente vinculados o asociados a su actividad.

De esta manera, el MITMA asume externamente, hacia “afuera”, mas alla de los
limites de sus organizaciones, una mision de impulso, como agente inspirador y
dinamizador del cambio en favor de la igualdad en el contexto socio econédmico
en que actua e inciden sus politicas, cuyos sectores relacionados estdn fuerte-
mente masculinizados. Busca asi multiplicar sus efectos positivos sobre la igual-
dad, sirviendo de referente y animando con su ejemplo a sumarse al reto de la
igualdad al conjunto de actores implicados (publicos y privados) en un entorno
muy dindmico, cada vez mds complejo, fluido e interdependiente, en el que la
colaboracién se convierte en un factor clave.

De ahi que, a la transversalidad como principio central que guia la Estrategia, se afia-
da, como elemento fundamental para garantizar el éxito de su aplicacion, la necesi-
dad de articular un nuevo modelo de gobernanza para la igualdad mas completo,
que avance en la cooperacion y coordinacion, que demanda el actual ecosistema de
la iqualdad, para aprovechar al maximo sus sinergias y ganar complementariedad.

La Estrategia se ha gestado con un enfoque participativo y abierto al didlo-
go social, en un proceso coordinado por la Unidad de Igualdad (dando cabida en
ella al personal responsable en esta materia de la Subdireccion General de Recur-
sos Humanos). Ha contado con las aportaciones sectoriales de las tres Secretarias
Generales (de Infraestructuras, de Transportes y Movilidad y de Agenda Urbana,
Vivienda y Arquitectura) y con la interlocucién de la representacion sindical en el
ambito de negociacion competencia de la Mesa Delegada ministerial. Gracias a
ello, el contenido referido a su personal en este dmbito ha sido consensuado en
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el Grupo de trabajo de igualdad, como componente esencial de la gobernanza y
del didlogo social en materia de igualdad.

El enfoque integrado y sistémico adoptado, también va a marcar su légica de
trabajo, de aprendizaje, mejora continua e innovacion. La Estrategia parte del
diagnéstico y la participacion como bases ciertas para enfocar la accion en fun-
cion de los retos que demande |a realidad de cada momento. Es una herramienta
flexible, abierta y viva, sujeta a revisién y actualizacién. Por eso, una pieza central
de la misma va a ser el sistema de seguimiento de su ejecucién, que permita
conocer el curso de su realizacion y abordar su posterior evaluacion, esencial para
reorientar el disefio de su contenido.

A partir de estas bases y del desarrollo de una cultura libre de estereotipos y
de discriminacion, también quiere promoverse el compromiso con la Estrategia.
Consequir la implicacién en este programa de la organizacion y la adhesion al
mismo de su personal es sequramente la mejor garantia para su aplicacion. Que
logre, a su vez, responder a esos retos y resolverlos, a través del aprendizaje y la
innovacion, puede contribuir a reforzar ese compromiso y renovar su legitimidad.

En conclusion, la Estrategia del MITMA ha sido disefiada basandose en el mar-
co de referencia de la AGE en materia de iqualdad, a cuyos retos de cambio
también quiere converger desde su especificidad y diversidad propias, con
coherencia y avanzando integrada y operativamente con proyectos y actuaciones
concretas en las tres dimensiones apuntadas.

Este es su objetivo Ultimo, desarrollar una politica activa para avanzar en la
consecucion de la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres en ese
triple 3mbito: el organizativo, para su personal, en su condicién de empleador; el
sectorial, a través de las politicas publicas de su competencia y, por Gltimo, ac-
tuando como referente y palanca de cambio hacia afuera y como parte del Grupo
MITMA al que pertenece.

Con el fin de situarla y de recoger su contenido principal, este documento se com-
pone de los siguientes apartados:

« Se inicia, para contextualizar la Estrategia, con la referencia al marco de la
AGE en que se desarrolla;
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« 3 continuacidn, incluye un resumen con las caracteristicas diferenciales mas
relevantes del diagndstico relativo a la situacion de las mujeres en el MITMA,
del que parte.

« Se destacan luego los principios inspiradores que la quian y los grandes ejes
de actuacion en que se estructura, incluyendo una caracterizacion basica de
los mismos.

« Por ultimo, recoge el catdlogo de actuaciones, ordendndolas por ejes e inclu-
yendo una ficha para cada una de ellas con su descripcion basica. El docu-
mento se cierra con un cuadro que permite visualizar el esquema global de la
Estrategia (los ejes que la vertebran y las acciones que la integran, asi como
su encaje general en los planes marco).



Marco general:
Marco estratégico director
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1.Marco general

MARCO ESTRATEGICO DIRECTOR

Esta Estrategia no es el resultado de un ejercicio aislado de planificacién, sino que
se incardina e integra en el marco comun definido para el conjunto de la Admi-
nistracion General del Estado (AGE) basicamente por los dos planes que, seguin
prevé la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, ha de aprobar periédicamente el Gobierno y que, en este caso, son:

« Por una parte, el Il Plan para la igualdad de género en la AGE y en los
organismos publicos vinculados o dependientes de ella (aprobado por
Acuerdo del Consejo de Ministros, de 9 de diciembre de 2020);

e y, por otra parte, el Il Plan Estratégico para la Igualdad Efectiva de Mu-
jeres y Hombres 2022-2025 (aprobado por Acuerdo del Consejo de Ministros,
el 8 de marzo de 2022).

1.1. 1l Plan para la igualdad de género en la AGE

El primero de ellos, el 11l Plan para la igualdad de género en la AGE, aborda
las necesidades reales del personal a su servicio con un alcance global a fin de
consolidar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en
la organizacion (en sus organizaciones) y de evitar cualquier forma de discrimina-
cién directa o indirecta por razén de sexo en el empleo publico.

Ma3s concretamente, responde a los siguientes objetivos especificos y transversales:
« Medir para mejorar: integrando como uno de sus objetivos, la necesidad de
profundizar en el conocimiento sistematico de la situacion de igualdad.
« Promover un cambio cultural y organizativo, cuyos principales fines son:

- la consolidacion efectiva del principio de igualdad de trato y de
oportunidades en cualquier dambito entre mujeres y hombres al
servicio de la AGE;

- la sensibilizacion y formacién de todos los empleados y empleadas
publicas en esta materia, a fin de que integren este principio en el
ejercicio de sus funciones;

1l
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- el apoyo a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y la
corresponsabilidad;

- yelfortalecimiento de las estructuras de igualdad, asi como el impulso
del intercambio de experiencias y buenas practicas.
« Integrar la perspectiva de género en el trabajo del personal de la AGE (trans-

versalidad de género):

Especialmente en el andlisis y disefio de estrategias y planes; con el
desarrollo de informes de impacto de género; la integracién y seguimiento
de presupuestos con perspectiva de género; y la definicion y aplicacion de
indicadores de género transversales a todas politicas internas de la AGE

« Detectar de forma temprana y abordar integralmente situaciones de especial
vulnerabilidad.

Para alcanzar dichos objetivos el Plan se estructura en seis grandes ejes de actua-
cién, cuya composicion se sintetiza en el siguiente cuadro.

- Eje 1. Medidas instrumentales para una transformacion organizativa.
- Eje 2. Sensibilizacién, formacién y capacitacion.
- Eje 3. Condiciones de trabajo y desarrollo profesional.

- Eje 4. Corresponsabilidad y conciliacién de la vida personal, familiar y la-
boral.

- Eje 5. Violencia contra las mujeres.

- Eje 6. Interseccionalidad y situaciones de especial proteccién.

12
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Il Plan de Igualdad de Género en la AGE

1.1 Avanzar y profundizar en el conocimiento de la realidad en la AGE

1.2 Fortalecimiento de las estructuras de impulso a la igualdad de género

1.3 Incorporacién de la Igualdad de género en la estructura de la organizacion

2.1 Sensibilizacion e informacion

2.2 Formacion y capacitacion: Establecimiento de un Plan de Formacién
- Formacion en Igualdad de género
- Herramientas para favorecer la mejora continua en la formacién

3.1 Acceso al empleo y captacion del talento

3.2 Desarrollo de carrera profesional

3.3 Medidas dirigidas a lograr la igualdad retributiva entre mujeres y hombres

3.4 Condiciones de trabajo, salud laboral y prevencion de riesgos

6.1 Superar la discriminacion de las mujeres con discapacidades en la AGE

6.2 Medidas dirigidas a la eliminacién de otras desigualdades

1.2. 1l Plan Estratégico para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres

Por otro lado, El Il Plan Estratégico para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres 2022-2025 (PEIEMH, en adelante), se configura como el principal instru-
mento para orientar los cambios institucionales y sociales que se requieren para
avanzar en la consecucion de la igualdad entre mujeres y hombres. Con esta fina-
lidad, el Plan identifica los principales ejes de intervencion, en aquellos dmbitos
que son competencia de la AGE, asi como los objetivos estratégicos en los que se
considera prioritario incidir durante su vigencia.

Estos ejes de intervencién y sus objetivos plantean retos de cambio organizacio-
nal y de funcionamiento interno y externo de la AGE, asi como retos de cambio
socioeconomico, tal y como se detalla a continuacion.

13
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El PEIEMH prevé los siguientes cuatro ejes de intervencion:

1. Buen gobierno: hacia formas de hacer y decidir mds inclusivas.

2.Economia para la vida y reparto justo de la riqueza.

3.Hacia la garantia de vidas libres de violencia machista para las mujeres.

4.Un pais con derechos efectivos para todas las mujeres.

1. Buen gobierno: hacia formas de hacer y decidir mas inclusivas

Objetivo estratégico: Avanzar hacia un modelo de gobierno mas inclusivo y
democratico, asequrando la presencia y |a voz de las mujeres y garantizando que
las politicas publicas no reproduzcan las desigualdades entre mujeres y hombres.

LINEAS DE TRABAJO Y OBJETIVOS ESPECIFICOS PARA EL BUEN GOBIERNO

BG.1.Procedimientos: transformando las
formas de hacer en politica publica.

BG.1.1. Integrar la variable sexo y la pers-
pectiva de género en las estadisticas y
estudios.

BG.1.2. Integrar la perspectiva de género
en la normativa y planes sectoriales y
transversales.

BG.1.3. Integrar la perspectiva de género en
los presupuestos.

BG.1.4. Integrar el enfoque de género en
contratos, subvenciones y convenios.

BG.1.5. Incorporar la igualdad de género
en la comunicacion.

BG.1.6. Incorporar la perspectiva de géne-
ro en el empleo publico.

BG.2. Formacion y capacitacion: optimizan-
do las capacidades del personal de la AGE
para incorporar el enfoque de género en
los procedimientos de trabajo.

BG.2.1. Fortalecer la formacién de todo el
personal de las instituciones publicas en
materia de igualdad.

14

(Continua)
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LINEAS DE TRABAJO Y OBJETIVOS ESPECIFICOS PARA EL BUEN GOBIERNO

BG.3. Coordinacién y colaboracién institu-
cional como elemento clave para que la
igualdad se aborde transversalmente en
todos los niveles y areas de la AGE y facilite
la transferencia de buenas practicas y me-
jora de la gestion publica de las politicas
de igualdad.

BG.3.1. Reforzar y consolidar la coordi-
nacion y colaboracion intra-ministerial e
interministerial para la igualdad.

BG.3.2. Impulsar la coordinacion y cola-
boracién interinstitucional para la igual-
dad.

BG.4.1. Promover la participacion y la
BG.4. Participacion e incidencia: haciendo inclusién de la voz, las necesidades y las

presente la voz de las mujeres y el movi- propuestas de las mujeres, organizadas
miento feminista en el disefio, implemen- | o no, y del movimiento feminista en los
tacién, sequimiento y evaluacién de las espacios y acciones publicas, junto a
politicas publicas. otros agentes sociales y sindicales que

luchan por la igualdad.

2. Economia para la vida y reparto justo de la riqueza.

Objetivo estratégico: Garantizar la igualdad en el acceso a los recursos, luchan-
do contra la feminizacién de la pobreza y la precariedad, y transitando hacia una
economia para la vida que priorice los cuidados a lo largo del ciclo vital de las
personas y la sostenibilidad ecoldgica y social.

LINEAS DE TRABAJO Y OBJETIVOS ESPECIFICOS PARA UNA ECONOMIA PARA LA VIDA

EV.1.1. Promover un empleo sin desigualdades y discri-
EV.1 Empleo: construyendo y en minaciones de un mercado laboral de calidad género.

igualdad para las mujeres. EV.1.2. Promover empresas y administraciones
responsables con la igualdad de género.

EV.2.1. Visibilizar, reconocer y dar valor socialmente
a los cuidados como un trabajo indispensable para
la sostenibilidad de Ia vida.

EV:1 Cuidados y tiempos: impulsan- | EV.2.2. Reorganizar, fortalecer y ampliar el sistema
do el reconocimiento del derecho | de servicios de cuidados priorizando su universa-
al cuidado y una reorganizacién | lidad, calidad, caracter publico y condiciones labo-
socialmente justa de los cuidados | rales dignas y adaptado al territorio con especial
y los tiempos. atencién a su provision en las zonas rurales.

EV.2.3. Profesionalizar los cuidados en precario
(remunerados y no remunerados).

EV.2.4. Avanzar en el desarrollo de los derechos de
conciliacién corresponsable en el empleo.

(Continda)
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LINEAS DE TRABAJO Y OBJETIVOS ESPECIFICOS PARA UNA ECONOMIA PARA LA VIDA

EV.3.1. Conocer en profundidad la crisis de repro-
duccién social desde la perspectiva de género in-
terseccional, agravada con la crisis de la COVID-19,
que supone MJs personas y en peores situaciones
de precariedad, y el aumento de las situaciones
EV.1 Recursos: luchando contra la | de exclusion y las desigualdades sociales y de
feminizacion de la pobreza y la género.

precariedad. EV.3.2. Reducir la feminizacién de la pobreza y de
la precariedad, atendiendo a los ejes de desigual-
dad y sus intersecciones (mujeres migrantes y/o
racializadas, edad, con discapacidad, titulares de
hogares monomarentales, etc.), que generan ex-
periencias particulares de pobreza y precariedad.

EV.4.1. Transitar hacia una cultura que asuma que
vivimos en un mundo con limites en cuanto a la
naturaleza y en cuanto al propio cuerpo humano
EV1 Sostenibilidad ecolégica y vulnerable, interdependiente, ecodependiente y
social: transitando hacia entornos | finito.

sostenibles para la vida. EV.4.2. Impulsar una distribucion y reparto mas
justo de la riqueza desde perspectivas feministas.
EV.4.3. Impulsar un entorno urbano, rural, relacio-
nal y ambiental sostenible para la vida.

3. Hacia la garantia de vidas libres de violencia machista para las mujeres

Objetivo estratégico: Erradicar todas las formas de violencia machista, atacan-
do las causas estructurales que la sostienen y garantizando los derechos de las
mujeres victimas.

LINEAS DE TRABAJO Y OBJETIVOS ESPECIFICOS PARA VIDAS LIBRES
DE VIOLENCIA MACHISTA

VM.1.1. Garantizar un marco normativo que contemple las
VM.1 Marco institucional: | diferentes manifestaciones de la violencia machista.

consolidando los marcos | VM.1.2. Impulsar politicas publicas integrales frente a la vio-
de obligaciones institu- lencia machista, que llegue a todos los territorios.

cionales frente alas dis- |y 1.3, Poner en marcha medidas integrales que reconozcan
tintas. formas de violencia | |5 explotacion sexual como violencia sexual, brinden alterna-
machista. tivas a las victimas de trata, explotacion sexual y mujeres en
contextos de prostitucion y desincentiven la demanda.

(Continua)
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DE VIOLENCIA MACHISTA

VM.2 Investigacion y
datos: mejorando el cono-
cimiento del contexto, la
magnitud y la incidencia
de la violencia machista.

VM.2.1. Actualizar y mejorar la informacion, investigacion y
datos sobre todas las formas de violencia machista y todos
los tipos de feminicidios.

VM.3 Prevencion: trans-
formando los comporta-
mientos y patrones socio-
culturales que sostienen
y naturalizan la violencia
machista.

VM.3.1. Impulsar la sensibilizacion y concienciacion de la
sociedad frente a la violencia machista desde un enfoque
de género, interseccional y de derechos humanos.

VM.3.2. Implicar a los medios de comunicacion, al sector
tecnoldgico, audiovisual y cultural, en la superacion de los
estereotipos que sustentan la violencia machista.

VM.3.3. Fortalecer la prevencién de todas las formas de
violencia machista desde el sistema educativo como parte
de una educacién en igualdad y derechos humanos.

VM.4 Deteccion, atencion
integral, protecciony re-
paracién: garantizando los
derechos de las victimas
de violencia machista.

VM.4.1. Fortalecer la deteccion temprana de la violencia
machista.

VM.4.2. Mejorar la atencion integral y la proteccién a las
victimas de violencia machista.

VM.4.3. Impulsar el derecho individual y colectivo a la
reparacion.

VM.5 Respuesta coordina-
day especializada: com-
prometiendo a todas las
instituciones en la pro-
teccion y garantia de los
derechos de las victimas
de violencia machista.

VM.5.1. Fortalecer los sistemas de coordinacion y capacidad
de respuesta entre las diferentes instituciones, las y los
agentes implicados, asi como las propias afectadas.

VM.5.2. Evaluar la respuesta institucional en el marco de la
violencia machista.

4. Un pais con derechos efectivos para todas las mujeres

Objetivo estratégico: Asegurar a todas las mujeres el ejercicio efectivo de sus
derechos, removiendo las desigualdades de género, en interaccion con otros vec-
tores de discriminacion, en todos los dmbitos de la vida.

17

ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026




ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

LINEAS DE TRABAJO Y OBJETIVOS ESPECIFICOS PARA UN PAiS CON
DERECHOS EFECTIVOS PARA TODAS LAS MUJERES

DEM.1. Redes, practicas y
alianzas feministas: refor-
zando la participacion de las
mujeres, y transformando el
mandato de la masculinidad
hegemdnica.

DEM 1.1. Mejorar el conocimiento y reconocimiento de
la participacion politica y social de las mujeres identi-
ficando los obstaculos que impiden una participacién
igualitaria desde una perspectiva interseccional de
género.

DEM.1.2. Reforzar la participacién politica y social de las
mujeres, especialmente la de las mujeres en situacion
de especial vulnerabilidad.

DEM 1.3. Impulsar politicas especificas dirigidas a trans-
formar el mandato de la masculinidad hegemdnica.

DEM.2. Salud, derechos
sexuales y reproductivos:
incorporando la igualdad de
género y la voz de las muje-
res en las politicas publicas
sanitarias, y garantizando
derechos.

DEM.2.1. Mejorar la calidad de vida y la salud de las
mujeres incorporando la perspectiva de género y la voz
de las mujeres en las politicas publicas sanitarias.

DEM.2.2. Garantizar la salud y el ejercicio efectivo de
los derechos sexuales y reproductivos para todas las
mujeres.

DEM.3. Deporte: promovien-
do el deporte en igualdad.

DEM.3.1. Promover la participacion igualitaria de las
mujeres en el deporte y su visibilizacién desde un en-
foque interseccional.

DEM.4. Cultura y Memoria co-
lectiva: visibilizando la crea-
cién y produccién artistica

e intelectual de las mujeres
y el movimiento feminista.

DEM. 4.1. Avanzar en la superacién de las desigualda-
des de género en el ambito de la cultura.

DEM.4.2. Visibilizar, reconocer y preservar el trabajo y
las aportaciones de las mujeres y del movimiento femi-
nista a lo largo de la historia.

DEM.5. Coeducacion: mejo-
rando el sistema educativo y
su contribucién a la igualdad
entre mujeres y hombres.

DEM.5.1. Avanzar en la implantacion de un modelo coe-
ducativo en el sistema educativo impidiendo la segre-

gacion educativa por sexo y estableciendo espacios de
cooperacion interinstitucional.

DEM.5.2. Impulsar una educacién superior sin brechas

de género y que incorpore el enfoque de la igualdad
entre mujeres y hombres.

(Continua)
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LINEAS DE TRABAJO Y OBJETIVOS ESPECIFICOS PARA UN PAIS CON
DERECHOS EFECTIVOS PARA TODAS LAS MUJERES

DEM.6. Ciudadania, mujeres
de grupos étnicos, LTBI, jo-
venes, rurales y con mujeres
con discapacidad: garanti-
zando avances en el ejercicio
efectivo de los derechos de
todas las mujeres.

DEM.6.1. Avanzar hacia la igualdad real y efectiva de las
mujeres LTBI.

DEM.6.2. Conocer y mejorar las condiciones en las que
viven las mujeres de grupos étnicos y en los colectivos
en situacion de emergencia social.

DEM.6.3. Impulsar la igualdad de género en la infancia
y la juventud, y la participacion de las mujeres jovenes
en todas las dreas de la vida social.

DEM.6.4. Avanzar en la igualdad y la mejora de las
condiciones de vida de las mujeres con mujeres con
discapacidad.

DEM.6.5. Contribuir a la igualdad de género en el me-
dio rural, impulsando la participacién de las mujeres en
estos entornos.

DEM.7. Medios de comunica-
cién: visibilizando los logros,
aportaciones y una imagen
no estereotipada de las mu-
jeres y el feminismo.

DEM.7.1. Promover la transmision de una imagen iguali-
taria, plural y no estereotipada de mujeres y hombres y
de los logros y las aportaciones de las mujeres y del fe-
minismo en los medios de comunicacion de titularidad
publica y privada.

1.2.1. Contribucion del MITMA al PEIEMH

En el proceso de elaboracion del PEIEMH el Grupo MITMA' ha contribuido con un
amplio y variado conjunto de medidas, que reflejan su diversidad (tal y como se
detalla en el siguiente cuadro). De ellas, particularmente las que afectan al am-
bito de la Subsecretaria (a la DGOI, la Unidad de Igualdad (Ul) y la Subdireccion
General de Recursos Humanos (SGRRHH) constituyen la referencia esencial para
la presente Estrategia, si bien, como se ha sefialado, también se enriquece e im-
pulsa la dimension sectorial de la politica de iqualdad.

' La referencia al Grupo MITMA incluye tanto al Departamento, como al conjunto de entidades (orga-
nismos dependientes, agencias y resto de entidades vinculadas al mismo) que lo conforman.
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MINIS-
TERIO

UNIDAD U ORGANISMO
ADSCRITO RESPONSABLE

MEDIDAS

Desarrollo de medidas para la mejora de la
DGOI-SGRRHH, Adif y Adif | ratio mujeres/hombres en puestos de concu-
MITMA | AV. Grupo Renfe, INECO, rrencia no competitiva y/o en los que exista
SASEMAR. infrarrepresentacion de mujeres, con especial
atencion a los ligados a las disciplinas STEM.
Exhibicion dentro del Atlas Nacional de Espafia
MITMA | IGN de los indicadores de género, especialmente
los relacionados con este objetivo operativo.
Creacion del Observatorio de Igualdad de Gé-
MITMA | Grupo Renfe nero para dgtgctar,.anallzar y proponer mejoras
para corregir situaciones de desigualdad entre
hombre y mujeres en el Grupo Renfe.
Seguimiento del grado de cumplimiento de las
MITMA | Division de Administracion | cldusulas de igualdad incluidas en los contratos
subvenciones y/o convenios publicos.
Subsecretarias, 6rganos s - -
) 9a Anadlisis de las actividades y procedimientos
o unidades con funciones ) - )
- - selectivos y/o de promocidn, asi como de los
AGE de Inspeccion de Servicios | - - : -
) itinerarios de formacion del personal desde
y/o RRHH, y/u organismos ; )
) una perspectiva de género.
adscritos.
Subsecretarias, 6rganos - p L
A . Cumplimiento y/o sequimiento de principio
o unidades con funciones L - .
- - de composicién equilibrada entre mujeres y
AGE de Inspeccién de Servicios ) =
) hombres en todos los 6rganos de seleccién y
y/0 RRHH, y/u organismos .,
) valoracién.
adscritos.
Andlisis de los indicadores habitualmente utili-
zados para identificar aquellos susceptibles de
desagregacion por sexo y otros relevantes para
Subsecretarias, UUII, cen- | conocer la situacion de mujeres y hombres
AGE tros directivos y/u organis- | que actualmente no estan siendo recogidos,
mos adscritos (IGN...). derivados de los objetivos de la Agenda 2030
y el EIGE, asi como revisién y/o desarrollo de
herramientas informaticas para obtener dicha
informacion y seguir su evolucion.

(Continua)
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MINIS- | UNIDAD U ORGANISMO
MEDIDAS
TERIO | ADSCRITO RESPONSABLE
Desagregacion por sexo de todas las estadis-
Subsecretarias, UUII, cen- | ticas e indicadores, cuando asi lo permita la
AGE tros directivos y/u organis- | fuente, e introduccion de los indicadores de
mos adscritos. género en estudios, estrategias, planes y otros
documentos relevantes de la AGE.
Subsecretarias, UUII, cen- | Incorporacion del enfoque de impacto de gé-
AGE tros directivos y/u organis- | nero en la normativa, planes u otra documen-
mos adscritos. tacion estratégica que se desarrolle.
Subsecretarias, UUII, - o .
. . Formacion especifica a personal técnico de la
6rganos y/o unidades con ) ., e
. - AGE sobre uso e implementacién de indicado-
AGE funciones de Inspeccién ) . i
L res de género en estudio, planes, estrategias e
de Servicios y RRHH y/u ) R
) ) informes institucionales.
organismos adscritos.
. . Elaboracion de una guia que contribuya a con-
Subsecretarias, UUII, drga- . 9 - que contribuya a con
. solidar una comunicacion institucional feminis-
nos o unidades con fun- . .
: S ta que desarrolle la capacidad de transversali-
ciones de comunicacion, o . .
- - zar la comunicacion con perspectiva de género
Inspeccion de Servicios . ) :
AGE . que extienda el uso no sexista del lenguaje y
y/o RRHH y/u organismos . .
) de la imagen, asi como de otros recursos que
adscritos (INECO, AENA, o - .
faciliten la extension del uso no sexista del
RN lenguaje al conjunto de documentacion y so-
CEDEX, ADIF, SASEMAR...). guaje at conjur ¥
portes y su difusion.
Subsecretarias, UUII, or-
ganos o unidades con Realizacion de jornadas y/o imparticion de
AGE funciones de Inspeccién formacion para extender el uso no sexista del
de Servicios y RRHH, y/u lenguaje y la imagen.
organismos adscritos.
Subsecretarias, SGTs, UUII,
C jrea responsabl s . .
ada 3 e?, esponsab e.de Andlisis de la calidad de los informes de eva-
elaboracién de normativa, luacion previa de impacto de género de la
AGE 6rganos y/o unidades con P P 9

funciones de Inspeccién
de Servicios y/u organis-
mos adscritos.

normativa y planes e identificacién de necesi-
dades.

(Continua)
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MINIS- | UNIDAD U ORGANISMO
MEDIDAS
TERIO | ADSCRITO RESPONSABLE
Subsecretarias, SGTs, L : o .
] : Andlisis de la incorporacion practica de cldusu-
6rganos o unidades con ; )
. L las de igualdad en los contratos, subvenciones
funciones de contratacion, . . e
AGE - ) y/o convenios para la deteccién de déficits,
Oficinas presupuestarias, | ., : - .
o area de mejora y/o la documentacion de posi-
UUIl, centros directivos y/u | .-
. . bilidades.
organismos adscritos.
Subsecretarias, SGTs, 6rga- - . . o .
. . Formacion en inclusion del principio de igual-
nos o unidades con funcio- )
- dad entre mujeres y hombres en la contrata-
AGE nes de contratacion, Inspec-

cion de Servicios y/o RRHH
y/u organismos adscritos.

cion, los convenios, las ayudas y subvenciones
al personal implicado en su gestion.

Valoracion de la formacion en igualdad en el

MITMA | ENAIRE contexto de procesos selectivos y de promocién
interna y/o aumento del peso de la misma.
Subsecretarias, UUII,
6rganos o unidades con Formacion al conjunto del personal en materia
funciones de Inspeccién de igualdad entre mujeres y hombres (forma-
AGE de Servicios y/o RRHH, cion inicial), incluido a las personas en puestos
y/u organismos adscritos | de toma de decisién, en especial a través de la
(AENA, Adif, SASEMAR, Escuela Virtual de Igualdad.
Grupo Renfe, CEDEX...).
Formacion especifica al personal técnico en
Subsecretarias, UUII, integracion del enfoque de género en las
6rganos o unidades con politicas sectoriales y en los procedimientos
AGE funciones de Inspeccion administrativos, en especial a través de la
de Servicios y/o RRHH, y/u | Escuela Virtual de Igualdad y garantizando al
organismos adscritos. menos las materias indicadas en los objetivos
anteriores.
Subsecretarias, UUII,
6rganos o unidades con - .
) . Incorporacion y/o refuerzo del estudio y la
funciones de Inspeccién S o :
AGE de Servicios /o RRHH, y/u aplicacion del principio de igualdad en todos

organismos adscritos (Gru-
po Renfe, CEDEX, Puertos
del Estado...).

los procesos y cursos selectivos de todos los
cuerpos y escalas.

(Continua)
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MINIS- | UNIDAD U ORGANISMO
TERIO | ADSCRITO RESPONSABLE

MEDIDAS

Subsecretarias y/u Apoyo a la creacién y consolidaciéon de Unida-
AGE organismos adscritos des de Igualdad en los organismos dependien-
(CEDEX...). tes o vinculados a la AGE.

Dotacién de medios personales y/o de un
Subsecretarias, y/u orga- | presupuesto especifico para el buen funciona-

AGE . . . . .
nismos adscritos. miento y desarrollo de las funciones asignadas
a las Unidades de Igualdad.
Participacion de la Unidad de Igualdad, o en su
AGE subsecretarias, UUII defecto de una persona experta en materia de

igualdad, en todos los mecanismos de coordi-
nacion y colaboracién interministerial.

Suscripcion de protocolos de colaboracion con
las empresas y puesta en marcha de progra-
mas para promover la insercién laboral de las
mujeres victimas de violencia de género.

MITMA | INECO

Visibilizacion y reconocimiento de la contribu-
cion de mujeres emprendedoras, empresarias
y trabajadoras auténomas en el dmbito de la
innovacion y en dreas de la economia verde,
con especial atencion a las mujeres de dmbitos
rurales.

MITMA | INECO

Fomento a las intervenciones de mujeres en
seminarios, conferencias, congresos u otras
actividades que atafien estos sectores, en
particular en aquellas actividades cientificas
organizadas por entidades publicas o a las que
se acude como representacion, realizando ade-
mas el sequimiento de las érdenes dictadas a
tal efecto.

MITMA | CEDEX

Impulso de redes de mujeres profesionales en
areas cientifico-tecnolégicas que participen en
actuaciones de mentorizacion y ayuda como
referentes, especialmente a través del OMCI.

MITMA | CEDEX

(Continua)
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MINIS-
TERIO

MITMA

AGE

MITMA

UNIDAD U ORGANISMO
ADSCRITO RESPONSABLE

SGTM, AESA

Organos o unidades con
funciones de RRHH.

SGAUV

MEDIDAS

En el 3mbito de la movilidad y el transporte,
desarrollo de la linea de actuacion especifica
para dar visibilidad al papel de las mujeres en
el sector de la Estrategia de Movilidad Sequra,
sostenible y Conectada 2030 y, en el mundo de
aviacion en particular, participacion de manera
activa en eventos, jornadas y conferencias de
diferentes plataformas nacionales e internacio-
nales dedicadas a la promocion de la igualdad
de oportunidades en mismo (Plataforma de la
UE Women in Transpor, Global Aviation Gender
Summit, Asociacion Ellas Vuelan Alto, etc. y en el
marco del grupo de voluntarias Balance4AESA).

Organizacion de actividades para hijas e hijos
del personal para promover y facilitar la conci-
liacion.

Fomento e impulso de los planes de accion
que las administraciones pueden realizar para
la implementacion de la Agenda Urbana Espa-
fiola, en lo que concierne la integracion trans-
versal de forma activa del principio de la igual-
dad de género en la elaboracién, ejecucion y
sequimiento de las disposiciones normativas,
en la definicién y presupuestos de las politicas
publicas en todos los dmbitos y en el desarro-
llo del conjunto de todas sus actividades, con-
siderando sistematicamente las prioridades y
necesidades propias de las mujeres, teniendo
en cuenta su incidencia en su situacién espe-
cifica, al objeto de adaptarlas para eliminar los
efectos discriminatorios y promover la igualdad
(OE6:"Fomentar la cohesion social y buscar la
equidad”).

(Continua)
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MINIS-
TERIO

UNIDAD U ORGANISMO

ADSCRITO RESPONSABLE MEDIDAS

Fomento e impulso de planes de accién para la
implementacion de la Agenda Urbana Espafiola
en las administraciones, que pongan el foco en
el apoyo a la “movilidad del cuidado”, asequ-
rando que los viajes vinculados al cuidado de
otras personas y el mantenimiento del hogar
MITMA | SGAUV se puedan desarrollar en el menor tiempo po-
sible, en las franjas horarias requeridas y con
un coste asumible y la identificacion y difusion
de buenas practicas de planificaciéon urbanis-
ticas, arquitectonica y de movilidad urbana y
rural (OE6:"Fomentar la cohesién social y bus-
car la equidad”).

Incorporacion de la Arquitectura y el urbanismo

MITMA INECO . .
con perspectiva de Género en los proyectos.

Encargo de estudios y realizacién de estudios
MITMA | CEDEX ad hoc que contemplen este objetivo, incluidas
experiencias piloto.

Aplicacion del enfoque de género al disefio y

MITMA Adif y Adif AV ., . Y.
construccion de estaciones ferroviarias.

Ambos planes configuran el marco estratégico orientador que sirve de referencia
a la actuacién de la AGE en materia de igualdad. Ambos, comparten una vocacion
transversal e integradora y persiguen que el conjunto de estrategias y/o planes sec-
toriales que desarrollen los diferentes departamentos ministeriales, se alineen con
sus objetivos estratégicos, contribuyendo asi, de manera complementaria y a la vez
flexible, a avanzar en una misma direccién en favor de la igualdad entre mujeres y
hombres en todos los dmbitos en que se desarrolla su vida.

En consecuencia, la Estrategia del MITMA (en tanto que programa de uno de los
departamentos ministeriales de la AGE) ha sido disefiada basandose en este
marco, a cuyos retos de cambio también quiere converger desde su especifi-
cidad y diversidad propias, con coherencia y avanzando integrada y operativa-
mente con proyectos y actuaciones concretas en una triple dimension:

« En su dimensién organizativa, de funcionamiento interno, propia del MITMA
como empleador;
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« en su dimension sectorial, como agente responsable del desarrollo de las
politicas publicas de su competencia en los dmbitos de las infraestructuras, la
movilidad, la Agenda Urbana, la vivienda y la arquitectura, vy,

« externamente, como agente relacional y dinamizador del contexto sectorial
en que inciden, se desarrollan e impactan esas politicas, cuyos efectos po-
sitivos sobre la iqualdad real busca facilitar, promover y multiplicar con un
enfoque sistémico.

Por otro lado, esta misma voluntad integradora, que busca sumar perspectivas y
experiencias, generar sinergias y ganar en complementariedad, contribuyendo
asi a conformar y enriquecer nuestro ecosistema de la igualdad, es la I6gica que
también va a guiar, mds adelante, internamente Ia Estrategia del MITMA en el
seno de su Grupo. Respecto a las entidades del Grupo, |a Estrategia pretende ser-
vir, una vez vaya consolidandose y a medida que se desarrolle, de hilo conductory
referente orientador de Ias politicas activas de igualdad, desde el maximo respe-
to de su régimen propio y garantizando, en todo caso, la autonomia y flexibilidad
de su propia actuacion.

« Marco juridico y programatico de referencia

A su vez, esta Agenda de igualdad para la AGE se sitia en un marco juridico y
programatico mas amplio, el definido a nivel internacional y europeo, funda-
mentalmente, en el seno de las Naciones Unidas (NNUU) y la Unidn Europea (UE)
para garantizar la igualdad entre mujeres y hombres.

Légicamente, la Estrategia del MITMA también participa y encaja en este marco
comun.

Entre los instrumentos mas recientes y relevantes de dicho marco en tanto que
apuntan algunos de los principales retos que deben afrontar las politicas actuales
de iqualdad, cabe destacar (sin afan de ser exhaustivos y sin olvidar el acervo ya
consolidado, que es mucho mas amplio):

- la Agenda 2030 para el desarrollo sostenible,
- la Estrategia Europea para la Igualdad de Género 2020-2025 y

- el Plan de Recuperacion, Transformacion y Resiliencia 2021-2026.
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2. La mujer en el MITMA:
diagnostico de la
situacion actual

El adecuado conocimiento y diagnéstico de la situacion de las mujeres en el
MITMA es una condicién previa imprescindible para poder abordar de manera
fundamentada la planificacién que traza esta Estrategia.

Constituye el punto de partida y referencia indispensable que permite y va a
permitir -puesto que se trata de un proceso abierto y vivo, sujeto a actualizacién-
por un lado, identificar los dmbitos de mejora que demandan intervencion y, por
otro, orientar motivadamente el disefio estratégico de las medidas de actuacion
en favor de la igualdad.

Consciente de ello, como parte de la Estrategia, el MITMA ha creado un nuevo
sistema de informacion, el Observatorio para la Igualdad, con objeto de dis-
poner de datos desagregados por sexo que permitan retratar sobre una base
objetiva el panorama de la igualdad de género en el Ministerio.

Tomando, por tanto, como base los datos del Observatorio (referidos al personal
del Ministerio, sus Organismos Auténomos y Agencias, y cuya actualizacién y con-
solidacion en el tiempo va a ser esencial para poder valorar su evolucién),? se ha
elaborado un primer diagnéstico del que a continuacion se recoge un resumen
con sus caracteristicas diferenciales mas relevantes a efectos de poder avan-
zar en la mejora de la igualdad.

ESPECIFICIDAD PROPIA DE LA COMPOSICION DE GENERO DEL MITMA

Desde un punto de vista comparado y de acuerdo con los ultimos datos disponi-
bles en el Boletin Estadistico del Registro Central de Personal (de julio de 2022),
frente a la media de la AGE, el MITMA tiene una composicién por sexo en la que

2 Datos disponibles en el Observatorio y referidos, como norma general, a 31 de diciembre de 2022.
Debe tenerse en cuenta que el Observatorio a |a vez que proporciona la base de datos para orientar
la Estrategia, es también una de sus medidas, en la que por tanto se sigue trabajando, para com-
pletarlo y avanzar en su configuracion.
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hay mayor proporcién de hombres que de mujeres. En el MITMA? las mujeres re-
presentan el 39,38% y los hombres el 60,62%, mientras que en la AGE las mujeres
representan el 52,32% y los hombres el 47,68%.

AGE: Distribucion de efectivos por sexo ~ MITMA: Distribucién de efectivos por sexo

47,68% /39'38%
60,62%
52,32% N

= MUJERES = HOMBRES = MUJERES = HOMBRES

No obstante, para interpretar adecuadamente el alcance diferencial de estos
datos han de ser objeto de, al menos, tres contextualizaciones:

« En primer lugar, aunque existe una mayoria de hombres en sus pues-
tos de trabajo, debe tenerse en cuenta que el MITMA esta muy cerca de
cumplir el principio de presencia o composicion equilibrada. Sequn el
pardmetro que establece la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, en su Disposicion Adicional primera, esta se alcanza
cuando las personas de cada sexo no superan el sesenta por ciento ni son
menos del cuarenta por ciento.

« En segundo lugar, la composicién de género del MITMA debe contextuali-
zarse desde el punto de vista de las politicas sectoriales que desarrolla
y de la distribucion de sexos en los ambitos profesionales vinculados
a ellas.

El MITMA cuenta con un importante ndmero de cuerpos y escalas propios que
responden a la particular idiosincrasia de los sectores de actividad sobre los
que desarrolla sus politicas publicas (son sectores donde la presencia feme-
nina es todavia muy baja).

3> Incluyendo bajo esta denominacion no sélo al personal del Departamento en sentido estricto, sino
también al de sus Organismos Auténomos y Agencias.
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Los cuerpos propios representan el 48,50% del total de su personal funciona-
rio, de manera que su composicion de género determina la del Departamento
en su conjunto. En estos cuerpos propios, que son también los mas especiali-
zados y técnicos, hay mdas hombres que mujeres: con una media que supera
el 70% frente a un porcentaje de mujeres de casi un 30%.

Si bien hay cuerpos donde la composicién por género es mas equilibrada
-como por ejemplo el de Ingenieros Gedgrafos en el que las mujeres repre-
sentan el 43,21%* - en otros el desequilibrio se agudiza y la proporcién media
de mujeres baja todavia mds, sin que ni siquiera lleque a un 25%: es el caso
del Cuerpo Especial Facultativo de Marina Civil, en el que las mujeres tan solo
representan el 19,58% o del Cuerpo de Ingenieros de Caminos, Canales y
Puertos, en el que se quedan en un 22,37%.

Esta caracteristica de los cuerpos y escalas del Departamento no la compar-
ten, sin embargo, los cuerpos generales destinados en el mismo, pues esa
distribucién de sexos cambia en favor de un mayor peso relativo de ellas (de
casi un 63% frente al 37% de hombres).

COMPOSICION DE GENERO del personal funcionario POR CUERPOS

Cuerpos generales Cuerpos propios.
Distribucion de efectivos por sexo Distribucién de efectivos por sexo
/_30%
37% ’
63%
0%~
= MUJERES = HOMBRES = MUJERES = HOMBRES

4 Aunque no se trata de un Cuerpo propio del MITMA, el Cuerpo de Arquitectos de Ia Hacienda Pu-
blica constituye una excepcion a esta “regla” de mds hombres en los cuerpos técnicos, ya que estd
integrado mayoritariamente (en mas del 80%) por mujeres en el Departamento.
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La composicion de los Cuerpos generales en sus diferentes niveles (superior, de
gestion, administrativo y auxiliar) es asi mayoritariamente femenina. No obs-
tante, de nuevo, hay que exceptuar el 3mbito mas técnico: el de los cuerpos de
sistemas, tecnologias de la informacion e informatica de la Administracion del
Estado donde, en todos sus niveles (superior, de gestién y auxiliar), siguen pre-
dominando los hombres con una media de mas de un 76% frente a poco mas del
23% de mujeres.

Este es un dato significativo que refleja y confirma la menor presencia de las
mujeres en el dmbito de las disciplinas STEM, con lo que ello implica, ademas, en
este caso, de menor capacitacion digital de las mujeres.

Ahora bien, ha de tenerse en cuenta que los cuerpos generales representan el
37,22% del total de sus efectivos.

e En tercer y dltimo lugar y con el propésito de explicar esta composicién de
género debe aludirse a los estudios que dan acceso a los cuerpos y escalas
propios del MITMA. Se trata en todos los casos de disciplinas cientificas, tec-
noldgicas, ingenierias 0 matemadticas (disciplinas STEM, segin su acréonimo
en inglés).

Conforme a los datos publicados por el Ministerio de Universidades, relativo
a los egresados y egresadas durante el curso 2020-2021 los grados com-
prendidos en los campos de estudio afines a estos cuerpos y escalas
del MITMA, mantienen una composicion de género predominantemente
masculina, paralela a la que se observa en ellos. Cabe destacar los si-
guientes ejemplos:

- las egresadas durante el curso 2020-2021 en el campo de estudio
Ndutica y transporte maritimo suponian el 24,7%. En el cuerpo de
Ingenieros Navales el 33,6% son mujeres y en el Cuerpo Especial
Facultativo de Marina Civil el 18,62%.

- Las egresadas durante el curso 2020-2021 en el campo de estudio de la
Ingenieria civil suponian el 30,2%. En el cuerpo de Ingenieros de Caminos,
Canales y Puertos el 22% son mujeres y en el Cuerpo de Ingenieros Técnicos
de Obras Publicas el 23,2%.

- Las egresadas durante el curso 2020-2021 en el campo de estudio de
la Ingenieria aerondutica fue del 23,7%. En el cuerpo de Ingenieros
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Técnicos aeronduticos las mujeres son el 38,3% y en el cuerpo de
Ingenieros aeronduticos el 33,8%.

% Egresadas Cuerpos propios MITMA
(2020-21) % Mujeres

- Ingenieros Navales: 33,6%.

CAMPO de ESTUDIO

Ndutica y transporte

0 ) ) ) .
maritimo 24,7% Especial Facultativo de Ma

rina Civil: 18,62%.

- Ingenieros de Caminos,
Canales y Puertos: 22%.

Ingenieria civil 30,2% . .
- Ingenieros Técnicos de

Obras Publicas: 23,2%.

- Ingenieros aeronduticos el
33,8%.

- Ingenieros Técnicos aero-
nauticos: 38,3%.

Ingenieria aerondutica 23,7%

En la mayoria de los casos, el desequilibrio académico de partida se mitiga
0 se corrige en la composicion de los cuerpos y escalas de ese mismo dmbito,
pero en otros, se mantiene o incluso se agudiza (aunque hay que tener en
cuenta que los datos de composicion hacen referencia al conjunto del cuerpo
y, por lo tanto, reproducen un desequilibrio académico que aun era mayor en
décadas anteriores).

Adicionalmente, parece que, a medida que disminuye el desequilibrio aca-
démico también disminuye el desequilibrio en la composicion de los cuerpos
y escalas. De ahi que la edad pueda ser considerada un factor explicativo de
la desigual distribucién de mujeres y hombres. En términos generales, la
proporcion de mujeres es menor conforme aumenta la franja de edad
analizada (no obstante, hay excepciones, en algunos Organismos del MITMA
no hay presencia femenina por debajo de los 30 afos).

En conclusion, aunque en el Departamento existe una mayor representacion de
hombres que de mujeres, el desequilibrio apenas excede de lo establecido
como parametro de una presencia o composicion equilibrada en la normativa
correspondiente. No obstante, analizando los datos de género de los cuerpos y
escalas propios, que son los mayoritarios en el Departamento, y la procedencia
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académica de los mismos, cabe concluir que la composicion de género del
Departamento reproduce la composicion de género de los ambitos profesio-
nales afectados por las politicas sectoriales del MITMA. Puede decirse asi que
esta segregacion horizontal, de naturaleza profesional, constituye su principal
caracteristica diferencial desde el punto de vista del género.

Continuando con el diagnostico de la situaciéon de las mujeres en el Departa-
mento y una vez identificada su peculiaridad mas significativa, conviene analizar
cudles son sus consecuencias al menos en tres variables:

- La composicion de género por centros directivos;

- la composicién de género en los puestos predirectivos y directivos (con
mayor nivel de complemento especifico: 28, 29 y 30); y

- las diferencias de género en la jornada laboral y el trabajo a distancia.

COMPOSICION DE GENERO POR CENTROS DIRECTIVOS.

Como se ha sefalado, globalmente, en el MITMA los hombres representan el
60,62% y las mujeres el 39,38%; sin embargo, un analisis mas pormenorizado
de los diferentes ambitos sectoriales de actuacion en que se estructuran sus
centros directivos muestra situaciones distintas que no se aprecian a través de
los datos globales. Por ello, es importante avanzar en la desagregacion de datos
con un enfoque sectorial, ya que, de esta manera, se diferencian distintos tipos
de centros directivos en funcién de su composicién de género:

« Centros directivos en los que la presencia de mujeres es mayoritaria:
pertenecientes a la Secretaria General de Agenda Urbana y Vivienda en la
que las mujeres integran el 67,52% de sus puestos de trabajo.

« Centros directivos en los que la presencia de hombres es mayoritaria,
pero que cumplen el principio de presencia equilibrada (40% - 60%) con
un desequilibrio entre ambos sexos que varia entre en torno un cinco y un
diez por ciento: esta situacion se da en el dmbito de la Subsecretaria donde
las mujeres son el 46,07% y en la Secretaria General de Transportes donde
representan un 45,15%. También se encuentran en este grupo las Agencias,
AESA y AESF, con poco mas de un 40% de mujeres.

 Centros en los que la presencia de hombres es mayoritaria y el des-
equilibrio incumple el principio de presencia equilibrada (40%-60%):
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en el CEDEX las mujeres representan el 37,73% y en la Secretaria General de
Infraestructuras el 26,81%.

Como puede comprobarse, el porcentaje de mujeres varia considerablemente de
uno a otro dmbito.

Por eso, para comprender la masculinizacién general del Departamento a la luz
de estos datos, debe tenerse en cuenta el respectivo peso relativo de la dotacion
de sus efectivos: de las cuatro unidades referidas con rango de subsecretaria (la
Secretaria General de Infraestructuras, la Secretaria General de Transportes, la
Secretaria General de Agenda Urbana y Vivienda y la Subsecretaria del MITMA)
la que mds personal tiene es la Secretaria General de Infraestructuras con 1.517
efectivos, siendo precisamente esta donde también se da un mayor desequilibrio
de género. Al contrario, la Unica secretaria general con mas presencia femenina,
la Secretaria General de Agenda Urbana y Vivienda, apenas tiene 158 efectivos.

Por tanto, el mayor déficit de participacion femenina se produce en el 3mbito
de la Secretaria General de Infraestructuras. Si descendemos a un mayor nivel
de detalle en la desagregacion de los datos en este dmbito, se identifica otra
nota caracteristica que singulariza todavia mas el perfil del MITMA y que est3
vinculada a otra variable, |a de la distribucion territorial de su personal en ser-
vicios centrales y periféricos:

« En los servicios periféricos dependientes de |a Direccion General de Carre-
teras, en las Demarcaciones de carreteras -donde adema3s se concentra la
mayor parte del personal de esta Secretaria General (un 84%) y del conjunto
de los servicios periféricos del MITMA (ya que abarca el 65,2% de los mismos)-
se agudiza este desequilibrio y el porcentaje de presencia femenina cae
hasta un 22,82% (lo que marca un limite que estd muy por debajo de la me-
dia global femenina del 39,35%, vista para el Ministerio y mds aln del 52%
de la presencia media en la AGE).

En consecuencia, la dispersion territorial de los centros de trabajo del MITMA
y de su personal en los servicios periféricos (que en conjunto representa en
torno a un 40% del total del personal) es otra de las variables a considerar
en el andlisis de género.

Es cierto que en el resto de los servicios periféricos del Ministerio y de AESA,
la ténica general es que se mantengan, sin grandes diferencias, los niveles de
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presencia femenina equilibrada existentes en los centros directivos de los que
dependen (un 44,03% de mujeres, en los dependientes de la Direccion General
de la Marina Mercante y un 40,43% en los servicios periféricos de la AESA).

CARRERA PROFESIONAL: PUESTOS DIRECTIVOS Y PREDIRECTIVOS (CON MAYOR
NIVEL DE COMPLEMENTO ESPECIFICO).

La distribucion por grupos de titulacién del personal funcionario de ambos
sexos ofrece una imagen general acerca del diferente lugar que ocupan respecti-
vamente hombres y mujeres en nuestra organizacién en su conjunto:

« Hay mas hombres que mujeres en los subgrupos de titulacion superior
(67 % en el A1y 60,7% en el A2), donde las mujeres siguen estando subre-
presentadas (con porcentajes de 33 y 39,3), si bien, van acercandose, sobre
todo en el Subgrupo A2, al limite del 40%.

« En cambio, esa relacién se invierte en los subgrupos de base donde (sin
considerar el E por su cardcter residual), las mujeres superan claramente a
los hombres (las mujeres son el 56, 2% en el C1y el 64,3% en el (2, ambos
porcentajes ademds estan por encima del 44% que representan dentro del
total del personal funcionario).

P. FUNCIONARIO. Distribucién por grupo y sexo

Al

A2

B Hombres

C1 .
W Mujeres

Cc2

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Esta desigual distribucién va vinculada a una segregacién por niveles’, en la
que, no obstante, de nuevo hay que fijarse particularmente en la situacién dife-
rencial de los cuerpos propios.

Al analizar los puestos de mayor nivel de responsabilidad (que también son los
mejor retribuidos), los puestos directivos y predirectivos que corresponden a los
tres niveles con mayor complemento especifico (niveles 30, 29 y 28) se aprecia
que en el Departamento y sin diferenciar por cuerpos o escalas de pertenencia,
las mujeres ocupan:

« El 39,85% de los niveles 30.
o El 42,59% de los niveles 29.
e E130,32% de los niveles 28.

No obstante, el analisis de la composicién de género de estos niveles por cuer-
pos de adscripcion (diferenciando entre cuerpos generales y cuerpos propios del
Departamento) aporta una imagen mas precisa.

DISTRIBUCION NIVELES 30, 29 Y 28 POR CUERPOS Y SEXO

CUERPOS GENERALES CUERPOS PROPIOS
NIVEL HOMBRES MUJERES HOMBRES MUJERES
30 44,12 55,88 70,51 29,49
29 42,86 5714 67,69 32,31
28 61,76 38,24 75,71 24,29

De acuerdo con los datos del cuadro anterior los puestos de niveles 30, 29 y 28
tienen un menor porcentaje de presencia femenina cuando estan ocupados
por personal de cuerpos propios del Departamento, que cuando estan ocupa-
dos por cuerpos generales. En este sequndo caso, el principio de presencia equi-
librada (40% - 60%) practicamente se respeta o se mejora en favor de las mujeres.

Se da, por tanto, una doble segregacion: a la profesional mencionada antes, se
anade una segregacion vertical por niveles que, en los cuerpos propios, se
agudiza con una mayor proporcion de hombres que de mujeres en Ias posiciones

5 La proporcion de mujeres desciende conforme crece el rango de los puestos de trabajo: Estan por
debajo del 40% en los niveles superiores, comprendidos entre el 26 y el 30, con la excepcion del
N. 29 (42,59%) y superan dicho porcentaje del 40% en los niveles que van del 14 al 22, situdndose
en concreto, en proporciones superiores al 50/60% en los niveles 15, 16, 17 y 18.
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superiores. Como muestran los datos, siguen siendo muy pocas las que logran
romper este “techo de cristal” para alcanzar los puestos de mayor nivel, que son
los de mayor proyeccion, capacidad de decisién y también, los mejor retribuidos.

Es cierto que, como se ha apuntado antes, el recambio generacional va atemperando
esta situacion como consecuencia de que poco a poco cada vez mdas mujeres optan a
ocupaciones propias de los cuerpos especializados. De hecho, aunque en los grupos
de mayor edad de los Cuerpos propios predominan claramente los hombres, en los
mas jovenes la diferencia con la representacion femenina se ha acortado notable-
mente lo que marca, aunque lentamente, una tendencia a un mayor equilibrio.

<30 30-39 40-49 50-59 60-64 > 64
N° % N° % Ne % N % N° % N %
H |18 | 66,7% | 235 | 61,8% | 391 | 63,9% | 318 | 757% | 146 | 85,9% | 86 | 95,6%
M| 9 |333%| 145 | 38,2% | 211 | 36,1% | 102 | 24,3% | 24 | 141% | 4 | 4,4%

Distribucién por rango de edad y sexo del personal de los Cuerpos propios del MITMA.
PERSONAL LABORAL

Este panorama quedaria incompleto si no hiciéramos referencia al personal la-
boral, ya que su composicion de género también presenta marcadas diferen-
cias tanto cuantitativa, como cualitativamente.

Si bien en ambos sexos el personal funcionario es mayoritario y predomina frente
al personal laboral -que en total representa un 27,31% de la plantilla- comparativa-
mente, en el caso de las mujeres la proporcion de funcionarias es mayor (el 81,23%
de las mujeres del MITMA son funcionarias), mientras que las que forman parte del
personal laboral no alcanzan ni el 20% (18,77%) de su total. Los hombres, en cam-
bio, se distribuyen entre un 67,1% de funcionarios y un 32,9% de laborales.

Composicion de cada sexo por tipo de personal: Composicion de cada sexo por tipo de personal:
Mujeres Hombres

67,10%

= FUNCIONARIAS = LABORALES FUNCIONARIOS = LABORALES
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P. LABORAL. Distribucion por categoria y sexo

M3-1G-G1

M2-2G-G2

M1-E2-G3

E1-4G-G4

LFC

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

B HOMBRES ® MUJERES

Los hombres representan un 72,73% del total del personal laboral y las mu-
jeres tan sélo son el 27,27%. Nuevamente, los datos muestran que también
en este caso hay mas hombres que mujeres, y que, desde un punto de
vista cuantitativo, esa diferencia numérica se aleja todavia mas del reparto
mas equilibrado que a este respecto existe en la AGE (49,38% de mujeres).
Por tanto, aqui puede identificarse otra de las especificidades/peculiaridades
propias del MITMA.

Distribucion de efectivos por sexo y tipo de Distribucién de efectivos por sexo y tipo de
personal: Personal laboral personal: Personal funcionario
i} 8
& o &
I T

MUIJERES
MUIJERES

9
- o _ 3

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00% 0,00% 10,00%  20,00%  30,00%  40,00%  50,00%  60,00%
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Pero es que, ademds, en el personal laboral de nuevo se reproduce la segrega-
cion profesional por género que aqui afecta a Ia que se da en las familias pro-
fesionales que desempefia y en la formacién profesional requerida para acceder a
algunas de ellas: Mientras que ellos (como se puede ver en el gréfico) se ocupan
mayoritariamente de profesiones “tradicionalmente” masculinas, mds técnicas y
especializadas (predominan en la cateqgoria intermedia: M1-E2-G3), las pocas mu-
jeres que hay con esta vinculacion juridica se concentran fundamentalmente en
tareas esencialmente administrativas, para las que adema3s se requiere un menor
nivel de cualificacién y para cuyo acceso basta con la formacién mds basica (pre-
dominan en el grupo E1, al que pertenece casi la mitad).

Distribucion del P. Laboral por familia de pertenencia y sexo

EDIFICACION Y OBRA CIVIL 410 _IIS
ADMINISTRACION Y GESTION 15(--)6

TRANSPORTE Y MANTENIMIENTO DE VEHICULOS 15-‘ 2

QUIMICA SII 30
INSTALACION Y MANTENIMIENTO 4' 1
ELECTRICIDAD Y ELECTRONICA 24 I 0

SERVICIOS SOCIOCULTURALES Y A LA COMUNIDAD 3 I 20
INFORMATICA Y COMUNICACIONES 12 || 4
INVESTIGACION 9 || 5
COMERCIO Y MARKETING 7 || 4
IMAGEN Y SONIDO 5 “ a4
SANIDAD 3 | 6
ARTES GRAFICAS 3 | 5
FABRICACION MECANICA 6 | 0
SEGURIDAD Y MEDIO AMBIENTE 5 ‘ 0
MADERA, MUEBLE Y CORCHO 4 ‘ 0

B Hombres
AGRARIA 3 0 W Mujeres
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Como singularidad de la distribucion del personal laboral por categorias y sexo,
cabe afadir que, a diferencia del personal funcionario, en este, a mayor nivel de
cualificacién profesional se da una mayor tendencia a la paridad entre sexos, si
bien, la proporcién de personal laboral en sus dos categorias superiores -tanto de
mujeres como de hombres- es minima. Esta exigua presencia de personal laboral
de ambos sexos en los grupos M3 y M2 es otra de sus notas caracteristicas.

P. LABORAL. Distribucién por categoria profesional y sexo
(datos absolutos)

M3-1G-G1

M2-2G-G2 22

M1-£2-G3

E1-4G-G4

LFC

o

100 200 300 400 500 600 700

® HOMBRES ® MUJERES

JORNADA LABORAL Y TRABAJO A DISTANCIA.

Una hipotesis plausible, aunque no pueda decirse que plenamente concluyente,
es que una composicion de género mayoritariamente masculina de los puestos
con mayor nivel de complemento especifico influye en la distribucién de la jorna-
da de trabajo entre hombres y mujeres y en el acceso a la modalidad de trabajo
a distancia en el Departamento.

Principalmente existen dos modalidades de jornada, |a jornada general de 37
horas y media semanales y la jornada en régimen de especial dedicacién de 40
horas semanales. El 53% de las mujeres desempefian jornadas de especial
dedicacion, mientras que en el caso de los hombres la desempefian el 65%.
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Esto supone que entre los hombres es mas comun |a jornada de especial dedi-
cacion. Este dato es congruente con una mayor presencia masculina en puestos
con mayor nivel de complemento especifico, en los que la especial dedicacion es
mas frecuente.

Proporcionalmente siguen acogiéndose mds mujeres que hombres a |3
jornada de 37,5 h (el 46% de ellas, frente al 34% de ellos), si bien, a lo largo
de los ultimos afios, parece consolidarse la tendencia descendente de su
peso relativo en favor de la jornada de 40 h (como se ha indicado, ésta
ya aglutina a mas de la mitad de las mujeres invirtiéndose asi la relacion
entre ambos tipos de jornada y también su consiguiente impacto econémico
diferencial).

Los datos desagregados por sexo sobre trabajo a distancia en el Ministerio
muestran que, en términos relativos, la proporcion de mujeres que accede a
esta modalidad de trabajo supera con mucho a la de hombres: un alto por-
centaje de las mujeres teletrabaja, el 68,85% de las mismas, mientras que el
porcentaje del total de hombres que opta por esta modalidad se queda en un
49,00%. Hay que precisar ademas que en ambos sexos se acoge a ella sobre
todo el personal funcionario y, en mucha menor medida, el personal la-
boral.

Igualmente, en ambos sexos se opta preferentemente por la modalidad de “dia
completo”, frente a la de “las tardes” para realizar a distancia.

Es cierto que en el caso del personal funcionario las proporciones de los dos sexos
se equilibran (el 75% de las funcionarias y el 67% de los funcionarios trabajan a
distancia, o sea, que ambos lo hacen mayoritariamente), sin embargo, |la brecha
de género respecto al trabajo a distancia es notablemente superior entre el
personal laboral, con porcentajes que descienden a un 42% y un 16% respecti-
vamente, sobre el total de mujeres y de hombres.

Mientras que en el caso del personal funcionario, sequn los datos disponibles,
quienes menos se acogen a este tipo de trabajo pertenecen en ambos sexos
al nivel mads alto (el 30); las categorias del personal laboral donde se aplica en
menor medida son |a bdsica y la intermedia (grupos E1y M1-E2-G3), ambas ma-
yoritariamente masculinas.

Sequn se deduce del andlisis en curso, en la naturaleza de las tareas que
desempenan, ligadas a determinados oficios, que han de realizarse presen-
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cialmente y que, por tanto, no son susceptibles de ser prestadas a distancia,
se encuentra la explicacion fundamental de esta situaciéon que, como se ha
sefalado, afecta a puestos ocupados sobre todo por hombres. Por tanto, esta
segregacion profesional también incide en el trabajo a distancia de una parte
del personal laboral, impidiendo que pueda efectuarlo e incorporando asi un
sesgo de género, ya que son mayoritariamente hombres los que por este moti-
vo no pueden acogerse a él.

En todo caso, conviene recordar que esta es una cuestion que sigue abierta, pues-
to que ahora estd sujeta a una requlacién transitoria asociada al ahorro y eficien-
cia energética, y que ademads habra que revisar para adaptarla a la regulacion que
se apruebe para la AGE en su conjunto.

Existe, ademds, un dato interesante, aunque poco representativo estadisticamen-
te, que refleja la practica desaparicion de una realidad que ha sido casi exclusi-
vamente femenina: el recurso a la jornada reducida. Desde el afio 2017 y hasta
2022 hay 52 supuestos de concesiones anuales de jornada reducida, de estos
solo dos corresponden a hombres y el 50 restante a mujeres. Debe tenerse en
cuenta que su aplicaciéon es minima (anualmente el porcentaje de las personas
que tienen jornada reducida apenas se aproxima al 1% del total de empleados
y, ademas, es cada vez menor), no obstante, resulta significativo que préctica-
mente todas las que optan por ella sean mujeres. Quizd hayan contribuido a este
descenso las medidas de conciliacion (flexibilizacién horaria...) y el desarrollo del
trabajo a distancia en la AGE, que parecen haberla descartado como alternativa
por no ser viable econémicamente.

OTROS ASPECTOS DE INTERES
« Datos disponibles sobre excedencias:

Un dato relevante, indicativo -aunque, solo en parte- de la situacion diferen-
cial de género respecto a la conciliacion de la vida familiar y laboral y de
la corresponsabilidad entre ambos sexos, es el relativo al disfrute de exce-
dencias en las siguientes modalidades: por interés particular, para el cuidado
de hijos y para atender a familiares.

Tomando como referencia el afio 2022, resulta claro que son las mujeres
las que, en comparacién con los hombres, se acogen mayoritariamente
a estas excedencias para ejercer de cuidadoras: En ese afo, el por-
centaje de las que estuvieron en excedencia para el cuidado de hijos
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fue de un 77% mientras que fue el 28% en el caso de las que optaron a
la excedencia vinculada al cuidado de otros familiares. Sin embargo, Ia
proporcion de mujeres en las excedencias motivadas por interés particu-
lar fue menor (en este caso, no se dispone de la informacién que permita
identificar las causas a que responden e indagar en el porqué se acogen a
esta modalidad mds hombres que mujeres y si también pueden obedecer,
en algunos casos, a fines relacionados con la conciliacion).

Ademds, esta es una tendencia consolidada en el tiempo: desde 2013,
primer afo del que se dispone de datos, el mayor porcentaje de mujeres en
situacion de excedencia por cuidado de hijos y de otros familiares es una
constante.

Por otro lado, como dato de interés, hay que anadir que este tipo de permisos
no esta retribuido, lo que penaliza econémicamente a quienes se acogen a
ellos, o sea, a las mujeres que, como se ha visto, son las que mayoritariamen-
te asumen estos cuidados.

* Brecha salarial de género no ajustada

Tal y como apunta el Il Plan de Igualdad de la AGE en el que esta estrategia
se encuadra, el andlisis de la brecha salarial de género no ajustada no
refleja la discriminacién salarial como tal, y no se corresponde con el hecho
de pagar a una empleada publica menos por ser mujer, sino que sirve como
indicador de la medida en que diversos obstaculos para alcanzar la igual-
dad efectiva entre mujeres y hombres estdn presentes en la AGE. Algunos
de estos factores son:

- la segregacion por sexo del mercado laboral,

- las diferencias entre mujeres y hombres en la promocién y el acceso a
puestos de responsabilidad o

- el mayor peso de la conciliacién de la vida familiar con la laboral que
ellas asumen...

Al aplicar este indicador, utilizado por Eurostat y el INE, al caso particular
del Ministerio, sus Organismos Auténomos y Agencias, se muestra que,
aunque no puede hablarse de una brecha salarial de género en senti-
do estricto, la masa salarial total no se distribuye igual entre mujeres y
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hombres: para el personal funcionario se detecta una desviaciéon a favor
del sexo masculino de un 12,19%, que desciende hasta el 3,99% para el
personal laboral.

No obstante, si efectuamos el calculo de este indicador sintético con un mayor
grado de desagregacion, por Grupo o categoria profesional y por nivel (tal y
como se especifica a continuacion), las diferencias de género son mucho
menos acusadas que si nos atenemos a los datos globales®.

PERSONAL FUNCIONARIO:

» »
DIE€Cilad Sadidlidl PO C DIECINAd Sadidlidl t0ld

Brecha salarial 12,19%
30 0,11% B a salarial por grupo
29 0,37% Brecha salarial
28 2,03% Al 0,36%
27 0,78% A2 -0,79%
26 2,12% a -1,05%
25 -4,81% 2 -4,40%
24 1,68% E 2,60%
22 4,71% Total 12,19%
20 2,39%
18 -0,33%
17 -4,79%
16 -3,33%
15 1,63%
14 0,78%
Total 12,19%

¢ La gran diferencia relativa entre la brecha calculada para un determinado nivel de complemento de
destino o de grupo y la global se debe a que, al calcular la global, se pone de manifiesto el mayor
numero de hombres que ocupan puestos de superior nivel/grupo (y que, por lo tanto, en conjunto,
tienen mayores ingresos, lo que opera al alza del dato), frente a las mujeres que, en su mayoria,
ocupan puestos con una retribucién menor y que, en consecuencia, hacen que el dato conjunto
tienda a la baja, agudizando la brecha entre ambos sexos.
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PERSONAL LABORAL:

Brecha salarial por grupo Brecha salarial total

|§[r)l£§| Brecha salarial 3,99%
M3-1G-G1 -0,78%
M2-2G-G2 -0,74%
M1-E2-G3 6,68%
E1-4G-G4 4,63%
Otros 1,65%
Total 3,99%

Ademas, en lo que se refiere al personal funcionario, cabe destacar que, en los
Gltimos afos, se aprecia un descenso paulatino de la brecha salarial de género,
de 6,32 puntos’.

Brecha salarial P. funcionario

19,00%
18,00%
17,00%
16,00%
15,00%
14,00%

13,00%

12,19%
12,00%

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

= Brecha salarial

7 Los cambios que, como consecuencia de la aplicacién del IV Convenio Unico, se han producido en
la clasificacion profesional del personal laboral y la modificacién que ha implicado de sus comple-
mentos retributivos, explican que no se disponga de una secuencia de datos que permita trazar de
modo fiable la evolucién de su brecha salarial en los ultimos afios.
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En todo caso, habrd que considerar estos datos como reflejo indirecto de los
factores de desiqualdad que han ido esbozandose en este primer diagnéstico de
situacion, sin que, por el momento, quepa identificar en qué medida cada uno de
ellos contribuye a este sesgo.

* Evolucion reciente: Proporcion creciente de mujeres en el MITMA en la
ultima década

Para finalizar, conviene completar esta panordmica con la referencia a la ten-
dencia general en que se enmarca y que, como en el resto de la AGE, muestra
la feminizacion creciente que paulatinamente estd experimentando en su
evolucién reciente.

Es cierto que, en los Gltimos afos, aunque en términos absolutos ha dismi-
nuido el nimero de mujeres -que en la dltima década ha pasado de 2344 en
el afo 2012, a 1933 en 2021- sin embargo, dado que también se ha reducido
el nimero total de efectivos del Ministerio, su peso relativo ha crecido en
casi dos puntos porcentuales pasando, en ese mismo periodo, del 37,50%
(en 2012) al 39,58% en 2021.

La tendencia general, aunque lenta y no siempre continua, es pues creciente.

Estd previsto completar las principales conclusiones de este primer diagndstico,
basado en el andlisis de datos cuantitativos, con el recurso a técnicas cualitativas
(encuesta, entrevistas, dinamicas de grupo...) que permitan indagar en las moti-
vaciones que hay detrds de las conductas y tendencias identificadas.
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3. Estrategia por la igualdad
del MITMA (2023-2026)

3.1. Objetivo y ambito

Como se ha sefalado, el MITMA se propone acordar su Estrategia por la igual-
dad con el objetivo basico de recoger el conjunto de medidas y actuaciones
que, en el dmbito de sus competencias y dentro del marco de los planes de la
AGE, estan dirigidas a avanzar en la consecucion de la igualdad real y efecti-
va entre mujeres y hombres, a la incorporacion de la perspectiva de género
en sus politicas publicas y a dotar de visibilidad al papel que protagonizan
las mujeres.

La Estrategia por la igualdad del MITMA pretende ser integral, nace con am-
bicién de globalidad. No limita sus acciones a la esfera interna, a sus emplea-
das y empleados publicos, sino que pretende cubrir los 3mbitos de las politicas
sectoriales competencia del MITMA, actuando como dinamizador e inspirador de
la igualdad efectiva y real en los sectores asociados (infraestructuras, transporte,
movilidad, agenda urbana, arquitectura y vivienda), fomentando las sinergias, la
actuacion conjunta, la colaboracién publico-privada y la creaciéon de foros y redes
conjuntos.

En resumen, la Estrategia por la igualdad del MITMA pretende crear un ecosistema
integrado por diferentes agentes, tanto publicos como privados pertenecientes a
los sectores asociados, en el que se genere conocimiento a partir de la participa-
cién y creacion conjuntas, se avance en la innovacion en politicas y medidas de
igualdad, se compartan buenas practicas y desarrollen iniciativas de sensibiliza-
cién y visualizacion.

3.2. Principios inspiradores

La Estrategia por la igualdad del MITMA se sustenta en los siguientes principios
inspiradores:

 Globalidad

Como se ha indicado, la Estrategia pretende englobar todas las acciones que el
MITMA desarrolle para reducir la desigualdad entre mujeres y hombres. Abar-
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card tanto sus medidas internas de actuacién directa (sobre sus recursos hu-
manos Yy politicas sectoriales), como aquellas de dinamizacion u orientacion de
las actuaciones de otros agentes -organismos publicos, asociaciones, colegios
profesionales, empresas y/o ciudadanos- que sirvan de palanca para consolidar
el ecosistema por la igualdad en el dmbito competencial del MITMA.

* Transversalidad?®

Uno de los principios generales de Ias politicas publicas para la igualdad, tal
y como establece, en su articulo 15, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la iqualdad efectiva de mujeres y hombres (LOIEMH), es el de su trans-
versalidad. Segun este principio, |a igualdad de trato y oportunidades entre
ambos sexos ha de informar, con caracter transversal, la actuacion de todos
los poderes publicos.

Como resultado, todas las Administraciones Publicas han de integrar, de for-
ma activa, este enfoque de género en el conjunto de sus politicas y actua-
ciones, lo que les permitirad identificar y valorar su posible impacto sobre la
igualdad.

En cumplimiento de este mandato general, también el MITMA ha de incorpo-
rar la perspectiva de género y la promocion efectiva de la igualdad a todos
los dmbitos de su competencia. Por eso, la transversalidad constituye posi-
blemente el criterio prioritario y mas global de articulacién de la Estrategia
que orienta al resto de sus principios informadores.

* Operatividad: Impacto real sobre la igualdad

La Estrategia es ambiciosa en su alcance, pero, a la vez, trata de ser realista y,
sobre todo, operativa. Se articula a través de medidas y actuaciones concretas

8 Consagrada en la IV Conferencia Mundial sobre las Mujeres de Naciones Unidas (Pekin, 1995), como
elemento estratégico fundamental en el disefio de las politicas publicas, el Consejo de Europa
definié en 1999 la transversalidad de género como “la reorganizacion, la mejora, el desarrollo y la
evaluacion de los procesos politicos, de modo que la perspectiva de igualdad de género se incor-
pore en todas las politicas, a todos los niveles y en todas las etapas, por los actores normalmente
involucrados en su adopcion”.

La LOIEMH lo recoge en su articulo 15: El principio de igualdad de trato y oportunidades entre mu-
jeres y hombres informard, con cardcter transversal, la actuacién de todos los Poderes Publicos. Las
Administraciones publicas lo integrardn, de forma activa, en la adopcion y ejecucion de sus dispo-
siciones normativas, en la definicion y presupuestacion de politicas publicas en todos los dmbitos y
en el desarrollo del conjunto de todas sus actividades.
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que buscan tener un impacto positivo y lograr resultados efectivos en favor de
la igualdad. De ahi, que sea esencial definir objetivos que -en la medida de lo
posible- sean cuantificables y estén sujetos a sequimiento y valoracion a través
de un sistema de indicadores.

Permeabilidad

Las acciones contenidas en |a Estrategia buscan permear al conjunto, por eso,
han de tener una vocacion flexible y amplia, permitiendo que cada uno de los
agentes implicados puedan adaptarlas a su entorno concreto, de manera que
se conviertan en coparticipes de su ejecucién y contribuyan asi a amplificar
sus resultados.

Participacion

Las acciones deben ser el resultado de un proceso participativo, consensua-
do e inclusivo, en el que se habiliten los cauces que permitan a los actores,
tanto internos, como externos, del ecosistema de la igualdad intervenir en
su adopcion, lo que ayudara a obtener una visién de conjunto que integre los
diferentes puntos de vista y enfoques implicados.

Dentro de este proceso participativo, respecto a las medidas internas, ha
sido y va a ser esencial la participacion de las organizaciones sindicales, no
solo por su papel como representantes de las trabajadoras y trabajadores
del Departamento, sino también porque su conocimiento mds cercano a la
realidad les convierte en interlocutores de interés para la identificacion de las
posibles causas que motivan situaciones de desigualdad y en la definicion de
las medidas para erradicarlas.

Creacion conjunta de valor: importancia de la colaboracion publico-
privada

Para instrumentar la Estrategia y sacar de ella su mdximo potencial, es esen-
cial promover las sinergias que aporta la cooperacion y creacion conjunta de
valor e innovacién en materia de iqualdad. La colaboracién entre agentes no
s6lo publicos, sino también privados va a ser por eso decisiva para afrontar
el reto de dinamizar la igualdad en el contexto sectorial de las politicas del
MITMA. El trabajo en red que conecte a los diferentes actores implicados de
ambos espacios (instituciones educativas, asociaciones, colegios profesiona-
les, empresas...), la articulaciéon de foros de intercambio de experiencias y
para la difusion de buenas practicas... son algunas de las manifestaciones
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de como esta Estrategia quiere contribuir a crear un ecosistema participativo
publico-privado en favor de la igualdad.

Territorialidad

La Estrategia tiene una vocacion de vertebracidon y cohesién territorial desti-
nada a atender las demandas y necesidades diferenciales de las mujeres en
todo el territorio. Por un lado, dando visibilidad y facilitando la interconexion
entre las mujeres empleadas publicas que integran Ia plantilla de sus servi-
cios periféricos; y, por otro lado, facilitando espacios de encuentro en los que
las mujeres de los sectores asociados puedan aminorar la brecha de género
derivada de circunstancias de deslocalizacién o de su ubicacién en zonas de
la Esparia despoblada.

Digitalizacion
El uso de herramientas digitales que favorezcan la interconexién entre las

mujeres, rompiendo y superando asi barreras fisicas y la formacion ligada a
ellas son también factores clave para el desarrollo de la Estrategia.

3.3. Estructura: Ejes y acciones

La E
actu

strategia por la igualdad del MITMA se estructura en seis grandes ejes de
acion.

EJES DE ACTUACION

1.
2.

Generacion y difusion de conocimiento con perspectiva de género.

Medidas para la transformacion organizativa del MITMA con perspectiva de
género.

Sensibilizacion, visibilizacion, refuerzo de la presencia femenina y fortalecimien-
to de redes por la igualdad.

Promocion del empleo en igualdad y captacién de talento.
Formacion y desarrollo profesional.

Corresponsabilidad y bienestar laboral.

Cada uno de estos ejes, a su vez, se compone de un conjunto de acciones, en este
primer momento suman un total de 54 actuaciones.

Con

estas medidas concretas se pretende contribuir a la consecucién de los objeti-

vos establecidos en el Il Plan de Igualdad de la AGE y el Ill PEIEMH adapténdolos a
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las necesidades propias del ecosistema especifico de la igualdad que afecta al MIT-
MA, y a los sectores mas directamente vinculados a sus politicas o implicados en
ellas. Por ello, hay que tener en cuenta que una misma accion puede manifestarse
simultdneamente en distintas dimensiones: es decir, contener tanto actuaciones
especificas orientadas a las personas empleadas publicas del MITMA, como actua-
ciones de coordinacién enfocadas al conjunto del MITMA, o actuaciones de colabo-
racion publico-privada -orientadas a los agentes de los sectores asociados o a la
ciudadania-. De igual manera, una misma medida puede contribuir a uno o varios
ejes/objetivos de dichos planes marco dependiendo de quienes participen en ella o
de a quienes vaya destinada. Con ello, se busca multiplicar su impacto en favor de
la igualdad contagiando su efecto positivo al conjunto de la sociedad.

La alineacion de la Estrategia con los objetivos del marco mencionado es, no obs-
tante, flexible, Por eso, la definicién de algunos de los ejes en que se estructura
ha sido acomodada a las necesidades propias de nuestro contexto especifico, si
bien, como va a verse, en su encaje global este programa de actuacién respeta
los contenidos esenciales de dicho marco.

Las razones que justifican esta adaptacién derivan de aspectos ya sefialados; sin
tratar de agotar su exposicion (puesto que se incluye una explicacion separada de
cada eje), cabe apuntar, como principales, las siguientes.

Responde, por una parte, en primer lugar, al enfoque integrado de Ia Estrategia que,
ademds demanda su engarce con ambos planes. La exigencia de sumar tanto el
planteamiento interno del Il Plan de Igualdad de la AGE, como la orientacion mas
abierta a los retos de igualdad de la sociedad que marca el PEIEMH, explica, por
ejemplo, que se haya completado el enunciado del eje 3 (con la promocién desde el
Ministerio, de redes y de entornos que favorezcan en general la conexion y el papel
activo de las de mujeres en los dmbitos sectoriales propios de su competencia).

También reclama esta adaptacién, el hecho de que se trate de una primera Es-
trategia que debe fundamentarse en un conocimiento preliminar “cierto” de la
situacion de la igualdad entre mujeres y hombres de la que se parte y del que se
carecia, razén por la que ha sido necesario diferenciar un nuevo eje, el 1 (basado
también, en todo caso, en el Il Plan).

En este momento inicial, dado que algunos aspectos esenciales de su marco de
referencia todavia estan en proceso de definicién (concretamente, el Protocolo de
acoso sexual y por razon de sexo), se ha acordado esperar a la posible incorpora-
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cion de un apartado especifico sobre violencia de género. El cardcter abierto de la
Estrategia posibilita que sea revisada mas adelante en tal sentido.

En todo caso, es incuestionable la vinculacion del MITMA al marco que fija el Eje 5
del 11l Plan de Igualdad de la AGE (“Violencia contra las mujeres”), y al desarrollo
que efectdan sus 6rganos responsables, la Delegacién del Gobierno contra la vio-
lencia de Género y la Direccién General de la Funcion Publica. Este compromiso
se plasma, en particular, en la efectiva proteccién y especial atencién que, con
la maxima garantia de confidencialidad, presta en su dmbito a las empleadas
publicas victimas de violencia de género.

Por otra parte, la puesta en marcha de |a Estrategia requiere un importante cam-
bio en la manera de enfocar nuestro trabajo, exige adoptar una 6ptica renovada,
lo que explica también que, desde su inicio, no quepa abordar todas las cuestio-
nes que ese cambio cultural, de mentalidades, sin duda va a propiciar paulati-
namente a medio y largo plazo. Por este motivo, en este momento de arranque
no se han podido incorporar contenidos en los que estd explorando la AGE (por
ejemplo: en cuanto al tratamiento especial que ha de darse a determinadas si-
tuaciones de discriminacién multiple, que a la condicion de género afiaden otros
posibles factores de desigualdad derivados de la discapacidad, de la diversidad
de identidades de género, de la ideologia, de la religion...) y a los que, si es pre-
ciso, habra que responder en funcién de cémo evolucionen.

En resumen, la Estrategia es un punto de partida que no aborda, ni agota todos
los aspectos que inciden en la igualdad, porque se trata de un programa abierto
y vivo, que habra que ir revisando, actualizando y completando en funcion de lo
que nos demande la realidad en el seno de nuestras organizaciones y, sobre todo,
de nuestras politicas.

La Estrategia tiene voluntad de generar y animar nuevas medidas, de contagiar
su adopcién particularmente en ese dmbito menos desarrollado -interna y ex-
ternamente- en este sentido, el sectorial de nuestras politicas (incluido su mejor
conocimiento y diagndstico con perspectiva de género).

De acuerdo con los principios generales que vertebran la Estrategia, se ha busca-
do que sus acciones sean:

* Realistas y factibles y, a la vez, eficaces y eficientes.

* En lo posible, medibles y visibles.
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* Favorables a la innovacion en materia de igualdad y a la generacién de
sinergias a través de una intervencion conjunta y plural.

* Escalables, o sea, que ofrezcan un recorrido de avance, para su progreso
y mejora.

» Complementarias y flexibles, que sirvan para responder a objetivos de
mas de un dmbito de actuacion y de mas de un centro directivo.

* Aplicables a otros ambitos, donde puedan reproducirse.

A continuacién, se incluye una caracterizacion del contenido bésico y justificacion
de cada Eje (conviene insistir en que tanto la articulacion de los ejes, como la
agrupacion de sus actuaciones obedece a la necesidad de sistematizarlos, pues
la realidad es que confluyen en muchos sentidos, especialmente, en el cambio
cultural que todos ellos pretenden promover).

EJE 1. GENERACION Y DIFUSION DE CONOCIMIENTO CON PERSPECTIVA DE GENERO

Una condicién previa imprescindible para la correcta definicién y disefio de las
politicas publicas -también de las de iqualdad y, en particular, de esta Estrate-
gia, como se ha visto- es partir de un diagndstico actualizado de la realidad en
que van a ser aplicadas. De ahi, que sea esencial articular medidas que permi-
tan disponer del conocimiento preciso para elaborar dicho diagndstico y extraer
hipotesis sobre una base cierta, de datos fiables, que, ademas, sea dindmica
y capaz de reflejar los cambios del contexto a los que haya que responder en
cada momento.

CONOCERNOS PARA MEJORAR

Por eso, el primero de los ejes de la Estrategia se orienta a la generacion de
conocimiento en dos dmbitos:

1. Por una parte, en linea con el Ill Plan de Iqualdad de la AGE (y mds concreta-
mente con su apartado 1.1: “Avanzar y profundizar en el conocimiento de la
realidad en la AGE”), se orienta a la generacion de conocimiento interno.
Esto es, al referido a la situacion especifica de la igualdad de género del
personal del Departamento. La creacién de un sistema de informacién pro-
pio en este dmbito del empleo, el Observatorio de la igualdad, constituye
su pieza clave.
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2.Por otra parte, también busca contribuir a la generacién de conocimiento
sectorial desde una perspectiva de género, dando de un lado, apoyo a
su generacion y, de otro, promoviendo su difusion y transferencia.

Avanzar en este sentido es esencial para enriquecer y orientar las politicas
sectoriales del Ministerio, integrando transversalmente en ellas este conoci-
miento.

Completan este Eje, incidiendo en ambas dimensiones, las medidas de

- mejora y renovacion de los canales de comunicacién y difusion de la infor-
macién para adaptarlos a los requerimientos de la nueva politica de igualdad
de la Estrategia y,

- las dirigidas a promover el intercambio de experiencias y buenas practicas,
en suma, el aprendizaje mutuo en materia de igualdad.

Por ultimo, la configuracién de un sistema de seguimiento que permita conocer
el grado de desarrollo y aplicacion de las medidas de la Estrategia es la otra via
que proporciona un conocimiento esencial para su revision, actualizaciéon perma-
nente y posterior evaluacion.

EJE 2. MEDIDAS PARA LA TRANSFORMACION ORGANIZATIVA DEL MITMA CON
PERSPECTIVA DE GENERO

En una contribucién directa al desarrollo de los primeros ejes de los planes marco
mencionados -el de Medidas instrumentales para una transformacién organiza-
tiva del 11l Plan de Igualdad de la AGE y el referido al “Buen gobierno: hacia for-
mas de hacer y decidir mas inclusivas” del PEIEMH- , el MITMA se compromete a
fortalecer sus propias estructuras de impulso de la igualdad (a consolidar y
mejorar su Unidad de Igualdad y a constituir el Grupo de trabajo para la coordi-
nacion de la transversalidad de género). Con ello pretende afianzar de manera
progresiva la aplicacion transversal de la dimensién de género en sus procesos
de trabajo, tratando de generalizarla como criterio conformador de la actuacion
administrativa, incluida la que afecta a sus politicas sectoriales (que, en con-
secuencia, habrd que enfocar con esta perspectiva de género desde su disefio,
hasta su evaluacion, pasando por su implementacion).

Ademads, con un enfoque renovado, la Estrategia completa esas estructuras con
un modelo de gobernanza abierto al didlogo social. La Estrategia se ha gesta-
do a través de un proceso de negociacion para el que, en el dmbito de competen-
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cias de la Mesa Delegada del MITMA, dependiente de la Mesa General de Nego-
ciacion de la AGE, se ha reactivado la comision de trabajo especifica en materia
de Igualdad en el que han participado las organizaciones sindicales presentes en
dicha Mesa, junto con la Administracion.

Con el funcionamiento efectivo de la Comision de Igualdad dependiente de la
Mesa Delegada -a cuyo impulso ademds estd comprometido el MITMA por el llI
Plan de Igualdad de la AGE- se inicia una nueva etapa enfocada a recuperar la
l6gica de la negociacion para consensuar el disefio de las politicas de igualdad de
su personal, lo que, a su vez, se espera contribuya a reforzar tanto su legitimidad,
como el apoyo a las mismas.

Por Gltimo, también se amplia el enfoque desde un punto de vista territorial y se
crea, para no circunscribirlo exclusivamente al dmbito de los servicios centrales,
un Grupo de trabajo especifico en materia de iqualdad para los servicios perifé-
ricos del MITMA.

El objetivo es abrir progresivamente este modelo de gobernanza a la sociedad pro-
piciando la participacion e interrelacion equilibrada de los diferentes agentes, tanto
publicos como privados, que conforman el ecosistema de igualdad especifico de los
ambitos sectoriales propios del MITMA. Se quiere promover asi la colaboracion publi-
co-privada y la co-gobernanza esenciales para generar sinergias, mejorar conjunta-
mente la Estrategia y potenciar el efecto dinamizador de su implantacion e impacto.

EJE 3. SENSIBILIZACION, VISIBILIZACION, REFUERZO DE LA PRESENCIA FEMENINA
Y FORTALECIMIENTO DE REDES POR LA IGUALDAD

En linea con el Eje 3, “Un pais con derechos efectivos para todas las mujeres”, del
PEIEMH y con el componente de sensibilizacion recogido en el Eje 2 del 11l Plan
de Igualdad de la AGE (“Sensibilizacion, Formacion y Capacitacion”), la Estrategia
reconoce la funcién indispensable de esta sensibilizacién para avanzar en el cam-
bio de mentalidades e impulsar una cultura libre de estereotipos y discriminacion
basada en el compromiso con la igualdad real (debe tenerse en cuenta que el
objetivo de cambio cultural recorre toda |a Estrategia y se promueve no sélo con
este eje, colaboran a él, las tareas de divulgacién y, sobre todo, son prioritarias las
de formacion, de ahi, el interés de vincularlas desde una éptica general, ya que
aqui se han separado sélo a efectos sistematicos).

A través de este eje se pretende desarrollar un conjunto de acciones que promue-
van dos aspectos basicos:
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- la interconexion de las mujeres facilitando el nacimiento de redes y
foros de encuentro e interrelacion, y

- la creacion de espacios que las doten de voz y visibilidad, especialmente
en las areas STEM, con el consiguiente efecto de crear y difundir refer-
entes femeninos de valor, sobre todo entre las niiias y las mas jovenes,
que sirvan para minorar la brecha de género en 3mbitos tradicionalmente
reservados a hombres.

III

Dentro de este eje, destaca en particular el “Programa de embajadoras de la
igualdad del MITMA” que sirviéndose de un canal informal muy sencillo y cercano,
es capaz no solo de responder a los objetivos generales de este eje (dotar de visi-
bilidad, reforzar la presencia femenina y fortalecer las redes por la igualdad), sino
también de contar con la implicacion activa de las propias empleadas publicas,
que se convierten asi en las mejores emisarias de la igualdad dentro de su propio
entorno organizativo. Como coparticipes en la ejecuciéon de la Estrategia, este
programa prevé premiar su contribucién, y, ademas, gracias a ellas, prevé llegar a
todas las empleadas y muy especialmente a las destinadas en los servicios peri-
féricos del MITMA, que son una de las prioridades de esta accidn.

Por ultimo, se consolidan los Premios Matilde Ucelay, con la previsién de una
convocatoria renovada que pretende dotarlos de mayor relevancia y proyeccion.
El MITMA rinde asi tributo e impulsa el reconocimiento tanto de trayectorias per-
sonales, como de proyectos y modelos de politicas, de instituciones y entidades
publicas y privadas, por su contribucién a la igualdad en los 3mbitos de las in-
fraestructuras, la movilidad y la Agenda Urbana.

EJE 4. PROMOCION DEL EMPLEO EN IGUALDAD Y CAPTACION DE TALENTO

Respondiendo a su doble vertiente interna y externa, la Estrategia en este eje
prevé reforzar y extender programas ya existentes con un doble objetivo:

- En el plano interno, captar talento femenino en los campos de las disciplinas
STEM y minorar asi la brecha de género motivada por la segregacién profe-
sional que, como se ha visto, aqueja particularmente a los Cuerpos y Escalas
propios; y

- en el externo, generar oportunidades de empleo entre las mujeres jovenes
de estas disciplinas. Se incluyen aqui medidas que muestran el compromiso
activo del Ministerio con la mejora de la empleabilidad de las jévenes y que
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buscan atajar en su raiz el desequilibrio del que procede la desigualdad:
el sesgo educativo de género que aun persiste en estas areas. Con ello
persigue combatir los estereotipos que reproducen esta inercia y contribuir
asi a la linea DEM.5.2 del PEIEMH “Impulsar una educacién superior sin bre-
chas de género y que incorpore el enfoque de la igualdad entre mujeres y
hombres”.

EJE5. FORMACION Y DESARROLLO PROFESIONAL

Dentro del marco delimitado por el Eje 3 del Ill Plan de Igualdad de la AGE, re-
lativo a “Condiciones de trabajo y desarrollo profesional”, la Estrategia en este
Eje 5, que da continuidad al anterior tiene como fin fundamental retener talento
femenino, promoviendo el desarrollo de la carrera profesional de las mujeres.
Medidas orientadas a favorecer ese desarrollo a través de la formacion o remo-
cion de barreras en los procedimientos de cobertura de puestos se convierten asi
en esenciales por cuanto contribuyen a crear las condiciones que pueden permitir
eliminar la brecha de género (presente especialmente en los Cuerpos y Escalas
propios, donde la segregacién profesional se agudiza con la vertical de sus pues-
tos de mayor nivel y responsabilidad).

Junto a esas medidas cabe destacar un programa pionero de mentores (de
mentoring, en su denominacién inglesa) con el que se quiere inaugurar una
modalidad diferente de aprendizaje, a través de itinerarios formativos indi-
vidualizados, tutelados por mentoras o mentores, cuya experiencia y conoci-
mientos profesionales van a revertir en beneficio del despegue profesional de
mujeres del MITMA, particularmente de Ias que trabajan en unidades con es-
casa presencia femenina, donde estdn mads subrepresentadas. Aqui, de nuevo,
las empleadas publicas en los servicios periféricos del MITMA serdn objeto de
especial atencion.

EJE 6. CORRESPONSABILIDAD Y BIENESTAR LABORAL

Siguiendo el Eje 4 del Ill Plan de Igualdad de la AGE, relativo a la “Corresponsa-
bilidad y conciliacién de la vida personal, familiar y laboral”, y, en consonancia
con el Eje 2 del Ill PEIEMH orientado a transitar hacia una economia para la vida
que priorice los cuidados y, en particular, con su objetivo de trabajo 2.4. dirigido
a "Avanzar en el desarrollo de los derechos de conciliacién corresponsable en el
empleo”, el MITMA pretende consolidar y profundizar en lineas de actuacion ya
iniciadas, apostando por una mayor corresponsabilidad.
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A parte de reconocer la contribucién fundamental a la conciliacion de la Escuela
de Educacion Infantil -que sitia al MITMA entre los departamentos mds avanza-
dos, por su experiencia muy consolidada y modélica en este terreno, motivo por
el que se integra en este eje-, se refuerzan acciones de apoyo a las empleadas y
empleados publicos con hijas o hijos menores a su cargo.

También se incorporan medidas dirigidas a quienes se encargan de los cuidados
de personas dependientes a través del programa “Cuidando de los cuidadores”
con el que ademds de tratar de facilitar la mejor adaptacion de su prestacion
laboral a los requerimientos del cuidado -por ejemplo, ddndoles preferencia en
el disfrute de dias de vacaciones y asuntos particulares- también se incluyen me-
didas orientadas a velar por su bienestar fisico y emocional.

Como se ha visto, los datos de excedencias muestran que son las mujeres las que
mayoritariamente asumen los cuidados de familiares, de ahi la importancia de
reconocer esta realidad social creciente y el interés de incidir sobre ella.

Por otro lado, este eje se centra en el bienestar laboral con medidas vinculadas
a la prevencién de riesgos laborales no solo en el dmbito de Ia vigilancia de Ia
salud, sino también relacionadas con la mejora de espacios para adecuarlos a
circunstancias especificas de las mujeres, de conciliacién, tales como la lactancia
o, exclusivas de género, como la disponibilidad de productos de higiene intima
femenina en mdaquinas expendedoras.

3.4. Acciones por ejes

Para sistematizar de manera homogénea la informacién relativa a las acciones,
en este apartado se incluye, ordenandolas por ejes, una ficha para cada una de
esas medidas con su contenido basico, donde se detallan:

- Su objetivo,

- descripcion,

- indicadores de seguimiento,
- calendario previsto,

- 6rgano responsable de su implementacion, drea afectada y principales ob-
jetivos de cada uno de los planes generales mencionados, a los que con-
tribuye.
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Conviene aclarar que, aunque no siempre se especifique, la Unidad de Igualdad
va a asumir la coordinacién general de todas ellas

Asimismo, es preciso tener en cuenta otros factores del proceso de desarrollo
de la Estrategia, que van a implicar que, dentro de su vigencia general, haya
calendarios diferentes en su aplicacion.

En particular, cabe destacar los siguientes:

o La necesidad de crear las condiciones previas para su definicion:

Como se ha apuntado, como parte de la propia planificacion de la Estrategia,
ha sido preciso adelantar algunas de sus medidas por tratarse de acciones
necesarias para crear las condiciones previas de su disefio. A ello responde,
fundamentalmente:

- La creacion del Observatorio de igualdad (que ha permitido contar con la
informacion precisa para elaborar un diagndstico inicial de partida), y

- la constitucién del Grupo de trabajo de Igualdad (necesario para abordar
con los interlocutores sociales las materias de igualdad dentro del ambito
de negociacion competencia de la Mesa Delegada).

« La conveniencia de priorizar el inicio de determinadas actuaciones:

Como primer paso para la implantacién de la Estrategia, van a identificarse,
selecciondndolas con un criterio realista, las actuaciones que han de acome-
terse de forma inmediata, a corto plazo. Esta priorizacion se concretard en el
acuerdo de un calendario que va a contribuir a fijar con mayor precision una
primera hoja de ruta y programacion, cuyos primeros resultados sequramen-
te también contribuyan a reflejar, asi como a reforzar, el compromiso real de
actuacion en favor de la igualdad que promueve la Estrategia.

« Las modificaciones derivadas de su seguimiento.

Por otro lado, el caracter de programa abierto de la Estrategia explica que su
aplicacién, dentro de esos calendarios inicialmente previstos pueda ser obje-
to de revisién y actualizacion en funcion de su desarrollo, sobre todo teniendo
en cuenta que su vigencia es plurianual. De ahi, la importancia del sistema
de seguimiento y evaluacion que va a articularse como herramienta de
aprendizaje y orientacion continua del contenido de |a Estrategia.
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En este documento se incluye una primera bateria de indicadores asociados
a cada una de las acciones, diferenciando entre distintos tipos: indicadores
de ejecucion o realizacion, indicadores de resultados y de impacto, que pro-
porcionardn la informacién relativa al grado de desarrollo de la Estrategia
en cada uno de esos niveles, de mas operativo a mds general y estratégico
(grado de ejecucion de las acciones, grado de cumplimiento de los objetivos
propuestos y resultados e impactos generados). En el momento en que, como
resultado del cronograma negociado, las actuaciones vayan a implantarse se
valorard, en especial, la pertinencia de dichos indicadores para saber si es
preciso revisarlos y garantizar que responden efectivamente a la finalidad
prevista.

Esta informacion serd la base para elaborar los informes de sequimiento y de
evaluacion que se establezcan.

Al final de este documento, se incluye un CUADRO que resume y recoge esque-
maticamente la estructura de la Estrategia. Para ello, detalla la relacion de
medidas y actuaciones asociadas a cada uno de sus ejes, identificando ademds
su encaje en el marco de los dos planes rectores, el Ill Plan de Igualdad de la AGE
y el lll PEIEMH y los objetivos a los que en ambos casos pretenden coadyuvar.
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EJE 1.

Generacion y divulgacion

de conocimiento con perspectiva
de género

(]

Acciones:

1. Creacién del Observatorio de igualdad del MITMA.

2. Divulgacion de la informacion sobre la situacién de la igualdad en
el MITMA.

3. Portal de igualdad del MITMA.

4. Encuesta sobre la situacién de la igualdad de género en el MITMA.

5. Inclusiéon en el Observatorio de Igualdad de Género de informacion
desagregada por sexo de los aspirantes a los procesos selectivos y
de provision de puestos de trabajo.

6. Promocion del aprendizaje mutuo en materia de igualdad.

7. Impulso a la generacion y difusion de conocimiento en materia de
igualdad de género en los sectores asociados.

8. Apoyo para la elaboracién de estudios con perspectiva de género en
materias relacionadas con las dreas competencia del MITMA.

9. Infraestructuras con perspectiva de género: Recopilacion de casos de
referencia y buenas practicas.

10. Introducir la perspectiva de género y la desagregacion de datos por
sexo y edad de manera sistematica en todas las encuestas elabora-
das desde la SGTM.

11. Participacion de la SGTM y sus unidades en foros o eventos naciona-
les e internacionales donde se analice la perspectiva de género y se
compartan estudios y buenas practicas.

12. Elaboracién de un documento de buenas practicas/quia dirigido a

gestores de transporte e infraestructuras de cualquier ambito com-
petencial.
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GENERACION Y DIFUSION DE CONOCIMIENTO
CON PERSPECTIVA DE GENERO

Disponer de un sistema de informacion propio para conocer, en cada
momento y en su evolucion, la situacion especifica de la igualdad de
oportunidades de las mujeres respecto a los hombres en el MITMA,
que sirva de base para el diagndstico y orientacién de las politicas de
igualdad.

(Contribuye a dar cumplimiento al mandato recogido en art. 20 de la
LOIEMH: Adecuacion de estadisticas y estudios).

Crear un Observatorio de igualdad del MITMA como sistema de infor-
macion propio y consolidarlo como punto de referencia permanente de
recogida y andlisis de la informacion disponible sobre la situacion de la
igualdad de oportunidades en el MITMA. Para ello, se encargara de las
siguientes funciones:

1. Obtencién y procesamiento de datos relativos a la igualdad en
dicho dmbito que permita disponer de un repositorio actualiza-
do y sistematizado de informacion desagregada por sexo.

2. Elaboracién de estadisticas, diagndsticos y estudios sobre la
situacion de la iqualdad de las mujeres y los hombres en el
MITMA.

3. Difusion de esta informacion estadistica (informes, boletines
periodicos...) en materia de igualdad de género y asesoramiento
sobre su elaboracidn.

4. En general, formulacién de propuestas dirigidas a completar
el conocimiento que permita avanzar en la consecucién de la
igualdad real y efectiva en el MITMA.

El Observatorio elaborara: estadisticas anuales en relacion con la situa-
cion de la igualdad en el MITMA. Y, al menos:

- Un Informe anual (con el diagnéstico de la situacion de igualdad
en el MITMA).

- Un Boletin anual.

- Elaboracion de estadisticas anuales.
- Elaboracion del Informe anual.
- Publicacion del Boletin anual.

Periodicidad del
seguimiento

Anual

(Continua)
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GENERACION Y DIFUSION DE CONOCIMIENTO
CON PERSPECTIVA DE GENERO

- Grado de difusion alcanzado y medido a través de la consulta de
datos sobre la situacion de la mujer en el MITMA.

- Consolidacion de series interanuales y datos actualizados (diag-
nosticos anuales disponibles).
Fecha prevista Duracién Vigencia de la

de inicio Ricere estimada Estrategia

Unidad de Igualdad del MITMA

MITMA GRUPO MITMA [
Politicas sectoriales [] Sectores asociados [

BG.1. Procedimientos: transformando las formas de hacer en politica publica.
BG.1.1. Integrar la variable sexo y la perspectiva de género en las
estadisticas y estudios.

EJE 1. Medidas instrumentales para la transformacion organizativa.

1.1 Avanzar y profundizar en el conocimiento de Ia realidad
en la AGE.
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GENERACION Y DIFUSION DE CONOCIMIENTO
CON PERSPECTIVA DE GENERO

Difundir informacion periddica y divulgar la situaciéon actual en materia
de igualdad de género en el dmbito del MITMA.

Se pretende proporcionar informacion periddica sobre la situacion de la
mujer (estadisticas, informes, iniciativas, etc.). Para lo que se prevén las
siguientes actuaciones fundamentales:

- Elaboracién de boletines informativos periddicos.

- Proporcionar datos actualizados a través del Observatorio de igualdad.

- Creacion del Portal de igualdad del MITMA en el que se reco-
gera toda la informacién relevante en esta materia del Ministe-
rio y sus sectores asociados (estadisticas, informes, publicacio-
nes, buenas practicas, etc.).

Numero de boletines, estudios e informes objeto de divulgacién.
Creacién y mantenimiento del Portal de igualdad del MITMA.

Periodicidad del

- Anual
seguimiento

- Grado de difusion alcanzado y medido a través de la toma de
datos sobre el conocimiento de los temas desde la perspectiva
de género entre el personal del MITMA y del sector (n° de visitas
al Portal, n° de suscripciones a newsletter, n° de contactos al
buzdn del Portal, etc.).

Fecha previ ., " Vigencia de
ec' ? p evista Ya iniciado | Duracion estimada Igend .
de inicio la Estrategia

Unidad de Igualdad del MITMA

MITMA GRUPO MITMA
Politicas sectoriales Sectores asociados

BG.1. Procedimientos: transformando las formas de hacer en politica
publica.
BG.1.1. Integrar la variable sexo y la perspectiva de género en las
estadisticas y estudios.

EJE 1. Medidas instrumentales para la transformacion organizativa.
1.1 Avanzar y profundizar en el conocimiento de la realidad en la
AGE.
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GENERACION Y DIFUSION DE CONOCIMIENTO
CON PERSPECTIVA DE GENERO

Divulgar informacion especifica y actualizada de Ia situacion del MITMA
en materia de igualdad de género.

Creacion del Portal de igualdad del MITMA como canal de informacién y comu-
nicacion dirigido al personal adscrito al Departamento, a las entidades del Grupo
MITMA, a los sectores de actividad vinculados a las areas relacionadas y a la ciu-
dadania en general. Se generaran contenidos y apartados especificos organizados
en los blogues tematicos en que se articula la Estrategia.

Se pretende crear espacios donde se publicard la informacion relativa a la igual-
dad en el 3mbito interno del Ministerio y los sectores de actividad relacionados.

Entre otras cuestiones, se recogera:

- Informacién sobre Ia Estrategia.

- Datos de igualdad en el MITMA. Observatorio de la igualdad.

- Normativa nacional e internacional.

- Remision a otras iniciativas y planes de igualdad en el Grupo MITMA.

- (anal de dudas, sugerencias, intercambio de experiencias, buenas
practicas, foros de debate, etc.

- Noticias y eventos sobre igualdad en los dmbitos de transporte, mo-
vilidad, infraestructuras y urbanismo.

Creacion y mantenimiento del Portal de igualdad del MITMA.

Periodicidad
del seguimiento

Anual

- NUmero de visitas a la pagina, entradas al buzén de dudas y
sugerencias.

- Actualizacion por los Centros directivos del contenido en el portal.

Fecha prevista de - Duracion | Vigencia de la
S Ya iniciado . )
inicio estimada | Estrategia

Unidad de Igualdad del MITMA / Subdireccidn de tecnologias de la infor-
macién y administracién digital.

MITMA [X] GRUPO MITMA [X]
Politicas sectoriales Sectores asociados

BG.1. Procedimientos: transformando las formas de hacer en politica publica.
BG.1.1. Integrar la variable sexo y la perspectiva de género en las
estadisticas y estudios.

EJE 1. Medidas instrumentales para la transformacion organizativa.
1.1 Avanzar y profundizar en el conocimiento de la realidad en la
AGE.
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GENERACION Y DIFUSION DE CONOCIMIENTO
CON PERSPECTIVA DE GENERO

Completar el diagnéstico con una aproximacion cualitativa a sus moti-
vaciones.

(Obtener informacion sobre las motivaciones de las situaciones de des-
igualdad detectadas a partir de los datos del Observatorio de Igualdad,
para garantizar la formulaciéon de medidas que respondan a las necesi-
dades reales y sean verdaderamente efectivas).

Una vez consolidados los datos del Observatorio y detectadas las areas
de actuacion fundamental y las acciones a emprender para paliar la
desigualdad, se pretende contrastar las hipotesis formuladas en rela-
cion con las causas que las motivan, ampliando y completando la infor-
macion cuantitativa, desde una perspectiva participativa y cualitativa.

Se desarrollard en un doble proceso:

- Por un lado, a través de un proceso colaborativo con las orga-
nizaciones representativas de las trabajadoras y trabajadores,
que, en tanto, conocedoras mas cercanas a su realidad, se con-
figuran como interlocutores que pueden contribuir a identificar
las principales hipotesis.

- Y, por otro lado, una vez definidas conjuntamente estds hipéte-
sis, a través de |a realizacion de una encuesta al personal del
Departamento (con el alcance que se determine) para recabar
su opinion, poder conocer sus necesidades reales y asi, poder
contrastar Ias causas de dichas hipétesis y adaptar las actuacio-
nes en consecuencia.

- Este proceso podrd completarse con el recurso a otras técnicas
cualitativas (ademas de la encuesta, celebracién de entrevistas,
grupos de discusion...) que permitan indagar con mayor pro-
fundidad en las motivaciones que hay detras de determinadas
conductas y tendencias identificadas.

Realizacion de la encuesta.
Grado de participacion (datos desagregados por sexo).

Periodicidad
del seguimiento

Una vez

(Continda)

/0




ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

GENERACION Y DIFUSION DE CONOCIMIENTO
CON PERSPECTIVA DE GENERO

- Informe de andlisis de sus resultados (con las conclusiones del
contenido de la encuesta) e informe de evaluacion de la propia

encuesta.
- Iniciativas de mejora propuestas a partir de los resultados de la
encuesta.
. Con el inicio de ..
Fecha prevista ) : Duracién
. vigencia de la . 12 meses
de inicio ) estimada
Estrategia

Unidad de Igualdad

MITMA [X] GRUPO MITMA [
Politicas sectoriales [] Sectores asociados []

BG.1. Procedimientos: transformando las formas de hacer en politica
publica.
BG.1.1. Integrar la variable sexo y la perspectiva de género en las
estadisticas y estudios.

EJE 1. Medidas instrumentales para la transformacion organizativa.
1.1 Avanzar y profundizar en el conocimiento de la realidad en la
AGE.

/1
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GENERACION Y DIFUSION DE CONOCIMIENTO
CON PERSPECTIVA DE GENERO

Mejorar el conocimiento de los procesos selectivos del Departamento
con perspectiva de género, incorporando la variable sexo a la infor-
macion relativa a su desarrollo para orientar el disefio e implantacion
de medidas correctoras dirigidas, en particular, a reducir la brecha de
género en sus Cuerpos y Escalas propios.

(Dar cumplimiento al articulo 20 de la LOIEMH).

En la actualidad, el Ministerio no cuenta con una recopilacién auto-
matizada de datos sobre los procesos selectivos para acceder a sus
Cuerpos y Escalas propios y a puestos de personal laboral.
Con objeto de disponer de informacion sobre la composicion de gé-
nero de los aspirantes a tales procesos y de tener conocimiento con
esta perspectiva de la evolucién de sus pruebas, va a ampliarse el
contenido del Observatorio incorporando datos desagregados por sexo
referidos a estos aspectos, lo que permitird elaborar estadisticas e
identificar tendencias en esta materia.

- Disefio del modelo de recogida de datos.

- Implementacion de la estadistica.

- Elaboracién de estadistica anual.
Periodicidad
del seguimiento

Una vez

Evolucién del porcentaje de mujeres en procesos selectivos y de pro-
vision de puestos de trabajo del Departamento (variacion interanual).

. Con el inicio de . ) )
Fecha prevista Duraciéon | Vigencia de la

de inicio wgenaa.de a estimada | Estrategia
estrategia

Unidad de Igualdad

MITMA [X] GRUPO MITMA []

Politicas sectoriales [] Sectores asociados []

(Continua)
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

GENERACION Y DIFUSION DE CONOCIMIENTO
CON PERSPECTIVA DE GENERO

BG.1. Procedimientos: transformando las formas de hacer en politica
publica.

BG.1.1. Integrar la variable sexo y la perspectiva de género en las
estadisticas y estudios.

EJE 1. Medidas instrumentales para la transformacién organizativa.
1.1. Avanzar y profundizar en el conocimiento de la realidad en la
AGE.

EJE 3. Condiciones de trabajo y desarrollo profesional:
3.1 Acceso al empleo y captacién del talento (3. Captacion del
talento en cuerpos donde exista infrarrepresentacion).
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

CON PERSPECTIVA DE GENE

Promover el intercambio de buenas practicas en

asociados.

GENERACION Y DIFUSION DE CONOCIMIENTO

RO

materia de igualdad

de género en el 3mbito de competencias del MITMA y en sus sectores

Incluye iniciativas de diversa indole, tales como:

ciativas para su reconocimiento, etc.
MITMA para su difusion.

bio de experiencias.

Favorecer la creacion de espacios para el intercambio estable de in-
formacion en materia de planes, acciones e iniciativas a favor de la
igualdad en los sectores de las dreas competencia del MITMA.

- Creacion de un repositorio de planes de igualdad.
- Creacion de un catalogo de buenas practicas e impulso de ini-

- Creacion de espacios propios en el Portal de Igualdad del

- Celebracién de encuentros y otras iniciativas para el intercam-

- Ndmero de experiencias compartidas.
- Numero de encuentros realizados.

Periodicidad del seguimiento | Anual

cuentros realizados anualmente y grado d
participantes (cuestionarios).

- Variacion del nimero de experiencias compartidas y de en-

e satisfaccion de los

Fecha previs- - Duracion
S Ya iniciado R
ta de inicio estimada

Vigencia de la
Estrategia

administracion digital / Organismo grupo MITMA

Unidad de iqualdad / Subdireccién de tecnologias de la informacion y

MITMA GRUPO MITMA
Politicas sectoriales Sectores asociados

publica.

estadisticas y estudios.

BG.1. Procedimientos: transformando las formas de hacer en politica

BG.1.1. Integrar la variable sexo y la perspectiva de género en las

EJE 1. Medidas instrumentales para la transforma

AGE.

cion organizativa.

1.1 Avanzar y profundizar en el conocimiento de la realidad en la
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

GENERACION Y DIFUSION DE CONOCIMIENTO
CON PERSPECTIVA DE GENERO

Promover la generacion y difusién de conocimiento sectorial con pers-
pectiva de género como base para orientar la adopcién de medidas
dirigidas a reducir las situaciones de desigualdad realmente existentes
en los ambitos sectoriales asociados.

Esta accion integra medidas dirigidas a impulsar, en colaboracién con
otras entidades y organismos publicos o privados -colegios y asociacio-
nes profesionales y/o representativas de mujeres, otros organismos de
las AAPP, etc.- la difusién de estudios, articulos y estadisticas sistemati-
cas, sobre la situacion de las mujeres en los distintos ambitos laborales
de los sectores relacionados con Ias politicas competencia del MITMA.
Asimismo, pretende facilitar el acceso a fuentes de informacion y da-
tos, como posible base para la realizacion de otros estudios y analisis.
El Portal para la Igualdad del MITMA serd el instrumento esencial para
realizar estas funciones de difusion y acceso a la informacion.

En concreto, en relacion con la informacion estadistica se realizara:

- Un mapeo de estudios, bases de datos y encuestas existentes en
organizaciones relevantes, sobre las distintas profesiones de inte-
rés vinculadas a las politicas sectoriales competencia del MITMA
y sus entidades dependientes, indicando si los datos estdn desa-
gregados por sexo.

- Se identificard la oportunidad y posibilidades de mejorar la reco-
gida de datos a partir del mapeo realizado.

- Se publicard un resumen de las fuentes de datos existentes, la
informacion desagregada por sexo que aporta cada una de ellas y
las oportunidades que ofrecen para mejorar la informacion.

- Finalmente, se dard apoyo a jornadas y sesiones formativas aso-
ciadas.

Realizacion del mapeo inicial de fuentes.

Publicacion en el Portal y mantenimiento actualizado.
Numero de acciones de apoyo a la difusion.
Periodicidad

del seguimiento

Anual

(Continua)
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

GENERACION Y DIFUSION DE CONOCIMIENTO
CON PERSPECTIVA DE GENERO

Porcentaje de interaccidn, visualizacién y alcance del Portal para la
Igualdad del MITMA.

Fecha prevista de ) Duracién | Vigencia de la
. Inmediata . .
inicio estimada | Estrategia

Subdireccion General de Estudios Economicos y Estadisticas / Subdirec-
cion General de tecnologias de la informacion y administracion digital /
SETMA y Secretarias Generales / Organismos publicos Grupo MITMA

MITMA GRUPO MITMA
Politicas sectoriales Sectores asociados

BG.1. Procedimientos: transformando las formas de hacer en politica pu-
blica.
BG.1.1. Integrar la variable sexo y la perspectiva de género en las
estadisticas y estudios.
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

GENERACION Y DIFUSION DE CONOCIMIENTO
CON PERSPECTIVA DE GENERO

Promover la generacion de conocimiento sectorial con perspectiva de
género.

Fomentar a través de diversos instrumentos (convenios, apoyo a la divul-
gacion, acceso a fuentes, ayudas, premios, etc.) que colegios profesionales,
asociaciones de caracter profesional representativas de las mujeres en
ambitos relacionados con las politicas sectoriales del Departamento, etc.
realicen estudios y cualquier tipo de andlisis, articulos, informes, etc, sobre
la igualdad de género entre los profesionales del sector correspondiente.

Numero de publicaciones apoyadas.
Periodicidad del seguimiento | Anual

Grado de difusion de las publicaciones.

Fecha prevista ) Duracion Vigencia de la
L Inmediata . .
de inicio estimada Estrategia

Secretaria de Estado de Transportes, Movilidad y Agenda Urbana y
Secretarias Generales / Organismos publicos Grupo MITMA / Subdirec-
cion General de Estudios Econdmicos y Estadisticas

MITMA GRUPO MITMA
Politicas sectoriales Sectores asociados

DEM.1. Redes, précticas y alianzas feministas: reforzando la participa-

cién de las mujeres, y transformando el mandato de la masculinidad

hegemonica.
DEM 1.1. Mejorar el conocimiento y reconocimiento de la par-
ticipacion politica y social de las mujeres identificando los
obstaculos que impiden una participacion igualitaria desde una
perspectiva interseccional de género.

DEM.7. Medios de comunicacion: visibilizando los logros, aportaciones

y una imagen no estereotipada de las mujeres y el feminismo.
DEM.7.1. Promover la transmisién de una imagen iqualitaria,
plural y no estereotipada de mujeres y hombres y de los logros
y las aportaciones de las mujeres y del feminismo en los me-
dios de comunicacion de titularidad publica y privada.
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

GENERACION Y DIFUSION DE CONOCIMIENTO
CON PERSPECTIVA DE GENERO

Promover la sensibilizacion sobre la dimensién de género de las
infraestructuras, a través del intercambio de experiencias y el cono-
cimiento de buenas practicas nacionales e internacionales en esta
materia que puedan servir de referencia al trabajo que desarrolla la
SGl en el 3mbito de sus competencias.

Elaborar un documento en el que se recopilen casos de referencia y
buenas précticas de experiencias tanto nacionales, como internacio-
nales, de distintos tipos de infraestructuras que hayan incorporado
en su disefio o gestion la perspectiva de género, asi como que ha-
yan mostrado una especial sensibilidad a la inclusion, la sostenibili-
dad y la vida cotidiana de las personas usuarias, y sean aplicables al
ambito de las infraestructuras lineales competencia de la SGl.

(Vinculada a la accién 1.6).

Elaboracion del documento.

Periodicidad del

. Trimestral
seguimiento

Medicion del grado de impacto del documento (difusion y aplica-
cion) en el ambito de las carreteras y los ferrocarriles en referencia
a la perspectiva de género.

Fecha previs-

D 3 1ano Duracion estimada | Maximo 3 anos
ta de inicio

Secretaria General de Infraestructuras (coordinador/a del Comité de
perspectiva de género).

MITMA GRUPO MITMA [
Politicas sectoriales Sectores asociados

- Eje 1: Buen Gobierno:
- BG 1: Transformando las formas de hacer en politica publica:

1.1: Integrar la perspectiva de género en estudios.

- BG.3. Coordinacion y colaboracion institucional como elemento cla-
ve para que la igualdad se aborde transversalmente en todos los
niveles y areas de la AGE y facilite Ia transferencia de buenas prac-
ticas y mejora de la gestién publica de las politicas de igualdad.

- Eje 1: Medidas instrumentales para una transformacion organi-
zativa:

Realizacion de estudios y boletines informativos con perspecti-
va de género.
- Eje 2: Sensibilizacién e informacion.
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

GENERACION Y DIFUSION DE CONOCIMIENTO
CON PERSPECTIVA DE GENERO

Fomentar la incorporacién de la perspectiva de género y la desagre-
gacion de los datos relativos al transporte y la movilidad, por sexo y
edad, en la medida en que los datos de origen lo permitan, para su
posterior consolidacion en el Observatorio del Transporte y la Logistica
en Espafia (OTLE), con el fin de poder extraer conclusiones sélidas para
el disefio de las politicas en estos dmbitos.

Realizacion de un andlisis de género de las encuestas, estadisticas y
otros indicadores que puedan resultar de utilidad, que sirva de base
para la formulacién fundamentada de las politicas de movilidad,
transporte e infraestructuras.

Desarrollo de un informe monogréfico del OTLE que aborde la pers-
pectiva de género en el transporte y la movilidad, a partir de la biblio-
grafia y datos estadisticos disponibles.

- Realizacion de un andlisis de las encuestas elaboradas en la
SGTM.

- Numero de descargas del informe monografico OTLE.

Periodicidad del seguimiento | En proceso de definicion

Fecha previs- | En proceso de .. . En proceso de
AP ., Duracion estimada .,
ta de inicio definicion definicion

Secretaria General de Transportes y Movilidad.

MITMA [X] GRUPO MITMA []
Politicas sectoriales Sectores asociados [

Eje 1: 1. Buen gobierno:
BG.1. Procedimientos: transformando las formas de hacer en politica
publica.
BG.1.1. Integrar la variable sexo y la perspectiva de género en las
estadisticas y estudios.

Eje 1: Medidas Instrumentales para una transformacion organizativa:
Medida 1: Realizacion de estudios y boletines informativos con pers-
pectiva de género, para conocer, informar, divulgar la situacién actual
en materia de igualdad de género en la AGE.
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

GENERACION Y DIFUSION DE CONOCIMIENTO
CON PERSPECTIVA DE GENERO

Promover el intercambio de conocimiento y buenas practicas, asi
como su divulgacion y la coordinacién con otros actores del sector
implicado tanto de dmbito nacional como internacional.

Participacion activa en eventos y foros por parte de la SGTM y sus
unidades.

Numero de eventos y foros donde se ha participado (datos desagre-
gados por dmbito y unidad participante).

Periodicidad del
seguimiento

En proceso de definicion

Fecha previs- | En proceso de | Duracién En proceso de
ta deinicio | definicion estimada definicion

Secretaria General de Transportes y Movilidad.

MITMA GRUPO MITMA
Politicas sectoriales Sectores asociados [

Eje 1: Buen Gobierno:

BG.3. Coordinacién y colaboracidn institucional como elemento clave
para que la igualdad se aborde transversalmente en todos los nive-
les y dreas de la AGE y facilite la transferencia de buenas practicas y
mejora de la gestion publica de las politicas de igualdad.

BG.3.2. Impulsar la coordinacién y colaboracién interinstitucional
para la igualdad.

Eje 2: Sensibilizacion e informacion.
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

GENERACION Y DIFUSION DE CONOCIMIENTO
CON PERSPECTIVA DE GENERO

Incrementar la sensibilidad en los gestores de transporte e
infraestructuras hacia aspectos que puedan estar condicionando de
forma especial a las mujeres en sus hédbitos de movilidad (adecuada
oferta de frecuencias de paso, puntualidad y coordinacién entre las
diferentes lineas o medios de transporte existentes, percepcion de
seguridad...).

Elaboracion de un documento/guia de buenas practicas y
recomendaciones, tomando como referencia buenas précticas tanto
nacionales, como internacionales, dirigido a gestores de transporte
e infraestructuras de cualquier ambito competencial.

Elaboracion / publicacion del documento.

Periodicidad del
seguimiento

En proceso de definicion

Grado de difusion.

Fecha prevista En proceso de | Duracion En proceso de
de inicio definicion estimada definicion

Secretaria General de Transportes y Movilidad.

MITMA GRUPO MITMA [
Politicas sectoriales Sectores asociados [

Eje 1: Buen Gobierno:

BG.3. Coordinacion y colaboracién institucional como elemento
clave para que la igualdad se aborde transversalmente en todos

los niveles y dreas de la AGE y facilite la transferencia de buenas
practicas y mejora de la gestion publica de las politicas de igualdad.

Eje 2: Sensibilizacién, formacion y capacitacion.

Medida 10. Elaboracién de herramientas y quias didacticas, difusion,
y sequimiento de su implantacién en actividades formativas y de
capacitacion.
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EJE 2. Medidas para la
transformacion organizativa
del MITMA con perspectiva de
genero

Acciones:
1. Refuerzo de la Unidad de Igualdad del MITMA y mejora de su visua-
lizacion.

2. Gobernanza de la Estrategia por la igualdad del MITMA.

3. Impulso de la Comisién de Igualdad dependiente de la Mesa Dele-
gada.

4. Seguimiento de la incorporacién de la perspectiva de género en los
planes, proyectos, normas y procedimientos administrativos (contra-
tos, subvenciones, convenios, etc.).

5. Elaboracién de una Guia de comunicacion y estilo no sexista.

6. Garantizar un lenguaje inclusivo en las convocatorias de procesos
selectivos y provision de puestos de trabajo.

7. Garantizar la composicion de género equilibrada en 6rganos de selec-
cion y comisiones de valoracion, (vocales, presidencia y secretaria).

8. (Constitucion del Comité de perspectiva de género en el 3mbito de la
Secretaria General de Infraestructuras.

9. (ontratos con perspectiva de género.

10. Integracion de la perspectiva de género en la planificacion, disefio y
gestion de las dreas de servicio y de descanso de la red de carreteras
del Estado y en su conservacion integral.



ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

MEDIDAS PARA LA TRANSFORMACION ORGANIZATIVA
DEL MITMA CON PERSPECTIVA DE GENERO

Reforzar la Unidad de Igualdad del MITMA para garantizar el cumpli-
miento de sus funciones y mejorar su visibilidad.

Dentro de las limitaciones derivadas de las disponibilidades presu-
puestarias y de las relativas a la dotacion de puestos de trabajo adi-
cionales, se pretende dar prioridad al refuerzo de medios técnicos y
humanos de la Unidad de Igualdad del MITMA con el fin de garantizar
el pleno y eficaz ejercicio de las funciones que tiene atribuidas en
virtud del articulo 3 del Real Decreto 259/2019, de 12 de abril, por el
que se requlan las Unidades de Igualdad de la Administracion Gene-
ral del Estado.

Adicionalmente, Ia constitucién de grupos de trabajo derivados del
modelo de gobernanza de la Estrategia permitird, a medida que vaya
desarrollandose, dotar a la Unidad de Igualdad de una estructura de
apoyo informal y flexible que va a contribuir a mejorar las capacida-
des para el cumplimiento de sus funciones.

Asimismo, en el Portal de igualdad del MITMA estd previsto crear un
espacio propio que dote de visibilidad y permita identificar sus actua-
ciones. Ademas, a través del buzon especifico que va a configurarse
en este Portal, se podran analizar las sugerencias, opiniones y dudas
planteadas por los usuarios.

Complementariamente, en la Intranet del Departamento se estable-
cerd un espacio para esta Unidad de Igualdad.

- Recursos destinados directa e indirectamente al apoyo a la Uni-
dad de Igualdad.
- Creacion de un espacio propio para la Unidad de Igualdad en el
Portal de igualdad del MITMA.
- Creacion de un espacio propio para la Unidad de Igualdad en la
Intranet del MITMA.
Periodicidad del
seguimiento

Anual

- Actividad anual de la Unidad de Igualdad (evolucién anual).

(Continua)
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

MEDIDAS PARA LA TRANSFORMACION ORGANIZATIVA
DEL MITMA CON PERSPECTIVA DE GENERO

Duracion
estimada

Fecha prevista de
inicio

Vigencia de la
Estrategia

Ya iniciado

Unidad de igualdad / Subdireccion general de tecnologias de la infor-
macion y administracion digital.

MITMA GRUPO MITMA [
Politicas sectoriales [] Sectores asociados [

BG.1. Procedimientos: transformando las formas de hacer en politica
publica.

EJE 1. Medidas instrumentales para la transformacién organizativa.
1.2 Fortalecimiento de las estructuras de impulso a la igualdad
de género.

385




ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

MEDIDAS PARA LA TRANSFORMACION ORGANIZATIVA
DEL MITMA CON PERSPECTIVA DE GENERO

Establecer un modelo de gobernanza que garantice la coordinacién y favo-
rezca la colaboracién entre los diferentes actores que conforman el ecosis-
tema de la igualdad en los dmbitos sectoriales competencia del MITMA.

Implantacién de un nuevo modelo de gobernanza guiado por los siguien-
tes principios, cuya potenciacion persigue:

* (oordinacion.

* (Colaboracién.

* Participacion.

¢ Transparencia.

* Intercambio de buenas practicas.
Este esquema de gobernanza se articulard a través de los siguientes
elementos:

- La Unidad de Igualdad (Ul) como instrumento catalizador de la
coordinacion e impulso general (incluyendo en ella al personal com-
petente de la Subdireccion General de RRHH).

- La Comision de Igualdad dependiente de la Mesa Delegada del
Ministerio como espacio de didlogo social, para la negociacion,
impulso y sequimiento, en el 3mbito de sus competencias de las
cuestiones relativas a la igualdad.

- El Grupo de Trabajo para la coordinacién de la transversalidad
de género, encargado de incorporar esta perspectiva en todos los
proyectos de las politicas sectoriales del Ministerio a fin de optimizar
su impacto sobre la igualdad.

Cada una de estas piezas en que se proyecta sustentar la gobernanza es
objeto de una accion especifica en Ia Estrategia:

- la 2.1 orientada a reforzar la Ul, consolidandola a través de su mejo-
ra y puesta en valor;

- la 2.3 dedicada a la Comision paritaria de igualdad dependiente
de la Mesa Delegada, cuya creacion e impulso prevé el il Plan de
Igualdad de la AGE, como componente clave de la gobernanza y del
didlogo social en materia de igualdad; y

- la 2.4 que prevé -también en cumplimiento del Ill Plan y para la
aplicacion del PEIEMH- la creacion en el MITMA del Grupo de Trabajo
de la transversalidad como espacio comtn imprescindible para la
coordinacion intersectorial enfocada a la iqualdad.

(Continda)
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

MEDIDAS PARA LA TRANSFORMACION ORGANIZATIVA
DEL MITMA CON PERSPECTIVA DE GENERO

A partir de este nucleo basico, se constituird la Comisién para el Segui-
miento de la Estrategia de Igualdad del MITMA. Esta Comisién, integra-
da por personas designadas tanto por los representantes de las traba-
jadoras y los trabajadores, como por el Ministerio, tendrd como funcién
esencial realizar el seguimiento y posterior evaluacién de las medidas
internas dirigidas al personal adscrito al Departamento, asi como plantear
nuevas propuestas de actuacion o dirigidas a reformular las existentes,
en aras a mejorar la eficacia e impacto sobre la igualdad de la Estrategia.
Para la revisién de las medidas sectoriales se contard con la participacion
de los centros directivos implicados, competentes en la materia.

Dentro de esta Comision se formara un Grupo de trabajo encargado del
seguimiento especifico de la situacion de la igualdad y |a eficacia de las
medidas en los servicios periféricos del MITMA.

Una vez sea conformado y consolidado en el Departamento el ntcleo
basico de este modelo de gobernanza, el propésito es (a medida que

lo permita su progresivo desarrollo y requlacion) integrar, haciéndoles
coparticipes del mismo, al resto de los actores de la igualdad del dmbito
competencial del MITMA (ademds de a los centros directivos del Departa-
mento, a sus organismos publicos adscritos y a los representantes de los
trabajadores del MITMA, al resto de entidades, a las asociaciones repre-
sentativas de intereses sectoriales y de mujeres de los sectores asocia-
dos, a colegios profesionales, etc.).

Con ello se persigue contribuir a la creacién de un ecosistema por la
igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres, que facilite y promue-
va el conocimiento mutuo, el intercambio de experiencias, la transferen-
cia de buenas practicas y, en suma, la generacion de un clima favorable a
la cooperacion y la participacion colaborativa de los agentes involucrados
en un proceso que sirva para anadir valor e impulsar la innovacién geren-
cial en materia de igualdad.

Creacion de 6rganos colegiados (constitucion del Grupo de Trabajo para
la coordinacién de la transversalidad de género del MITMA) y grupos de
trabajo derivados.

Reuniones y actuaciones desarrolladas.

Periodicidad del
seguimiento

Anual

(Continuda)
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

MEDIDAS PARA LA TRANSFORMACION ORGANIZATIVA
DEL MITMA CON PERSPECTIVA DE GENERO

Numero de reuniones mantenidas anualmente (respecto a las previstas
en su respectiva requlacion).

Acuerdos adoptados.

Numero anual de propuestas y medidas desarrolladas.

Fecha prevista Aprobacigg Duracion | Vigencia de la
S de la Estra- . )
de inicio D i estimada | Estrategia

Subsecretaria/ Secretaria de Estado y Secretarias Generales.
Coordinacion: Unidad de igualdad.

MITMA GRUPO MITMA [
Politicas sectoriales Sectores asociados [

BG.1. Procedimientos: transformando las formas de hacer en politica
publica.

EJE 1. Medidas instrumentales para la transformacién organizativa
1.2 Fortalecimiento de las estructuras de impulso a la igualdad de
género.
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

MEDIDAS PARA LA TRANSFORMACION ORGANIZATIVA
DEL MITMA CON PERSPECTIVA DE GENERO

Impulsar un foro de didlogo social para la co-gobernanza, de analisis
y propuesta en materia de igualdad y empleo publico, entre la Admi-
nistracion y las organizaciones sindicales, tal y como estd previsto en
los Planes de Igualdad de la AGE.

Como una de las piezas que articula el modelo de la co-gobernanza
para la igualdad, ha sido constituida con los interlocutores de las
centrales sindicales representadas en la Mesa Delegada del MITMA,
la Comisién de Igualdad con objeto de abordar en el dmbito de com-
petencias de dicha Mesa, la negociacién colectiva, el analisis y la
formulacién de propuestas en materia de igualdad y empleo publico a
elevar a dicha Mesa.

Actuard, asi, como 6rgano de impulso y sequimiento de estas cuestiones
relativas a la igualdad en el seno del Ministerio y participara en la formu-
lacion de posibles propuestas a la Comision Técnica de Igualdad de Opor-
tunidades dependiente de la Mesa General de Negociacién de la AGE.
Para ello, estd previsto que se retina con una periodicidad semestral.

- Reactivacion de la Comision.
- Reuniones y actuaciones desarrolladas.

Periodicidad del
seguimiento

Anual

- Numero de reuniones mantenidas al afo.
- Acuerdos adoptados (nimero anual de propuestas y medidas
desarrolladas).

Fecha prevista M Duracion Vigencia de la
L Iniciada . )
de inicio estimada Estrategia

Unidad de Igualdad / Subdireccién general de Recursos Humanos.

MITMA [X] GRUPO MITMA [
Politicas sectoriales [] Sectores asociados [

BG.1. Procedimientos: transformando las formas de hacer en politica
publica.

EJE 1. Medidas instrumentales para la transformacion organizativa.
1.2 Fortalecimiento de las estructuras de impulso a la igualdad
de género.
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

MEDIDAS PARA LA TRANSFORMACION ORGANIZATIVA
DEL MITMA CON PERSPECTIVA DE GENERO

Garantizar la incorporacién progresiva de la perspectiva de género en
las actuaciones del MITMA como criterio que las oriente a la promocién
efectiva de la igualdad.

Se pretende realizar el sequimiento de las actuaciones del MITMA a fin
de verificar la efectiva incorporacion a las mismas de la perspectiva de
género y la igualdad.

Este sequimiento se extenderd tanto a los procesos de trabajo comunes
y a las dreas de actuacion transversales (normativa, presupuestos, con-
tratos, subvenciones, convenios, estadisticas...), como a sus politicas y
proyectos sectoriales.

Para identificar los ambitos de actuacion, proyectos y politicas del
MITMA que reclaman la incorporacién de la perspectiva de género y
garantizar que ese enfoque se aplique coordinadamente, a fin de op-
timizar el impacto positivo que finalmente tengan estas actuaciones
sobre la igualdad, es esencial la constitucion del Grupo de Trabajo
para la coordinacion de la transversalidad de género. Por eso,
esta previsto crearlo en el MITMA en aplicacion del 1l Plan de |a AGE
(entre sus medidas instrumentales de transformacion organizativa
dirigidas a incorporar la igualdad de género en las estructuras de los
ministerios, incluye la creacién en cada Departamento de un Grupo
de Trabajo de esta naturaleza, el PEIEMH también requiere su crea-
cion para su desarrollo).

Asimismo, se procederd a la incorporacién al Plan de formacion de los
cursos de capacitacion especifica que permitan mejorar |a incorporacion
de la perspectiva de género y la igualdad a los procedimientos adminis-
trativos (accion 5.6).

- Constitucion del Grupo de Trabajo para la coordinacién de la trans-
versalidad de género en el MITMA. N° anual de reuniones.

- Informes periddicos al objeto de analizar la evolucion de los
indicadores de ejecucién establecidos en el Plan de Igualdad de
la AGE.

Periodicidad del
seguimiento

Anual

(Continua)
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

MEDIDAS PARA LA TRANSFORMACION ORGANIZATIVA
DEL MITMA CON PERSPECTIVA DE GENERO

- Evolucién del nimero de procedimientos que incorporan la pers-
pectiva de género (variacion interanual: n°y % sobre total por
tipologia).

- Evolucién del nimero de proyectos que incorporan la perspectiva
de género en todas sus fases (variacion interanual: n°y % sobre
total por dreas sectoriales de actuacion).

Fecha prevista de o Duracién | Vigencia de la
L Ya iniciado R .
inicio estimada | Estrategia

Unidad de igualdad Secretaria de Estado de Transportes y Movilidad,
Secretarias Generales, Subsecretaria Secretaria General Técnica.

MITMA GRUPO MITMA [
Politicas sectoriales Sectores asociados [

BG.1. Procedimientos: transformando las formas de hacer en politica
publica.
BG.1.2. Integrar la perspectiva de género en la normativa y planes
sectoriales y transversales.
BG.1.3. Integrar la perspectiva de género en los presupuestos.

BG.1.4. Integrar el enfoque de género en contratos, subvenciones
y convenios.

EJE 1. Medidas instrumentales para la transformacién organizativa.
1.3 Incorporacion de la igualdad de género en las estructuras de
la organizacion.
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

MEDIDAS PARA LA TRANSFORMACION ORGANIZATIVA
DEL MITMA CON PERSPECTIVA DE GENERO

Garantizar el uso inclusivo y no sexista del lenguaje en la
actividad del Departamento y extenderlo a los dmbitos sec-
toriales asociados.

Elaboracion de una guia de comunicacion y estilo no sexista
e inclusiva orientada al conjunto del personal del MITMA.

Para garantizar su maxima difusion general se publicarad en
el Portal de igualdad del MITMA y también se promoverd su
conocimiento a través de otras vias. Asimismo, el Plan de
Formacion del MITMA incorporard un curso especifico sobre
esta materia.

- Elaboracién de la Guia de comunicacion y estilo no se-
xista.

- Publicacion en el Portal de igualdad.

Periodicidad del
seguimiento

Anual

- Numero de descargas de la Guia desde el Portal de
igualdad.

- Namero de asistentes a la formacion especifica sobre
comunicacion no sexista.

. .. Vigencia
Fecha prevista . .. | Duracién 9
. En ejecucion . de la
de inicio estimada .
Estrategia

Secretaria de Estado de Transportes, Movilidad y Agenda
Urbana, Secretarias generales y Subsecretaria.
Coordinacién: Unidad de igualdad.

RRHH MITMA GRUPO MITMA
Politicas sectoriales Sectores asociados

(Continua)
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

MEDIDAS PARA LA TRANSFORMACION ORGANIZATIVA
DEL MITMA CON PERSPECTIVA DE GENERO

BG.1. Procedimientos: transformando las formas de hacer en
politica publica.
BG.1.5. Incorporar la igualdad de género en la comuni-
cacion.
DEM.7. Medios de comunicacidn: visibilizando los logros,
aportaciones y una imagen no estereotipada de las mujeres
y el feminismo.

DEM.7.1. Promover la transmision de una imagen igua-
litaria, plural y no estereotipada de mujeres y hombres
y de los logros y las aportaciones de las mujeres y del

feminismo en los medios de comunicacién de titulari-

dad publica y privada.

EJE 1. Medidas instrumentales para la transformacion orga-
nizativa.

1.3. Incorporacién de la igualdad de género en las es-
tructuras de la organizacion.
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

Evitar un uso androcéntrico del lenguaje en las convocatorias
publicas.

Desde el Departamento se celebran convocatorias de diversos pro-
cesos selectivos y procedimiento de provision de puestos de trabajo.
A través de esta actuacion, van a revisarse dichas convocatorias para
garantizar un uso no sexista del lenguaje de acuerdo con las guias
elaboradas por el Instituto de las Mujeres y el Ministerio.

Numero de procedimientos revisados y % sobre total.

Periodicidad del
seguimiento

Trimestral

Evolucion del ndmero de procedimientos revisados que garantizan
un uso no sexista del lenguaje.

. Con el inicio de . . )
Fecha prevista Duracion | Vigencia de la

de inicio vigenda dela estimada | Estrategia
Estrategia

Unidad de Igualdad / Subdireccion General de Recursos Humanos.

RRHH MITMA GRUPO MITMA [
Politicas sectoriales [] Sectores asociados [

BG.1. Procedimientos: transformando las formas de hacer en politica
publica.
BG.1.5. Incorporar la igualdad de género en la comunicacién.

EJE 1. Medidas instrumentales para la transformacién organizativa.
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

Evitar sesgos de género en 6rganos de seleccion y valoracion de
procesos selectivos garantizando la igualdad de género.

En cumplimiento de lo previsto en la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, se pretende
no s6lo garantizar la presencia equilibrada en todos los érganos de
seleccién y comisiones de valoracion, sino también en la composi-
cién de su presidencia y secretarias.

Numero de mujeres en 6rganos de seleccién y porcentaje respecto
al total.

Numero de 6rganos de seleccién con presencia equilibrada en su
composicion.

Numero de 6rganos de seleccién con composicion equilibrada de
presidencia y secretarias.

Periodicidad del | Anual (Revision de datos por oferta de empleo
seguimiento publico celebrada)

Porcentaje de convocatorias en las que las mujeres son presidentas
titulares, desglosado por grupo profesional, e incremento con res-
pecto al ejercicio anterior.

Porcentaje de sesiones concretas en que se ha respetado el principio
de presencia equilibrada.

Fecha prevista S Duracién | Vigencia de la
L Ya iniciado . ;
de inicio estimada | Estrategia

Unidad de Igualdad / Subdireccién General de Recursos Humanos.

RRHH MITMA GRUPO MITMA []
Politicas sectoriales [] Sectores asociados [

BG.1. Procedimientos: transformando las formas de hacer en politica
publica.
BG.1.5. Incorporar la igualdad de género en la comunicacion.

EJE 1. Medidas instrumentales para la transformacién organizativa.
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

MEDIDAS PARA LA TRANSFORMACION ORGANIZATIVA
DEL MITMA CON PERSPECTIVA DE GENERO

Impulsar la aplicacion transversal del enfoque de género en el dmbi-
to de toda la SGI, de manera coordinada y promover el desarrollo de
actuaciones en materia de igualdad.

Evaluar los resultados de Ias iniciativas implantadas.

La escasa implantacion de actuaciones en materia de igualdad de
género en el 3mbito de la Secretaria General de Infraestructuras
(SGI) plantea la necesidad de crear un Grupo que impulse Ias accio-
nes a desarrollar en su dmbito, buscando asi potenciar las sinergias
de todos sus centros directivos a este respecto.

Esta medida consiste en la creacion de un Comité de impulso y se-
guimiento de las acciones para la promocion de la igualdad de
género que, de esta manera, colaborard, desde el dmbito propio de
la SGI, al trabajo del Grupo para la coordinacion de la transversalidad
de género (como punto focal) y en general, servird para articular su
contribucion al modelo de gobernanza para la igualdad.
Composicion: estard integrado por dos miembros de cada centro
directivo dependiente y coordinado por al menos un funcionario del
Gabinete de la persona titular de la Secretaria General.

Constitucion del Comité y sesiones celebradas.

Periodicidad del

.. Semestral
seguimiento

Ne de iniciativas de igualdad propuestas / n° de iniciativas emprendi-
das e implantadas y grado de consecucién de los objetivos previstos
en las mismas.

. 3 meses desde .. ) )
Fecha prevista o Duracion Vigencia de
L inicio de la . .
de inicio ; estimada la Estrategia
Estrategia

Secretaria General de Infraestructuras.

MITMA GRUPO MITMA [
Politicas sectoriales Sectores asociados [

BG.1. Procedimientos: transformando las formas de hacer en politica
publica.

EJE 1. Medidas instrumentales para la transformacion organizativa.
1.2 Fortalecimiento de las estructuras de impulso a la igualdad de
género.
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

MEDIDAS PARA LA TRANSFORMACION ORGANIZATIVA
DEL MITMA CON PERSPECTIVA DE GENERO

Promover la incorporacion de la perspectiva de género en el disefio y
gestion de las infraestructuras.

Incluir en los pliegos de licitacion de los contratos la perspectiva de
género, como uno de los criterios a los que debe responder el disefio
y gestion de las infraestructuras lineales. Se desarrollard en las si-
guientes fases:

- Primero se realizard un andlisis de los posibles criterios de gé-
nero a incorporar en el disefio y construccién de infraestructuras
lineales (elaboracion de un documento de andlisis) y

- después, se realizard la modificacion de los pliegos técnicos de
los contratos en aquellas fases de los proyectos donde sea viable
su aplicacion.

Ademads, se efectuard una Prueba piloto para poder definir el conte-
nido y contrastar la aplicabilidad de un informe de impacto de género
a incluir en la documentacion obligatoria asociada a los proyectos de
carreteras que atraviesen nucleos urbanos o areas metropolitanas.
Este informe de evaluacion de género se incorporard a los pliegos
vinculados a este tipo de proyectos.

- Elaboracion del documento.
- Modificacién del pliego.
- Resultados prueba piloto.

Periodicidad
del Semestral
seguimiento

Proyectos de carreteras a los que se ha aplicado el informe de impac-
to de género (n°y % sobre total).

Dos afios y medio
(Documento de criterios:
6 meses 18 meses

Fech ., .

ec .a desde la Duracion | Pruebas piloto: 18 meses
prevista de - R e

inicio aprobacion | estimada | Modificacion de los

del Plan pliegos: 1 afo desde las
conclusiones / resultados
actuaciones anteriores)

Secretaria General de Infraestructuras / Direccion General de
Carreteras.

(Continda)
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

MEDIDAS PARA LA TRANSFORMACION ORGANIZATIVA

DEL MITMA CON PERSPECTIVA DE GENERO

MITMA [X] GRUPO MITMA []
Politicas sectoriales Sectores asociados [

- BG.1. Procedimientos: transformando las formas de hacer en
politica publica:
1.4. Integrar el enfoque de género en contratos, subvencio-
nes y convenios.

- Eje 1: Medidas instrumentales para una transformacion organi-
zativa.

MEDIDAS PARA LA TRANSFORMACION ORGANIZATIVA
DEL MITMA CON PERSPECTIVA DE GENERO

Promover la incorporacion de la perspectiva de género en la planifi-
cacion, el disefio y la gestion de las infraestructuras.

Facilitar la empleabilidad de las mujeres en los sectores relacionados
(transporte por carretera, conservacion de carreteras...).

Incorporar progresivamente la perspectiva de género en la planifica-
cion, disefio y gestion de las dreas de servicio y dreas de descanso
de las carreteras mediante la realizacién de una prueba piloto para
evaluar la incorporacion de criterios sensibles a este enfoque en las
nuevas licitaciones.

Incorporacién progresiva en los contratos de conservacion integral de
carreteras del Estado de Ia habilitacion de instalaciones (vestuarios,
bafos...) especificas para mujeres que faciliten la incorporacion de
trabajadoras a estas actividades.

(Continua)
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

MEDIDAS PARA LA TRANSFORMACION ORGANIZATIVA
DEL MITMA CON PERSPECTIVA DE GENERO

- Realizacién de la prueba piloto.

Periodicidad
del Semestral
seguimiento

N° de contratos de conservacion modificados que incorporan criterios
de género.

Dos afios y medio
(Documento de crite-
rios: 18 meses

6 meses Pruebas piloto: 18
Fecha prevista | desde la Duracion | meses
de inicio aprobacion | estimada | Modificacion de los
del Plan pliegos: 1 afio desde

las conclusiones/ re-
sultados actuaciones

anteriores)
Secretaria General de Infraestructuras: Direccion General de
Carreteras.
MITMA GRUPO MITMA []
Politicas sectoriales Sectores asociados

- BG.1. Procedimientos: transformando las formas de hacer en
politica publica:
1.4. Integrar el enfoque de género en contratos, subven-
ciones y convenios.

- Eje 1: Medidas instrumentales para una transformacion organi-
zativa.
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EJE 3.

Sensibilizacion,

visibilizacion, refuerzo de

la presencia femenina y
fortalecimiento de redes por
la igualdad

Acciones:

1.

Programa de embajadoras de la igualdad.

. Mujeres en red.

2
3.
4

Impulsar y dotar de mayor relevancia a los Premios Matilde Ucelay.

. Impulso a la constitucién de un foro internacional sobre la igualdad

en los sectores asociados al ambito de actuacion del MITMA.

Actuaciones de reconocimiento, fomento y difusion de la arquitectura
y el urbanismo con perspectiva de género.

Organizacion de eventos sobre Igualdad en el transporte.



ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

EJE 3

SENSIBILIZACION, VISIBILIZACION, REFUERZO DE LA PRESENCIA
FEMENINA Y FORTALECIMIENTO DE REDES POR LA IGUALDAD

Creacion de una red de mujeres empleadas publicas del MITMA que ac-
tien como embajadoras de la igualdad en su respectivo centro directivo
y entorno administrativo.

Se pretende constituir una red de embajadoras que actien como estruc-
tura informal para promover la igualdad en el MITMA y sus organismos
adscritos. Las embajadoras tendrdn una doble funcién:

- por un lado, divulgar las acciones en materia de igualdad para su
mejor conocimiento por parte de todo el personal del MITMA,

-y, por otro lado, canalizar iniciativas, sugerencias y propuestas de
las empleadas y empleados publicos a la Comisién para el Sequi-
miento de |a Estrategia de igualdad, que procederd a estudiarlas
con vistas a su posible incorporacién a la misma.

Ademas, a través de ellas, se pretende visibilizar a las mujeres que
integran el MITMA, creando referentes femeninos de interés.

Las embajadoras de igualdad recibirdn formacion disefiada especifica-
mente para ellas a través de itinerarios propios adecuados a esta tarea.
Asimismo, tendran preferencia en las medidas que se determinen me-
diante Ia negociacion colectiva. La labor como embajadoras podrd ser
tenida en cuenta a efectos de participacion en concursos de méritos,
previo certificado de evaluacion positiva emitido por la Unidad de igual-
dad del Departamento e informe favorable de la Comisién de Sequi-
miento de la Estrategia.

En el Portal de la Igualdad del MITMA se creard un espacio especifico a
través de una herramienta de inteligencia colaborativa, que promoverd
su trabajo en red y su interconexién. Se proporcionardn igualmente

los recursos formativos en linea necesarios para el desarrollo de estas
funciones.

El MITMA creard un distintivo de Embajadoras.

Anualmente, se celebrard una jornada en la que se pongan en comuin
las diferentes experiencias. En este encuentro se hard un especial reco-
nocimiento de aquellas embajadoras que hayan destacado por su labor,
diferenciando entre embajadoras en los servicios centrales, los servicios
periféricos y por dreas sectoriales de actuacion. Del mismo modo, se
realizard un especial reconocimiento a las mujeres embajadoras que
ostenten representacion de los trabajadores.

La red procurard contar con una especial presencia de las mujeres desti-
nadas en los servicios periféricos con objeto de promover iniciativas que
reduzcan la brecha de género en dichos servicios, a la vez que también se
pretende minorar esa brecha en las zonas de reto demografico, ayudando a
visibilizar a las mujeres y creando referentes femeninos en estos dmbitos.

(Continua)
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

SENSIBILIZACION, VISIBILIZACION, REFUERZO DE LA PRESENCIA
FEMENINA Y FORTALECIMIENTO DE REDES POR LA IGUALDAD

EJE 3

Estas iniciativas serdn estudiadas en especial por el Grupo de trabajo encar-
gado del sequimiento especifico de la situacién de la igualdad en los servi-
cios periféricos del MITMA (Accion.2.2).

Se creard un repositorio con los datos de las embajadoras, a efectos

de que sean integradas como “formadoras en igualdad” en el Plan de
formacion anual del MITMA y sus organismos adscritos. Asimismo, estos
datos serdn tenidos en cuenta para la seleccién de representantes del
MITMA en foros, encuentros, jornadas, etc.

Nombramiento de embajadoras.
NUmero de acciones desarrolladas.
Celebracion de jornadas.

Periodicidad del
seguimiento

Anual

- Aumento progresivo anual de jornadas y acciones.

- N iniciativas elevadas a la Comision de Sequimiento de la Estrate-
gia (n° propuestas incorporadas a esta).

Fecha prevista de o S IO Duracion | Vigencia de la

inicio vigenda dela estimada | Estrategia
Estrategia

Unidad de Igualdad.

RRHH MITMA GRUPO MITMA

Politicas sectoriales [] Sectores asociados [

BG.1. Procedimientos: transformando las formas de hacer en politica
publica.
DEM.1. Redes, précticas y alianzas feministas: reforzando la participa-
ciéon de las mujeres, y transformando el mandato de la masculinidad
hegemonica.
DEM 1.1. Mejorar el conocimiento y reconocimiento de la participa-
cién politica y social de las mujeres identificando los obstaculos
que impiden una participacion igualitaria desde una perspectiva
interseccional de género.

EJE 1. Medidas instrumentales para la transformacion organizativa.
1.2. Fortalecimiento de las estructuras de impulso a la igualdad
de género.

Eje 2. Sensibilizacion, formacién y capacitacion.

2.1. Sensibilizacion e informacidn.
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

EJE 3

SENSIBILIZACION, VISIBILIZACION, REFUERZO DE LA PRESENCIA
FEMENINA Y FORTALECIMIENTO DE REDES POR LA IGUALDAD

Impulso a la creacion de redes profesionales y foros que potencien la
interrelacion y mejoren la visibilidad de las mujeres tanto en el seno del
MITMA, como en los sectores relacionados.

Se pretende fomentar la creacion progresiva de redes que sirvan como
instrumento de conexién de las mujeres en tres dmbitos: primero entre las
empleadas publicas del Departamento, y luego, se ird extendiendo progre-
sivamente a las del Grupo MITMA y a las trabajadoras de los sectores aso-
ciados. A través de estas redes se facilitard la creacion de espacios para el
intercambio de sus experiencias y de informacion configurandolos tanto en
funcién de sus destinatarias como de su dimensidn sectorial o territorial.

El objetivo es crear espacios que promuevan la creacion y consolidacion
del ecosistema de igualdad del MITMA, haciendo participes a las mujeres,
desarrollando una nueva cultura de igualdad que las coloque en el centro
como protagonistas activas capaces de, a través de la accion conjunta,
crear instrumentos para la igualdad adaptados a sus necesidades reales.
El MITMA proporcionard la herramienta de inteligencia colaborativa que permita
el desarrollo de estos espacios, proporcionara recursos online y fomentara foros
para el intercambio de experiencias e informacién tanto offline como online.

Al efecto de facilitar la interconexién y la visibilidad se creara un reposi-
torio de las mujeres participantes, que asi lo decidan, en el que se haga
constar su curriculum vitae.

Asimismo, el objetivo es que el ambito de esta actuaciéon no se agote
en la seleccion de participantes individuales, sino que también se ex-
tienda a asociaciones de mujeres como cauce que facilite la conexién y
participaciéon femenina en las redes.

Para ello, se efectuard un trabajo dirigido a identificar y seleccionar las asocia-
ciones de mujeres que, por su labor y relevancia, particularmente dentro del
ecosistema de igualdad relacionado con las competencias del MITMA, puedan
contribuir a generar referentes femeninos y a dar visibilizad y voz a mujeres,
cuyos testimonios y experiencias en ambitos profesionales predominante-
mente masculinos sean de interés para otras mujeres y sirvan para alimentar
un debate actualizado, realista e innovador en materia de igualdad.

(Esta actuacion ha de relacionarse con la 4.4 con la que converge y com-
parte puntos de encuentro).

Ademads, el MITMA promoverd la visibilizacion de las mujeres y de las aso-
ciaciones integradas en la red fomentando su presencia en espacios publi-
cos bajo la cobertura del 3mbito de actuacién del Departamento.

A parte, esta accion como objetivo secundario contribuird al incremento de
la digitalizacion femenina, al incluirse formacién para el uso de las herra-
mientas asociadas a los espacios de intercambio virtual.

(Continua)
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

SENSIBILIZACION, VISIBILIZACION, REFUERZO DE LA PRESENCIA
FEMENINA Y FORTALECIMIENTO DE REDES POR LA IGUALDAD

- Creacion de los espacios de intercambio.

- Creacion de recursos online.

- Creacion y mantenimiento del repositorio (n°® mujeres participantes).
- Identificacion de asociaciones (n° asociaciones integradas).

- Cursos de formacion asociados a las redes.

- Mantenimiento de la herramienta.

Periodicidad del
seguimiento

Anual

- Grado de conocimiento y utilizacién de los recursos online (n° partici-
pantes conectados por dmbito).

- Mejoras recomendadas para incrementar la calidad de los espacios y
metodologias en red implantadas y opinién/grado satisfaccion usua-
rias (cuestionarios a las participantes).

Fecha prevista de Eme e Duracion | Vigencia de la

inicio V|genC|a' dela estimada | Estrategia
Estrategia

Subdireccion General de Tecnologias de la Informaciéon y Administracion
digital / SETMA y Secretarias Generales / Entidades Grupo MITMA
Coordinacién: Unidad de Igualdad.

RRHH MITMA GRUPO MITMA
Politicas sectoriales Sectores asociados

DEM.1. Redes, practicas y alianzas feministas: reforzando la participacién de

las mujeres, y transformando el mandato de la masculinidad hegeménica.
DEM 1.1. Mejorar el conocimiento y reconocimiento de la participa-
cion politica y social de las mujeres identificando los obstaculos que
impiden una participacion igualitaria desde una perspectiva intersec-
cional de género.

DEM.7. Medios de comunicacion: visibilizando los logros, aportaciones y

una imagen no estereotipada de las mujeres y el feminismo.
DEM.7.1. Promover la transmision de una imagen igualitaria, plural y
no estereotipada de mujeres y hombres y de los logros y las aporta-
ciones de las mujeres y del feminismo en los medios de comunica-
cion de titularidad publica y privada.

EJE 1. Medidas instrumentales para la transformacién organizativa.
1.2. Fortalecimiento de las estructuras de impulso a la igualdad de
género.
Eje 2. Sensibilizacién, formacién y capacitacion.
2.1. Sensibilizacién e informacion.

105




ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

SENSIBILIZACION, VISIBILIZACION, REFUERZO DE LA PRESENCIA
FEMENINA'Y FORTALECIMIENTO DE REDES POR LA IGUALDAD

Profundizar en la incorporacién de la perspectiva de género en accio-
nes de promocion a través del reconocimiento del papel de las muje-
res en los campos profesionales relacionados con el Grupo MITMA y los
sectores asociados.

Consolidacion e impulso de los Premios Matilde Ucelay a través de la
ampliacién de su proyeccién incorporando, entre otras:

- Medidas para reorganizar y renovar sus categorias.

- Medidas para completar su convocatoria, dando a los premios
mayor repercusion y relevancia (prevision de dotarlos econémica-
mente).

- Medidas para mejorar su difusion: el MITMA procurard dar la maxi-
ma difusion de los premiados a través de sus canales de comuni-
cacion y promovera que tanto otras entidades del Grupo MITMA,
como otros departamentos ministeriales de la AGE también contri-
buyan a ello.

- Publicacion de la convocatoria renovada de los Premios para 2023.
- Ne de candidaturas presentadas (en total y por categoria).
- Concesion de los premios convocados cada ao.

Periodicidad del
seguimiento

Anual

- Aumento del nimero de candidaturas presentadas (en total y por
categoria) respecto a convocatorias anteriores.

- Grado de difusion y valoracion de la concesién de los premios
convocados cada ano.

Fecha prevista Con el inicio de Duracion Vigencia de la

de inicio vigendia dela estimada Estrategia
Estrategia

Subsecretaria.

RRHH MITMA GRUPO MITMA

Politicas sectoriales Sectores asociados

(Continua)
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

SENSIBILIZACION, VISIBILIZACION, REFUERZO DE LA PRESENCIA
FEMENINA'Y FORTALECIMIENTO DE REDES POR LA IGUALDAD

DEM.1. Redes, précticas y alianzas feministas: reforzando la participa-
cion de las mujeres, y transformando el mandato de la masculinidad
hegeménica.
DEM 1.1. Mejorar el conocimiento y reconocimiento de la parti-
cipacion politica y social de las mujeres identificando los obs-
taculos que impiden una participacion igualitaria desde
una perspectiva interseccional de género.
DEM.7. Medios de comunicacidn: visibilizando los logros, aportaciones y
una imagen no estereotipada de las mujeres y el feminismo.
DEM.7.1. Promover la transmision de una imagen igualitaria,
plural y no estereotipada de mujeres y hombres y de los logros
y las aportaciones de las mujeres y del feminismo en los medios
de comunicacion de titularidad publica y privada.

Eje 2. Sensibilizacién, formacion y capacitacion.
2.1 Sensibilizacién e informacion.
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

SENSIBILIZACION, VISIBILIZACION, REFUERZO DE LA PRESENCIA
FEMENINA'Y FORTALECIMIENTO DE REDES POR LA IGUALDAD

EJE 3

Crear un foro internacional para el intercambio de buenas practicas y
experiencias en materia de igualdad y la puesta en valor del talento
femenino, en los ambitos sectoriales vinculados al MITMA.

Impulsar la creaciéon de un foro internacional con presencia de actores
publicos y privados relevantes por sus actuaciones en materia de igual-
dad en los sectores asociados a los dmbitos de actuaciéon del MITMA.

El objetivo esencial es actuar como espacio estable de intercambio de
buenas practicas en los dmbitos sectoriales propios de las politicas del
MITMA, asi como servir de foro para emprender iniciativas de sensibili-
zacion en materia de igualdad, de visualizacion y, en general, de puesta
en valor del talento femenino. Asimismo, se promoverd la colaboracién
entre sus participantes a través de la firma de protocolos, convenios y
otros instrumentos como programas de intercambio y estancias.

Se prevé celebrar al menos una reunién anual.

A decision del foro sus actuaciones podran desarrollarse a través de gru-
pos de trabajo de cardcter sectorial.

- N° de reuniones celebradas y participantes.

Periodicidad del
seguimiento

Anual

- Instrumentos de colaboracién suscritos entre sus participantes como
resultado del foro.

- Ny tipo de iniciativas de intercambio derivadas de su celebracion.

- N°y tipo de iniciativas de sensibilizacion y visualizacion emprendidas.

- Estudio del impacto que tiene el foro internacional en el refuerzo de
la presencia femenina.

Fecha prevista con el inicio de Duracion | Vigencia de la

de inicio vigendia dela estimada | Estrategia
Estrategia

Subsecretaria / Secretaria de Estado de Transportes, Movilidad y Agenda
Urbana y Secretarias Generales / Organismos publicos / Coordinacion:
Unidad de Igualdad.

(Continua)
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

SENSIBILIZACION, VISIBILIZACION, REFUERZO DE LA PRESENCIA
FEMENINA'Y FORTALECIMIENTO DE REDES POR LA IGUALDAD

EJE 3

RRHH MITMA GRUPO MITMA [
Politicas sectoriales Sectores asociados

DEM.1. Redes, practicas y alianzas feministas: reforzando la participa-
cion de las mujeres, y transformando el mandato de la masculinidad
hegemonica.

DEM 1.1. Mejorar el conocimiento y reconocimiento de la participa-
cion politica y social de las mujeres identificando los obstaculos
que impiden una participacion igualitaria desde una perspectiva
interseccional de género.

DEM.1.2. Reforzar la participacién politica y social de las mujeres,
especialmente la de las mujeres en situacion de especial vulne-
rabilidad.
DEM.7. Medios de comunicacion: visibilizando los logros, aportaciones y
una imagen no estereotipada de las mujeres y el feminismo.

DEM.7.1. Promover la transmision de una imagen igualitaria, plural
y no estereotipada de mujeres y hombres y de los logros y las
aportaciones de las mujeres y del feminismo en los medios de
comunicacion de titularidad publica y privada.

Eje 2. Sensibilizacion, formacién y capacitacion.
2.1 Sensibilizacién e informacion.
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

SENSIBILIZACION, VISIBILIZACION, REFUERZO DE LA PRESENCIA
FEMENINA'Y FORTALECIMIENTO DE REDES POR LA IGUALDAD

Promocion de la incorporacion de la perspectiva de género en la arqui-
tectura.

(articulo 2. m) de la Ley 9/2022 de Calidad de la Arquitectura):
- Reconocer y difundir iniciativas que incorporen la dimensién de
género en la ciudad y la arquitectura con objeto de dotarlas de

visibilidad para que aporten modelos que sirvan de referente en
estos dmbitos sectoriales.

Incorporacion en las convocatorias:

- de premios complementarios al Premio Nacional de Arquitectura
(PNA) y

- en las relativas a proyectos de difusién, incluidas las publicaciones,
tematicas relacionadas con las dimensiones de género y la inclu-
sién en general, en la ciudad y la arquitectura, como componente
transversal esencial y criterio de valoracion de su calidad.

Aprobacion y aplicacion de las nuevas érdenes ministeriales de con-
vocatoria de los premios complementarios al PNA y para proyectos de
difusion.
Periodicidad del
seguimiento

Publicacion de las convocatorias.

- Porcentaje de alcance de la difusion.

Fecha prevista de | 2° semestre 2023 - | Duracion
inicio 1° semestre 2024 estimada

Secretaria General de Agenda Urbana y Vivienda (D.G. de Agenda Ur-
bana y Arquitectura) / Subdireccion Gral de Arquitectura y Edificacion.

MITMA GRUPO MITMA [
Politicas sectoriales Sectores asociados [

(Continua)
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

SENSIBILIZACION, VISIBILIZACION, REFUERZO DE LA PRESENCIA
FEMENINA Y FORTALECIMIENTO DE REDES POR LA IGUALDAD

EJE 3

Eje 1: Buen Gobierno: hacia formas de hacer y decidir mas
inclusivas.
1. Trasformando las formas de hacer en politica pablica
(Incorporar la igualdad de género en la comunicacion).
- Eje 2: Economia para la vida: Sostenibilidad ecolégica y social
(transitando hacia entornos sostenibles para la vida): Impulsar un
entorno urbano, rural, relacional y ambiental sostenible para la
vida.

- Eje 2: 2.1 Sensibilizacion e informacion.
- (Objetivo especifico: transversalizacion perspectiva de género).
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

SENSIBILIZACION, VISIBILIZACION, REFUERZO DE LA PRESENCIA
FEMENINA Y FORTALECIMIENTO DE REDES POR LA IGUALDAD

Apoyo a las asociaciones e iniciativas que den visibilidad a las muje-
res o que promuevan el equilibrio de género en el sector, y fomento
de una mayor participacién de las mujeres como profesionales en el
sector del transporte.

Organizacion de evento sobre igualdad en el Transporte.

- Ndmero de eventos organizados.
- Numero de organismos/personas participantes en el evento.

Periodicidad del

_ Anual
seguimiento

- Grado de participacion en el evento.

Fecha prevista de SIS Duracion | En proceso

inicio wgenaa. tiz o estimada | de definicién
Estrategia

Secretaria General de Transportes y Movilidad.

MITMA GRUPO MITMA [
Politicas sectoriales Sectores asociados

DEM.1. Redes, précticas y alianzas feministas: reforzando la partici-
pacion de las mujeres, y transformando el mandato de la masculini-
dad hegeménica.

Eje 2: Economia para la vida:

EV.1.1.6. Fomentar la presencia de mujeres en dreas cientifico-tecno-
l6gicas y en los sectores mas avanzados e intensivos cientifico- téc-
nicos ligados, prioritariamente, a la economia verde.

Medida:

197. En el dmbito de la movilidad y el transporte, desarrollo de la
linea de actuacion especifica para dar visibilidad al papel de las mu-
jeres en el sector de la Estrategia de Movilidad Segura, Sostenible y
Conectada 2030.
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EJE 4.

Promocion del empleo en

igualdad y captacion de talento

Acciones:

1.

Fomento de |a participacion de mujeres en los programas de practi-
cas universitarias curriculares y extracurriculares sujetos a convenios
firmados por el MITMA.

Extension de los convenios de prdcticas formativas al ambito de la
Formacién Profesional y fomento de la participacion de mujeres en
las mismas.

Adaptacién de los contenidos de las estancias del Programa 4° de
ESO + Empresa que celebra anualmente el MITMA y el Grupo MITMA
con objeto de fomentar el interés de las estudiantes en las materias
propias del MITMA y garantizar la presencia equilibrada de estudian-
tes mujeres, tutoras y coordinadoras.

Participacion en ferias de empleo para promocionar los procesos
selectivos del Departamento.

Organizacioén de sesiones informativas en Universidades y Escuelas
Técnicas.

Campana publicitaria en redes sociales para captar aspirantes feme-
ninas a procesos selectivos.



ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

PROMOCION DEL EMPLEO EN IGUALDAD
Y CAPTACION DE TALENTO

Incremento de la empleabilidad de las personas jovenes, incidiendo
especialmente en la mejora de la empleabilidad femenina, dotdndo-
les de una primera experiencia profesional.

Subsidiariamente, el conocimiento del Departamento y de sus Cuerpos
y Escalas propios redundara no sélo en ampliar las oportunidades de
acceso al empleo publico, sino que, en la medida en que se promueva
una difusién con perspectiva de género, ademas permitird al Ministe-
rio captar talento femenino, reduciendo asi la desigualdad de género
derivada de la segregacion profesional que existe en dichos Cuerpos
y Escalas.

El Departamento tiene suscritos convenios con Universidades para que
sus alumnas y alumnos puedan realizar practicas en unidades adscri-
tas del MITMA. Con esta actuacion se pretende incrementar el nimero
de convenios suscritos y coordinar las plazas ofertadas en cada Uni-
versidad con criterios de equilibrio sectorial, de forma que todas las
profesiones del Departamento estén representadas, y territorial, con
especial referencia a las zonas con criterio de reto demografico y de
transicion justa. Se abordara una campana de comunicaciéon que incor-
pora la perspectiva de género para difundir la imagen del Ministerio
como receptor de estudiantes en practicas, que se compromete con la
mejora de su empleabilidad.

En los contenidos de los programas se prestard especial atencion a la
formacién en materia de igualdad.

Ndmero de convenios suscritos.

Numero de alumnas en practicas y porcentaje respecto al total de
participantes.

Numero de mujeres incorporadas a procesos selectivos y porcentaje
respecto al total de participantes.

Periodicidad del
seguimiento

Anual

(Continda)
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

PROMOCION DEL EMPLEO EN IGUALDAD
Y CAPTACION DE TALENTO

- Aumento progresivo del nimero de convenios suscritos (evolu-
cién interanual).

- Aumento progresivo del nimero de alumnas en practicas (evolu-
cion interanual).

- Aumento progresivo del nimero de mujeres incorporadas a
procesos selectivos (evolucion interanual).

Fecha prevista - Duracion Vigencia de
s Ya iniciada P .
de inicio estimada la Estrategia

Unidad de Igualdad en colaboracién con la Subdireccion General de
Recursos Humanos.

RRHH MITMA GRUPO MITMA [
Politicas sectoriales [] Sectores asociados [

EV.1.1. Promover un empleo sin desigualdades y discriminaciones de
género.
EV.1.1.6. Fomentar la presencia de mujeres en éreas cientifi-
co-tecnoldgicas y en los sectores mas avanzados e intensivos
cientifico-técnicos ligados, prioritariamente, a la economia
verde.
EV.1.1.7. Avanzar en la erradicacion de las desigualdades de gé-
nero que persisten en el dmbito de la investigacion eliminando
las barreras y sesgos de género que dificultan el acceso y pro-
greso en la carrera investigadora en igualdad de condiciones.

Eje 3. Condiciones de trabajo y desarrollo profesional.
3.1. Acceso al empleo y captacion del talento.
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

PROMOCION DEL EMPLEO EN IGUALDAD
Y CAPTACION DE TALENTO

Incremento de la empleabilidad de las personas jovenes, incidiendo
especialmente en la mejora de la empleabilidad femenina, dotandoles
de una primera experiencia profesional.

Subsidiariamente, el conocimiento del Departamento y de sus grupos,
categorias, familias profesionales y especialidades, redundara no sélo
en ampliar las oportunidades de acceso al empleo publico, sino, en la
medida en que se promueva la difusién con perspectiva de género,
ademds, permitird al Ministerio captar talento femenino, reduciendo
asi la desigualdad de género derivada de la segregacion profesional
en la composicién del personal laboral.

Actualmente, no se dispone de un convenio marco que permita recibir
e incorporar a alumnas y alumnos de Formacion Profesional en pro-
gramas de practicas en el Ministerio, por eso, se propone reproducir la
anterior Accion 4.1 para este nivel educativo.

Se procurara que las actuaciones se desarrollen de forma equilibrada
en todo el territorio nacional, haciendo especial referencia a las zonas
con criterio de reto demografico y de transicion justa.

NUmero de convenios suscritos.

Numero de alumnas en practicas y porcentaje respecto al total.
NUmero de mujeres incorporados en procesos selectivos y porcentaje
respecto al total.

Periodicidad del
seguimiento

Anual

Evolucion interanual:
- Aumento progresivo del nimero de convenios suscritos.
- Aumento progresivo del nimero de alumnas en practicas.
- Aumento progresivo del nimero de mujeres incorporadas a proce-
sos selectivos.

Fecha prevista ) Duracién Vigencia de
S Inmediata . )
de inicio estimada la Estrategia

(Continua)
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

PROMOCION DEL EMPLEO EN IGUALDAD
Y CAPTACION DE TALENTO

Unidad de Igualdad en colaboracién con la Subdireccion General de
Recursos Humanos.

RRHH MITMA GRUPO MITMA [
Politicas sectoriales [] Sectores asociados []

EV:1.1. Promover un empleo sin desigualdades y discriminaciones de

género.
EV.1.1.6. Fomentar la presencia de mujeres en dreas cientifi-
co-tecnoldgicas y en los sectores mas avanzados e intensivos
cientifico-técnicos ligados, prioritariamente, a la economia verde.
EV1.1.7. Avanzar en la erradicacion de las desigualdades de géne-
ro que persisten en el dmbito de la investigacion eliminando las
barreras y sesgos de género que dificultan el acceso y progreso
en |a carrera investigadora en igualdad de condiciones.

Eje 3. Condiciones de trabajo y desarrollo profesional.
3.1. Acceso al empleo y captacion del talento.
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

PROMOCION DEL EMPLEO EN IGUALDAD
Y CAPTACION DE TALENTO

Reduccién de la desigualdad de género en determinadas dreas pro-
fesionales y fomento de la presencia femenina en actividades de for-
macion, que contribuyan a contar con mujeres que sirvan de referente
para las jovenes estudiantes en dreas de conocimiento donde aun exis-
te una importante brecha de género.

Actualmente, el Departamento colabora con el Programa 4° de ESO

+ Empresa de la Comunidad de Madrid (mediante estancias que se
celebran anualmente), cuyo objetivo es fomentar el interés de las es-
tudiantes en las materias propias del MITMA y garantizar la presencia
de género equilibrada entre sus participantes, tanto estudiantes, como
tutoras y coordinadoras.

Se pretende extender esta accion a otras Comunidades Auténomas
con programas similares, para lo que se procurard que las actuaciones
se desarrollen de forma equilibrada en todo el territorio nacional, con
especial referencia a las zonas con criterio de reto demografico y de
transicion justa.

Numero de alumnas participantes y porcentaje sobre el total.

Numero de mujeres tutoras y coordinadoras y porcentaje sobre el total.
NUmero de mujeres incorporadas en procesos selectivos y porcentaje
sobre el total.

Periodicidad del
seguimiento

Anual

Datos evolucion interanual:
- Aumento progresivo del nimero de alumnas participantes.
- Aumento progresivo del ndmero de mujeres tutoras y coordina-
doras.
- Aumento progresivo del nimero de mujeres incorporadas a proce-
s0s selectivos.

Fecha prevista S Duracién Vigencia de la
R Ya iniciada . ;
de inicio estimada Estrateqia

(Continua)
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

PROMOCION DEL EMPLEO EN IGUALDAD
Y CAPTACION DE TALENTO

Unidad de Igualdad en colaboracion con la Subdireccion General de
Recursos Humanos.

RRHH MITMA GRUPO MITMA []
Politicas sectoriales [] Sectores asociados [

EV1.1. Promover un empleo sin desigualdades y discriminaciones de

género.
EV.1.1.6. Fomentar la presencia de mujeres en dreas cientifico-tec-
noldgicas y en los sectores mas avanzados e intensivos cientifi-
co-técnicos ligados, prioritariamente, a la economia verde.
EV.1.1.7. Avanzar en la erradicacion de las desigualdades de géne-
ro que persisten en el dmbito de la investigacion eliminando las
barreras y sesgos de género que dificultan el acceso y progreso
en la carrera investigadora en igualdad de condiciones.

Eje 3. Condiciones de trabajo y desarrollo profesional.
3.1 Acceso al empleo y captacién del talento.
Eje 2: 2.1 Sensibilizacién e informacion.
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

PROMOCION DEL EMPLEO EN IGUALDAD
Y CAPTACION DE TALENTO

- Difundir informacién del Departamento relativa a sus Cuerpos
y Escalas como oportunidad de empleo para las mujeres y para
reducir la desigualdad de género causada por la segregacién pro-
fesional en dmbitos donde la mujer estd estadisticamente subre-
presentada.

- Alavez, se persigue contribuir al objetivo no sélo de captar talen-

to femenino, sino también de generar referentes femeninos en

ambitos en los que tradicionalmente existe un déficit de mujeres.

Se pretende aumentar la presencia del Departamento en las ferias de
empleo celebradas por Universidades y Escuelas Técnicas con objeto
de difundir su oferta laboral.

A tal efecto, se creard un equipo estable de mujeres colaboradoras
procedentes de los Cuerpos y Escalas mds representativos del Minis-
terio para que informen en esos eventos sobre el acceso a dichos
cuerpos y el trabajo que desempenan. A las integrantes de este grupo
se les ofrecerd un itinerario formativo especifico con objeto de que
puedan mejorar las habilidades que se requieren para la divulgacién y
promocion de este programa.

Se procurara que las actuaciones se desarrollen de forma equilibrada
en todo el territorio nacional, considerando en especial las zonas con
criterio de reto demografico y de transicion justa.

Numero de ferias en las que se ha participado.

Numero de mujeres en el equipo estable de colaboradoras.

Numero de mujeres incorporadas en procesos selectivos y porcentaje
sobre el total.

Periodicidad del
seguimiento

Anual

Evolucién interanual:
- Aumento progresivo del nimero de ferias en las que se participa.
- Aumento progresivo del nimero de mujeres colaboradoras.

- Aumento progresivo del nimero de mujeres incorporadas a proce-
sos selectivos.

(Continua)
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

PROMOCION DEL EMPLEO EN IGUALDAD
Y CAPTACION DE TALENTO

Duracion
estimada

Vigencia de
la Estrategia

Fecha prevista
de inicio
Unidad de Igualdad en colaboracién la Subdireccién General de Recur-
s0s Humanos.

RRHH MITMA GRUPO MITMA [
Politicas sectoriales [] Sectores asociados [

Ya iniciada

EV.1.1. Promover un empleo sin desigualdades y discriminaciones de
género.
EV.1.1.6. Fomentar |a presencia de mujeres en areas cientifi-
co-tecnoldgicas y en los sectores mas avanzados e intensivos
cientifico-técnicos ligados, prioritariamente, a la economia
verde.
EV.1.1.7. Avanzar en la erradicacion de las desigualdades de géne-
ro que persisten en el dmbito de la investigacién eliminando las
barreras y sesgos de género que dificultan el acceso y progreso
en la carrera investigadora en igualdad de condiciones.

Eje 3. Condiciones de trabajo y desarrollo profesional.
3.1. Acceso al empleo y captacién del talento.
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

PROMOCION DEL EMPLEO EN IGUALDAD
Y CAPTACION DE TALENTO

Difundir informacion del Departamento respecto a sus Cuerpos y
Escalas como oportunidad de empleo entre las mujeres y reducir la
desigualdad de género causada por la segregacion profesional en el
mismo; a la vez que contribuir al objetivo no sélo de captar talento
femenino, sino también de generar referentes femeninos en dmbitos
en los que tradicionalmente existe un déficit de mujeres.
Adicionalmente, se trata de mejorar la empleabilidad de mujeres jovenes
en dmbitos profesionales y de conocimiento con una importante brecha
de género, donde la mujer estd estadisticamente subrepresentada.

Con esta actuacion se pretende incrementar la presencia del Departa-
mento en las Universidades y Escuelas Técnicas con objeto de difundir
sus ofertas de empleo.

A tal efecto creard un equipo estable de mujeres colaboradoras pro-
cedentes de los cuerpos y escalas mas representativos para que infor-
men en dichos eventos. A las integrantes de este grupo se les ofrece-
ra un itinerario formativo especifico que les mejore su capacitacion en
las habilidades que se requieren para la divulgacion y promocion de
este programa.

Se procurara que las actuaciones se desarrollen de forma equilibrada
en todo el territorio nacional, considerando en especial las zonas con
criterio de reto demografico y de transicion justa.

NUmero de sesiones celebradas.

Numero de mujeres en el equipo estable de colaboradores.

Numero de mujeres incorporadas en procesos selectivos y porcentaje
sobre el total.

Periodicidad del
seguimiento

Anual

Evolucion interanual:
- Aumento progresivo del nimero de sesiones celebradas.
- Aumento progresivo del nimero de mujeres colaboradoras.
- Aumento progresivo del nimero de mujeres incorporadas a pro-
cesos selectivos.

(Continua)
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

PROMOCION DEL EMPLEO EN IGUALDAD
Y CAPTACION DE TALENTO

Duracion
estimada

Vigencia de la
Estrategia

Fecha prevista
de inicio

Ya iniciada

Unidad de Igualdad en colaboracion la Subdireccién General de Recur-
$0s Humanos.

RRHH MITMA GRUPO MITMA [
Politicas sectoriales [] Sectores asociados [

EV:1.1. Promover un empleo sin desigualdades y discriminaciones de
género.
EV1.1.6. Fomentar la presencia de mujeres en dreas cientifi-
co-tecnoldgicas y en los sectores mas avanzados e intensivos
cientifico-técnicos ligados, prioritariamente, a la economia
verde.
EV1.1.7. Avanzar en la erradicacion de las desigualdades de gé-
nero que persisten en el dmbito de la investigacion eliminando
las barreras y sesgos de género que dificultan el acceso y pro-
greso en la carrera investigadora en igualdad de condiciones.

Eje 3. Condiciones de trabajo y desarrollo profesional.
3.1. Acceso al empleo y captacién del talento.
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

PROMOCION DEL EMPLEO EN IGUALDAD
Y CAPTACION DE TALENTO

Incrementar el conocimiento del Ministerio, de sus cuerpos y escalas
como oportunidad de empleo entre las mujeres y reducir la desigual-
dad de género causada por la segregacion profesional entre sexos
que se produce en los mismos. Disminuir, a la vez, la brecha de
género en determinados dmbitos profesionales fomentando la pre-
sencia femenina con el objetivo no sélo de captar talento femenino,
sino también de tratar de crear referentes femeninos en dmbitos en
los que tradicionalmente existe un déficit de mujeres.

Adicionalmente, se quiere contribuir a mejorar la empleabilidad de
las mujeres jovenes en ambitos profesionales y de conocimiento con
una importante brecha de género, donde la mujer estd estadistica-
mente subrepresentada.

Articulaciéon de una campaiia de publicidad en las redes sociales
destinada a promocionar entre las mujeres los cuerpos y escalas del
Departamento.

NUmero de mujeres incorporadas en procesos selectivos y porcenta-
je sobre el total.

Periodicidad del
ol Anual
seguimiento
. Inicio de .. : )
Fecha prevista . . Duracion Vigencia de la
R vigencia de la . )
de inicio . estimada Estrategia
Estrategia

Unidad de Igualdad en colaboracién la Subdireccién General de Re-
Cursos Humanos.

RRHH MITMA GRUPO MITMA []
Politicas sectoriales [] Sectores asociados [

(Continua)
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

PROMOCION DEL EMPLEO EN IGUALDAD
Y CAPTACION DE TALENTO

EV.1.1. Promover un empleo sin desigualdades y discriminaciones de
género.
EV.1.1.6. Fomentar la presencia de mujeres en dreas cientifi-
co-tecnoldgicas y en los sectores mas avanzados e intensivos
cientifico-técnicos ligados, prioritariamente, a la economia
verde.
EV1.1.7. Avanzar en la erradicacion de las desigualdades de
género que persisten en el dmbito de Ia investigacion elimi-
nando las barreras y sesgos de género que dificultan el acceso
y progreso en la carrera investigadora en igualdad de condi-
ciones.

Eje 3. Condiciones de trabajo y desarrollo profesional.
3.1. Acceso al empleo y captacion del talento.
Eje 2: 2.1 Sensibilizacion e informacion.
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EJE 5.

Formacion y desarrollo

(]

Acciones:

(]

1. Incentivo a la participacion de las mujeres en convocatorias de libre
designacion.

2. Valoracién de la formacion en igualdad en todos los puestos convo-
cados mediante concurso.

3. Programa de Mentor@s para el talento femenino: aprendiendo a
mejorar.

4. Incentivo a la participacion del personal en la promocién interna en
aquellos Grupos, Cuerpos o Escalas donde exista una infrarrepresen-
tacion.

5. Reconocimiento de supuestos (ligados a la conciliacion) de acceso
preferente de mujeres a actividades formativas.

6. Ampliaciony diversificacion de la formacién del MITMA y sus organis-
mos dependientes, en materia de igualdad.

7. Acceso prioritario de mujeres hasta garantizar la presencia equilibra-
da de ambos sexos en actividades formativas especificas.

8. Fomento de la capacitacion de las empleadas publicas en los campos
de Ciencia, Tecnologia, Ingenieria y Matemdticas (STEM).

9. Garantia de la presencia equilibrada de género en la composicion del
personal formador del Departamento.

10. Organizacion de cursos de formacion sobre la dimension de género

en el disefio y gestion de las infraestructuras.



ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

FORMACION Y DESARROLLO PROFESIONAL

Incrementar la presencia de mujeres en puestos de libre designacion

para reducir el desequilibrio de género que se produce particularmen-
te en los puestos de mayor nivel y responsabilidad, contribuyendo asi
a promover su carrera profesional y combatir la existencia de “techos

de cristal”.

Se concreta en la creacion de un repositorio de curriculum vitae de
funcionarias al que los centros directivos, cuyas plazas se convocan a
través del procedimiento de libre designacion, tendran acceso antes
de su cobertura y, también, con caracter previo a su posible cobertura
provisional.

La alimentacion de esta base de datos con la informacion relativa al
perfil profesional de las funcionarias se efectuard voluntariamente con
la remision de su curriculum por parte de las propias mujeres intere-
sadas.

Las unidades podran contactar con las aspirantes para que presenten
su candidatura en una convocatoria de libre designacion. En la adju-
dicacion del puesto se anunciard el uso de este procedimiento, sobre
cuya aplicacion seran sensibilizadas dichas unidades.

Previamente a su aplicacion, se desarrollard una campafa de promo-
cién interna para dar a conocer al personal la creacién de este reposi-
torio.

Numero de c.v. incluidos en el repositorio.

Numero de convocatorias en las que se ha utilizado el repositorio.
Numero de convocatorias en las que se ha seleccionado a una candi-
data cuyo c.v. estd en el repositorio.

Periodicidad del
seguimiento

Anual

Numero de mujeres en puestos de libre designacién (% sobre total y
distribucion por niveles e incremento).

Tiempo de permanencia en el puesto de las mujeres seleccionadas
por este procedimiento (n° de ceses durante los primeros dos afos
desde su nombramiento, especificando si ha sido en los primeros seis
meses o con posterioridad).

(Continua)
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

FORMACION Y DESARROLLO PROFESIONAL

Inmediata
(precisaren la
priorizacion de
actuaciones)

Duracion
estimada

Fecha prevista
de inicio

Vigencia de
la Estrategia

Unidad de Igualdad en colaboracion con la Subdireccién General de
Recursos Humanos.

RRHH MITMA GRUPO MITMA [
Politicas sectoriales [] Sectores asociados [

Buen Gobierno.

1.6: Incorporar la perspectiva de género en el empleo publico.
1.6.1 Mejorar los procedimientos de integracién del enfoque de
la igualdad y evaluacién del impacto de género de los procesos
selectivos y de promocion, itinerarios formativos y otros en los
que exista concurrencia de mujeres y de hombres.

Eje 3. Condiciones de trabajo y desarrollo profesional.
3.2. Desarrollo de carrera profesional.
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

FORMACION Y DESARROLLO PROFESIONAL

Favorecer la sensibilizacion del personal en igualdad de género y po-
ner en valor la formacién en esta materia.

Se procederd a valorar la formaciéon en materia de igualdad de los
candidatos en los concursos convocados, independientemente del
puesto de trabajo de que se trate.

Numero de aspirantes que han recibido formacién en igualdad, desa-
gregando los datos por sexo.

Periodicidad del
seguimiento

Anual

N° participantes en cursos de formacion en materia de igualdad (va-
riacion interanual).

Fecha prevista En curso, ya | Duracion Vigencia de la
de inicio en aplicacion | estimada Estrategia

Subdireccion General de Recursos Humanos en colaboracion con la
Unidad de Igualdad.

RRHH MITMA GRUPO MITMA [
Politicas sectoriales [] Sectores asociados [

Buen Gobierno.
1.6: Incorporar la perspectiva de género en el empleo publico.

1.6.1 Mejorar los procedimientos de integracion del enfoque de la
igualdad y evaluacién del impacto de género de los procesos se-
lectivos y de promocidn, itinerarios formativos y otros en los que
exista concurrencia de mujeres y de hombres.

BG.2. Formacién y capacitacion: optimizando las capacidades del per-
sonal de la AGE para incorporar el enfoque de género en los procedi-
mientos de trabajo.

BG.2.1. Fortalecer la formacion de todo el personal de las institu-
ciones publicas en materia de igualdad.

(Continua)
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

FORMACION Y DESARROLLO PROFESIONAL

Eje 3. Condiciones de trabajo y desarrollo profesional.
3.2. Desarrollo de carrera profesional.
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

FORMACION Y DESARROLLO PROFESIONAL

Desarrollar el talento femenino e incrementar las expectativas de me-
jora de la carrera administrativa de las mujeres, a través de la trans-
mision del conocimiento y experiencia acumulados por los recursos
humanos de la organizacién.

Este Programa persigue promover el talento femenino a través de un
proceso de acompafamiento y tutorizacién guiado y supervisado por

profesionales que actien como consejeros o asesores, cuya experien-
cia laboral hace muy valiosa para la organizacién en su conjunto y, en
particular, para sus empleadas néveles la transferencia de sus conoci-
mientos.

Para ello, se realizard una convocatoria publica destinada a empleadas
del Departamento (particularmente a las de reciente incorporacion)
que voluntariamente opten a ser tutorizadas por mentoras o mentores
previamente identificados por la relevancia de sus puestos de trabajo y
el valor que su capital humano representa para la organizacion. La du-
racion de este proceso de aprendizaje serd de un afo y constard, entre
otros, de los siguientes elementos:

- Identificacion de un itinerario formativo de habilidades profesiona-
les para las aspirantes seleccionadas.

- Resolucién conjunta por la empleada seleccionada y el mentor o
mentora de un caso préctico basado en la actividad de la organiza-
cién y exposicion en publico del mismo.

- Celebracion de encuentros informales entre empleadas participan-
tes y mujeres referentes de la organizacion.

Se creard un repositorio con informacion de las mujeres participantes
en este programa a fin de que pueda ser consultado para la cobertura
de puestos mediante libre designacién, para dar respuesta a necesida-
des formativas del Departamento o para la seleccién de posibles repre-
sentantes del Departamento en foros, etc.

Se procederd a la elaboracién de material didactico de apoyo para el
programa.

Este Programa tendrd un espacio propio en el Portal de Igualdad del
MITMA 3 fin de facilitar la interrelacion y el intercambio de experiencias
entre los integrantes del mismo.

(Continua)
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

FORMACION Y DESARROLLO PROFESIONAL

De manera que, como objetivo subsidiario, también se potencie la crea-
cion de redes profesionales entre empleadas publicas dando asi visibili-
dad a las mujeres del Departamento.

Las mentoras y mentores contaran con la capacitacion requerida para
el desarrollo de las funciones del Programa.

La participacion en el Programa, una vez certificada su superacion,

podrd ser considerada como formacion en los concursos de méritos del
Departamento.

NUmero de empleadas publicas incorporadas al programa.

NUmero de empleadas publicas que solicitan participar sobre oferta
total.

Grado de satisfaccion con el aprendizaje recibido (cuestionario).

Periodicidad del
seguimiento

Anual

N° de mujeres participantes que han progresado en su carrera profe-
sional tras su paso por este programa.

. Seis meses desde e . .
Fecha prevista Duracion Vigencia de la

de inicio aprobaqon dela estimada Estrategia
Estrategia

Unidad de Igualdad en colaboracion con la Subdireccion General de
Recursos Humanos.

RRHH MITMA GRUPO MITMA [
Politicas sectoriales [] Sectores asociados []

EV.1.1. Promover un empleo sin desigualdades y discriminaciones de
género.

EV.1.1.6. Fomentar la presencia de mujeres en dreas cientifico-tec-
noldgicas y en los sectores mds avanzados e intensivos cientifi-
co-técnicos ligados, prioritariamente, a la economia verde.

Eje 3. Condiciones de trabajo y desarrollo profesional.
3.2. Desarrollo de carrera profesional.
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

FORMACION Y DESARROLLO PROFESIONAL

Incrementar la participacion de las mujeres en los procesos de promo-
cion interna en los Cuerpos y Escalas donde estén infrarrepresentadas,
particularmente en los que afectan a los Cuerpos propios del Departa-
mento, hasta alcanzar una presencia equilibrada de hombres y muje-
res, corrigiendo asi la brecha actual en su composicién de género.

Se pretende promover la participacion en los procesos de promocion
interna de las mujeres del Departamento, no sélo con objeto de alcan-
zar la presencia equilibrada, especialmente en sus Cuerpos y Escalas
propios, sino también para facilitar su desarrollo profesional.

A tal efecto, se desarrollardn los siguientes instrumentos:

a) Elaboracion de contenidos adaptados a los temarios previstos en
los procesos que seran puestos a disposicion de las empleadas y
empleados publicos a través del Portal de Igualdad del MITMA.

b) Imparticién de cursos preparatorios ajustados a los contenidos del
temario.

¢) Aplicacion de formulas de flexibilidad horaria que no repercutan
negativamente sobre Ia retribucién que, en estos supuestos, se
mantendrd durante todo el proceso, desde la realizacion del pri-
mer ejercicio hasta el Gltimo. (mantenimiento de la productividad,
en su caso, sin necesidad de realizar tardes).

- Ndmero de personas que se acogen a los instrumentos previstos
(datos desagregados por sexo).

- Numero de mujeres que acceden a Cuerpos y Escalas propios, don-
de estdn infrarrepresentadas, mediante promocion interna.
Periodicidad del
seguimiento

Anual

- Incremento de la participacion de mujeres en los procesos de
promocion interna a Cuerpos donde estan subrepresentadas (in-
cremento porcentual respecto al afio anterior).

- Cuerpos y Escalas donde, partiendo de una situacion de infrarre-
presentacion, se ha alcanzado la presencia equilibrada de género
(datos comparados mejora ratio mujeres/hombres).

(Continua)
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

FORMACION Y DESARROLLO PROFESIONAL

Duracion
estimada

Fecha prevista
de inicio

Vigencia de la
Estrategia

Inmediata

Unidad de Igualdad en colaboracién con la Subdireccion General de
Recursos Humanos.

RRHH MITMA GRUPO MITMA [
Politicas sectoriales [] Sectores asociados [

Buen Gobierno.
1.6: Incorporar la perspectiva de género en el empleo publico.

1.6.1 Mejorar los procedimientos de integracién del enfoque de la
igualdad y evaluacion del impacto de género de los procesos se-
lectivos y de promocion, itinerarios formativos y otros en los que
exista concurrencia de mujeres y de hombres.

EV.1.1. Promover un empleo sin desigualdades y discriminaciones de
género.

EV.1.1.6. Fomentar la presencia de mujeres en dreas cientifico-tec-
noldgicas y en los sectores mds avanzados e intensivos cientifi-
co-técnicos ligados, prioritariamente, a la economia verde.

Eje 3. Condiciones de trabajo y desarrollo profesional.
3.2. Desarrollo de carrera profesional.
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FORMACION Y DESARROLLO PROFESIONAL

Fomentar la actualizacién y formacion profesional de las empleadas
publicas durante los permisos por nacimiento, por adopcién, por guar-
da con fines de adopcién, o acogimiento y después de ellos, asi como
en el caso de excedencia por cuidado de familiares.

Esta actuacion prioriza las solicitudes a cursos de formacidn realiza-
das por mujeres durante el periodo de permiso por nacimiento, por
adopcion, por guarda con fines de adopcién, o acogimiento pasadas
las primeras seis semanas, y en el plazo de un afo después de su
reincorporacion, tras un permiso por nacimiento. Con ello se quiere
facilitar su reincorporacion laboral y dar a las mujeres empleadas la
oportunidad de continuar con su formacién durante los periodos vin-
culados a determinados permisos de conciliacién, incluida la exceden-
cia por cuidado de familiares.

(variacion interanual).

N° y porcentaje de convocatorias en que se incluye esta posibilidad

Periodicidad del
seguimiento

Anual

(variacion interanual).

Numero de solicitudes a cursos durante los permisos y excedencias
referidos y tras ellos (datos desagregados por sexo).
Numero de cursos realizados por mujeres/hombres durante los permi-
so0s y excedencias aludidos y tras ellos (datos desagregados por sexo)

Fecha prevista
de inicio

Inmediata

Duracion
estimada

Vigencia de la
Estrategia

Unidad de Igualdad.

Subdireccion General de Recursos Humanos en colaboracién con la

RRHH MITMA
Politicas sectoriales []

GRUPO MITMA ]

Sectores asociados [
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FORMACION Y DESARROLLO PROFESIONAL

Buen Gobierno. 1.6: Incorporar la perspectiva de género en el empleo
publico.

1.6.1 Mejorar los procedimientos de integracion del enfoque de la
igualdad y evaluacién del impacto de género de los procesos selec-
tivos y de promocidn, itinerarios formativos y otros en los que exista
concurrencia de mujeres y de hombres.

Eje 3. Condiciones de trabajo y desarrollo profesional.
3.2. Desarrollo de carrera profesional.
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

FORMACION Y DESARROLLO PROFESIONAL

Fomentar, a través de la formacidn, la sensibilizacion del personal en
materia de igualdad, como elemento definidor de la cultura organizativa
del MITMA y fortalecer su capacitacion para favorecer la integracion de
la perspectiva de género tanto en los procedimientos de trabajo comu-
nes, como en el disefio y desarrollo de las politicas publicas sectoriales
(de infraestructuras, transportes, movilidad, Agenda Urbana y vivienda)
competencia del mismo.

Incluye tareas dirigidas a completar y mejorar la formacion en esta
materia, desde un punto de vista general y también con un enfoque
especifico y mas especializado orientado a capacitar en la aplicacién
practica de metodologias ligadas a la perspectiva de género. Entre
ellas, cabe senalar las dirigidas a:

a) Ampliar a 20 horas lectivas el Curso Bésico de Igualdad del MIT-
MA y homologar su contenido con el ofrecido por la Direccion
General de Funcién Publica, de forma que se amplie el acceso a
esta formacién basica.

b) Incluir un médulo especifico de igualdad en las actividades for-
mativas dirigidas al personal directivo.

) Crear un espacio de contenidos formativos sobre igualdad y
perspectiva de género en el Portal de igualdad del MITMA,
donde ademas de generar contenidos que permitan una mayor
sensibilizacién en materia de igualdad, se incluya, entre otras,
informacién sobre prevencién del acoso sexual y acoso por razén
de sexo.

d) Incluir actividades formativas en materia de igualdad en relacion
con los dmbitos competenciales especificos del MITMA.

e) Elaboracién de un repositorio de contenidos formativos en ma-
teria de igualdad relativos a los dmbitos sectoriales asociados al
Departamento.

f) Incluir actividades formativas en materia de:

- Presupuestos (medicion y analisis del impacto de género en los
Presupuestos Generales del Estado, incorporacién de la perspec-
tiva de género en la elaboracion de los presupuestos).

- Tramitacién de procedimientos administrativos con perspectiva
de género.

- Comunicacién con perspectiva de género.

La formacion en Igualdad no computara en el limite de créditos hora-
rios establecido para los cursos de formacion.

(Continua)
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FORMACION Y DESARROLLO PROFESIONAL

Numero de cursos de igualdad de género celebrados (distribucion por
ambitos de formacién: generales y especificos).

NUmero de asistentes a los cursos de igualdad de género (distribucion
por sexo y por contenidos) / comparacion con n° de solicitudes pre-
sentadas.

Numero de descargas/accesos a contenidos en linea.

Periodicidad del
seguimiento

Anual

Variacion respecto al ejercicio anterior de los anteriores indicadores
(n° de cursos de igualdad de género celebrados, n° de asistentes y n°
de descargas y accesos en linea a documentacion relacionada).

Fecha prevista de : Duracién | Vigencia de la Estra-
. A Inmediata . .
inicio estimada | tegia

Subdireccion General de Recursos Humanos con el apoyo de la Unidad
de Igualdad.

RRHH MITMA GRUPO MITMA [
Politicas sectoriales [] Sectores asociados []

BG.2. Formacién y capacitacion: optimizando las capacidades del per-
sonal de la AGE para incorporar el enfoque de género en los procedi-
mientos de trabajo.
BG.2.1. Fortalecer la formacion de todo el personal de las institu-
ciones publicas en materia de igualdad.

Eje 2. Sensibilizacién, formacion y capacitacion:
2.2 Formacion y capacitacion.
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FORMACION Y DESARROLLO PROFESIONAL

Garantizar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en las
actividades de formacién, particularmente en aquellas mas espe-
cializadas, vinculadas a unidades donde ellas estan subrepresen-
tadas, como elemento esencial para su capacitacion y promocion
profesional.

Con esta medida se dard prioridad a las solicitudes de mujeres para
asistir a cursos de formacion, cuyos asistentes sean mayoritaria-
mente hombres y en los que, en consecuencia, no se respetan los
limites del principio de presencia equilibrada (60%/40%).

Se velard por garantizar la participacion equilibrada de ambos se-
xos especialmente en las actividades formativas especificas de los
Centros directivos donde no exista una presencia equilibrada en la
provision de sus puestos de trabajo.

NUmero de mujeres asistentes a cursos de formacion y porcentaje
sobre el total. (diferenciando por contenido general / especifico de
los mismos).

Periodicidad del

A Anual
seguimiento

Cursos, donde, partiendo de una situacién de desigualdad, se ha
alcanzado la presencia equilibrada de género (datos comparados de
su evolucion interanual).

Fecha prevista de ) Duracion Vigencia de la
L Inmediata . .
inicio estimada Estrategia

Subdireccion General de Recursos Humanos en colaboracion con la
Unidad de Igualdad.

RRHH MITMA GRUPO MITMA []
Politicas sectoriales [J Sectores asociados [

(Continda)
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

FORMACION Y DESARROLLO PROFESIONAL

Buen Gobierno.
1.6: Incorporar la perspectiva de género en el empleo publico.
1.6.1 Mejorar los procedimientos de integracion del enfoque de
la igualdad y evaluacion del impacto de género de los procesos
selectivos y de promocion, itinerarios formativos y otros en los
que exista concurrencia de mujeres y de hombres.
EV:1.1. Promover un empleo sin desigualdades y discriminaciones de
género.
EV.1.1.6. Fomentar la presencia de mujeres en éreas cientifi-
co-tecnoldgicas y en los sectores mas avanzados e intensivos
cientifico-técnicos ligados, prioritariamente, a la economia
verde.

Eje 3. Condiciones de trabajo y desarrollo profesional.
3.2 Desarrollo de carrera profesional.
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

FORMACION Y DESARROLLO PROFESIONAL

Ampliar la presencia de mujeres en las profesiones vinculadas a
disciplinas STEM, lo que contribuird a corregir la doble segregacién
profesional y vertical de que adolece el Ministerio en estos ambi-
tos, mediante la mejora de su formacion y capacitacion en estas
materias.

A través de la reserva de plazas en los programas de financiacion
de actividades formativas externas, incluidos en el Plan de For-
macion y, mediante convocatoria, se va a articular un sistema de
becas por el que se financie parcialmente a mujeres, estudios en
materias STEM.

Asimismo. vinculado a la negociacion colectiva podran proveerse
ayudas especificas dentro del Plan de Accion Social del MITMA.

Convocatoria de becas para estudios STEM (n° solicitudes / n° plazas
ofertadas).

Periodicidad del
seguimiento

Anual

- No de beneficiarias de esta formacion (programa de becas) y
grado de incidencia en el desarrollo de su carrera profesional.

Fecha prevista de Y Duracién Vigencia de la
L Inmediata R .
inicio estimada Estrategia

Unidad de Igualdad en colaboracién con la Subdireccién General de
Recursos Humanos.

RRHH MITMA GRUPO MITMA [
Politicas sectoriales [] Sectores asociados [

(Continua)
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

FORMACION Y DESARROLLO PROFESIONAL

EV.1.1. Promover un empleo sin desigualdades y discriminaciones de
género.

EV.1.1.6. Fomentar la presencia de mujeres en dareas cientifi-
co-tecnoldgicas y en los sectores mas avanzados e intensivos
cientifico-técnicos ligados, prioritariamente, a la economia
verde.

EV1.1.7. Avanzar en la erradicacion de las desigualdades de gé-
nero que persisten en el dmbito de la investigacion eliminando
las barreras y sesgos de género que dificultan el acceso y pro-
greso en la carrera investigadora en igualdad de condiciones.

Eje 3. Condiciones de trabajo y desarrollo profesional.
3.2 Desarrollo de carrera profesional.
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

FORMACION Y DESARROLLO PROFESIONAL

Garantizar la presencia equilibrada de mujeres como formadoras en
las actividades de formacion del Departamento, contribuyendo asi a
visibilizarlas y crear referentes femeninos.

Se velara por la composicion equilibrada en las actividades vincula-
das al Plan de Formacion del Departamento. Con tal fin, se creard un
repositorio con la informacion relativa a mujeres formadoras.

Numero de mujeres y hombres en las actividades formativas del
Departamento (datos absolutos y % sobre total).

Periodicidad del

. Anual
seguimiento

Incremento en el peso relativo de mujeres formadoras hasta al-
canzar una presencia equilibrada en la composicion de género del
personal formador.

Fecha prevista : Duracion Vigencia de la
s Inmediata . :
de inicio estimada | Estrategia

Subdireccion General de Recursos Humanos en colaboracion con la
Unidad de Igualdad.

RRHH MITMA GRUPO MITMA [
Politicas sectoriales [] Sectores asociados [

Buen Gobierno.

1.6: Incorporar la perspectiva de género en el empleo publico.
1.6.1 Mejorar los procedimientos de integracion del enfoque de
la igualdad y evaluacion del impacto de género de los procesos
selectivos y de promocion, itinerarios formativos y otros en los
que exista concurrencia de mujeres y de hombres.

Eje 2. Sensibilizacion, Formacién y Capacitacion.
2.2. Formacion y Capacitacion.
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

FORMACION Y DESARROLLO PROFESIONAL

Promover la formacién y sensibilizacion del personal de la SGI
sobre la dimension de género de las infraestructuras para que la
integren en sus procesos de trabajo.

Organizacion de cursos de formacion sobre la dimensién de
género en el disefio y gestion de las infraestructuras, dentro
del Plan de Formacion del Ministerio, dirigidos tanto al personal
técnico, como al de gestion y a los responsables de la toma de
decisiones dentro de la Secretaria General de Infraestructuras.

Los cursos tendran una duracion estimada de 15 horas lectivas.

- NUmero de cursos realizados.

- Numero de asistentes (datos desagregados por sexo, tipo
de personal y unidad).

Periodicidad del

. Pendiente revision RRHH
seguimiento

- Actuaciones, proyectos y politicas sectoriales promovidas
desde la Secretaria General de Infraestructuras con pers-
pectiva de género.

Fecha prevista Pendiente Duracion Per?dil'ente
. o R revision
de inicio revision RRHH estimada RRHH

Direcciéon General de Organizacion e Inspeccion: Subdireccion
General de RRHH.

MITMA GRUPO MITMA [
Politicas sectoriales Sectores asociados [

- Eje 1: Buen Gobierno: hacia formas de hacer y decidir mas
inclusivas.

2. Formacion y capacitacion.

Eje 2: Sensibilizacién, formacion y capacitacion.
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EJE 6.

Corresponsabilidad y

bienestar laboral

(]

Acciones:

1. Escuela de Educacion Infantil.

2. Actividades de ocio y culturales para nifias y nifios durante vacacio-
nes escolares.
Apoyo al personal adscrito con hijos o hijas menores de 12 afios.

4. Apoyo al personal adscrito con personas dependientes a cargo.

5. “Cuidando de los cuidadores”: Programa de bienestar para las traba-
jadoras y trabajadores con personas dependientes a su cargo.

6. Fomento del ejercicio del derecho a la desconexién digital: utilizar
herramientas informaticas que favorezcan la desconexion.

7. Garantia de adaptacién del puesto y de los centros de trabajo a los
requerimientos derivados de situaciones de embarazo y lactancia.

8. Garantia de que los Equipos de Proteccion Individual disponen del
tallaje adecuado a la diferente fisonomia de mujeres y de hombres.

9. Adaptacion y mejora de los bafos y vestuarios femeninos.

10. Disponibilidad en mdquinas expendedoras de productos de higiene
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

CONCILIACION Y BIENESTAR LABORAL

Favorecer la conciliacién y la corresponsabilidad equilibrada en la
asuncion de las responsabilidades familiares y de los cuidados, al
tiempo que se le proporciona una educacion de calidad a los hijos/as
del personal del Departamento.

Puesta a disposicion para los empleados/as publicos en SSCC
del Departamento con destino en Madrid e hijos a cargo entre
los 0y 3 afos, de plazas en la Escuela de Educacién Infantil con
sede en Nuevos Ministerios.

Numero de empleados/as publicos con descendientes escolarizados
en la Escuela Infantil del Departamento.
NUmero de nifios/as escolarizados.

Periodicidad del

. Anual
seguimiento

Nivel de satisfaccion de los usuarios (cuestionario).

Fecha prevista - Duracion Vigencia de la
. Ya iniciado R ;

de inicio estimada Estrategia

Subsecretaria.

RRHH MITMA GRUPO MITMA []

Politicas sectoriales [] Sectores asociados [

EV.2.4. Avanzar en el desarrollo de los derechos de conciliacion co-
rresponsable en el empleo.
EV.2.4.2. Impulsar el aumento de las medidas de conciliacién
corresponsables adoptadas por las administraciones y organis-
mos publicos adscritos a las mismas, favoreciendo el acuerdo
con la representacion sindical correspondiente.

Eje 3. Condiciones de trabajo y desarrollo profesional.
3.4 Condiciones de trabajo, salud laboral y prevencion de
riesgos.
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

CONCILIACION Y BIENESTAR LABORAL

Favorecer la conciliacion de la vida familiar y laboral, como un elemen-
to esencial para el desarrollo equilibrado de ambos ambitos en una
sociedad avanzada, contribuyendo al desempeiio de las responsabili-
dades familiares y de los cuidados.

Puesta a disposicion de las personas empleadas publicas del Depar-
tamento con destino en SSCC y sede en Madrid de actividades de
ocio y culturales para sus hijos e hijas con edades entre 3 y 12 afios
durante los periodos de vacaciones escolares reglamentariamente
establecidos.

En el nuevo contrato de actividades culturales para el personal con
destino en SSCC y sede en Madrid, y que se tramitard para su desarro-
llo a partir de septiembre de 2024, se incluird que al menos un 20%
de las actividades a desarrollar con los nifios/as tengan cardcter inclu-
sivo, eliminado los sesgos de género y fomentando la participacion
igualitaria de los menores. Se valorard positivamente a las empresas
cuya oferta aumente el porcentaje minimo de actividades.

Se explorara la posibilidad de que el personal de Servicios Periféricos
pueda beneficiarse de este tipo de actividades que otros Organismos
o Administraciones desarrollen en su territorio. Para ello, se promove-
ran mecanismos de colaboracion, que permitan potenciar sinergias.

Numero de empleados publicos beneficiarios de las actividades pro-
gramadas.

NUmero de nifios/as participantes en las actividades.
Numero de convenios/acuerdos para el personal de periferia.

Periodicidad del
seguimiento

Anual

Nivel de satisfaccion de los usuarios.

Fecha prevista de - Duracién Vigencia de la
S Ya iniciado . .
inicio estimada Estrategia

Subsecretaria.

(Continua)
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

CONCILIACION Y BIENESTAR LABORAL

RRHH MITMA GRUPO MITMA [
Politicas sectoriales [] Sectores asociados [ ]

EV.2.4. Avanzar en el desarrollo de los derechos de conciliacion corres-
ponsable en el empleo.
EV.2.4.2. Impulsar el aumento de las medidas de conciliacion
corresponsables adoptadas por las administraciones y organis-
mos publicos adscritos a las mismas, favoreciendo el acuerdo
con la representacion sindical correspondiente.

Eje 3. Condiciones de trabajo y desarrollo profesional.
3.4 Condiciones de trabajo, salud laboral y prevencion de riesgos.

CONCILIACION Y BIENESTAR LABORAL

Favorecer la conciliacion y la asuncion equilibrada de las responsabili-
dades familiares y de los cuidados.

Se procederd a habilitar un conjunto de instrumentos que favorezcan
la conciliacion de la vida laboral y familiar de las empleadas y em-
pleados publicos con hijas o hijos menores de 12 afos entre los que
se establecen:

a) Preferencia, en la medida de lo posible, en el disfrute de los dias
de vacaciones y asuntos particulares.

b) Flexibilidad horaria.

¢) Prioridad para la eleccion de los medios de transporte ofertados
dentro del Plan de Transporte al trabajo del MITMA que, en su
caso, se elabore.

d) Ayudas especificas.

Mediante negociacién colectiva, podrd preverse la incorporacion de

nuevos instrumentos o ayudas en el Plan de Accion Social destinados
a este colectivo.

(Continua)
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

CONCILIACION Y BIENESTAR LABORAL

Numero de empleados publicos acogidos a los instrumentos estable-
cidos.

Periodicidad del
seguimiento

Anual

Incremento de empleados que solicitan acogerse a los instrumentos
establecidos.

Fecha prevista - Duracion Vigencia de la
. Ya iniciado . :

de inicio estimada Estrategia

Subsecretaria.

RRHH MITMA GRUPO MITMA []

Politicas sectoriales [] Sectores asociados []

EV.2.4. Avanzar en el desarrollo de los derechos de conciliacion corres-
ponsable en el empleo.
EV.2.4.2. Impulsar el aumento de las medidas de conciliacion
corresponsables adoptadas por las administraciones y organis-
mos publicos adscritos a las mismas, favoreciendo el acuerdo
con la representacion sindical correspondiente.

Eje 3. Condiciones de trabajo y desarrollo profesional.
3.4 Condiciones de trabajo, salud laboral y prevencién de
riesgos.
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

CONCILIACION Y BIENESTAR LABORAL

Favorecer la conciliacién y la corresponsabilidad equilibrada en la
asuncion de las responsabilidades familiares y de los cuidados.

Se procederd a habilitar un conjunto de instrumentos que favorezcan
la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las emplea-
das y empleados publicos cuidadores de personas dependientes
(incluidos hijos mayores de 12 afios con discapacidad) entre los que
se establecen:
a) Preferencia, en la medida de lo posible, en el disfrute de los dias
de vacaciones y asuntos particulares.
b) Flexibilidad horaria.
¢) Prioridad para la eleccion de los medios de transporte ofertados
dentro del Plan de Transporte al trabajo del MITMA que, en su
caso, se elabore.
d) Ayudas especificas.
Mediante negociacion colectiva, podra preverse la incorporacion de
nuevos instrumentos o ayudas en el Plan de accion social destinados
a este colectivo.

Numero de empleados publicos acogidos a los instrumentos esta-
blecidos.

Periodicidad del
seguimiento

Anual

Incremento de empleados que solicitan acogerse a los instrumentos
establecidos.

Fecha prevista de . Duracion Vigencia de la
S Ya iniciado . ;
inicio estimada Estrategia

Subsecretaria.

RRHH MITMA GRUPO MITMA [
Politicas sectoriales [] Sectores asociados [

(Continua)
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

CONCILIACION Y BIENESTAR LABORAL

EV.2.4. Avanzar en el desarrollo de los derechos de conciliacion corres-
ponsable en el empleo.
EV.2.4.2. Impulsar el aumento de las medidas de conciliacion co-
rresponsables adoptadas por las administraciones y organismos
publicos adscritos a las mismas, favoreciendo el acuerdo con la
representacion sindical correspondiente.

Eje 3. Condiciones de trabajo y desarrollo profesional.
3.4 Condiciones de trabajo, salud laboral y prevencion de riesgos.
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

CONCILIACION Y BIENESTAR LABORAL

Favorecer la conciliacion y la corresponsabilidad en la asuncion de las
responsabilidades familiares y de los cuidados.

Se pretende abordar un conjunto de medidas orientadas a proporcio-
nar a las personas cuidadoras de personas dependientes, los apoyos
necesarios para garantizar un estado de salud 6ptimo, asi como refor-
zar su fortaleza emocional. Asi, se prevé:

a) Creacion en el Portal de Igualdad de un espacio especifico des-
tinado a los cuidadores de personas dependientes en el que se
recogeran contenidos (consejos y pildoras informativas) especifi-
camente dirigidos a ellas y ellos.

b) Dentro del Plan de formacion, diseiio de cursos orientados a su
bienestar fisico y emocional.

Preferencia en el acceso a los servicios médicos del Departamento.
Mediante negociacion colectiva, podra preverse la incorporacion de
nuevos instrumentos o ayudas en el Plan de accién social destinados
a este colectivo.

Numero de empleados publicos (dato global y distribucion por sexo so-
bre el total de beneficiarios) acogidos a los instrumentos establecidos.

Periodicidad del
. Anual
seguimiento
Fecha prevista - Duracion Vigencia de la
. Ya iniciado R :
de inicio estimada Estrategia
Subsecretaria.
RRHH MITMA GRUPO MITMA []
Politicas sectoriales [] Sectores asociados [

(Continua)
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

CONCILIACION Y BIENESTAR LABORAL

EV.2.4. Avanzar en el desarrollo de los derechos de conciliacion corres-
ponsable en el empleo.

EV.2.4.2. Impulsar el aumento de las medidas de conciliacion
corresponsables adoptadas por las administraciones y organis-
mos publicos adscritos a las mismas, favoreciendo el acuerdo
con la representacion sindical correspondiente.

Eje 3. Condiciones de trabajo y desarrollo profesional.

3.4 Condiciones de trabajo, salud laboral y prevencién de
riesgos.
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

CONCILIACION Y BIENESTAR LABORAL

Favorecer la conciliacién y la asuncién equilibrada de las responsabili-
dades familiares y de los cuidados.

Generalizacién de una configuracién de las herramientas informaticas
de comunicacion del Departamento (Outlook y TEAMS) para que, en
caso de envio de correos electrénicos y mensajes a través de TEAMS
fuera del horario de la jornada laboral, se informe al remitente y

al destinatario de que no existe obligacion de contestar de manera
inmediata, ni fuera de la jornada laboral. También se incorporard el
mensaje durante los periodos de vacaciones o durante el disfrute de
permisos.

La Subdireccién General de Tecnologias de la Informacién y Adminis-
tracion Digital analizard la posibilidad de garantizar que se produzcan
automaticamente las alertas de desconexién una vez haya sido efec-
tuado el fichaje de salida diario o, durante los mismos, una vez auto-
rizados los dias de vacaciones o de asuntos particulares.

Numero de correos electrénicos y comunicaciones a través de las
aplicaciones informaticas remitidos fuera del horario de la jornada
laboral.

NUmero de correos electrénicos y comunicaciones a través de las
aplicaciones informaticas contestados fuera del horario de la jornada
laboral.

(Analisis periddico de su evolucion).

Periodicidad del
. Anual
seguimiento
Fecha prevista ) Duracion Vigencia de la
L Inmediata R .
de inicio estimada Estrategia

Unidad de Igualdad en colaboracién con la SG de Tecnologias de la
Informacion y Administracion Digital.

RRHH MITMA GRUPO MITMA [
Politicas sectoriales [] Sectores asociados [

(Continda)
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

CONCILIACION Y BIENESTAR LABORAL

EV.2.4. Avanzar en el desarrollo de los derechos de conciliacion corres-
ponsable en el empleo.

EV.2.4.2. Impulsar el aumento de las medidas de conciliacién
corresponsables adoptadas por las administraciones y organis-
mos publicos adscritos a las mismas, favoreciendo el acuerdo
con la representacion sindical correspondiente.

Eje 3. Condiciones de trabajo y desarrollo profesional.
3.4 Condiciones de trabajo, salud laboral y prevencién de riesgos.
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

CONCILIACION Y BIENESTAR LABORAL

Consolidar y mejorar la integracién de la perspectiva de género en
los centros de trabajo en materia de prevencion de riesgos laborales,
especialmente en las situaciones de embarazo y lactancia.

Conforme a lo previsto en el articulo 26 de la Ley 31/1995, de 8 de
noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales, y de acuerdo con

la evaluacion de todos los puestos de trabajo de las empleadas
publicas en situacion de embarazo o lactancia se procedera a las
adaptaciones necesarias requeridas por los servicios de prevencion
encargados de la vigilancia de la salud. Asimismo, siempre y cuando
sea posible, y haya sido solicitado, en los centros de trabajo se habi-
litardn espacios destinados a la lactancia.

NUmero de adaptaciones realizadas por motivos de embarazo
y lactancia.

Periodicidad del
seguimiento

Anual

Solicitudes de adaptacion atendidas satisfactoriamente.

Fecha prevista de - Duracion Vigencia de la
s Ya iniciado . .
inicio estimada | Estrategia

Unidad de Igualdad en colaboracién con el Servicio de prevencion de
riesgos laborales.

RRHH MITMA GRUPO MITMA [
Politicas sectoriales [] Sectores asociados [

EV.2.4. Avanzar en el desarrollo de los derechos de conciliacién co-
rresponsable en el empleo.

EV.2.4.2. Impulsar el aumento de las medidas de conciliacién
corresponsables adoptadas por las administraciones y organis-
mos publicos adscritos a las mismas, favoreciendo el acuerdo
con la representacion sindical correspondiente.

Eje 3. Condiciones de trabajo y desarrollo profesional.
3.4 Condiciones de trabajo, salud laboral y prevencion de riesgos.
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

CONCILIACION Y BIENESTAR LABORAL

Garantizar la idoneidad de los equipos de proteccion individual para
las mujeres.

Identificar qué equipos de proteccion individual requiere determinado
personal del Departamento y analizar su tallaje. En caso de que no
resulten adecuados para la diferente fisonomia de mujeres y de hom-
bres, proceder a su adaptacion.

Numero de equipos de proteccion individual analizados.
Numero de equipos de proteccién individual sustituidos.

Periodicidad del

. Anual
seguimiento

Porcentaje de equipos de proteccién individual que han sido
sustituidos.

Valoracion de la idoneidad de estos equipos por parte de las mujeres
usuarias.

Fecha prevista de . Duracién Vigencia de I3
S Inmediata . )
inicio estimada Estrategia

Unidad de Igualdad en colaboracidn con el Servicio de prevencion de
riesgos laborales y la Oficialia Mayor.

RRHH MITMA GRUPO MITMA []
Politicas sectoriales [] Sectores asociados [

EV.2.4. Avanzar en el desarrollo de los derechos de conciliacion co-
rresponsable en el empleo.

EV.2.4.2. Impulsar el aumento de las medidas de conciliacion
corresponsables adoptadas por las administraciones y organis-
mos publicos adscritos a las mismas, favoreciendo el acuerdo
con la representacion sindical correspondiente.

Eje 3. Condiciones de trabajo y desarrollo profesional.
3.4 Condiciones de trabajo, salud laboral y prevencién de riesgos.
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

CONCILIACION Y BIENESTAR LABORAL

Garantizar la idoneidad de los bafos y vestuarios femeninos.

Se procederd a analizar las caracteristicas y estado de los bafios
y vestuarios femeninos a fin de proceder a su mejor adaptacion y
acondicionamiento.

El proceso de evaluacion de la situacion actual comenzara prioritaria-
mente por los centros de trabajo situados en los servicios periféricos.

Numero de edificios del Departamento en los que se ha realizado la
evaluacion.

N° de solicitudes de mejora atendidas sobre total recibidas.

Periodicidad del

- Anual
seguimiento

Numero de bafios y vestuarios femeninos que han sido adaptados /
mejorados.

Fecha prevista de ) Duracion Vigencia de la
L Inmediata . )
inicio estimada Estrategia

Unidad de Igualdad en colaboracién con los Servicios de prevencion
de riesgos laborales del Departamento y los 6rganos competentes
para acometer los proyectos.

RRHH MITMA GRUPO MITMA [
Politicas sectoriales [] Sectores asociados [

EV.2.4. Avanzar en el desarrollo de los derechos de conciliacion co-
rresponsable en el empleo.

EV.2.4.2. Impulsar el aumento de las medidas de conciliacion
corresponsables adoptadas por las administraciones y organis-
mos publicos adscritos a las mismas, favoreciendo el acuerdo
con la representacion sindical correspondiente.

Eje 3. Condiciones de trabajo y desarrollo profesional.
3.4 Condiciones de trabajo, salud laboral y prevencion de riesgos.
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

CONCILIACION Y BIENESTAR LABORAL

Garantizar la disponibilidad de productos de higiene intima femenina
en los centros de trabajo.

Se verificard la disponibilidad de m3aquinas expendedoras con produc-
tos de higiene intima femenina. En caso de no estar a disposicion se
solicitard a la empresa encargada de las méquinas de vending que
incluya estos productos.

Numero de edificios del Departamento en los que se ha realizado la
evaluacion.

Periodicidad del

. Anual
seguimiento

Numero de médquinas que han incorporado estos productos.

Grado de conocimiento y compra de estos productos en las maquinas
expendedoras.

Fecha prevista de . Duracion Vigencia de la
L Inmediata . )
inicio estimada | Estrategia

Unidad de Igualdad en colaboracion con el Servicio de prevencion de
riesgos laborales y la Oficialia Mayor.

RRHH MITMA GRUPO MITMA [
Politicas sectoriales [] Sectores asociados [

EV.2.4. Avanzar en el desarrollo de los derechos de conciliacion corres-
ponsable en el empleo.

EV.2.4.2. Impulsar el aumento de las medidas de conciliacion
corresponsables adoptadas por las administraciones y organis-
mos publicos adscritos a las mismas, favoreciendo el acuerdo
con la representacion sindical correspondiente.

Eje 3. Condiciones de trabajo y desarrollo profesional.
3.4 Condiciones de trabajo, salud laboral y prevencion de riesgos.

161







Anexo

A continuacion, se incluye un cuadro donde se recoge
esquematicamente la estructura de la Estrategia. Para ello, se detalla
la relacion de medidas y actuaciones asociadas a cada uno de sus Ejes,
identificando su encaje en el marco de los dos planes rectores,

el 11l Plan de Igualdad de la AGE y el Il PEIEMH y los objetivos a los
que en ambos casos pretenden coadyuvar.



ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

ACCION 1.1. Creacién del Observatorio de igualdad del MITMA

ACCION 1.2. Divulgacion de la informacién sobre la situacién de la igualdad
en el MITMA

ACCION 1.3. Portal de igualdad del MITMA

ACCION 1.4. Encuesta sobre la situacién de la igualdad de género en el MITMA

ACCION 1.5. Inclusion en el Observatorio de Igualdad de Género de informacion
desagregada por sexo de los aspirantes a los procesos selectivos y de provision
de puestos de trabajo

ACCION 1.6. Promocién del aprendizaje mutuo en materia de igualdad

ACCION 1.7. Impulso a la generacién y difusién de conocimiento en materia
de igualdad de género en los sectores asociados

ACCION 1.8. Apoyo para la elaboracién de estudios con perspectiva de género
en materias relacionadas con las dreas competencia del MITMA

ACCION 1.9. Infraestructuras con perspectiva de género: Recopilacién de casos
de referencia y buenas practicas

ACCION 1.10. Introducir la perspectiva de género y la desagregacion de datos
por sexo y edad de manera sistematica en todas las encuestas elaboradas
desde la SGTM

ACCION 1.11. Participacion de la SGTM y sus unidades en foros o eventos
nacionales e internacionales donde se analice la perspectiva de género y
se compartan estudios y buenas practicas

ACCION 1.12. Elaboracién de un documento de buenas practicas / guia
dirigido a gestores de transporte e infraestructuras de cualquier dmbito
competencial
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2kn diseiio M Preparado para implementacion I En ejecucion parcial o total
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

ACCION 2.1. Refuerzo de la Unidad de Igualdad del MITMA y mejora de
su visualizacion

ACCION 2.2. Gobernanza de la Estrategia por la igualdad del MITMA

ACCION 2.3. Impulso de la Comision de Igualdad dependiente de la
Mesa Delegada

ACCION 2.4. Seguimiento de la incorporacion de la perspectiva de género
en los planes, proyectos, normas y procedimientos administrativos
(contratos, subvenciones, convenios, etc.)

ACCION 2.5. Elaboracién de guia de comunicacién y estilo no sexista

ACCION 2.6. Garantizar lenguaje inclusivo en las convocatorias de
procesos selectivos y provision de puestos de trabajo

ACCION 2.7. Garantizar la composicién de género equilibrada en 6rganos
de seleccion y comisiones de valoracion

ACCION 2.8. Constitucion del Comité de perspectiva de género en el
admbito de la Secretaria General de Infraestructuras

ACCION 2.9. Contratos con perspectiva de género

ACCION 2.10. Integracion de la perspectiva de género en la planificacion,
disefio y gestion de las dreas de servicio y de descanso de la red de
carreteras del Estado y en su conservacion integral
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

ACCION 3.1. Programa de embajadoras de iqualdad

ACCION 3.2. Mujeres en red

ACCION 3.3. Impulsar y dotar de mayor relevancia a los Premios Matilde
Ucelay

ACCION 3.4. Impulso a la constitucion de un foro internacional sobre la
igualdad en los sectores asociados al dmbito de actuacion del MITMA

ACCION 3.5. Actuaciones de reconocimiento, fomento y difusion de la
arquitectura y el urbanismo con perspectiva de género

ACCION 3.6. Organizacion de eventos sobre Igualdad en el transporte
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

ACCION 4.1. Fomento de la participacién de mujeres en los programas de
practicas universitarias curriculares y extracurriculares sujetos a convenios
firmados por el MITMA

ACCION 4.2. Extension de los convenios de précticas formativas al ambito
de la Formacion Profesional y fomentar Ia participacion de mujeres
en las mismas

ACCION 4.3. Adaptacién de los contenidos de las estancias del Programa
4° de ESO + Empresa que celebra anualmente el MITMA y el Grupo MITMA,
con objetivo de fomentar el interés de las estudiantes en las materias
propias del MITMA y garantizar la presencia equilibrada de estudiantes
mujeres, tutoras y coordinadoras

ACCION 4.4. Participacion en ferias de empleo para promocionar los
procesos selectivos del Departamento

ACCION 4.5. Organizacioén de sesiones informativas en Universidades y
Escuelas Técnicas

ACCION 4.6. Campana publicitaria en redes sociales para captar aspirantes
femeninas a procesos selectivos
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

ACCION 5.1. Incentivo a la participacién de las mujeres en convocatorias
de libre designacion

ACCION 5.2. Valoracion de la formacion en igualdad en todos los puestos
convocados mediante concurso

ACCION 5.3. Programa de Mentor@s para el talento femenino: aprendiendo
3 mejorar

ACCION 5.4. Incentivo a la participacién del personal en la promocién interna
en aquellos Grupos, Cuerpos o Escalas donde exista una infrarrepresentacion

ACCION 5.5. Reconocimiento de supuestos (ligados a la conciliacion) de
acceso preferente de mujeres a actividades formativas

ACCION 5.6. Ampliacién y diversificacion de la formacién en materia de
igualdad del MITMA y sus organismos dependientes en materia de igualdad

ACCION 5.7. Acceso prioritario de mujeres hasta garantizar la presencia
equilibrada de ambos sexos en actividades formativas especificas

ACCION 5.8. Fomento de la capacitacion de las empleadas publicas en
los campos de Ciencia, Tecnologia, Ingenieria y Matemdticas (STEM)

ACCION 5.9. Garantia de la presencia equilibrada de género en la
composicion del personal formador del Departamento

ACCION 5.10. Organizacion de cursos de formacion sobre la dimension
de género en el diseno y gestion de las infraestructuras
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ESTRATEGIA POR LA IGUALDAD DEL MITMA 2023-2026

ACCION 6.1. Centro de Educacion Infantil

ACCION 6.2. Actividades de ocio y culturales para nifias y nifios durante
vacaciones escolares

ACCION 6.3. Apoyo al personal adscrito con hijos o hijas menores
de 12 afios

ACCION 6.4. Apoyo al personal adscrito con personas dependientes
a cargo

ACCION 6.5. Cuidando de los cuidadores”: Programa de bienestar para
las trabajadoras y trabajadores con personas dependientes a su cargo

ACCION 6.6. Fomento del ejercicio del derecho a la desconexién digital:
utilizar herramientas informdticas que favorezcan la desconexion

ACCION 6.7. Garantia de adaptacion del puesto y de los centros de trabajo
3 los requerimientos derivados de situaciones de embarazo y lactancia

ACCION 6.8. Garantia de que los Equipos de Proteccion Individual disponen
del tallaje adecuado a la diferente fisonomia de mujeres y de hombres

ACCION 6.9. Adaptacion y mejora de los bafios y vestuarios femeninos

ACCION 6.10. Disponibilidad en maquinas expendedoras de productos de
higiene intima femenina
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