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RESUMEN 
EJECUTIVO





La integración de la perspectiva de género en el Presupuesto del Es-
tado se produjo mediante la incorporación de un Informe de Impacto de 
Género a la documentación que acompañaba al Proyecto de Ley de Pre-
supuestos Generales del Estado del ejercicio 2009.  Esta perspectiva que-
dó reforzada con la modificación del artículo 37.2 de la Ley 47/2003, Ge-
neral Presupuestaria en el año 2020 por el cual se incluye dicho Informe 
como documentación obligatoria a remitir a las Cortes Generales junto 
con el Proyecto de Ley de Presupuestos Generales del Estado.  Asimismo, 
ha de destacarse que la igualdad de género constituye uno de los ejes 
sobre los que pivota el Plan de Recuperación, Transformación y Resilien-
cia.

El Informe de Impacto de Género que acompaña al Proyecto de Ley 
de Presupuestos Generales del Estado para 2023 consolida la metodolo-
gía de las 3- R’s, utilizada en los dos ejercicios precedentes. Este método 
se concreta en el análisis de las variables Realidad, Representación y Re-
cursos- Resultados.  La primera variable, Realidad, ofrece un diagnostico 
objetivo y cuantificado de la situación de la sociedad española en térmi-
nos de género a través del análisis en ocho capítulos (mercado de traba-
jo, ingresos, educación, salud, conciliación y corresponsabilidad, ciencia 
y tecnología, delito y violencia, y poder y toma de decisiones), a partir de 
los datos publicados por el Instituto Nacional de Estadística en su infor-
me Mujeres y Hombres en España, así como el informe Mujeres en cifras 
publicado por el Instituto de las Mujeres.

Por su parte, el apartado de Representación muestra una perspecti-
va de género en el ámbito del Sector Público y de las Administraciones 
Públicas basada en el grado de presencia relativa de mujeres y hombres. 
Este análisis se basa en los datos del Boletín Estadístico del Personal al 
Servicio de las Administraciones Públicas (BESAP) y del Registro Central 
de Personal y considera como indicador central el índice de presencia re-
lativa de hombres y mujeres (IPRHM). Adicionalmente, este análisis es 
completado con las variables objeto de los análisis (salarios, niveles ad-
ministrativos, tipo de contrato, tipo de administración, etc.).
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El último de los apartados, Recursos-Resultados, supone un análisis 
en términos de género de los programas presupuestarios del presupues-
to consolidado, tanto desde una vertiente cuantitativa como cualitativa. 
En relación a este último apartado, se ha constatado que cerca de un 98 
por ciento de los programas presupuestarios analizados, es decir 379 
programas de gasto, presentan sensibilidad al género. De ellos, aproxi-
madamente el 20 por ciento cuenta con una pertinencia de género alta, 
lo que supone una cifra similar al ejercicio anterior.

En esta ocasión, el Informe incluye avances metodológicos con res-
pecto al ejercicio anterior, siendo destacables las modificaciones introdu-
cidas en el cuestionario de recogida de datos que permiten evaluar de 
una forma más precisa la pertinencia de género de un programa presu-
puestario. Estos nuevos avances, así como diversos instrumentos de apo-
yo en el análisis, han sido recogidos en una Guía Metodológica puesta a 
disposición de los departamentos ministeriales.

Asimismo, durante este año se ha trabajado en la mejora de la pre-
sentación gráfica a través de modificaciones en la herramienta que incor-
pora los principales resultados en la página web del Informe. De tal for-
ma, el apartado de Representación se incorpora junto a la ya prevista 
presentación gráfica del apartado de Recursos- Resultados, para ofrecer 
la posibilidad al ciudadano de acceder a la plataforma online, donde se 
pueden visualizar con amplitud todos los datos disponibles en el mencio-
nado capítulo.

Finalmente, y con el objetivo de establecer la vinculación con el Plan 
Estratégico de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres 20022- 2025 
(PEIEMH 2022-2025) aprobado el pasado marzo, se ha solicitado a las 
secciones presupuestarias la identificación entre las líneas de actuación 
contenidas en el apartado Recursos- Resultados del Informe y las medi-
das del PEIEMH 2022-2025. 



I
INTRODUCCIÓN 

GENERAL





I

La modificación del artículo 37 de la Ley General Presupuestaria su-
puso la obligatoriedad de incluir como documentación complementaria 
del Proyecto de Ley de Presupuestos Generales del Estado el Informe de 
Impacto de Género.

El Gobierno, en su afán de continuar con la plena presupuestación 
de género ha realizado importantes y significativas mejoras en este ejer-
cicio que acompaña a los PGE de 2023.

Con el propósito de facilitar el acceso de toda la información al ciu-
dadano en aras de alcanzar mayor transparencia, se ofrece como nove-
dad acceso a través de la plataforma de Business Intelligence al capítulo 
de Representación del Informe. Además, también se continúan realizan-
do mejoras en el capítulo de Recursos- Resultados con el propósito de fa-
cilitar la accesibilidad y comprensión de los datos que desde el ejercicio 
anterior se presentan a través de esta aplicación interactiva en consonan-
cia con el deseo del Gobierno de reforzar la transparencia de la informa-
ción presupuestaria. El uso de esta herramienta informática resulta una 
pieza clave para la recogida de datos del capítulo de Recursos – Resulta-
dos, al configurarse como canal de comunicación con las diferentes sec-
ciones presupuestarias, y por otra al ser un instrumento de análisis de la 
información a través de la configuración de una serie de informes que 
ayudan realizar el estudio de la información recibida.

Durante este ejercicio no sólo se ha seguido consolidando la meto-
dología sueca de las «3-Rs», incorporada por primera vez en el proyecto 
de Ley de los Presupuestos Generales del Estado para el ejercicio 2021, 
sino que se han introducido avances metodológicos que permitan anali-
zar de una forma más precisa la perspectiva de género del proyecto de 
Ley de Presupuestos Generales del Estado.

Asimismo, y con el objetivo de seguir optimizando la recogida de da-
tos en el apartado Recursos- Resultados, se ha  mejorado la aplicación in-
formática desarrollada por la Oficina de Informática Presupuestaria de la 
Intervención General del Estado. La mejora de la versión web del informe 
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se completa con la nueva versión disponible para todos los ciudadanos, 
que les permitirá acceder y conocer los resultados tanto del capítulo de 
Representación, como del capítulo de Recursos – Resultados.

Adicionalmente, se han realizado avances metodológicos en el apar-
tado Recursos- Resultados, orientados a determinar de una forma más 
precisa la pertinencia de género de un programa presupuestario. De esta 
manera, se han introducido criterios objetivos entre las opciones de res-
puesta del cuestionario que permite graduar la pertinencia de género de 
un programa presupuestario, así como en el propio sistema de cálculo de 
pertinencia. 

Con respecto a la estructura del Informe, tal y como se ha señalado, 
el estudio comienza por la variable «Realidad», mediante la cual se pre-
tende ofrecer un diagnóstico de la situación de la mujer en distintos ám-
bitos de la vida social y económica que siguen siendo sensibles al géne-
ro. Para ello, se han tomado los datos publicados por el Instituto Nacional 
de Estadística en su informe «Mujeres y Hombres en España», comple-
mentados con los aportados por el Instituto de las Mujeres («Mujeres en 
Cifras») y la Delegación del Gobierno contra la Violencia de Género, de-
pendientes del Ministerio de Igualdad. 

A partir de los datos obtenidos, una vez más se constata la comple-
jidad de este análisis. Las múltiples dimensiones en las que se vislumbran 
desigualdades por razón de sexo hacen necesario tomar en conjunto los 
datos y analizarlos con la perspectiva del tiempo, para poder apreciar los 
avances alcanzados y los aspectos en los que todavía queda camino por 
recorrer. 

La segunda «R» se refiere a la «Representación». En el mencionado 
capítulo ofrece una perspectiva de género en el ámbito del Sector Públi-
co y de las Administraciones Públicas en función de la representación de 
mujeres y hombres en las en dichas estructuras, evidenciando diferencias 
en cuanto a su número, posición jerárquica y funciones. Entre las fuentes 
utilizadas para este análisis se encuentra la Encuesta de Población Activa, 
Boletín Estadístico del Personal al Servicio de las Administraciones Públi-
cas y el Registro Central de Personal, y diversas fuentes internas. 

Por último, la tercera «R» se refiere tanto a los «Recursos» como a 
los «Resultados», donde se analizan los programas presupuestarios des-
de la perspectiva de género, es decir, evaluando en qué medida las asig-
naciones presupuestarias corrigen la desigualdad de género y sus conse-
cuencias. En este sentido, cabe recordar que los programas financiados 
por el Plan de Recuperación, Transformación y Resiliencia también se in-
cluyen en el ámbito objetivo del Informe.

A través de este análisis se categorizan los programas de gasto de 
acuerdo a su pertinencia de género, y se detallan las principales líneas 
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de actuación que contribuyen a la igualdad entre mujeres y hombres, así 
como los objetivos e indicadores que permiten analizar la incidencia de 
los presupuestos en esta materia. 

El diagnóstico ofrecido en los dos capítulos anteriores se manifiesta 
por lo tanto en los resultados de este último capítulo, identificando el 
impacto que tienen las distintas asignaciones presupuestarias en muje-
res y hombres. De esta forma se pone de manifiesto el compromiso del 
Gobierno para adoptar políticas presupuestarias dirigidas a eliminar la 
brecha de género en los distintos ámbitos.

Finalmente, y como novedad destacada del ejercicio, por primera 
vez este año el Informe se presenta en un nuevo formato organizado en 
dos tomos. Así, en primer lugar, el presente tomo contiene la totalidad 
del análisis de las variables «Realidad» y «Representación», así como la 
definición de los ámbitos objetivos y subjetivo del apartado de «Recur-
sos- Resultados» y el estudio de los créditos contenidos en el proyecto 
de Ley de Presupuestos Generales del Estado desde la perspectiva de gé-
nero. Por otra parte, el Informe se compone de un tomo de Anexos que 
recode principalmente el análisis de pertinencia de género de cada uno 
de los programas presupuestarios asociados a una sección presupuesta-
ria. Adicionalmente, también se puede encontrar en este tomo de Ane-
xos un primer Anexo con el listado de programas analizados y su perti-
nencia, así como una recopilación de los objetivos e indicadores en 
materia de igualdad de género.





II
MARCO 

NORMATIVO





II

La Ley 47/2003, de 26 de noviembre, General Presupuestaria señala 
en su artículo 37.2 como documentación obligatoria a remitir a las Cor-
tes Generales junto con el Proyecto de Ley de Presupuestos Generales 
del Estado el Informe de Impacto de Género. Dicha obligatoriedad es 
consecuencia de la modificación del apartado 2 por la disposición final 
17.2 de la Ley 11/2020, de 30 de diciembre, de Presupuestos Generales 
del Estado para el año 2021. 

A raíz de las exigencias internacionales y comunitarias, se aprobó, a 
nivel interno, la Ley 30/2003, de 13 de octubre, sobre medidas para in-
corporar la valoración del impacto de género en las disposiciones norma-
tivas que elabore el Gobierno1, por medio de la cual se modificaron los 
artículos 22 y 24 de la Ley 50/1997, de 27 de noviembre, del Gobierno2. 
En efecto, se introdujo la obligación de que tanto los anteproyectos de 
ley como los reglamentos fuesen acompañados de un informe sobre el 
impacto por razón de género de las medidas que se establecen en el 
mismo. 

Esta obligación legal se reforzó con la aprobación de la Ley Orgánica 
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres3 
que, a la luz del artículo 14 de la Constitución española que proclama el 
derecho a la igualdad, estableció que los proyectos de disposiciones de 
carácter general y los planes de especial relevancia económica, social, 
cultural y artística que se sometan a la aprobación del Consejo de Minis-
tros deberán incorporar un informe sobre su impacto por razón de géne-
ro (art. 19).

La Orden HFP/535/2022, de 9 de junio, por la que se dictan las nor-
mas para la elaboración de los Presupuestos Generales del Estado para 
2023 (en adelante, Orden HFP/535/2022), ha indicado que el Informe de 
Impacto de Género estará constituido por tres capítulos principales refe-

1  BOE, núm. 246, de 14 de octubre de 2003.
2  BOE, núm. 285, de 28 de noviembre de 1997.
3  BOE, núm. 71, de 23 de marzo de 2007.
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ridos a la Realidad, Representación y Recursos-Resultados (art. 7 de la 
Orden HFP/535/2022). 

Asimismo, la Resolución de la Dirección General de Presupuestos, de 
14 de junio de 2022 establece los soportes de recogida de información 
a cumplimentar por los departamentos ministeriales para la elaboración 
del Informe de Impacto de Género al que se refiere el mencionado artí-
culo 7 de la Orden HFP 535/2022.



III
METODOLOGÍA





III

Como ya se ha indicado anteriormente, la estructura y metodología 
de este informe se basa en el modelo de las 3Rs (Realidad, Representa-
ción y Recursos-Resultados). En la sección de Realidad se elabora un 
diagnóstico de la situación de igualdad o desigualdad entre hombres y 
mujeres en la sociedad española; en el de Representación se analiza la 
presencia de hombres y mujeres en los distintos niveles del Sector Públi-
co y Administraciones Públicas y, en la sección de Recursos-Resultados se 
examina desde una perspectiva de género la asignación de recursos para 
cada uno de los programas, así como las actuaciones e indicadores en re-
lación con la pertinencia y relevancia de género. 





III.1 REALIDAD

El capítulo Realidad del presente Informe de Impacto de Género que 
acompaña al proyecto de Ley de los Presupuestos Generales del Estado 
para el ejercicio 2023 ofrece un diagnóstico objetivo y cuantificado de 
determinados aspectos económicos y sociales de la sociedad española, 
analizando cómo estos siguen siendo aún sensibles al género. 

Este capítulo presenta datos sobre ocho áreas concretas: Mercado 
de trabajo, Ingresos, Educación, Salud, Conciliación y Corresponsabilidad 
laboral, Ciencia y Tecnología, Delitos y Violencia, y Poder y Toma de de-
cisión, sobre los que se han elaborado un total de 29 epígrafes, ofrecien-
do un gran número de variables y series temporales sobre las mismas. 

Gráfico III.1 

Áreas de análisis del capítulo Realidad

ÁREAS

Mercado
de trabajo

Ingresos

Educación
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Los datos para elaborar los seis primeros apartados de este capítulo 
provienen del informe titulado «Mujeres y Hombres en España» prepa-
rado por el Instituto Nacional de Estadística (INE). Debe subrayarse que 
cada área es actualizada a una fecha distinta. Los datos que se han utili-
zado para la confección de este capítulo son aquellos disponibles a fecha 
de 15 de septiembre de 2022 en la web del INE.1

Así, se han extraído y sintetizado las principales ideas y resultados 
fundamentales del informe base del INE, con lo que se recomienda una 
lectura de éste si se desea un análisis más en profundidad o datos pri-
marios de los temas aquí tratados.

Tanto las tablas como los gráficos de este capítulo se han confec-
cionado a partir de los datos de la mencionada publicación del INE, que 
a su vez se referencian a la encuesta correspondiente. En este informe 
se indica únicamente su origen en la publicación del INE, sin perjuicio 
de la encuesta o proceso específico que el INE haya empleado en su 
elaboración2. 

Este capítulo se basa, por tanto, en la información analítica recopila-
da, revisada y presentada por el INE, seleccionando y priorizando aque-
llos indicadores que se han considerado más representativos en su valor 
diagnóstico o más significativos por su valor para este informe. De la mis-
ma forma, los 61 epígrafes tratados en el informe preparado por el INE 
han sido compilados en un total de 8 apartados en este capítulo para 
una mayor concreción del diagnóstico y utilidad de la información, pero 
—en la medida de lo posible— sin menoscabo del valor de los datos glo-
bales.

Debe hacerse también una precisión sobre los apartados 7 y 8, rela-
tivos a Delito y Violencia y Poder y Toma de decisión. Sobre estos temas 
y dada la naturaleza de los propios datos, se ha utilizado como fuente la 
base de datos del Instituto de las Mujeres, «Mujeres en cifras», y los 

1 Enlace al Informe en la página web del INE: https://www.ine.es/ss/Satellite?L=es_
ES&c=INEPublicacion_C&cid=1259924822888&p=1254735110672&pagename=P
roductosYServicios%2FPYSLayout&param1=PYSDetalleGratuitas&param2=12599
25505429&param4=Mostrar

2 Para la elaboración de la publicación «Mujeres y hombres en España» el INE em-
plea como fuente principal sus propios datos procedentes de otras encuestas o 
estudios, como por ejemplo la Encuesta de Población Activa (EPA), la Encuesta 
Anual de Estructura Salarial o la Encuesta de Condiciones de Vida. Sin embar-
go, se recurre también a los datos de otras instituciones y órganos, entre los que 
hay que destacar a EUROSTAT a la hora de elaborar las comparaciones interna-
cionales (por ejemplo, con sus Estadísticas del Mercado Laboral). En uno y otro 
caso, la fuente referenciada a la hora de hacer el Capítulo «Realidad» será el 
INE, por haber sido el encargado de la recopilación, tratamiento y presentación 
de los datos en el informe de referencia.
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ofrecidos por la Delegación del Gobierno contra la Violencia de Género, 
que, en términos generales, son más completos y tienen una fecha de 
actualización más reciente que los del INE.3 

3 Estos datos pueden ser consultados a través de los  siguientes enlaces: https://
www.inmujeres.gob.es/MujerCifras/Home.htm; http://estadisticasviolenciagenero.
igualdad.mpr.gob.es/ 





REPRESENTACIÓNIII.2

A) OBJETIVO

El objetivo del capítulo Representación es ofrecer una perspectiva de 
género en el ámbito del Sector Público y de las Administraciones Públi-
cas basada en el índice de presencia relativa de hombres y mujeres des-
de el conjunto de enfoques que permiten las fuentes de datos disponi-
bles a estos efectos.

Para ello, según el guion expuesto en el apartado d) siguiente («Es-
quema del informe»), como punto de partida se ofrecerá una visión en 
términos generales de la situación del empleo del Sector Público dentro 
del ámbito y definiciones de la Encuesta de Población Activa (en adelan-
te EPA1) y posteriormente de la situación del empleo de todas las Admi-
nistraciones Públicas y del Sector Público Estatal de acuerdo con los da-
tos publicados por el Boletín Estadístico del Personal al Servicio de las 
Administraciones Públicas (en adelante BEPSAP2) y del Registro Central 
de Personal (en adelante RCP3).

1 La EPA es una investigación por muestreo de periodicidad trimestral. Es una en-
cuesta continua pues las entrevistas se reparten de forma homogénea a lo lar-
go de las doce semanas de cada trimestre. La cifra de empleo EPA es repre-
sentativa de la situación media existente en el trimestre al que se refieren los 
resultados de la encuesta. El dato se asigna al punto central de dicho período.

 La EPA considera ocupado a toda persona que durante la semana de referen-
cia haya trabajado, incluso de forma esporádica u ocasional, al menos una hora 
a cambio de un sueldo, salario u otra forma de retribución conexa, en metálico 
o en especie.

2 El último BEPSAP, publicado el 29 de junio de 2022, con datos a 1 de enero de 
2022, ofrece datos del personal al servicio de las administraciones públicas 
para un total de 2.717.570 efectivos.

3 Los datos analizados se obtienen del RCP mediante la aplicación e-SIR. El Re-
gistro Central de personal es un registro de conteo individual de los asalariados 
públicos. Se disponen fotos fijas de asalariados públicos a 1 de enero y 1 de ju-
lio de cada año coincidentes con las fechas de referencia del BEPSAP.
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No obstante, la necesidad de descender a otros niveles menos gene-
ralistas obligará a reducir el número de efectivos analizados a fin de ga-
rantizar el máximo rigor en las conclusiones focalizando el estudio en el 
ámbito de la Administración General del Estado y siempre para el núme-
ro de efectivos de los que se disponga de datos completos y homogé-
neos en el RCP.

Este año, como novedad, complementariamente al informe que en 
el formato habitual se acompaña con el anteproyecto de presupuesto, se 
ofrece la posibilidad de acceder a una plataforma en Business Intelligen-
ce de Microsoft Power BI donde se pueden visualizar con amplitud todos 
los datos disponibles.

B) ÁMBITOS ANALIZADOS

Interesa tener en cuenta que, dadas las singularidades de ambos co-
lectivos, el informe contemplará por separado al personal funcionario y 
al personal laboral, ofreciendo al final de cada apartado unas conclusio-
nes generales con la comparativa interanual en los aspectos más signifi-
cativos.

El informe se basa fundamentalmente en tablas de datos, contando 
en algunos casos con gráficos para ofrecer una visión complementaria, 
rápida e intuitiva sobre aspectos considerados relevantes. 

Hay que indicar que las fechas de los datos tomados en considera-
ción para el análisis son:

— EPA: cuartos trimestres de 2021, 2020, 2019 y 2018.
— BEPSAP-RCP: 1 de enero de los años 2022, 2021, 2020 y 2019.

Según disponibilidad de datos, se ofrecerá una triple visión de: 

a) Personal en servicio activo; b) Personal con jornadas reducidas, 
por causas familiares; c) Personal en situación de excedencia, por causas 
familiares.
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Ámbito de la EPA4

El ámbito de la EPA se refiere a todos los asalariados de los entes re-
lacionados en el Inventario de Entidades del Sector Público Estatal, Au-
tonómico y Local (en adelante INVENTE5).  

Los asalariados se clasifican de acuerdo a la Contabilidad Nacional de 
España, en los Sectores:

— Administración Central. 
— Fondos de la Seguridad Social.
— Administración regional.
— Administración local.
— Sociedades públicas.

Ámbito del BEPSAP

El ámbito del RCP comprende los asalariados de una parte de los en-
tes clasificados en el INVENTE en el Sector Administraciones Públicas 
de la Contabilidad Nacional (Subsectores Administración Central, Fondos 
de la Seguridad Social, Administración Regional y Administración local).

1. Los efectivos contabilizados en el BEPSAP corresponden a las si-
guientes categorías de personal: 

— Funcionarios de carrera.
— Funcionarios interinos.
— Funcionarios de plazas no escalafonadas.
— Personal estatutario de los servicios de salud.
— Personal laboral con duración superior a seis meses.
— Personal eventual.
— Otro personal. 6

4 Los datos de la EPA están referidos a la población residente en España. No obs-
tante, no incluye: a) Los ocupados residentes en establecimientos colectivos (por 
ejemplo, cuarteles militares; b) los miembros de Fuerzas y Cuerpos de Seguri-
dad del Estado que se encuentran en reserva o en segunda actividad sin ocu-
par destino; c) los militares españoles que trabajan en organizaciones interna-
cionales en el extranjero.

5 El funcionamiento del Inventario de Entidades del Sector Público Estatal, Autonó-
mico y Local, se encuentra regulado en el Real Decreto 749/2019 de 27 de di-
ciembre. La publicación del Inventario tiene como finalidad garantizar la informa-
ción pública y la ordenación de todas las entidades integrantes del sector público 
institucional cualquiera que sea su naturaleza jurídica. Para acceder a la informa-
ción del INVENTE se puede consultar la siguiente página web: http://www.igae.
pap.hacienda.gob.es/sitios/igae/es-ES/BasesDatos/invente/Paginas/inicio.aspx

6 Resto de personal no incluido en ninguno de los apartados anteriores.
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2. No se incluyen los siguientes tipos de personal:
— Altos cargos de las Administraciones Públicas
— Cargos electos.
— Personal en formación y prácticas, reserva, segunda actividad, o 

cualquier otra situación que no sea servicio activo.
— Personal laboral con contratos de duración inferior a seis meses 

en todas las administraciones, salvo en la administración local. 
3. El ámbito del BEPSAP comprende:

— Ministerios y Organismos Autónomos
— Administración de la Seguridad Social 
— Agencia Estatal de Administración Tributaria
— Agencias Estatales 
— Entidades públicas empresariales y organismos públicos régimen 

específico en el ámbito de la AGE
— Consejerías y sus Organismos autónomos
— Instituciones sanitarias del SNS
— Universidades
— Ayuntamientos y otras Entidades locales y sus Organismos autó-

nomos
— Diputaciones, Cabildos y Consejos Insulares y sus organismos 

autónomos
4. No se incluyen datos de los siguientes ámbitos:

— Órganos constitucionales
— Entidades públicas empresariales y organismos públicos con ré-

gimen específico de las CCAA y de la administración local equi-
valentes a los organismos públicos de la Administración General 
del Estado que sí se incluyen

— Empresas públicas, fundaciones, mutuas, consorcios, y sector 
público no administrativo de las Administraciones Públicas

— Centro Nacional de Inteligencia

C)  INDICADOR DE MEDICIÓN: EL ÍNDICE DE PRESENCIA RELATIVA 
DE HOMBRES Y MUJERES (IPRHM)

A los efectos de este informe, para evaluar la distribución por sexo 
se empleará como indicador el Índice de Presencia Relativa de Hom-
bres y Mujeres (en adelante IPRHM), formulado del siguiente modo: 

[(Mujeres-Hombres) / (Mujeres+Hombres)]+1
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Este indicador toma como referencia la Ley Orgánica 3/2007 de 22 
de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, que pretende 
conocer si la representación está relativamente equilibrada, siendo así 
cuando esté comprendido entre 0,80 y 1,207, intervalo que denominare-
mos a lo largo del documento rango de equilibrio.

Aunque con los resultados del indicador IPRHM que se ofrecen se 
pretende mostrar de modo matemático y objetivo el grado de equilibrio 
existente en la composición entre mujeres y hombres, debe tenerse en 
cuenta lo siguiente:

— Quedar fuera del rango de equilibrio puede deberse a una ma-
yor presencia de mujeres (valores mayores a 1,2) o de hombres 
(valores menores a 0,8).

— Que los resultados del IPRHM estén o no situados fuera del ran-
go de equilibrio no implica necesariamente la existencia o no de 
falta de igualdad de trato o de oportunidades, pues para llegar 
a tal conclusión sería necesario realizar otro tipo de análisis es-
pecífico. 

— El IPRHM por tanto solo mide la presencia de hombres y muje-
res en cada ámbito de estudio y se configura como un mero ins-
trumento para analizar el grado de consecución de los objetivos 
señalados en la legislación para la igualdad efectiva entre muje-
res y hombres.

— Resultará significativo a estos efectos conocer la evolución a fu-
turo de los indicadores que ahora se presentan. 

— Los datos de IPRHM de las tablas se identifican mediante colo-
res de relleno según el tramo en que se encuentren y las reglas 
de formatos condicionales que se han diseñado a fin de ofrecer 
de una manera sencilla, intuitiva y visual la posición relativa que 
ocupa cada valor respecto del rango de equilibrio. Las reglas de 
relleno de celda son: 

 • �Sin�color:�No�hay�efectivos.
 • �Color verde: IPRHM =1, igualdad en la distribución de hom-

bres y mujeres.

7 Los valores 0,8 y 1,20 representan la traslación del rango de porcentajes 40%-
60% establecidos en la citada Ley, que en su disposición adicional primera (Pre-
sencia o composición equilibrada), establece:

 A los efectos de esta Ley, se entenderá por composición equilibrada la presen-
cia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las per-
sonas de cada sexo no superen en sesenta por ciento ni sean menos del cua-
renta por ciento. 
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 • �Color azul intenso: IPRHM fuera del rango de equilibrio, con 
mayor presencia de hombres.

 • �Color rosa intenso: IPRHM fuera del rango de equilibrio, con 
mayor presencia de mujeres.

 • �Color azul claro: IPRHM dentro del rango de equilibrio, con 
mayor presencia de hombres.

 • �Color rosa claro: IPRHM dentro del rango de equilibrio, con 
mayor presencia de mujeres.

D) ESQUEMA DEL CAPÍTULO

Como muestra la imagen anterior, de acuerdo con la limitación que 
supone la disponibilidad de datos relevantes y homogéneos necesarios 
para cumplir el objetivo del estudio, el informe presenta un triple enfoque: 

a)  Por un lado, el análisis de la fuente de datos más amplia sobre 
personal del sector público (la EPA) que, si bien se trata de una 
encuesta y no contiene datos registrales nos ofrece una pers-
pectiva global para un total de 3.475.700 asalariados públicos 
(dependiendo de las tablas los totales oscilan entre 3.475.300 y 
3.475.700).

b)  Por otro, la fuente de datos de referencia para el personal de las 
Administraciones Públicas (RCP-BEPSAP) de alcance más limita-
do que la anterior, pero basada en datos registrales. En este 
caso, se realizan cuatro análisis: 
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b.1.  Sobre la totalidad del personal de las administraciones 
públicas (2.717.570 efectivos); 

b.2.  Sobre el personal de la Administración Pública Estatal 
(511.152 efectivos); 

b.3.  Sobre el personal de la Administración General del Esta-
do (192.881 efectivos).

b.4.  Sobre los Altos Cargos de la AGE (496 efectivos).
c)  En tercer lugar, se realiza un análisis a partir del mayor conjun-

to de datos estadísticos anonimizados disponibles pertinentes, 
relevantes y homogéneos, para el personal funcionario (135.264 
efectivos) y para el personal laboral de la AGE (47.445 efecti-
vos), obtenidos a partir del RCP.

Aunque no coincidan el alcance, metodologías, ámbitos, y estructu-
ra de la información de las fuentes citadas, se considera útil disponer de 
esta triple visión del alcance del IPRHM en el empleo público desde lo 
más amplio a lo más concreto posible.

En cuanto a las fechas de los datos utilizados se han tomado en 
cuenta los años 2019 a 2022 (en el caso de la EPA, han sido los cuartos 
trimestres de 2018 a 2021) destacando los aspectos más significativos de 
la comparativa entre estos ejercicios. 

A lo largo del informe se analizarán diferentes tablas de datos y grá-
ficos, cuya información procede de cada una de estas fuentes anterior-
mente indicadas, aunque elaboradas en la Dirección General de Costes 
de Personal.





III.3 RECURSOS-RESULTADOS

Para analizar el impacto que tienen los Presupuestos Generales del 
Estado en la igualdad de género se diseña una metodología basada en 
una doble perspectiva: cuantitativa y cualitativa.

Esta metodología, que se encuentra en constante desarrollo, ha ex-
perimentado cambios en este ejercicio con el objetivo no sólo de reali-
zar mejoras que permitan evaluar de una forma más precisa la pertinen-
cia de género de un programa presupuestario, sino también dar un paso 
más y analizar su potencialidad.

Así, esta metodología permite realizar: 

— La catalogación de los programas y las políticas presupuestarias 
en términos de pertinencia de género.

— La recopilación de información explicativa de las actuaciones de-
sarrolladas por las secciones presupuestarias con relevancia en 
materia de igualdad de género.  

— El análisis de la potencialidad de los programas presupuestarios, 
que permite determinar si un programa ha llegado a su máxima 
catalogación o tiene todavía un margen de mejora en materia 
de igualdad de género.

Esta metodología implica el desarrollo de varias fases para la confi-
guración y definición del estudio que permita permitan obtener conclu-
siones sobre cómo impactan los Presupuestos Generales del Estado en 
la consecución de la igualdad de género.

Asimismo, y con el objetivo de servir como apoyo en la prepara-
ción de la información relativa al apartado Recursos-Resultados del 
Informe de impacto de género, se ha elaborado en este ejercicio una 
Guía Metodológica que se ha puesto a disposición de los diferentes 
Ministerios. A través de un doble enfoque teórico y práctico,  este 
documento facilita la resolución de las principales dudas surgidas en 
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el análisis de la perspectiva de género en los programas presupues-
tarios.

A) CATALOGACIÓN DEL IMPACTO DE LOS PROGRAMAS  

a) Definición de la metodología

Se pretende analizar cómo inciden las diferentes asignaciones presu-
puestarias en la igualdad de género utilizando como unidad metodológi-
ca de análisis el programa presupuestario.

Mediante un cuestionario de respuestas predefinidas, diseñado tras 
diversos estudios y en coordinación con el Instituto de Estudios Fiscales 
y el Ministerio de Igualdad, y la información textual aportada, se dirige 
el análisis de los programas de gasto, su definición, los objetivos e indi-
cadores que se incluyen en los mismos y sus destinatarios, y se obtiene 
información sobre cómo los programas presupuestarios pueden incidir 
en la igualdad de género.

Ámbitos de aplicación:

El perímetro de estudio del análisis abarca a la Administración General
de Estado:
- Departamentos Ministeriales,
- sus Organismos Autónomos
- y el resto de entes con presupuesto limitativo, así como los

denominados órganos constitucionales

Unidad de referencia: programapresupuestario.
Por agregación de resultados, se obtiene también la categorización de
las políticas de gasto e incluso del Proyecto de Ley.
Se analizan todos los programas presupuestarios asociados a los entes
definidos en el ámbito subjetivo.

El ámbito temporal de estudio se circunscribe al impacto del Proyecto
de Ley de Presupuestos Generales del Estado sobre el que se esté
aplicando lametodología
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Unidad de interlocución con la Dirección General de Presupuestos: 

Se han designado diferentes unidades de interlocución en función 
del ámbito subjetivo incluido en el Informe, tal y como se muestra en el 
siguiente gráfico:

Departamentos	
ministeriales	y	sus	

órganos	de	adscripción

• Oficina	Presupuestaria	
de	los	Departamentos	
Ministeriales	y

• Unidades	de	Igualdad	

Órganos	
constitucionales

•Interlocutores	definidos	
por	los	propios	órganos	

constitucionales

Seguridad	Social

•La	información	referente	
a	esta	sección	

presupuestaria	es	
enviada	por	la	

Subdirección	General	de	
Presupuestos	de	la	
Seguridad	Social

b) Herramienta de análisis

Al igual que en el ejercicio anterior, la transmisión de los datos ha 
sido realizada a través de la aplicación informática Frieda, diseñada en 
colaboración con la Oficina de Informática Presupuestaria de la Interven-
ción General de la Administración del Estado, que supone el soporte de 
la metodología que permite obtener los resultados para la elaboración 
del Informe.

La aplicación informática recoge toda la estructura metodológica, 
y se encuentra a su vez conectada con otras aplicaciones del Sistema 
de Información Económico Financiera. A través de un sistema de per-
files y pantallas de introducción de datos, esta herramienta permite 
tanto elaborar informes, como transmitir sus datos a la herramienta 
Power Bi para su presentación interactiva en página web. Estas herra-
mientas permiten por lo tanto desarrollar los análisis determinantes 
de la catalogación del Proyecto de Ley en términos de pertinencia de 
género.

En concreto, esta aplicación informática está compuesta por dos mó-
dulos principales: 
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Permite	la	categorización	de	los	programas	
presupuestarios	en	términos	de	género	a	través	de	
la	respuesta	a	un	cuestionario	 y	la	introducción	 de	

información	cualitativa	o	textual

Inclyuye	 	informes	predefinidos	que	permiten	
consultar	la	información	actualizada	

correspondiente	a	cada	sección	presupuestaria.

Asimismo,	existen	informes	de	contraste	que	
facilitan	tanto	el	análisis	comparativo	con	 la	

información	introducida	en	el	ejercicio	anterior	
como	la	coherencia	de	los	mismos

Además, existen otras dos opciones, Configuración y Canal Informa-
tivo, que permiten, la primera de ellas, seleccionar el ejercicio y la fase 
en la que se quiere trabajar (Configuración – Personalización).

c) Descripción metodológica

1. Análisis de la pertinencia de género: Cuestionario

Se han definido varias preguntas que permiten a las Secciones pre-
supuestarias analizar el impacto de los programas presupuestarios en 
la igualdad de género, solicitándose que la valoración de todos los pro-
gramas de gasto en los que participen en términos de pertinencia de 
género.

Para ello se les plantea una batería de preguntas, que tiene como 
primer paso la determinación de si el programa analizado tiene «Sensi-
bilidad al género» mediante una pregunta de control en la que se plan-
tea si las actuaciones de un programa afectan ya sea de forma directa o 
indirecta a personas. Dicha pregunta condiciona el resto de las actuacio-
nes de recogida de información, ya que se responde en términos de «SI 
/ NO» y en caso de seleccionar «NO», no se necesita responder a las si-
guientes preguntas relativas a la «Graduación de la pertinencia de géne-
ro». Sin embargo, en caso de considerar que el programa es sensible al 
género, se abre la necesidad de contestar a siete cuestiones que serán 
definidas a continuación.

Cabe destacar que, dado que se considera que, sólo de forma excepcio-
nal un programa no presenta sensibilidad al género, como avance metodo-
lógico, este año se ha solicitado a las Secciones presupuestarias que, en su 
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caso, se justifiquen los motivos por los cuales el programa presupuestario no 
afecta ni de forma directa ni de forma indirecta a personas para lo que se ha 
creado una nueva ficha de recogida de información a tales efectos.8

En la Tabla III.3.1 se incluyen la explicación de las preguntas formu-
ladas en las fichas de recogida de información.

TABLA III.3.1 

Preguntas y catalogación de las respuestas

Apartado (A) «Sensibilidad al género»: 
Pregunta de control: ¿El programa presupuestario se dirige directa o indirectamente a 
personas?

 — En este primer análisis se deberá seleccionar un valor del desplegable entre el SÍ/NO.

¿El	programa	
presupuestario	se	
dirige	directamente	
o	indirectamente	a	

personas?

SÍ Programa	sensible
al	género

NO Programa	no	
sensible al	género

 — Se entiende que el programa afectará de forma directa a personas en el caso de que 
en sus objetivos o actuaciones esté definido el colectivo de personas a los que se di-
rige, como subvenciones a la compra de determinados bienes o servicios, ayudas a 
desempleados o estudiantes o políticas dirigidas a un colectivo determinado. En el 
caso de que dicho colectivo no esté definido entre sus actuaciones u objetivos, se 
asumirá que un programa afecta de forma indirecta a personas si las actuaciones que 
desarrolla tienen algún impacto en las personas, aunque no sean beneficiarias del 
mismo.

 — En el caso de que un programa de gasto no afectase ni directa ni indirectamente a 
personas, significaría que no tienen ninguna implicación sobre cuestiones de género, 
y en consecuencia no tendría pertinencia de género. En este caso, no debería valorar-
se las siguientes preguntas de «Graduación de la pertinencia de género». No obstante, 
tal y como se ha indicado, deberá justificarse los motivos por los que dicho programa 
presupuestario no afecta ni de forma directa ni de forma indirecta a personas. 

8 El modelo de ficha de recogida de información se aprobó por la Resolución de 
la Dirección General de Presupuestos, de 14 de junio de 2022, por la que se es-
tablecen los soportes de recogida de información a cumplimentar por los depar-
tamentos ministeriales para la elaboración de los informes transversales a los 
que se refieren los artículos 7.6, 7.7, 7.8 y 7.9 de la Orden HFP/535/2022, de 9 
de junio, por la que se dictan las normas para la elaboración de los Presupues-
tos Generales del Estado para 2023. (BOMEH Nº 25/2022). Dicha Resolución 
puede consultarse accediendo en el siguiente enlace: https://www.hacienda.
gob.es/DocLeyes/REPOSITORIO%20NORMATIVA/78600.htm 
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Apartado (B) «Graduación de la pertinencia de género»: 
 — Esta característica se va a valorar para cada programa a través de siete preguntas que 

deberán ser cumplimentarlas en la herramienta informática cuando se haya introducido 
un «SÍ» como respuesta a la pregunta del apartado anterior relativa a «Sensibilidad al 
género».

 — La aplicación informática determinará automáticamente el resultado en la escala de 
pertinencia de género en términos de pertinencia NEGATIVA / BAJA / MEDIA / ALTA, 
basándose en los intervalos de valoración definidos en la aplicación.

Preguntas que definen el grado de pertinencia de género del programa: 

1. ¿El programa tiene objetivos en favor de la igualdad de género?
 — Con esta pregunta se pretende conocer si se han definido objetivos para este progra-

ma en materia de igualdad de género, ya sean genéricos o específicos.
 — Se consideran objetivos específicos, aquellos que se han diseñado para avanzar en la 

igualdad de género.
 — Por su parte, se consideran objetivos genéricos, aquellos que no se han diseñado ex 

profeso para avanzar en la igualdad de género, pero que contribuyen a la misma.
 — Esta pregunta se valorará en términos de: Dos o más específicos (1) / Uno específico 

(0,75) / Uno o varios genéricos (0,25) / Ninguno (0).

2. ¿El programa presupuestario tiene indicadores relacionados con los objeti-
vos en favor de la igualdad de género?

 — A través de esta pregunta se pretende evaluar, en primer lugar, si se han diseñado indi-
cadores que permitan valorar si se están consiguiendo los objetivos fijados en materia 
de igualdad de género. Asimismo, el fin de esta pregunta también es valorar si los in-
dicadores diseñados podrán ser utilizados para analizar la situación diferenciada 
entre hombres y mujeres.

 — Las opciones de respuesta ofrecidas para esta pregunta son Dos o más desagregados 
por sexo (1) / Uno desagregado por sexo (0,5) / Uno o varios sin desagregar (0,25) / 
Ninguno (0).

3. Número de personas sobre el que despliegan sus efectos las líneas de actua-
ción del programa presupuestario.

 — La respuesta a esta pregunta gradúa la capacidad de impacto del programa al consi-
derar el volumen de personas sobre el que actúa. A mayor volumen de personas, se 
estima que el programa presupuestario tendrá una mayor capacidad de impacto so-
bre la igualdad de género.

 — Como avance metodológico efectuado en el ejercicio, se han introducido rangos es-
pecíficos para considerar la población afectada como «baja», «media» y «alta». Se con-
siderará que el programa afecta a un número bajo de personas si afecta a menos de 
300.000 (tamaño medio de una capital de provincia), será medio si afecta a entre 
300.000 y 1 millón de personas (tamaño medio de una provincia) y será alto si afecta 
a más de 1 millón de personas.

 — Se valorará en términos de Alto (más de 1 millón de personas) (1) / Medio (entre 300 
mil y 1 millón) (0,5) / Bajo (menos de 300 mil personas) (0,25).

4. ¿Las líneas de actuación del programa presupuestario van dirigidas mayori-
tariamente a mujeres?

 — Mediante esta pregunta se analiza el impacto del programa valorando quiénes son los 
potenciales destinatarios de las actuaciones del mismo. Se pretende conocer si las 
actuaciones previstas en el programa tienen sesgo positivo hacia el género femenino.

 — Se valorará en términos de Sí (1) / No (0).
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5. ¿En qué medida el programa presupuestario realiza líneas de actuación que 
fomenten la igualdad de género?

 — Con esta pregunta se pretende graduar si el contenido del programa está, en alguna 
medida, orientado a fomentar la igualdad de género.

 — Como mejora metodológica desarrollada en el ejercicio se han introducido criterios 
objetivos para asegurar que las respuestas son comparables. De esta forma, los niveles 
de alto, medio, o bajo definidos para el informe del ejercicio anterior se han modifica-
do introduciendo número de líneas de actuación.

 — Se valorará en términos de Cuatro o más líneas de actuación (1) / De una a tres líneas 
de actuación (0,5) / Ninguna línea de actuación (0).

6. ¿Los resultados previstos del programa tendrán efecto positivo, neutro o ne-
gativo sobre la igualdad de género?

 — Esta pregunta trata de evaluar si de la ejecución de las actuaciones y medidas del 
programa presupuestario derivarán efectos positivos a favor de la igualdad de género 
o provocarán efectos negativos. 

 — Se valorará en términos de Positivo (1) / Neutro (0) / Negativo (-1)

7. ¿El programa tiene la capacidad de solventar el problema generador de la 
desigualdad (palanca de cambio) o únicamente consigue amortiguar las con-
secuencias?

 — Los programas presupuestarios dirigidos a mejorar la situación de desigualdad pue-
den ser de dos tipos: aquellos que buscan acabar con la desigualdad desde su origen 
y aquellos que quieren compensar a quienes ya la han sufrido o la están sufriendo.

 — Se considera que un programa presupuestario es palanca de cambio en este ámbito 
cuando sus actuaciones, medidas, campos de acción, ámbitos de actuación, … tienen 
la capacidad de acelerar la implementación de la igualdad de género, impulsar su 
desarrollo coherente y alcanzar un impacto más rápido y sostenido sobre aspectos 
clave para el progreso en la consecución de la igualdad de género.

 — Se medirá en términos de Solventar el problema (1) / Amortiguar las consecuencias 
(0)

2. Cálculo de la pertinencia de género

Las modificaciones introducidas en el cuestionario definido anterior-
mente posibilitan, como se ha señalado previamente, no sólo categori-
zar la pertinencia de género de los programas de gasto objeto de análi-
sis, sino también indicar qué programas presupuestarios se podrían 
mejorar en términos de igualdad de género y cómo.

La pregunta de control continúa sirviendo como filtro inicial para 
identificar la sensibilidad o no sensibilidad de género del programa, por 
lo que no se le asigna una puntuación. 

Los programas sensibles al género, es decir aquellos que bien de for-
ma directa o bien de forma indirecta afecten a personas, se someterán 
en primer lugar al filtro de la pregunta 6: «¿Los resultados previstos del 
programa tendrán efecto positivo, neutro o negativo sobre la igualdad de 
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género?». Aquellos programas presupuestarios cuyos resultados previs-
tos sean negativos adquieren de forma automática la categoría de perti-
nencia negativa. 

Por su parte, la categorización de aquellos programas presupuesta-
rios cuyos resultados sean positivos o neutros se basa en las respuestas 
que se hayan dado al denominado «bloque de instrumentos». Dicho blo-
que está compuesto por las preguntas 1, 2, 3, 4 y 5:

Preguntas que conforman el «Bloque de instrumentos»:

1. ¿El programa tiene objetivos en favor de la igualdad de género?

2. ¿El programa presupuestario tiene indicadores relacionados con los objetivos en favor de 
la igualdad de género?

3. Número de personas sobre el que despliegan sus efectos las líneas de actuación del progra-
ma presupuestario

4. ¿Las líneas de actuación del programa presupuestario van dirigidas mayoritariamente a 
mujeres?

5. ¿En qué medida el programa presupuestario realiza líneas de actuación que fomenten la 
igualdad de género?

De este modo, las respuestas a las mencionadas preguntas tienen 
atribuida determinada puntuación en función de la opción de respuesta 
seleccionada, y su suma condicionará la categorización del programa 
presupuestario. Estas puntuaciones son las recogidas en el cuestionario 
detallado previamente, siendo preciso destacar las siguientes premisas:

— La suma de las puntuaciones del «bloque de instrumentos» se 
sitúa entre 0 y 5.  

— En el caso de que esta suma sea mayor que 2, se considera que 
el programa de gasto tiene instrumentos suficientes para avan-
zar en la igualdad de género. Por el contrario, si esta suma es 
menor o igual que 2, se estima que el programa de gasto tiene 
pocos instrumentos para avanzar en la igualdad de género. 

Este punto de inflexión es tenido en cuenta a la hora de analizar los 
resultados de la pregunta 6, donde se cuestionan los resultados espera-
dos del programa presupuestario en favor de la igualdad de género dan-
do lugar a la siguiente tipología:

— Los programas cuyos resultados previstos sean neutros y el resul-
tado de la suma de las puntuaciones del bloque de instrumentos 
sea menor que 2, se categorizarán como pertinencia baja. 
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— Por el contrario, los programas presupuestarios cuyos resultados 
previstos sean neutros y la suma de puntuaciones del bloque de 
instrumentos sea mayor o igual que 2 tendrán pertinencia me-
dia. De acuerdo a las premisas establecidas, se considera que es-
tos programas presupuestarios tienen instrumentos suficientes, 
sin embargo, sus resultados previstos son neutros. Sería, por 
tanto, conveniente revisar el diseño del programa de gasto, ya 
que cuentan con instrumentos suficientes para el desarrollo de 
sus objetivos.

— Por otro lado, aquellos programas presupuestarios cuyos resul-
tados previstos sean positivos y la suma de puntuaciones del 
bloque de instrumentos sea menor que 2 tendrán también per-
tinencia media. En este caso, aun sin contar con suficientes ins-
trumentos para avanzar en la igualdad de género, los programas 
de gasto tienen efectos positivos. 

Finalmente, aquellos programas presupuestarios cuyos resultados 
previstos sean positivos y la suma de puntuaciones de los instrumentos 
sea igual o superior a 2; son sometidos a un último filtro. Este filtro es la 
pregunta número 7: «¿El programa tiene la capacidad de solventar el 
problema generador de la desigualdad (palanca de cambio) o únicamen-
te consigue amortiguar las consecuencias?», que evalúa el poder trans-
formador del programa presupuestario.  En base a la respuesta a esta 
pregunta se obtiene de nuevo una doble clasificación:

— Aquellos programas en los que se responda que amortiguan 
las consecuencias tendrán pertinencia media. En este caso 
los programas tienen instrumentos suficientes y consiguen 
paliar las consecuencias de la desigualdad, pero no desafían 
sus causas. 

— Por último, aquellos programas cuya respuesta a la pregunta nú-
mero 7 sea que solventan el problema de desigualdad existente 
tendrán pertenencia alta, ya que su poder transformador es su-
ficiente para catalogarlos como palancas de cambio.

En el siguiente gráfico puede consultarse de forma gráfica el sistema 
de categorización de la pertinencia:
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Tabla III.3.2 

Sistema de categorización de la pertinencia de género

10 
 

Tabla XX: Sistema de categorización de la pertinencia de género 

 

Pertinencia de 
género

Poder 
transformador

Pregunta 7

Bloque de 
instrumentos
Preguntas 1 a 5

Resultados 
previstos
Pregunta 6

Pregunta de 
control

Pregunta 0

0. ¿Se dirige directa 
o indirectamente a 

personas

6. ¿Los resultados 
previstos tendrán 
efecto positivo, 

neutro o negativo?

Bloque de 
instrumentos

7. Poder 
transformador

Pertinencia alta

Pertinencia media

Pertinencia media

Bloque de 
instrumentos

Pertinencia media

Pertinencia baja
Pertinencia negativa

No sensible al 
género

Sí 

 

No 

≥2 

≥2 

<2 

<2 

Sí 

 

No 

3.  Sistema de agregación de resultados para la catalogación de los 
programas de gasto en el caso de que haya más de una sección 
presupuestaria que participe en el programa

En el caso de que un mismo programa sea gestionado por más de 
una Sección Presupuestaria se ha establecido un sistema de medias pon-
deradas para obtener la catalogación del programa de gasto.

Al responder al cuestionario, un mismo programa puede haber ob-
tenido una puntuación en función de lo previsto por cada una de las Sec-
ciones Presupuestarias en su definición, en materia de igualdad de géne-
ro. Por tanto, tendremos una puntuación y una catalogación de cada 
programa de gasto, para cada Sección Presupuestaria.

La catalogación «única» o definitiva del programa se obtiene me-
diante la aplicación de la media ponderada de los resultados de la valo-
ración de cada programa presupuestario tomando como base el crédito 
inicial de dicho programa. Por tanto, será el resultado de multiplicar la 
puntuación obtenida por el programa presupuestario por cada Sección 
Presupuestaria, por el porcentaje que supone su participación en térmi-
nos de dotaciones en el total del programa de gasto.

En resumen, en esta fase metodológica se ha definido como pará-
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metro de ponderación el importe de las dotaciones de los programas 
presupuestarios, lo que permite obtener valoraciones diferenciadas aso-
ciadas a las secciones presupuestarias, que a su vez condicionan la valo-
ración definitiva o única que se otorga a cada programa de gasto en caso 
de confluencia de varias Secciones Presupuestarias en la categorización 
de un mismo programa de gasto.

4. Sistema de agregación de programas

El sistema designado de agregación para la obtención de la cataloga-
ción de los programas en políticas, e incluso para la determinación de la 
catalogación global del Proyecto de Ley de Presupuestos Generales del 
Estado se obtendrá en función del porcentaje que suponga cada progra-
ma en el total de la política de gasto, siguiendo la misma metodología 
que para la determinación de la categorización total de cada programa 
en caso de que sean gestionados por dos o más secciones presupues-
tarias.

El procedimiento se basará en las siguientes actuaciones:

— Se calcula el porcentaje que supone el crédito inicial de cada 
programa respecto al total de la política.

— Se multiplica cada valoración de programa por el porcentaje que 
le corresponda.

— La catalogación de la política se obtendrá como suma de las ca-
talogaciones de cada programa por su porcentaje.

Si lo que se pretende es catalogar el Proyecto de Ley, el sistema de 
agregación será el mismo empleado para los programas y políticas.

B) RECOPILACIÓN DE INFORMACIÓN RELEVANTE

De cara al análisis del impacto del Proyecto de Ley de Presupuestos 
Generales del Estado en la igualdad de género y para completar el estu-
dio de la catalogación de los diferentes programas de gasto y obtener 
una representación de la situación de las actuaciones de los diferentes 
órganos que se han definido en el ámbito subjetivo, se ha diseñado un 
sistema de recogida de información cualitativa.

A partir de la información incluida en la Memoria de objetivos de los 
programas del sector se deberán analizar cada uno de los programas en 
términos de igualdad de género. En los programas codificados como per-
tenecientes al Plan de Recuperación, Transformación y Resiliencia (PRTR), 



48 Informe de impacto de género del Proyecto de Ley de Presupuestos Generales del Estado para 2023

además de consultar sus correspondientes memorias de programas, se 
puede acudir al documento original del PRTR.

GRÁFICO III.3.1 

Información sobre programas presupuestarios

Bajo dicha premisa, en estas pantallas de introducción de la informa-
ción textual incluidas en la aplicación informática se completarán los si-
guientes campos: 

— Breve descripción del programa en términos de igualdad de 
género: En este apartado debe incluirse una breve descripción 
del contenido y finalidad del programa en términos que permi-
tan conocer cómo incide a favor de la igualdad de género.

— Principales líneas de actuación relacionadas con la igualdad 
de género previstas en el programa: Se incluirán las principales 
líneas de actuación/ actuaciones del programa que tengan rela-
ción con la igualdad de género. Las actuaciones deberán apare-
cer de manera priorizada, situándose, en primer lugar, aquellas 
que constituyan una novedad del ejercicio.

 Aquellas líneas de actuación que han sido incluidas en el Plan Es-
tratégico para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres 2022-
2025 (PEIEMH), deberán incorporarse en este apartado, especi-
ficando la codificación que ha sido asignada en dicho Plan.

— Objetivos e indicadores en materia de igualdad de género: 
Únicamente habría que rellenar este apartado en aquellos casos 
en los que se hubieran definido objetivos específicos y/o gené-
ricos e indicadores en materia de igualdad de género, es decir, 
en el caso de que se haya respondido de forma afirmativa a las 
preguntas número 1 y 2 del cuestionario. Deberá quedar refle-
jado igualmente si los indicadores se encuentran desagregados 
por sexo o no.



III. Metodología 49

Extracción de información de la aplicación informática:

A partir de la información recopilada en la aplicación informática, es 
posible realizar una extracción de la información sistematizada de los 
programas presupuestarios en referencia a la igualdad de género para la 
presentación de la misma en el informe de impacto de género, tanto en 
versión libro como a través de Power Bi. Esos puntos de análisis deben 
incluir información referente a dos ámbitos:

— Crédito presupuestario con incidencia sobre la igualdad de gé-
nero: 

 En este apartado, se incluirá un análisis desde la perspectiva de 
género del crédito de los programas presupuestarios.

 Con el mismo se pretende determinar cuál es la distribución del 
crédito presupuestario en el Proyecto de Ley de PGE en función 
de la pertinencia de género de los programas presupuestarios a 
través de su categorización en términos de género. El objetivo 
de este primer enfoque es analizar la distribución de los recur-
sos públicos incluidos en el presupuesto según su potencial im-
pacto en el logro de la igualdad de género, así como su evolu-
ción interanual.

 Para obtener los datos sobre dotación de los programas presu-
puestarios y elaborar este apartado, se utiliza la información ob-
tenida de otras aplicaciones del Sistema de Información Econó-
mico Financiera.

— Pertinencia de género: 
 Con este enfoque se pretende tener un conocimiento de la ca-

tegorización de cada programa, política e, incluso, de todo el 
Proyecto de Ley, en términos de la escala de pertinencia de gé-
nero.

 La manera de sistematizar la información deberá permitir tener 
acceso a la misma en tres líneas diferentes:

 • General�y�completa�de�todo�el�Proyecto�de�Ley.
 • Por�cada�programa�presupuestario
 • Para�cada�Ministerio�u�órgano�constitucional
 • Para�cada�política�de�gasto

Los puntos de vista desde los que se analiza son los siguientes:

1. Principales resultados
2. Análisis por Ministerios y órganos constitucionales
3. Análisis por Programa presupuestario
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Análisis de la información: 

1. Principales resultados: Análisis general del Proyecto de Ley en térmi-
nos de pertinencia de género:

— Desde el punto de vista de la pertinencia de género (Número de 
programas): Estudio porcentual de programas en términos de 
pertinencia teniendo en cuenta la categorización conjunta de 
cada programa en caso de que varias secciones presupuestarias 
participen de un programa de gasto.

— Desde el punto de vista de las dotaciones presupuestarias aso-
ciadas a las categorías de pertinencia de género: Como suma de 
las dotaciones de los programas que pertenecen a cada catego-
ría, agregándolas por políticas presupuestarias y áreas de gasto. 

— Análisis por sección presupuestaria de la pertinencia de género: 
Porcentaje de programas que gestiona cada sección presupues-
taria en términos de pertinencia de género. 

— Análisis de la pertinencia de género del Proyecto de Ley: Análi-
sis consolidado por pregunta de las respuestas de todas las sec-
ciones presupuestarias.

2. Análisis por Ministerios y órganos constitucionales:

— Listado de programas de gasto en los que participa, con la cate-
gorización en términos de pertinencia, y su dotación.

— Análisis general de la pertinencia de los programas en los que 
participa cada sección presupuestaria en función de las respues-
tas a las preguntas:

 • �Análisis�general�en�términos�porcentuales�de�la�categorización�
de los programas en los que participa.

 • �Análisis�individualizado�en�términos�porcentuales�de�los�pro-
gramas en función de las respuestas a cada pregunta. 

— Análisis individualizado de cada programa en términos cualita-
tivos:

 • �Breve�descripción�de�cada�programa�en�términos�de�igualdad�
de género.

 • �Descripción�de�las�principales�líneas�de�actuación�priorizadas�
en términos de igualdad de género.

 • �Objetivos�e�indicadores�en�materia�de�igualdad�de�género.

3. Análisis por Programa presupuestario: 

A través de este apartado se hace un análisis detallado por cada pro-
grama presupuestario que gestiona cada sección política de gasto presu-
puestaria.
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Este análisis incluye: 
— Una descripción de la situación en términos de igualdad de gé-

nero del programa.
— Descripción de las principales líneas de actuación del programa 

de gasto que favorecen la igualdad de género.
— Descripción de los objetivos de género previstos en el programa 

presupuestario.
— Descripción de los indicadores presupuestarios de género (iden-

tificando si están desagregados por sexo) previstos en el progra-
ma de gasto.

Anexos y listados:

— Cuadro de categorización de las áreas de gasto del presupuesto: 
número de programas y dotación económica por pertinencia 
clasificada por área de gasto.

— Listado de programas presupuestarios por órgano gestor con su 
catalogación en términos de pertinencia y su dotación.

— Listado completo de los objetivos e indicadores en materia de 
igualdad de género que se hayan definido en el programa refe-
rido a todas las secciones presupuestarias del ámbito subjetivo 
ordenado por programa y agrupado por política.





IV
REALIDAD





IV

La plena integración de la perspectiva de género en los Presupues-
tos Generales de Estado sólo puede ser alcanzada a partir del conoci-
miento de la situación de la sociedad española. De esta forma, sólo una 
vez identificados los aspectos económicos y sociales que pueden seguir 
presentando situaciones de desigualdad, se podrán diseñar e implemen-
tar políticas públicas que permitan conseguir la igualdad entre mujeres y 
hombres. 

El apartado Realidad de este Informe de Impacto de Género se cen-
tra en dicho estudio. Para ello, a través del análisis en ocho apartados 
(Mercado de trabajo, Ingresos, Educación, Salud, Conciliación y Corres-
ponsabilidad laboral, Ciencia y Tecnología, Delitos y Violencia, y Poder y 
Toma de decisión) se pretende proporcionar información que fundamen-
te la asignación de créditos presupuestarios. 

Este estudio de la realidad española se basa, principalmente, en la 
publicación elaborada por el INE, Mujeres y Hombres en España, que 
ofrece, desde una perspectiva de género, una selección de los indicado-
res más relevantes en el momento actual para poder analizar la situación 
de las mujeres y los hombres, en determinadas áreas sociales y econó-
micas. Asimismo, se ha complementado con datos específicos proporcio-
nados por la base de datos del Instituto de las Mujeres, Mujeres en ci-
fras, y por la Delegación del Gobierno contra la Violencia de Género.





IV.1 MERCADO DE TRABAJO

La incorporación de la mujer al mercado laboral siempre ha sido un 
elemento de extrema importancia para alcanzar la igualdad entre muje-
res y hombres. Es una fuente de ingresos para las mujeres, base de su 
independencia económica y, por tanto, vital, erigiéndose como uno de 
los pilares que sustentan la igualdad de género. 

Además, esta incorporación de la mujer al mercado de trabajo tiene 
efectos fiscales positivos, por un lado, al ampliar las bases del sistema 
impositivo y de cotizaciones de la Seguridad Social y, por otro, al generar 
un mayor crecimiento económico. 

Efectivamente, la igualdad de oportunidades y la plena utilización 
de la capacidad productiva de las mujeres tienen un impacto significati-
vo sobre el PIB. Tal y como señalaba la OCDE en su informe «La búsque-
da de la igualdad de género: Una batalla cuesta arriba» (2017)1, reducir 
la brecha de género en la participación de la fuerza de trabajo en un 25 
por ciento para el año 2025, según lo acordado por los líderes del G20, 
podría agregar 1 punto porcentual al crecimiento proyectado del PIB en 
los países de la OCDE en el período 2013-2025 y casi 2,5 puntos porcen-
tuales si las diferencias de participación de género se redujeran a la mi-
tad para 2025. A modo de ejemplo, de no haberse producido una entra-
da de mujeres en el mundo laboral como la que se produjo en la 
década de 1990, el PIB español del año 2015 habría sido un 18 por cien-
to menor. 

Pero esta incorporación de la mujer en el mundo laboral debe rea-
lizarse en igualdad de oportunidades, no solo retributivas, sino tam-
bién de oportunidades de ascenso en la carrera profesional. Dichas 
condiciones tampoco deben en ningún caso verse perjudicadas por la 
decisión de las mujeres de ser madres. Aquí es donde entran en juego 
las políticas de conciliación, ámbito que se analizará más adelante en 
este informe.

1 Acceso al Resumen ejecutivo en español en el siguiente: https://www.oecd.org/
centrodemexico/publicaciones/Busqueda igualdad de genero-RESUMEN.pdf 
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A) TASA DE EMPLEO

La tasa de empleo es la proporción de personas que tienen empleo 
en relación a la población en edad de trabajar. El análisis de la misma por 
sexo y edad permite conocer las dimensiones socioeconómicas de las 
trabajadoras y trabajadores y su situación de ventaja o desventaja en el 
empleo por razones de sexo y constituye una información clave para el 
desarrollo de las políticas sociales futuras.

En 2021 la brecha de género en las tasas de empleo alcanzó un valor 
de 10,5 puntos porcentuales. Existe una brecha de género en cada uno 
de los tramos de edad analizados. La menor brecha de género, con 2,9 
puntos porcentuales, se encuentra en el tramo de población joven, de 16 
a 24 años. Es en este tramo en el que generalmente la dedicación princi-
pal son los estudios. En cambio, la mayor diferencia, de 13,2 puntos por-
centuales, se encuentra en el tramo de mayor edad, de 55 a 64 años, lo 
que se podría explicar, entre otros factores, por el momento en el que se 
produjo en España la plena incorporación de la mujer al mercado laboral. 

La tasa de empleo en España en el periodo 2016-2021 de los hom-
bres de 16 y más años se incrementó en 1,9 puntos porcentuales y en 
2,6 puntos la de las mujeres. Si analizamos por grupos de edad, el ma-
yor aumento se produjo tanto para los hombres como para las mujeres 
en el grupo de edad de 55 a 64 años donde aumentó 6,8 y 6,5 puntos, 
respectivamente.

Gráfico IV.1.1: 

Tasa de empleo según grupo de edad. 2021 (%)
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Si se compara la brecha de género en la población de 16 años y más 
durante el periodo comprendido entre 2016 y 2021, se observa que la 
brecha ha disminuido en 0,7 puntos porcentuales, aunque con dos fases 
bien diferenciadas. Desde el año 2016 hasta el 2018 la brecha aumentó 
de 11,2 hasta 11,7 puntos porcentuales (p.p.), comenzando entonces 
una tendencia a la baja, con los registros de 2019 (11,5 puntos porcen-
tuales), de 2020 (11,1 puntos) y de 2021 (10,5 puntos).

Gráfico IV.1.2 

Brecha de género en población de 16 años y más en el periodo 2016-2021 (p.p.) 
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Por otra parte, si comparamos estas tasas de empleo con las de 
nuestros socios comunitarios en el año 2021, observamos que las cifras 
de España (9,6 p.p.) son inferiores en cuanto a brecha de género a la me-
dia de la UE-27 (9,9 p.p.) para toda la población en edad de trabajar (15 
a 64 años). Sin embargo, existen diferencias al analizar los tramos de 
edad, salvo en el rango de edad de 25 a 54 años donde es similar (10,6 
puntos porcentuales). Así, España cuenta con una brecha menor, 2,2 
puntos porcentuales de diferencia, en el rango de 15 a 24 años. Sin em-
bargo, la brecha en el rango de edad de 55 a 64 años es superior en 
nuestro país (13,2 p.p.) al de la UE-27 (12,7 p.p.).

El valor de la brecha de género en la UE-27 en 2016 era de 10,6 pun-
tos. Dicho valor ha descendido a un valor de 9,9 puntos en 2021 para la 
población de 15 a 64 años. 
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Gráfico IV.1.3 

Brecha de género en las tasas de empleo por grupos de edad. UE-27 y España. 
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B) TRABAJO A TIEMPO PARCIAL Y SUS RAZONES

El trabajo a tiempo parcial puede llegar a entenderse como un ele-
mento que permite la flexibilización de las condiciones de trabajo y faci-
lita, por tanto, una mayor conciliación de la vida familiar y laboral. 

Gráfico IV.1.4 

Tasa de parcialidad en hombres y mujeres. 2016-2021 (%)
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Pero el trabajo a tiempo parcial no siempre es voluntario. En efecto, 
puede ser involuntario si se debe a no poder encontrar trabajo a tiempo 
completo —adquiriendo entonces la categoría de subempleo—, o no po-
der trabajar a jornada completa por obligaciones familiares —como cui-
dado de hijos o personas mayores—.

Por ello, en aras a definir políticas para lograr la igualdad efectiva de 
género en el mercado de trabajo, no solo es importante conocer cómo 
se distribuye la tasa de parcialidad entre sexos, sino las razones que hay 
detrás de la misma. 

Los datos arrojan una tasa de parcialidad del empleo femenino muy 
superior a la masculina, del 22,4 por ciento en 2021 frente al 6,5 por 
ciento, respectivamente. 

En el periodo 2016-2021, la participación de trabajadores hombres 
a tiempo parcial en el empleo total masculino ha disminuido pasando de 
un 7,8 por ciento en 2016 a un 6,5 por ciento en 2021 y la participación 
de mujeres con este tipo de jornada también ha disminuido (de un 24,1 
por ciento a un 22,4 por ciento).

Gráfico IV.1.5 

Trabajadores y trabajadoras (%) a tiempo parcial según el sexo. 2016-2021
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Por grupos de edad, en hombres los porcentajes más altos de ocu-
pados a tiempo parcial corresponden a los más jóvenes de 16 a 19 años. 
En mujeres, los porcentajes son significativamente más altos que en los 
hombres en todas las edades. En el año 2021, en las mujeres de 25 a 29 
años el porcentaje se mantiene en torno al 25 por ciento y a partir de los 
30 años y hasta los 64 este porcentaje se reduce ligeramente.
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Si comparamos estos datos con los de nuestros socios comunitarios, 
se observa cómo en la UE-27 la representación del empleo a tiempo par-
cial de las mujeres es aún más alta que en España. En el año 2021, re-
presentaban el 13,6 por ciento del total de personas ocupadas (de am-
bos sexos), siendo en España del 10,4 por ciento. 

Gráfico IV.1.6 

Empleo a tiempo parcial de las mujeres según periodo (% sobre el total de ocupados). 
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Tal y como se ha comentado, hay diversos motivos que explican el 
recurso al trabajo a tiempo parcial y pueden ser muy diferentes en hom-
bres y mujeres. Estos motivos pueden ir asociados a no haber podido en-
contrar un trabajo de jornada completa o a las dificultades para la con-
ciliación del trabajo y la vida familiar tales como el cuidado de niños y 
niñas o de adultos dependientes, a seguir cursos de formación, o a otras 
obligaciones familiares o personales.

En España en el año 2021, los motivos principales alegados por las 
mujeres para el trabajo a tiempo parcial son los tres siguientes: no po-
der encontrar trabajo de jornada completa (51,7 por ciento), otros mo-
tivos no especificados (17,2 por ciento) y el cuidado de niños o adultos 
enfermos, incapacitados o mayores (16,2 por ciento).

Entre los hombres, los principales motivos en el año 2021 en Espa-
ña son los siguientes: no poder encontrar trabajo de jornada completa 
(58,6 por ciento), otros motivos no especificados (20,3 por ciento) y se-
guir cursos de enseñanza o formación (13 por ciento).

Si analizamos el cuidado de personas dependientes, según se des-
prende de la información del módulo de la Encuesta Población Activa de 



IV. Realidad 63

2018 sobre conciliación entre la vida laboral y familiar, el porcentaje de 
hombres y mujeres entre 18 y 64 años que han dejado de trabajar du-
rante al menos un mes seguido para cuidar de familiares dependientes 
es del 2,3 por ciento y de 5,6 por ciento, respectivamente. 

Gráfico IV.1.7 

Razones del trabajo a tiempo parcial. España. 2021 (% de empleados 15 a 64 años)
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Cabe señalar que, según el tipo de hogar, en el año 2021 los porcen-
tajes más altos de mujeres que trabajan a tiempo parcial, tanto en Espa-
ña como en la UE-27, corresponden a hogares con hijos. 

En nuestro país, los porcentajes más altos de mujeres trabajando a 
tiempo parcial según el tipo de hogar con hijos son: adulto viviendo en 
otro tipo de hogar (no pareja) con hijos (28,8 por ciento), adulto solo con 
hijos (23,8 por ciento) y adulto viviendo en pareja con hijos (23,3 por 
ciento).

En cambio, los porcentajes más altos de hombres que trabajan a 
tiempo parcial se producen, tanto en España como en la UE-27, en los 
hogares formados por un adulto viviendo en otro tipo de hogar (no pa-
reja) con hijos.

Todos estos datos arrojan luz sobre un hecho de sobra reconocido en 
todos los estamentos sociales y económicos de nuestro país: además de 
una mayor dificultad relativa para la mujer en obtener un trabajo a tiem-
po completo, el cuidado de las personas dependientes de las familias, ya 
sea ascendientes o descendientes, sigue recayendo en su mayoría en las 
mujeres, lo que tiene consecuencias innegables sobre su acceso al mer-
cado de trabajo y, por tanto, sobre sus ingresos e independencia econó-
mica presente y futura. 
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En este ámbito, la reducción de la brecha de género conlleva el re-
fuerzo de las políticas de conciliación de la vida laboral y personal y de 
los servicios de atención a la dependencia.

C) INCIDENCIA EN EL EMPLEO POR LA EXISTENCIA DE HIJOS

Estrechamente relacionado con el análisis anterior está el estudio de 
la incidencia que tiene sobre el empleo, en particular el femenino, el cui-
dado y la crianza de los hijos. 

Se observa una gran diferencia en la brecha de género en función de si 
las trabajadoras y trabajadores tienen o no hijos. En el caso de personas sin 
hijos, apenas existen diferencias en las tasas de empleo de hombres y mu-
jeres de entre 25 y 49 años tanto en España como en la UE-27. Sin embar-
go, en el caso de personas con hijos la brecha de género es patente, situán-
dose en 2021 en 17,2 puntos porcentuales en nuestro país. Llama la 
atención que, en el caso de los hombres, la tasa de empleo es mayor en el 
caso de tener hijos, al contrario de lo que sucede en el caso de las mujeres. 

Gráfico IV.1.8 

Tasa de empleo de personas de 25 a 49 años sin hijos, por sexo (%). 2016-2021. 
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No se aprecian diferencias significativas entre España y la UE en el 
impacto que la existencia de hijos tiene sobre la brecha de género en la 
tasa de empleo. Similar situación se produce en el supuesto de no tener 
hijos. 
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Gráfico IV.1.9 

Tasa de empleo de personas de 25 a 49 años con hijos, por sexo (%). 2016-2021. 
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Gráfico IV.1.10 

Brecha de género en la tasa de empleo en 2021: sin y con hijos. España y UE-27 (p.p.)
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Las diferencias en las tasas de empleo entre hombres y mujeres re-
sultan aún más evidentes cuando se centran en la existencia (o no) de 
hijos menores de 12 años, aquellos que requieren de una mayor aten-
ción y cuidados. 

En el año 2021, la tasa de empleo de los hombres de 25 a 49 años sin 
hijos menores de 12 años era de 83,6 por ciento; en el caso de tener hijos 
de esa edad la tasa de empleo era más alta (89,7 por ciento). Con un hijo 
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menor de 12 años el valor de la tasa ascendió al 90 por ciento. El valor más 
alto en hombres se alcanza con dos hijos menores de 12 años (90,1 por 
ciento). Con tres hijos o más el valor de la tasa era 84,2 por ciento.

Gráfico IV.1.11 

Tasa de empleo de las personas de 25 a 49 años sin hijos menores de 12 años,  

por sexo. 2016-2021 (%)
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Gráfico IV.1.12 

Tasa de empleo de las personas de 25 a 49 años con hijos menores de 12 años, por 

sexo. 2016-2021 (%)
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Conforme se incrementa el número de hijos menores de 12 años dis-
minuye la tasa de empleo en las mujeres. Así, la tasa de empleo en las mu-
jeres de 25 a 49 años sin hijos, en el año 2021, era de 74,7 por ciento y se 
reduce a 69,7 por ciento en el caso de tener hijos menores de 12 años. Con 
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un hijo menor de 12 años, el valor de la tasa era de 70,9 por ciento y de 70 
por ciento en el caso de dos hijos menores de 12 años. Con tres hijos o más 
el valor de la tasa era 53,4 por ciento. Según la información que proporcio-
nó el módulo de 2018 de la EPA sobre conciliación entre la vida familiar y 
la laboral, de las 17.326.900 personas de 18 a 64 años con algún hijo pro-
pio o de la pareja, el 28,1 por ciento abandonaron su trabajo por cuidado 
de hijos en algún momento desde que dejaron sus estudios. A modo ilus-
trativo, el 3,5 por ciento lo hizo tomando una excedencia para el cuidado 
de hijos. El porcentaje de mujeres que dejaron de trabajar en esta situación 
fue mayor que el de hombres (3,6 por ciento frente a 2,9 por ciento).

D) TASA DE PARO

Una variable de gran importancia a la hora de analizar la igualdad de 
género en el mercado de trabajo es la tasa de paro, que puede ser indi-
cativa de las mayores dificultades a las que se enfrentan las mujeres para 
acceder a un puesto de trabajo. 

En 2021, la brecha de género en la tasa de paro entre mujeres y 
hombres de 16 y más años en España es de 3,6 puntos porcentuales, 
existiendo dicha brecha en todos los tramos de edad analizados. 

Gráfico IV.1.13 

Tasa de paro según grupos de edad (%). 2021 
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En España, la tasa de paro de hombres y mujeres (de 16 y más años) 
en el periodo 2016-2021 ha disminuido 5,1 y 4,7 puntos, respectivamente.
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Si analizamos esta variable por grupos de edad, el mayor descenso 
se ha producido en la población de 16 a 24 años, tanto en hombres 
como en mujeres. En este periodo la tasa de paro de los hombres ha dis-
minuido 9,9 puntos y la de las mujeres 9,3 puntos.

En el año 2021 la tasa de paro de los hombres menores de 25 años 
(34,1 por ciento) es la más alta de todos los países de la UE-27 y supe-
rior al doble de la media de UE-27 (16,5). La de las mujeres es de 35,6 
por ciento, más del doble de la media de UE-27 (16,7) y sólo es supera-
da por Grecia (40,9).

En el período 2016-2021, la tasa de paro en la población de 25 años 
y más ha disminuido en 4,8 puntos para los hombres y 4,4 para las mu-
jeres. En 2021, para este grupo de edad, también duplican los valores de 
las medias de UE-27.

En España ha aumentado la brecha de género entre mujeres y hombres 
de más de 16 años en este mismo periodo, pasando de 3,3 puntos en 2016 
a 3,6 en 2021 (frente al 0,5 y 0,7 puntos, respectivamente, en la UE-27).

Gráfico IV.1.14 

Brecha de género en la tasa de paro España y UE-27 (p.p.). 2016-2021 

España 

UE-27 

0,70,5 0,6 0,6 0,7 0,6

3,6

3,3 3,3 3,3

0,0

0,5

1,0

1,5

2,0

2,5

3,0

3,5

4,0

2016 2017 2018 2019 2020 2021

0 000

3,53,5
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En el análisis del desempleo, adquiere relevancia el estudio de los 
datos de desempleo de larga duración, por el impacto que tiene sobre 
las rentas de las personas y familias y, si la duración del desempleo se ex-
tiende en el tiempo, especialmente en lo que atañe al riesgo de pobre-
za y exclusión social. 

En el periodo 2016-2021 ha bajado la tasa de paro de larga duración (en 
relación a la población activa total) en 3,4 puntos. Esta tasa es mayor para 
las mujeres en 2021 (7,4 por ciento) que para los hombres (5 por ciento).
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Gráfico IV.1.15 

Tasa de paro de larga duración (mayor o igual a 12 meses) en España (%). 2016-2021 
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Gráfico IV.1.16 

Parados de larga duración según grupos de edad. España. 2021 (% sobre el 

desempleo total) 
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Si comparamos los datos nacionales con los de la UE-27, observa-
mos que el 44,4 por ciento de las mujeres y el 38,5 por ciento de los 
hombres, de 15 a 64 años, eran parados de larga duración en España en 
2021, frente al 39,9 por ciento y al 39,1 por ciento, respectivamente, de 
la UE-27.
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En el grupo de 25 a 49 años, el 42,0 por ciento de las mujeres en Es-
paña (40,9 por ciento de la UE-27) y el 34,1 por ciento de los hombres 
(39,0 por ciento en la UE-27) eran parados de larga duración.

Gráfico IV.1.17 

Parados de larga duración según grupos de edad en la UE. 2021 (% sobre el 

desempleo total). 
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Estos porcentajes ascienden en el grupo de 50 a 59 años a 57,1 por 
ciento y a 51,5 por ciento en las mujeres de España y la UE, y a 52,6 por 
ciento y a 51,1 por ciento en los hombres.

Gráfico IV.1.18 

Tasa de paro de larga duración en % sobre población activa. Mujeres España y UE-27. 
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Gráfico IV.1.19 

Tasa de paro de larga duración en % sobre población activa. Hombres España  

y UE-27. 2016-2021
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IV.2 INGRESOS

A) SALARIOS
Conocer los ingresos anuales brutos de las trabajadoras y trabajado-

res en función de las diferentes características como ocupación, actividad 
económica, edad, tipo de jornada, etc. constituye el primer paso para ana-
lizar la igualdad de mujeres y hombres en un aspecto tan relevante como 
es la actividad laboral y las retribuciones asociadas a dicha actividad.

El salario bruto anual medio no es una buena medida resumen del 
salario anual que plasme las diferencias entre distintos colectivos y acti-
vidades, ya que una característica de las funciones de distribución sala-
rial es que figuran muchas más trabajadoras y trabajadores en los valo-
res bajos que en los salarios más elevados. Esto da lugar a que el salario 
medio sea superior tanto al salario mediano como al salario modal (el 
más frecuente). Hay pocas trabajadoras y trabajadores con salarios muy 
altos, pero su repercusión sobre el salario medio es notable. 

En base a lo expuesto, en este apartado se van a emplear como me-
didas el salario mediano (divide al número de trabajadores en dos par-
tes iguales, los que tienen un salario superior y los que tienen un salario 
inferior) y el salario modal (salario más frecuente), entendiendo que per-
mitirán extraer conclusiones más acertadas para este análisis.

Así, si para hacer una comparativa del salario femenino y el mascu-
lino es necesario considerar situaciones similares respecto a determina-
das variables laborales como puede ser el tipo de jornada, ocupación, 
tipo de contrato, etc., que inciden de forma importante en el salario. 

El siguiente gráfico muestra que, en el año 2019, el salario anual más 
frecuente en las mujeres (13.514,8 euros) representó el 73 por ciento 
del salario más frecuente en los hombres (18.506,8 euros). En el salario 
mediano este porcentaje fue del 80,3 por ciento y en el salario medio 
bruto del 80,5 por ciento. Si se consideran los salarios anuales medios 
con jornada a tiempo completo, el salario de la mujer representaba en 
el año 2019 el 91,3 por ciento del salario del hombre. En la jornada a 
tiempo parcial, el porcentaje era del 87,7 por ciento.



74 Informe de impacto de género del Proyecto de Ley de Presupuestos Generales del Estado para 2023

Gráfico IV.2.1 

Salario anual de la mujer respecto del hombre (%). 2019 
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Para poner de manifiesto las diferencias salariales de género, es 
necesario considerar el salario por hora y distinguir el tipo de jornada. 
El salario por hora de las mujeres (16 euros) en el año 2019 alcanzaba 
el 94,3 por ciento del salario por hora de los hombres (17 euros) en el 
trabajo a tiempo completo. Sin embargo, si lo que consideramos es la 
jornada a tiempo parcial, el porcentaje anterior alcanza un valor del 
84,5 por ciento.

Gráfico IV.2.2 

Salario por hora de la mujer respecto del hombre (%). 2019 
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La brecha de género en los salarios por hora es creciente con la 
edad de la trabajadora o trabajador, pasando de un valor de 4,6 puntos 
en el tramo de 25 a 34 años a 18,2 en el de 55 a 64 años según datos 
de 2019.

La desigualdad de la distribución salarial entre sexos es significativa. 
En el año 2019, y según la Encuesta Anual de Estructura Salarial, un 25,7 
por ciento de mujeres tenían ingresos salariales menores o iguales al Sa-
lario Mínimo Interprofesional (12.600 euros anuales) frente al 11,1 por 
ciento de hombres. Si analizamos salarios más elevados, el 4,1 por cien-
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to de los hombres tuvieron salarios cinco veces superiores al SMI frente 
al 2,1 por ciento de las mujeres. 

En el año 2019, el tramo que aglutina más mujeres (44,8 por ciento) 
corresponde al nivel de salarios entre una y dos veces el Salario Mínimo 
Interprofesional (en adelante, SMI), que también aglutina la mayor con-
centración de hombres (47,8 por ciento). A partir de este tramo, el por-
centaje de participación de los hombres siempre es mayor.

Gráfico IV.2.3: Trabajadores y trabajadoras en función de su ganancia anual con 

respecto al SMI. 2019 (% total de trabajadores y trabajadoras) 
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Fuente: Encuesta de estructura salarial. INE

Si tomamos en consideración la naturaleza del empleador, en el año 
2020 según los resultados de deciles de salarios del empleo principal, era 
superior el porcentaje de mujeres asalariadas en el sector público (24,4 
por ciento de mujeres y 17,2 por ciento de hombres) y se concentraban 
en deciles de salarios más elevados que los hombres. 

Si distinguimos entre sector público y privado, en el decil 9 de sala-
rios (de 2.806,0 euros a 3.585,8 euros mensuales) y decil 10 (3.585,8 eu-
ros o más), el 60,6 por ciento (decil 9) y el 57,5 por ciento (decil 10) de 
mujeres con estos niveles de salarios eran asalariadas del sector público 
frente al 39,4 por ciento (en el decil 9) y al 42,5 por ciento (en el decil 
10) de mujeres que eran asalariadas del sector privado.

En el año 2020 es a partir del decil 5 de salarios (de 1.511,3 euros a 
menos de 1.706,4 euros mensuales) cuando comienza a aumentar el 
porcentaje de mujeres asalariadas en el sector público y a disminuir el 
porcentaje de mujeres asalariadas en el sector privado.
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Gráfico IV.2.4 

Asalariados según naturaleza del empleador (privado, público) y decil de salarios (%). 
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Gráfico IV.2.5 

Asalariados según naturaleza del empleador (privado, público) y decil de salarios (%). 
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B) RENTA
Este punto se refiere a renta del hogar, que considera la globalidad 

de ingresos percibidos y no solo los salariales. Según la Encuesta de Con-
diciones de Vida de 2020, la renta anual neta media por hogar es mayor 
si la persona de referencia es hombre (32.668 euros) que si es mujer 
(27.888 euros). La renta anual cuando la persona de referencia es mujer 
representa un 85,4 por ciento de la renta anual cuando la persona de re-
ferencia es hombre.

La menor diferencia en la renta anual media del hogar entre hom-
bres y mujeres se produce en el tramo de 30 a 44 años, donde la renta 
cuando la persona de referencia es mujer representa el 92,2 por ciento 
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de la renta del hombre, mientras que la mayor diferencia se produce en 
el grupo de 65 y más años (74,1 por ciento). Las rentas de los hogares 
con persona de referencia hombre son superiores a la renta de los hoga-
res con persona de referencia mujer en todos los tramos de edad, salvo 
en el de 16 a 29 años (23.371 euros frente a los 20.959 euros en los ho-
gares con persona de referencia hombre).

Gráfico IV.2.6 

Renta de la mujer respecto del hombre (%). 2020
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El siguiente gráfico muestra la renta relativa mediana de las perso-
nas mayores calculada como cociente entre la renta mediana disponible 
equivalente de las personas de 65 y más años y la renta mediana dispo-
nible equivalente de las personas menores de 65 años.

En el año 2019 en España, el valor de la renta relativa de las perso-
nas de 65 y más años en relación a la renta de las personas menores de 
65 años alcanza un valor de 1,04 para los hombres y un valor de 0,95 
para las mujeres. Estos valores son inferiores tanto para los hombres 
(0,90) como para las mujeres (0,90) en la UE-27.
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Gráfico IV.2.7 

Renta relativa de las personas mayores en la UE. 2019
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C) SITUACIONES DE RIESGO
El umbral de pobreza se calcula como el 60 por ciento de la me-

diana de los ingresos por unidad de consumo de los hogares a nivel 
nacional. Al tratarse de una medida relativa, su valor depende de 
cómo se distribuya la renta entre la población. El valor del umbral de 
pobreza, expresado como ingreso total del hogar en euros, depende 
del tamaño del hogar y de las edades de sus miembros, es decir, del 
número de unidades de consumo. El umbral de pobreza se establece 
en euros.

Cuando se evalúa el riesgo de pobreza persistente, se observa que 
en España en 2020 es menor en las mujeres (17,5 por ciento) que en los 
hombres (18,0 por ciento), excepto para el grupo de edad de 25 a 49 
años (con una tasa de 14,0 por ciento para los hombres y de 17,5 por 
ciento para las mujeres) y para el grupo de edad de 50 a 64 años (con 
una tasa de 15,7 por ciento para los hombres y de 17,2 por ciento para 
las mujeres).

En las mujeres esta tasa disminuye con la edad, pasando de un valor 
de 17,5 por ciento para el grupo de edad de 25 a 49 años a un valor de 
15,1 por ciento para las mujeres de 65 y más años. En los hombres el va-
lor más bajo se da para el grupo de 25 a 49 años con un valor de 14,0 
por ciento.
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Gráfico IV.2.8 

Tasa de riesgo de pobreza persistente por grupos de edad. España (% de personas). 
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Cuando se evalúa la tasa de pobreza y/o exclusión social en función 
del nivel de educación, se observa que el porcentaje más alto en muje-
res en el año 2020 corresponde al nivel más bajo de educación (0-2, 
equivalente a preescolar, primaria y secundaria primera etapa) alcanzan-
do un valor de 35,1 por ciento. Este porcentaje disminuye al aumentar 
el nivel de educación. No obstante, se observa una brecha de género en 
detrimento de la mujer en todos los niveles educativos.

Gráfico IV.2.9 

Tasa de riesgo de pobreza y/o exclusión social según nivel de educación  

(% población de 18 y más años). España. 2020
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IV.3 EDUCACIÓN

A)  TASAS DE ESCOLARIZACIÓN POR EDAD EN NIVELES NO 
OBLIGATORIOS

En los últimos años, las tasas netas de escolaridad en centros auto-
rizados por la administración educativa correspondientes al primer ciclo 
de educación infantil (de 0 a 2 años) se han elevado significativamente. 
Alcanzando, en el segundo ciclo (de 3 a 5 años) una tasa de escolariza-
ción muy próxima al 100%. Dichas tasas tan elevadas facilitan la concilia-
ción entre la vida laboral y familiar. Fomentar la universalización del ac-
ceso a dicha educación infantil no sólo es un factor determinante para el 
desarrollo personal desde las primeras etapas de la vida, sino que con-
tribuye a la reducción de desigualdades.

Gráfico IV.3.1 

Tasas netas de escolarización por edades en enseñanzas no obligatorias (%).  
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Tal y como se muestra en el siguiente gráfico, las tasas de escolari-
zación son muy semejantes entre mujeres y hombres hasta los 16 años. 
Es a partir de la mencionada edad cuando las tasas de escolarización fe-
meninas superan a las masculinas, lo que muestra un mayor abandono 
del sistema educativo por parte de los hombres una vez finalizada la en-
señanza obligatoria. Por tanto, en la etapa post-obligatoria referida al ac-
ceso a la universidad, la matriculación en estudios universitarios de pri-
mer y segundo ciclo y la graduación en estudios superiores, tiene una 
mayor participación de alumnado femenino.

A partir de los 18 años, edad teórica del comienzo de la educación 
universitaria, es cuando se producen las mayores diferencias entre las ta-
sas de escolarización de mujeres y hombres. 

B) ABANDONO TEMPRANO DE LA EDUCACIÓN-FORMACIÓN

Históricamente, el abandono temprano de la educación-formación 
ha sido siempre superior en los hombres. En 2020, alcanza una cifra del 
20,2% para los hombres y del 11,6% para las mujeres en nuestro país. No 
obstante, y tal y como se muestra en la gráfica de más abajo, las cifras 
se han ido reduciendo, principalmente debido al incremento de la pobla-
ción que han completado el nivel de educación secundaria.

Gráfico IV.3.2 

Abandono temprano de la educación-formación de personas de 18 a 24 años (%). 
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No obstante lo anterior, si se efectúa una comparativa con nues-
tros socios comunitarios, constatamos que nuestras cifras nacionales 
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de abandono escolar casi duplican la media europea, teniendo Espa-
ña la mayor cifra de abandono temprano de hombres (20,2%) y la 
cuarta cifra más alta en mujeres (11,6%) siendo únicamente supera-
do por Rumanía (16,6%), Malta (13,9%) y Bulgaria (12,1%). La media 
de la UE-27 se sitúa en el 11,8% para los hombres y el 8,0% para las 
mujeres.

C)  GRADUADOS SEGÚN NIVEL EDUCATIVO. ESTUDIANTES 
MATRICULADOS EN EDUCACIÓN UNIVERSITARIA

En España en el año 2019 el porcentaje de mujeres graduadas en 
educación superior era de un 53,7% y el de hombres de un 46,3%. Tal y 
como puede apreciarse en la siguiente gráfica, dichos porcentajes se 
mantienen en términos más o menos constantes a lo largo del periodo 
analizado, aunque tendente a un ligero incremento de la brecha muje-
res-hombres.

Gráfico IV.3.3 

Porcentaje de hombres y mujeres graduados en educación superior en España (%)
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Tomando como referencia ese mismo año 2019 y, por campo de 
estudio, en España el mayor porcentaje de mujeres que se gradúan 
en educación superior respecto al total de estudiantes graduados co-
rresponde al campo de Salud y bienestar con un 11,3% y al de Nego-
cios, administración y derecho con un 11,1%. El menor porcentaje 
para el mismo año corresponde a Agricultura, silvicultura, pesca y ve-
terinaria con un 0,6% y a Tecnologías de Información y Comunicación 
con un 0,7%. 
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Gráfico IV.3.4 

Tasa bruta de población que se gradúa según nivel educativo (%).  

Datos curso 2018-2019

Mujeres 0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

ESO

Bachillerato/COU

Técnico/Técnico Auxiliar

Técnico Superior/Técnico Especialista

Grado

Máster Oficial

Hombres 

21,2
29,0

32,9
50,4

28,2
30,3

24,1
22,4

47,6
63,1

73,8
84,0

Fuente: INE

Las tasas brutas de población que se gradúa, tomando como referen-
cia el anterior gráfico relativo al curso 2018-2019, son superiores en las 
mujeres para todos los niveles educativos considerados excepto para Téc-
nico / Técnico Auxiliar. La mayor diferencia en puntos porcentuales entre 
la tasa de mujeres y la de los hombres (17,5 puntos) corresponde al nivel 
educativo de Grado, con una tasa de 50,4% para las mujeres y de 32,9% 
para los hombres, seguido de la tasa bruta de población que se gradúa en 
estudios de Bachillerato / COU con una diferencia de 15,5 puntos entre 
hombres y mujeres (63,1% en mujeres, 47,6% en hombres). 

Gráfico IV.3.5 

Estudiantes matriculados en estudios de máster por rama de enseñanza (%). Año 2020
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Cabe destacar la gran diferencia entre el número de estudiantes mu-
jeres (72,3%) y hombres (27,7%) de ciencias de la salud. Por el contrario, 
la balanza se invierte completamente a favor del número de estudiantes 
hombres que se matriculan en Ingeniería y Arquitectura, que se sitúa en 
un 70,1%, frente al 29,9% de mujeres matriculadas. Si acudimos a los 
países comunitarios, observamos que dicha brecha en estos grados es 
muy similar, pudiendo España en algún año académico superar el por-
centaje europeo.

Gráfico IV.3.6 

Graduados en ciencias, matemáticas, informática, ingeniería, industria y construcción 

por período (graduados por 1000 personas de 20 a 29 años). España y UE-27 
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Gráfico IV.3.7 

Titulados universitarios del curso 2013-2014 según situación laboral en 2019 (%)
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El número de graduados universitarios en España correspondientes 
al curso académico 2013-2014 fue de 233.626 personas, de ellas el 
58,5% eran mujeres y el 41,5% hombres.

Según se muestra en el gráfico, en términos porcentuales, el 84,9% 
de los titulados universitarios mujeres del mencionado curso académico 
estaban en el año 2019 ocupadas, porcentaje similar al de los hombres, 
que fue de un 87,8%. Las cifras se mantienen igualmente similares para 
aquellos titulados universitarios que estaban en paro o inactivos en el 
mencionado año 2019.

D)  FORMACIÓN PERMANENTE Y CONTINUA (POBLACIÓN DE 25  
A 64 AÑOS)

Históricamente, en España, las mujeres han participado en alguna 
actividad de educación o formación permanente de manera más activa 
que los hombres, lo que se muestra en el gráfico de más abajo, referido 
al periodo 2018-2020. Analizando más de cerca el año 2020, observamos 
que un 12,0% de mujeres y un 9,9% de hombres con edades compren-
didas entre 25 y 64 años han participado en alguna actividad de educa-
ción o formación permanente. Nuestros vecinos comunitarios muestran 
unos porcentajes más bajos para el año 2020, situando a las mujeres en 
un 10,0% y a los hombres en un 8,3%.

Gráfico IV.3.8 

Participación en educación-formación en la UE (%). Población de 25 a 64 años
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IV.4 SALUD

Este capítulo muestra la situación de salud de los hombres y muje-
res en España en función de una serie de parámetros básicos: esperan-
za de vida, estado de salud, determinantes sobre la salud, servicios sani-
tarios y defunciones. En líneas básicas, se observa que el grupo 
masculino presenta unos índices superiores de riesgos evitables para la 
salud, mientras que el grupo femenino tiene unos determinantes orgáni-
cos más sensibles y que requieren tratamiento sanitario u hospitalario.

A) ESPERANZA DE VIDA

Gráfico IV.4.1 

Evolución de la esperanza de vida al nacimiento (años). España. 1991-2020
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La esperanza de vida al nacimiento en España es actualmente 
(con datos de 2020) de 85,1 años para las mujeres y de 79,6 años 
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para los hombres, lo que representa una brecha de 5,5 años. La espe-
ranza de vida se ha incrementado significativamente con la mejora de 
la situación social española; así en 1991 los valores de esperanza de 
vida eran de 80,6 y 73,5 años, respectivamente, con una brecha en 
aquel momento de 7,1 años. El gráfico anterior muestra la evolución 
reciente.

La brecha de género en esperanza de vida se mantiene favorable a 
las mujeres. Así, por ejemplo, la esperanza de vida al cumplir 65 años es 
en 2021 en España de 23,5 años para las mujeres y de 19,1 años para los 
hombres.

En España, la diferencia en años de esperanza de vida al nacimiento 
aumentó se mantuvo estable a favor de la mujer hasta mediados de los 
años noventa. Hasta ese momento la mortalidad masculina era más ele-
vada por factores biológicos, estilos de vida y conductas de riesgo. Sin 
embargo, se ha ido reduciendo en los últimos años, 6,8 años de diferen-
cia a favor de la mujer en el año 2000, 6,0 años en el año 2010 y 5,5 
años en el año 2020. 

En este período se ha mantenido una diferencia apreciable en la in-
cidencia de la mortalidad por sexos, si bien ha descendido la ratio de 
masculinidad a la defunción (número de defunciones de hombres por 
cada 100 defunciones de mujeres residentes en España). Así, se ha pa-
sado de 110,3 en el año 2000 a 102,1 en el año 2020.

Gráfico IV.4.2 

Brecha de género en la esperanza de vida al nacimiento (años). España 1991-2020
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Las proyecciones actuales de esperanza de vida siguen en aumento, 
en consonancia con el progreso material y social de España. De tal for-
ma, que para el año 2069 se prevé que la esperanza de vida al nacer sea 
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de 90 y 85,8 años para mujeres y hombres, respectivamente, con una 
brecha de género de 4,2 años. Se muestra a continuación la evolución de 
esperanza de vida por género. 

Gráfico IV.4.3 

Esperanza de vida al nacimiento (años)2 
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Actualmente, la esperanza de vida al nacimiento en el año 2035 al-
canzaría los 83,2 años en los hombres y los 87,7 en las mujeres, lo que 
supone una ganancia respecto al año 2020 de 3,2 y de 2,3 años, respec-
tivamente.

La comparación de la esperanza de vida en España en 2021 con la 
de los países de la Unión Europea, según datos de Eurostat, indica que 
las mujeres en España es el grupo de población más longevo de la UE-
27, seguido por Francia, Italia y Suecia; y que los hombres son el quin-
to grupo más longevo, precedidos por Suecia, Malta, Luxemburgo e 
Italia. 

La esperanza de vida es, por tanto, superior en España a la de la UE-
27. En el caso de las mujeres, con datos de 2021, se sitúa en 86,2 años 
a nivel nacional frente a 82,8 años a nivel comunitario. Para los hombres, 
en España la esperanza de vida al nacer es de 80,3 años en 2021, frente 
a los 77,2 de la UE-27. 3

2 Los datos de 2020 difieren de los presentados anteriormente ya que en este 
gráfico se basan en las proyecciones de población realizadas por el INE antes 
del cierre del año 2020. 

3 Los datos de España están calculados por Eurostat y pueden diferir de los difun-
didos por el INE. Los datos ofrecidos para el año 2021 son estimados. Los datos 
ofrecidos para 2020 son estimados en UE-27, Polonia y Rumanía y provisiona-
les en Francia. No hay datos para determinados países.



90 Informe de impacto de género del Proyecto de Ley de Presupuestos Generales del Estado para 2023

Gráfico IV.4.4 

Esperanza de vida al nacer para las mujeres (años). Comparativa España y UE-27 
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Gráfico IV.4.5 

Esperanza de vida al nacer para los hombres (años). Comparativa España y UE-27 
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La brecha de género en la esperanza de vida es en España ligera-
mente superior a la de la UE-27 en 2021 (5,9 frente a 5,6 años), según 
se muestra en el siguiente gráfico.

4 Los datos de España están calculados por Eurostat y pueden diferir de los difun-
didos por el INE. Los datos ofrecidos para el año 2021 son estimados. Los datos 
ofrecidos para 2020 son estimados en UE-27, Polonia y Rumanía y provisiona-
les en Francia. No hay datos para determinados países.
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Gráfico IV.4.6 

Brecha de género en la esperanza de vida al nacer (años). Comparativa España y 

UE-27 (2020-2021)5
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Cuando lo que se valora es la esperanza de vida en buena salud, en 
el año 2020 no hay brecha de género en España, situándose en los 66,3 
años tanto para los hombres como para las mujeres. 

Gráfico IV.4.7 

Años de vida en buena salud al nacer. España. 2020
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5 Los datos de España están calculados por Eurostat y pueden diferir de los difun-
didos por el INE. Los datos ofrecidos para el año 2021 son estimados. Los datos 
ofrecidos para 2020 son estimados en UE-27, Polonia y Rumanía y provisiona-
les en Francia. No hay datos para determinados países.
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B) ESTADO DE SALUD

La percepción propia del estado de salud resulta más favorable en la 
población masculina que en la femenina. De esta forma, el 79,3 por cien-
to de los hombres entrevistados consideraron su salud como buena o 
muy buena, frente al 72 por ciento de mujeres, según se muestra a con-
tinuación.

Gráfico IV.4.8 

Valoración del estado de salud percibido (% del de población). 2020. Población de 

15 y más años
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La percepción de un estado de salud bueno o muy bueno disminuye 
con la edad tanto en hombres como en mujeres según la Encuesta Euro-
pea de Salud en España 2020. En el grupo de 15 a 24 años, un 93,9 por 
ciento de hombres y un 90,7 por ciento de mujeres perciben su estado 
de salud como bueno o muy bueno. Estos porcentajes son del 72,2 por 
ciento de hombres y 67,9 por ciento de mujeres en el grupo de 55 a 64 
años. Para edades más avanzadas se acentúa la diferencia entre el por-
centaje de hombres y mujeres que declaran un estado de salud muy 
bueno o bueno.

Según la situación laboral, en la Encuesta Europea de Salud en Espa-
ña 2020 los porcentajes más altos de valoración positiva del estado de 
salud (muy bueno, bueno) tanto en hombres como en mujeres corres-
ponden a las personas jubiladas, 93,6 por ciento de hombres y 90,5 por 
ciento de mujeres. Le siguen las personas que están trabajando (88% de 
hombres y 82,8% de mujeres).
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Una posible causa de la peor percepción del estado de salud por 
parte de las mujeres puede provenir de la mayor incidencia en este co-
lectivo de enfermedades crónicas, como alergias, artrosis, varices, dolo-
res de espalda (cervicales y lumbares) y ansiedad, mientras que en los 
varones solo presentan riesgos ligeramente superiores a las mujeres en 
colesterol y diabetes, como se muestra en la siguiente tabla.

TABLA IV.4.1 
Principales enfermedades crónicas o de larga evolución (%). 2020

Hombres Mujeres

Tensión alta 19,0 19,1

Colesterol alto 15,5 15,1

Dolor de espalda crónico (lumbar) 10,1 17,1

Alergia crónica, como rinitis, conjuntivitis o dermatitis alérgica, alergia 
alimentaria o de otro tipo

9,2 12,4

Artrosis (excluyendo artritis) 8,7 19,7

Diabetes 8,2 6,9

Dolor de espalda crónico (cervical) 7,0 15,5

Otras enfermedades del corazón 4,1 4,1

Varices en las piernas 3,7 11,2

Ansiedad crónica 3,5 8,1

Fuente: Encuesta Europea de Salud en España 2020. INE-MSCBS

Otra causa adicional puede estar relacionada con las limitaciones 
que el estado de salud representa en las tareas cotidianas. Según la En-
cuesta Europea de Salud en España del año 2020, un 80,7 por ciento de 
hombres y un 74,1 por ciento de mujeres no están limitados para las ac-
tividades básicas de la vida cotidiana. Estos porcentajes disminuyen a 
medida que aumenta la edad, en el grupo de 15 a 24 años un 93,6 por 
ciento de hombres y un 90,7 por ciento de mujeres no están limitados 
para las actividades de la vida diaria, mientras que en el grupo de 85 y 
más años estos porcentajes son del 39,7 por ciento para los hombres y 
del 21,5 por ciento para las mujeres.

En lo que se refiere a accidentes sufridos por la población, los hombres 
tienen una tasa superior de accidentes en el grupo de edad de 15 a 24 años, 
especialmente acaecidos en actividades de tiempo libre, mientras que el co-
lectivo de mujeres de 65 y más años es el que presenta la mayor tasa de ac-
cidentes de su sexo, sobre todo los ocurridos en el contexto doméstico.
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Gráfico IV.4.9 

Accidentes en los últimos doce meses según grupos de edad (% población de 15 y 

más años). 2020 
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Fuente: Encuesta Europea de Salud en España 2020. INE-MSCBS

C) DETERMINANTES DE SALUD

La exposición aquí desarrollada necesariamente simplificará los fac-
tores determinantes para la salud, ya que estos son muchos y muy varia-
dos. No obstante la necesaria simplificación, resulta posible obtener una 
visión general de estos factores. 

Así, un 16,5 por ciento de hombres de 18 y más años y un 15,5 por 
ciento de mujeres padecen obesidad. Asimismo, un 44,9 por ciento de 
hombres y un 30,6 por ciento de mujeres padecen sobrepeso. 

Gráfico IV.4.10 

Índice de masa corporal según grupos de edad (% población de 18 años y más). 
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En lo que se refiere a consumo de tabaco, el 23,3 por ciento de los 
hombres fuman a diario, valor que se reduce al 16,4 por ciento para las 
mujeres. Asimismo, un 2,1 por ciento de mujeres y un 2,6 por ciento de 
hombres se declaran fumadores ocasionales.

Gráfico IV.4.11 

Consumo de tabaco en 2020 (% población de 15 y más años)
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Fuente: Encuesta Europea de Salud en España 2020. INE-MSCBS

Por lo que se refiere al consumo de alcohol, según la Encuesta Euro-
pea de Salud en España 2020, el porcentaje de hombres de 15 y más años 
que han consumido alcohol en los últimos doce meses es del 74,6 por 
ciento y el porcentaje de mujeres alcanza el 56,8 por ciento. Si nos refe-
rimos al consumo intensivo, el 81,1 por ciento de las mujeres y el 69,2 por 
ciento de los hombres no lo han hecho en los últimos doce meses.

Gráfico IV.4.12 

Frecuencia de consumo intensivo de alcohol en los últimos doce meses (% 

población de 15 y más años). 2020 
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Fuente: Encuesta Europea de Salud en España 2020. INE-MSCBS
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Por discapacidad se entiende toda limitación importante para reali-
zar las actividades de la vida diaria que haya durado o se prevea que vaya 
a durar más de 1 año y tenga su origen en una deficiencia.

Las mujeres presentan una tasa de discapacidad por mil habitantes 
(112,1) significativamente más alta que los hombres (81,2). Si lo que ana-
lizamos es por grupo de discapacidad, en mujeres las tasas más altas co-
rresponden a movilidad (68,5 por mil), vida doméstica (57,8) y autocui-
dado (38,0). En los hombres corresponden a movilidad (38,9 por mil), 
vida doméstica (31,8) y audición (24,2).

Estas diferencias se incrementan significativamente en edades avan-
zadas, siendo así el caso que en la población de 90 años o más el núme-
ro de mujeres con discapacidad es de 772,3 por mil habitantes, y el de 
hombres de 680,4.

TABLA IV.4.2 
Tasa de población con discapacidad según tipo de discapacidad (tasas por 1.000 habitantes 
de 6 y más años). 2020 

Hombres Mujeres

Total 81,2 112,1

Movilidad 38,9 68,5

Autocuidado 22,9 38,0

Vida doméstica 31,8 57,8

Audición 24,2 31,0

Visión 18,4 28,6

Comunicación 18,8 23,7

Interacciones y relaciones personales 13,5 13,8

Aprendizaje y aplicación de conocimientos y desarrollo de tareas 13,4 18,2

Fuente: Encuesta de Discapacidad, Autonomía personal y situaciones de Dependencia 2020. INE

D) SERVICIOS SANITARIOS
De acuerdo con la Encuesta Nacional de Salud, las mujeres acuden 

con mayor frecuencia a consulta del médico de familia. Así, el 29,2 por 
ciento de las mujeres indican haberlo hecho en las últimas 4 semanas 
frente al 21,0 por ciento de los hombres. Si el análisis se realiza por gru-
pos de edad, las personas que más acuden al médico son las son las que 
tienen 75 años en adelante, con porcentajes en torno al 40 por ciento 
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tanto en hombres como en mujeres. Por el contrario, los que menos acu-
den son los pertenecientes al grupo de edad de 15 a 24 años (14,4 por 
ciento los hombres y 22,1 por ciento las mujeres) y los del grupo de 25 
a 34 años (14,5 por ciento los hombres y 23,7 por ciento las mujeres).

Gráfico IV.4.13 

Consulta al médico de familia en las últimas 4 semanas según grupos de edad  

(% población). 2020 
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Fuente: Encuesta Europea de Salud en España 2020. INE-MSCBS

Las mujeres presentan también un mayor número de altas hospita-
larias que los hombres, así como un mayor porcentaje de altas realizadas 
por urgencia. Los hombres, por el contrario, presentan una mayor edad 
media en las altas hospitalarias, así como una mayor duración de la es-
tancia en el hospital.

TABLA IV.4.3 
Indicadores de morbilidad. 2020

Hombres Mujeres

Total de altas hospitalarias 2.055.949 2.197.234

Altas hospitalarias por 100.000 habitantes 8.858 9.099

% altas hospitalarias que ingresaron por urgencias 48 52

Edad media de las altas hospitalarias (años) 59,8 56,6

Estancia media por alta hospitalaria (días) 9,5 8

Fuente: Encuesta de morbilidad hospitalaria. INE
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E) DEFUNCIONES

Las estadísticas sobre la edad a la que ocurren las defunciones, así 
como las causas primarias de fallecimiento proporcionan datos relevan-
tes sobre el estado de salud de hombres y mujeres en España. De esta 
manera, las defunciones de hombres presentan valores muy superiores 
a las de mujeres en todos los grupos de edad hasta el tramo de 90 años 
y más, en consonancia con la mayor esperanza de vida de las españo-
las. En ese tramo de edad, al ser superior el número de mujeres que al-
canzan edades avanzadas, la mortalidad femenina supera ampliamente 
a la masculina, correspondiendo el 66,9 por ciento de las defunciones a 
mujeres. 

Gráfico IV.4.14 

Defunciones según grupos de edad (% población). 2020
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Fuente: Estadística de defunciones según la causa de muerte. INE

Esta información se complementa con la relativa a las causas de 
muerte, siendo los tumores la causa más importante para los varones y 
las enfermedades del sistema circulatorio para las mujeres, como queda 
reflejado en el siguiente gráfico.
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Gráfico IV.4.15 

Defunciones según causas de muerte más frecuentes (% total de muertes). Año 
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IV.5 CONCILIACIÓN Y CORRESPONSABILIDAD

Tradicionalmente, las tareas domésticas y el cuidado de las personas 
dependientes de las familias, ya sea ascendientes o descendientes, ha 
recaído en las mujeres. Esto ha supuesto, innegablemente, un impedi-
mento para su acceso al mercado laboral o para su promoción profesio-
nal, con un claro impacto pernicioso sobre su independencia económica. 

La igualdad en este ámbito conlleva un reparto equilibrado de dichas 
tareas y que la decisión sobre qué miembro de la pareja/familia se hace 
cargo de las mismas sea libre y basada en motivaciones objetivas no re-
lacionadas con el sexo. 

Conocer si se avanza en la consecución de esta igualdad de género 
requiere analizar los motivos tras la inactividad o el trabajo parcial de las 
mujeres, así como las actividades realizadas en el tiempo no destinado 
al trabajo.

Desafortunadamente, los datos nos muestran que a día de hoy las 
mujeres siguen asumiendo la mayor parte de las tareas domésticas y 
cuidado de familiares. Es por ello que sigue siendo necesaria la puesta 
en marcha y refuerzo de políticas de conciliación y corresponsabilidad 
de la vida personal y profesional, como la mejora del acceso a la educa-
ción infantil de 0 a 3 años, ya sea a través de más guarderías públicas 
y/o ayudas económicas, y el impulso de los servicios de atención a la 
dependencia.

A)  SITUACIÓN LABORAL Y CUIDADO DE PERSONAS 
DEPENDIENTES

Como ya se ha comentado anteriormente, el trabajo a tiempo par-
cial es una fuente de flexibilidad que permite conciliar la vida laboral y 
personal. Pero no siempre es suficiente, y la falta de infraestructuras y 
servicio para el cuidado de los niños y otras personas dependientes im-
pide a las mujeres, en particular, desarrollar su pleno potencial en el 
mercado de trabajo. 
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Así, el análisis de la proporción de las personas ocupadas a tiempo 
parcial, personas paradas o personas inactivas que lo son para ocuparse 
las responsabilidades domésticas y familiares desde una perspectiva de 
género adquiere una especial relevancia para analizar el grado de igual-
dad alcanzado en este ámbito.

Ya se ha analizado en el apartado relativo al mercado de trabajo que 
en 2021 el 16,2 por ciento de las mujeres trabajadoras a tiempo parcial 
eligieron esta modalidad de empleo para dedicarse al cuidado de niños y 
niñas y/o personas dependientes, frente al 2,7 por ciento de los hombres. 

Si realizamos el análisis en función del número de hijos, se observa 
cómo en las situaciones en las que hay hijos, la brecha de género, es decir, 
la diferencia entre el porcentaje de mujeres y hombres ocupados a tiempo 
parcial, se amplía y es más grande cuanto mayor es el número de hijos. Es 
significativo que, en este caso, la brecha de género en España es inferior a 
la brecha media de la UE, para cada una de las situaciones analizadas. 

TABLA IV.5.1 
Personas ocupadas a tiempo parcial por número de hijos en 2020  
(% de ocupados de 25 a 54 años). España y UE-27

España UE-27

Sin hijos   

Hombres 8,3 8,2

Mujeres 18,5 20,9

Brecha 10,2 12,7

1 hijo

Hombres 4,1 5,2

Mujeres 24,3 28,9

Brecha 20,2 23,7

2 hijos

Hombres 3,5 4,5

Mujeres 25,6 34,6

Brecha 22,1 30,1

3 hijos o más

Hombres 4,8 6,6

Mujeres 25,1 40,5

Brecha 20,3 33,9

Fuente: Encuesta Europea de Fuerza de Trabajo (LFS). Eurostat
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Por tipo de hogar, los porcentajes más altos de mujeres que traba-
jan a tiempo parcial, tanto en España como en la UE-27, corresponden a 
hogares con hijos. En España en 2020 los porcentajes más altos de mu-
jeres según el tipo de hogar con hijos son los siguientes: persona adulta 
viviendo en pareja con hijos (25,4 por ciento), una única persona adulta 
con hijos (19,8 por ciento), persona adulta viviendo en otro tipo de ho-
gar (no pareja) con hijos (24,1 por ciento).

El porcentaje más alto en el año 2020 de ocupados a tiempo parcial 
en España corresponde en mujeres al hogar de dos adultos con hijos 
(25,4%) y en hombres a adulto sin hijos (8,4%).

Gráfico IV.5.1 

Razones para el trabajo a tiempo parcial por cuidado de familiares (%).  

Hombres. 2020
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Fuente: Encuesta de Población Activa. Variables de submuestra. INE

Gráfico IV.5.2 

Razones para el trabajo a tiempo parcial por cuidado de familiares (%). Mujeres. 
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En este contexto, resulta también de gran interés conocer los moti-
vos que han respaldado la decisión de trabajar a tiempo parcial para cui-
dar familiares dependientes, ya que permitirá discernir en qué medida 
se requiere la intervención de los poderes públicos y en qué aspectos 
debe centrarse la misma. 

En el año 2020, un 46,9% de mujeres alega para trabajar a tiempo par-
cial como consecuencia del cuidado de personas dependientes el no que-
rer o no poder costear los servicios adecuados para el cuidado de hijos, un 
5,0% alega el no querer o no poder costear los servicios adecuados para el 
cuidado de adultos enfermos, discapacitados o mayores y un 2,9% alega 
ambos motivos. El 50,1% de los hombres alega la razón de no querer o no 
poder costear los servicios adecuados para el cuidado de hijos como prin-
cipal motivo para trabajar a tiempo parcial. Un 16,0% de hombres alega no 
querer o no poder costear los servicios adecuados para el cuidado de adul-
tos enfermos, discapacitados o mayores y un 33,9% alega otros motivos.

Gráfico IV.5.3 

Ocupados a tiempo parcial y parados porque cuidan de personas dependientes por 

grupos de edad (%). 2020
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Según grupos de edad, en el año 2020 el porcentaje más alto de mu-
jeres y hombres que trabajan a tiempo parcial porque cuidan a personas 
dependientes corresponde al grupo de edad de 35 a 44 años con un 
60,2% de mujeres y un 57,7% de hombres.

En cuanto a las personas paradas, en el año 2020, el porcentaje más 
alto de mujeres paradas que han dejado el trabajo para cuidar a perso-
nas dependientes corresponde al grupo de edad de 35 a 44 años con un 
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26,6% y el porcentaje más alto de hombres parados que han dejado el 
trabajo para cuidar a personas dependientes corresponde al grupo de 
edad de 25 a 34 años con un 25,0%.

Gráfico IV.5.4 

Inactivos que no buscan empleo porque cuidan a personas dependientes por 

motivo (%). 2020
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Por último, llama la atención en cuanto a las personas inactivas, que en 
el año 2020 el porcentaje más alto de mujeres y hombres que no buscan 
empleo porque cuidan a personas dependientes corresponde al grupo de 
edad de 35 a 44 años con un 31,4% de mujeres y un 30,0% de hombres. 

B) TIEMPO DE TRABAJO NO REMUNERADO

Otro indicador relevante para valorar la igualdad entre hombres y mu-
jeres en lo relativo al reparto de las tareas domésticas, y cuidado de perso-
nas dependientes, es la diferencia del reparto de horas entre trabajo remu-
nerado y no remunerado, haciendo hincapié en el análisis de las actividades 
que se realizan en ese tiempo de trabajo no remunerado. Esas actividades 
pueden ser el cuidado y educación de sus hijos o nietos, cocinar y realizar 
tareas domésticas, cuidado de familiares ancianos o con alguna discapaci-
dad, recibir un curso o formación, actividades deportivas, culturales o de 
ocio, políticas o sindicales y actividades de voluntariado o caritativas. 

A través del análisis de la Encuesta de Condiciones de Vida cuya últi-
ma edición es de 2016 (se realiza con carácter cuatrienal), observamos que 
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en el año 2016 el porcentaje de mujeres de 18 y más años que dedican al 
menos varios días a la semana al cuidado o educación de hijos, cocinar o 
hacer labores domésticas, cuidados de familiares, vecinos o amigos con 
discapacidad es superior en todos los casos al porcentaje de hombres de 
18 y más años que realizan estas mismas tareas. El porcentaje de hombres 
y mujeres que dedican al menos varios días a la semana al cuidado o edu-
cación de nietos es muy similar, 32% de mujeres y un 33% de hombres.

Gráfico IV.5.5 

Horas semanales dedicadas a actividades de cuidados y tareas del hogar. España. 2016
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Fuente: Encuesta de Calidad de Vida 2016. Eurofound

Si comparamos el número de horas que dedican mujeres y hombres 
en España con el número de horas de nuestros socios comunitarios ob-
servamos que, para ambos géneros, el número de horas dedicadas en 
España es siempre igual o superior al dedicado en la UE-28.

Por otra parte, del análisis de la Encuesta Nacional de Condiciones de 
Trabajo, publicada por el Observatorio Estatal de Condiciones de Trabajo y 
cuya última edición disponible data de 2015 (se elabora cada 5 años), obte-
nemos el número de horas a la semana que las personas que trabajan dedi-
can al trabajo principal, a un segundo empleo, a las actividades de trabajo no 
remunerado (cuidado y educación de sus hijos o nietos, cocinar y realizar ta-
reas domésticas, cuidado de familiares ancianos o con alguna discapacidad, 
hacer un curso o formación, actividades deportivas, culturales o de ocio, po-
líticas o sindicales, actividades de voluntariado o caritativas) y al desplaza-
miento desde casa al trabajo y del trabajo a casa. Se proporciona información 
por sexo, tipo de jornada, tener hijos o no, y según si la pareja trabaja o no.
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Gráfico IV.5.6 

Horas semanales de los hombres dedicadas a actividades de cuidados y tareas del 

hogar. España y UE-28. 2016
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Nota: Para la realización de este gráfico se ha utilizado una magnitud de análisis (UE-28) 
diferente a las utilizada en el resto del informe (UE-27) por no constar datos para la UE-27 en 
la fuente de información. La diferencia entre ambas magnitudes es la salida del Reino Unido 
del club comunitario («Brexit»), la cual se hizo efectiva el 1 de febrero de 2020. Así, la magnitud 
UE-28 incluye los datos relativos a Reino Unido.

Fuente: Encuesta de Calidad de Vida 2016. Eurofound

Gráfico IV.5.7 

Horas semanales de las mujeres dedicadas a actividades de cuidados y tareas del 

hogar. España y UE-28. 2016
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Fuente: Encuesta de Calidad de Vida 2016. Eurofound
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Dicha información muestra que las mujeres dedican casi el doble 
de horas a la semana que los hombres a realizar trabajos no remune-
rados. Esta diferencia es mayor en el caso de trabajar a jornada parcial. 
Los hombres dedican habitualmente el mismo número de horas al tra-
bajo no remunerado (unas 14 horas a la semana) independientemente 
de que trabajen a tiempo parcial o a jornada completa, mientras que 
las mujeres incrementan el tiempo dedicado a trabajo no remunerado 
(de 25 a casi 30 horas a la semana) cuando tienen jornada a tiempo 
parcial.

Gráfico IV.5.8 

Horas a la semana dedicadas a trabajo no remunerado en 2015
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Fuente: Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo 2015. 6ª EWCS. Observatorio 
Estatal de Condiciones de Trabajo (INSHT)

Adquiere una especial importancia el análisis de las horas dedicadas 
a actividades de trabajo no remunerado por sexo en función del tipo de 
hogar, es decir, cuando existe pareja y/o hijos. Mientras que los hombres 
con pareja que trabaja y sin hijos dedican 8,7 horas a la semana a activi-
dades de trabajo no remunerado, las mujeres en idénticas circunstancias 
dedican 16,4 horas semanales. La presencia de hijos conlleva un incre-
mento de las horas dedicadas a actividades de trabajo no remunerado, 
tanto para hombres como para mujeres, pero sigue existiendo una signi-
ficativa brecha de género. Frente a las 20,8 horas a la semana que dedi-
can a actividades de trabajo no remunerado los hombres con pareja que 
trabaja y con hijos, las mujeres en idénticas circunstancias dedican 37,5 
horas semanales.
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Gráfico IV.5.9 

Horas de trabajo por semana según tipo de hogar (horas/semana). 2015. Mujeres
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Gráfico IV.5.10 

Horas de trabajo por semana según tipo de hogar (horas/semana). 2015. Hombres
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La siguiente tabla muestra la frecuencia con que se realizan activida-
des de trabajo no remunerado, siendo la unidad el porcentaje de ocupa-
dos. En la misma, se observa cierto desequilibrio en el reparto por sexos 
de dichas tareas. 

Un 77,5% de mujeres trabajadoras realizan todos los días actividades 
de cocinar y tareas domésticas, frente a un 32,9% de hombres trabaja-
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dores. En el caso de actividades de cuidado y educación de hijos o nie-
tos, los porcentajes se sitúan en el 47,4% de mujeres trabajadoras y el 
31,5% de hombres trabajadores. Un 15,4% de hombres y un 2,3% de 
mujeres que trabajan no realizan nunca actividades de cocinar y tareas 
domésticas.

TABLA IV.5.2 
Frecuencia con la que se realizan actividades de trabajo no remunerado (% de ocupados). 
Año 2015

Todos  
los días

Varias 
veces  
a la 

semana

Varias 
veces  
al mes

Con menos 
frecuencia Nunca Otros

Hombres

De voluntariado o caritativas 0,5 1,0 2,3 9,1 86,9 0,3

Políticas o sindicales 0,6 1,5 2,2 5,8 89,5 0,4

Cuidado y educación de sus hijos o 
nietos

31,5 9,0 3,2 4,5 39,4 12,3

Cocinar y realizar las tareas 
domésticas

32,9 30,2 10,0 11,5 15,4 0,1

Cuidado de familiares ancianos o 
con alguna discapacidad

3,4 3,0 3,9 5,7 77,7 6,3

Hacer un curso o formación 1,2 2,4 6,3 34,9 55,0 0,2

Mujeres

De voluntariado o caritativas 0,3 1,6 3,8 11,1 83,1 0,1

Políticas o sindicales 0,0 0,4 1,5 5,0 93,0 0,2

Cuidado y educación de sus hijos o 
nietos

47,4 4,3 1,5 3,3 34,4 9,0

Cocinar y realizar las tareas 
domésticas

77,5 15,4 1,7 3,0 2,3 0,2

Cuidado de familiares ancianos o 
con alguna discapacidad

6,6 3,6 3,9 7,2 75,3 3,5

Hacer un curso o formación 1,4 3,7 4,2 33,9 56,5 0,4

Fuente: Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo. 6ª EWCS. 2015. Instituto Nacional de Seguridad e Higiene 
en el Trabajo



IV.6 CIENCIA Y TECNOLOGÍA

A) RECURSOS HUMANOS

La ciencia y la tecnología es realizada en último término por las 
mujeres y los hombres que se dedican a este campo profesional. 
Dado el alto nivel de especialización requerido, es requisito impres-
cindible contar con las cualificaciones académicas que permitan su 
desempeño con éxito. Por consiguiente, los indicadores de forma-
ción humana son cruciales a la hora de actuar sobre la brecha de 
género.

En España, por cada 1.000 habitantes en la franja de edad entre 20 
y 29 años, se graduaron en 2019 en ciencias, matemáticas, informática, 
ingeniería, industria y construcción un total de 11,9 mujeres y 29,7 hom-
bres, lo que indica una diferencia importante en preferencias profesiona-
les según sexo. 

Cuando se comparan estas tasas con las equivalentes para la Unión 
Europea (UE-27) se observa una situación parecida en los países de 
nuestro entorno. No obstante, hay una menor proporción de gradua-
das en España frente a la media comunitaria (11,9 frente a 13,7), y una 
mayor proporción de graduados varones en nuestro país frente a la 
media comunitaria (29,7 frente a 27,5) según muestra el siguiente 
gráfico.

Si bien el número total de graduados resulta muy desfavorable para 
las mujeres, esa diferencia no se traslada a la distribución por género de 
recursos humanos dedicados a ciencia y tecnología, favorable a las mu-
jeres en todos los rangos de edad, siendo la proporción más elevada en 
la franja de 25 a 34 años (58,9 por ciento de mujeres).
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Gráfico IV.6.1 

Tasa de graduados en ciencias, matemáticas, informática, ingeniería, industria y 

construcción en la UE-27 (1.000 personas de 20 a 29 años). 2019 
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Fuente: Estadísticas de educación y formación. Eurostat

Gráfico IV.6.2 

Recursos humanos en ciencia y tecnología por grupos de edad (% de población 

activa). España. 2020 
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Realizando un análisis de los datos en función de los distintos secto-
res, podemos observar como las tasas más altas de ocupación femenina 
se encuentran en servicios intensivos en conocimiento, frente a las más 
bajas que se dan en alta y media-alta tecnología manufacturas. El gráfi-
co muestra también la comparativa con la Unión Europea.

En relación a las investigadoras, en equivalencia a jornada completa, 
la participación femenina más alta en el total de personal empleado en 
I+D, según los datos del año 2020, corresponde a las instituciones priva-
das sin fines de lucro (50,8 por ciento de mujeres) y la participación más 
baja a las empresas (31,7 por ciento).
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Gráfico IV.6.3 

Mujeres empleadas en ciencia y tecnología (reparto por sectores). España y UE-27 
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Gráfico IV.6.4 

Mujeres investigadoras (en jornada completa) por sectores de ejecución (%). 2020
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B) INTERNET
A continuación, se analiza la brecha de género en el consumo de tec-

nología, en este caso sintetizado a través del uso de internet. 
Así, en el año 2021 en España, el 91,8 por ciento de la población de 

16 a 74 años ha utilizado Internet de manera frecuente (al menos una 
vez por semana en los últimos tres meses). Es ligeramente superior el 
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porcentaje de mujeres (91,9 por ciento) usuarias frecuentes de Internet 
al de hombres (91,7 por ciento).

Los porcentajes más altos de usuarios frecuentes de Internet corres-
ponden a las personas jóvenes, un 99,0 por ciento de los hombres de 25 
a 34 años y un 99,4 por ciento de las mujeres de 16 a 24 años son usua-
rios frecuentes de Internet.

Al aumentar la edad desciende el uso de Internet de manera fre-
cuente tanto en hombres como en mujeres. El porcentaje más bajo co-
rresponde al grupo de edad de 65 a 74 años. Así, un 69,2 por ciento de 
los hombres y un 67,0 por ciento de las mujeres de esa franja de edad 
utilizan Internet de manera frecuente.

El análisis por franjas de edad refleja una brecha digital que se ob-
serva, con poca diferencia, en la población de ambos géneros.

Gráfico IV.6.5 

Población que ha usado internet de manera frecuente en los últimos tres meses por 

edad (% de población de 16 a 74 años). 2021 
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Una situación similar se observa cuando se discrimina por nivel de 
estudios, ya que a partir de la Enseñanza Secundaria el uso frecuente de 
internet se vuelve casi universal en ambos géneros, reduciéndose signi-
ficativamente para otros niveles formativos.

A medida que se eleva el nivel de estudios aumenta el porcentaje de 
usuarios frecuentes de Internet tanto en hombres como en mujeres. Así, 
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en el nivel de estudios de doctorado universitario un 100 por cien de hom-
bres y de mujeres (de 16 a 74 años) son usuarios frecuentes de Internet. 
Por su parte, la brecha de género más alta según nivel de estudios en el 
uso frecuente de Internet corresponde al nivel de estudios de analfabetos 
y primaria incompleta con un valor de 6,0 puntos a favor de las mujeres.

En relación a las cifras sobre acceso, el 95 por ciento de los hogares 
tenía acceso a Internet en el año 2020. En los hogares con hijos depen-
dientes los porcentajes son más elevados, entre el 99 y el 100 por cien 
en todos los tipos de hogares.

Gráfico IV.6.6 

Hogares sin hijos dependientes que tienen acceso a Internet, según tipo de hogar 

(%). España y UE-27. 2020
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Gráfico IV.6.7 

Hogares con hijos dependientes que tienen acceso a Internet, según tipo de hogar 

(%). España y UE-27. 2020 
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En la UE-27, en el año 2020, el 89 por ciento de los hogares tenían 
Internet. En los hogares con hijos los porcentajes son superiores, y los 
más elevados son un 97 por ciento en los formados por 2 adultos con hi-
jos dependientes y en los formados por 3 o más adultos con hijos depen-
dientes.

C) BRECHA DIGITAL

Este apartado tiene en cuenta una variable compuesta definida a tra-
vés de tres variables básicas: uso de internet, uso frecuente de internet 
y compras por internet. 

La brecha digital de género se ha mantenido constante en el año 
2021 respecto al año 2020. Así, tal y como ocurría el año anterior, no se 
observa brecha de género en el uso de internet y es negativa y a favor 
de la mujer cuando lo que se mide es su uso frecuente. Por el contrario, 
existe una brecha de 0,9 puntos en las compras por internet a favor de 
los hombres.

Gráfico IV.6.8 

Brecha digital de género (diferencia entre porcentajes de hombres y mujeres en los 

indicadores de uso de TIC), puntos porcentuales
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IV.7 DELITO Y VIOLENCIA

A) PERSONAS CONDENADAS

El 19,5 por ciento de las personas condenadas por algún tipo de de-
lito en España fueron mujeres, según datos correspondientes a 2020. 
Esta proporción ha bajado respecto al año anterior (20,64 por ciento). El 
grupo de edad más frecuente entre las personas condenadas fue el de 
41 a 50 años, con 48.657 condenados. Las mujeres condenadas en este 
grupo de edad suponen un 19,0 por ciento.

Gráfico IV.7.1 

Mujeres condenadas por edad (%). 2020 
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No obstante, si analizamos la proporción de mujeres condenadas en 
cada grupo de edad, observamos que la mayor representatividad feme-
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nina se encuentra en el tramo de más edad (de 71 años en adelante), 
con un 22,7 por ciento de mujeres condenadas en esta franja. Por el con-
trario, es en el grupo de edad de 51 a 60 años donde las mujeres cuen-
tan con la menor proporción de condenas (un 18,6 por ciento), tal y 
como se puede apreciar en el siguiente gráfico. 

B) VÍCTIMAS MORTALES POR VIOLENCIA DE GÉNERO

Según la Ley Orgánica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de 
protección integral contra la violencia de género (conocida como Ley In-
tegral), este tipo de violencia es el que se produce como manifestación 
de la discriminación, la situación de desigualdad y las relaciones de po-
der de los hombres sobre las mujeres y se ejerce por parte de quienes 
son y han sido sus cónyuges o de quienes estén o hayan estado ligados 
a ellas por relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia. La vio-
lencia de género a que se refiere la citada ley comprende todo acto de 
violencia, física o psicológica, incluidas las agresiones a la libertad sexual, 
las amenazas, las coacciones o la privacidad arbitraria de libertad.6

Gráfico IV.7.2 

Número de mujeres víctimas mortales por violencia de género (2003-2021). 
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Fuente: Delegación del Gobierno contra la Violencia de Género

6 Ley Orgánica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Protección Integral 
contra la Violencia de Género. Definiciones contenidas en su artículo 1 «Objeto 
de la Ley».
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La Ley Integral regula, por tanto, la violencia ejercida contra una mu-
jer por un hombre que es o ha sido su pareja. La violencia de género 
afecta a mujeres de todas las edades, clase social, situación laboral, ta-
maño del municipio en que residen, nivel educativo, posicionamiento 
ideológico u opción religiosa.

Según se desprende del gráfico anterior, en 2021 murieron a manos 
de sus parejas o exparejas 47 mujeres. De ellas, sólo 9 de las víctimas 
mortales habían denunciado a su agresor. 

Si tenemos en cuenta la edad de las víctimas, podemos identificar 
que el tramo de edad en el que más víctimas hubo en el año 2021 es el 
comprendido entre mujeres de 31 a 40 años, habiéndose producido un 
aumento respecto al año anterior. También se ha producido un aumen-
to de las víctimas en los tramos de edad de 51 a 60 años, 21 a 30 años 
y 16 a 17 años.

En el año 2022 han muerto 29 mujeres víctimas de violencia de gé-
nero (datos actualizados a 17 de agosto de 2022).

Gráfico IV.7.3 

Número de víctimas de violencia de género por tramos de edad. 2020-2021
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IV.8 PODER Y TOMA DE DECISIÓN

La Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de 
mujeres y hombres, dedica especial atención al fomento del principio de 
presencia o composición equilibrada, entendiendo por tal la presencia 
de mujeres y hombres en órganos y cargos de responsabilidad, de forma 
que las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean 
menos del cuarenta por ciento.7

Los ámbitos políticos en los que actualmente se produce una presen-
cia equilibrada entre ambos sexos son muy reducidos, existiendo una gran 
variabilidad según el órgano político considerado, con una representativi-
dad de la mujer muy reducida en algunos órganos constitucionales y equi-
librada en las asambleas autonómicas. Asimismo, la presencia de mujeres 
sigue siendo muy minoritaria en los cargos de decisión económica, sobre 
todo en los cargos de presidencia, así como en las reales academias. 

A) PARTICIPACIÓN POLÍTICA, MUJERES EN EL GOBIERNO

En diciembre de 2021, el porcentaje de mujeres en el conjunto de 
cargos ejecutivos de los partidos políticos descendió ligeramente respec-
to del año anterior, situándose en un 46,5%, frente al 47,5% de 2020.

Por lo que se refiere a la participación de mujeres en el Gobierno, 
hay que indicar que tras las elecciones generales del 10 de noviembre de 
2019 se formó un Gobierno de coalición del Partido Socialista Obrero Es-
pañol y Unidas Podemos, en el que 11 carteras ministeriales eran ocupa-
das por mujeres, lo que representaba una presencia femenina en el Con-
sejo de Ministros del 47,8%. 

Tras la remodelación del Gabinete producida julio de 2021, hay 14 
Ministerios y Vicepresidencias ocupadas por mujeres de un total de 23 
componentes del Consejo de Ministros, lo que representa una presencia 
femenina en el Consejo de Ministros del 60,9%.

7 Disposición adicional primera de la Ley Orgánica, relativa a la «Presencia o com-
posición equilibrada».
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Las carteras ministeriales que tienen una mujer al frente son las si-
guientes:

— Vicepresidencia primera y Ministerio de Asuntos Económicos y 
Transformación Digital.

— Vicepresidencia segunda y Ministerio de Trabajo y Economía Social.
— Vicepresidencia tercera y Ministerio para la Transición Ecológica 

y el Reto Demográfico.
— Ministerio de Justicia.
— Ministerio de Defensa.
— Ministerio de Hacienda y Función Pública.
— Ministerio de Transportes, Movilidad y Agenda Urbana.
— Ministerio de Educación y Formación Profesional.
— Ministerio de Industria, Comercio y Turismo.
— Ministerio de Política Territorial y Portavoz del Gobierno.
— Ministerio de Sanidad.
— Ministerio de Derechos Sociales y Agenda 2030.
— Ministerio de Ciencia e Innovación.
— Ministerio de Igualdad.

Gráfico IV.8.1 

Mujeres en el Gobierno (%). 2011-2021
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B)  MUJERES EN EL CONGRESO DE LOS DIPUTADOS  
Y EN EL SENADO

Tras las elecciones generales del 10 de noviembre de 2019 (XIV le-
gislatura), el porcentaje de mujeres electas en el Congreso de los Dipu-
tados fue del 44%, más de cuatro puntos por encima de las elecciones 
de 2016 (XII legislatura), en las que el porcentaje fue del 39,4%8. 

Gráfico IV.8.2 

Mujeres en el Congreso de los Diputados por periodo y legislatura (%)
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Fuente: Elaboración del Instituto de las Mujeres a partir de la información publicada en 
el BOE de 30 de mayo de 2019 y en la página web del Congreso de los Diputados el día 7 
de junio de 2019, de la información de los resultados electorales publicados por la Dirección 
General de Política Interior (Ministerio del Interior) y a partir de la información de la compo-
sición de la cámara publicada en la página web del Congreso de los Diputados el día 19 de 
enero de 2016. 

La mayoría de los partidos políticos alcanzaron en 2021 una presencia 
equilibrada a excepción de Vox (28,85 por ciento) y el PNV (33,33 por ciento).

Por lo que se refiere al Senado, el porcentaje de senadoras electas 
en el año 2021 fue del 38,46 por ciento. Respecto a la distribución de las 
mujeres en las distintas formaciones políticas, los porcentajes de muje-
res varían entre el 30,95 por ciento del Partido Popular al 66,7 por cien-
to del PNV.

8 La comparación se realiza con la XII legislatura, ya que la XIII duró solo unos me-
ses desde su composición como resultado de las elecciones del 28 de abril del 
2019 hasta su disolución por la repetición electoral en noviembre de ese año, al 
no haberse investido un Presidente del Gobierno.
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Gráfico IV.8.3 

Mujeres en el Senado por periodo y legislatura (%)

0

5

10

15

20

25

30

35

40

45

2021
(XIV)

2011-2015
(X)

2015
(XI)

2016-2019
(XII)

2019
(XIII)

2019
(XIV)

2020
(XIV)

38,46

39,90 39,90
41,35

35,58

39,42 40,38

Nota: Únicamente se incluyen las senadoras electas. No se incluyen las senadoras 
designadas por los Parlamentos Autonómicos.

Fuente: Elaboración del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades a 
partir de la información publicada en el BOE de 2 de diciembre de 2019 y en la página web 
del Senado de España el día 7 de junio de 2019 y a partir de la información de los resultados 
electorales publicados por la Dirección General de Política Interior. Ministerio del Interior.

C)  MUJERES EN LOS PARLAMENTOS AUTONÓMICOS  
Y EN EL PARLAMENTO EUROPEO

Aunque el porcentaje medio de mujeres en los parlamentos autonó-
micos está prácticamente por debajo del cincuenta por ciento en casi to-
das las Comunidades Autónomas, desde 2007 dicho porcentaje supera 
el cuarenta por ciento que la Ley de Igualdad señala como composición 
equilibrada. 

Tras las elecciones autonómicas celebradas en Cataluña y en la Co-
munidad de Madrid en el año 2021, el porcentaje medio de mujeres en 
el conjunto de parlamentos autonómicos es del 47,2%. Todas las Co-
munidades Autónomas cuentan con una participación de mujeres en 
sus parlamentos superior al 40%. País Vasco, Navarra y Galicia son las 
tres Comunidades Autónomas que superan el 50% de participación fe-
menina.

Por lo que se refiere al Parlamento Europeo, desde la recomenda-
ción del Consejo de Europa realizada en el año 2003, recomendando 
como porcentaje equilibrado de participación de hombres y mujeres una 
participación femenina mínima del 40%, tras las elecciones de mayo de 
2019 por primera vez la presencia femenina en el Parlamento Europeo 
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superó ese porcentaje, situándose en el 40,7%, habiéndose incrementa-
do en 3,7 puntos porcentuales desde las elecciones anteriores celebra-
das en mayo de 2014.

Gráfico IV.8.4 

Mujeres en parlamentos autonómicos (%). 2021
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Fuente: Fuente: Elaboración del Instituto de las Mujeres a partir de las páginas web de 
los Parlamentos Autonómicos.

En el año 2021, el porcentaje de participación de mujeres fue del 
39,1 %. En España, dicho porcentaje se situó en un 44,1%. Hay 11 países 
donde la presencia femenina superó el 40% (Suecia, Finlandia, Luxem-
burgo, Letonia, Eslovenia, Dinamarca, Francia, Portugal, Países Bajos, Es-
paña y Austria), tal y como sugiere la recomendación del Consejo de Eu-
ropa. Por el contrario, Chipre y Rumanía no llegan a un 20%.
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Gráfico IV.8.5 

Mujeres en el Parlamento Europeo (%). 2021
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D) MUJERES EN ÓRGANOS CONSTITUCIONALES 

En el año 2021, el porcentaje de mujeres al frente de los diversos ór-
ganos constitucionales ha evolucionado de manera desigual, de modo 
que se ha experimentado un aumento en el Tribunal de Cuentas (50,0% 
frente a 46,2%) y en el Consejo Económico y Social (27,6% frente a 
24,6%). Por el contrario, se han producido descensos en el Consejo de 
Estado (41,9% frente a 42,4%) y en el Consejo del Poder Judicial (40,9% 
frente a 42,9%). La participación más alta ha pasado a ser la correspon-
diente al Tribunal de Cuentas, con un 50,0%.

Gráfico IV.8.6 

Mujeres en órganos constitucionales (%). 2021

0 10 20 30 40 50 60

Defensor/a del Pueblo

Consejo Económico y Social

Junta Electoral Central

Tribunal de Cuentas

Consejo General del Poder Judicial

Consejo de Estado

27,6

40,0

40,0

41,9

50,0

0,0

Fuente: Elaboración del Instituto de las Mujeres a partir de datos publicados en las 
páginas web de los distintos organismos.

E) MUJERES EN REALES ACADEMIAS

El porcentaje de académicas numerarias en el conjunto de Reales 
Academias ascendió 4 décimas respecto a 2020 (de 13,3% a 13,7%). Se 
trata de un porcentaje bastante bajo, aunque con una lenta tendencia al 
alza, como se puede apreciar en el siguiente gráfico.

En cinco Reales Academias (la Real Academia Española, la Real Acade-
mia Nacional de Farmacia, la Real Academia de la Historia, la Real Acade-
mia de Ciencias Veterinarias y la Real Academia de Doctores de España) se 
supera el 15% de participación de mujeres, siendo las participaciones más 
altas la de la Real Academia de Historia y la de la Real Academia de Farma-
cia, con un 21,9% y un 21,6% de mujeres, respectivamente.
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Gráfico IV.8.7 

Porcentaje de Mujeres en Reales Academias Españolas, 2012-2021.
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Fuente: Elaboración del Instituto de las Mujeres a partir de los datos publicados por las 
Reales Academias en sus respectivas páginas web.

En tres Reales Academias (la de Ingeniería, la de Ciencias Morales y 
Políticas y la de Medicina) la participación femenina no llega al 10%.

Gráfico IV.8.8 

Mujeres en las Reales Academias (%). 2021
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Reales Academias en sus respectivas páginas web. 
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F) MUJERES EN ALTOS CARGOS PRIVADOS

En el año 2021, el porcentaje de mujeres en el conjunto de Conse-
jos de Administración de las empresas que forman parte del Ibex-35 ha 
sido del 30,7%, 3 puntos superior al del año anterior y que ha hecho un 
largo recorrido desde los 18% de 2015, pero que, sin duda, es todavía in-
suficiente.

Si se considera el cargo ejercido en los consejos de administración, 
la presencia de mujeres en la presidencia de empresas es casi anecdóti-
ca (no llega al 6%), aunque el porcentaje de mujeres como Consejeras se 
ha duplicado en los últimos nueve años.

Gráfico IV.8.9 

Mujeres en los Consejos de Administración del IBEX 35. 2015-2021

30

35

25

20

15

10

5

0

2020 202120192018201720162015

Presidencia

Total Consejo

18,00

8,80 8,80 8,80

6,06 6,06
5,88

2,94

19,50
21,05

22,46
24,74

27,67

30,67
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V.1 VISIÓN GENERAL DE LA ENCUESTA  
DE POBLACIÓN ACTIVA (EPA)

En este apartado se analizará el empleo del Sector público y su dis-
tribución por sexo en relación a determinadas variables dentro del ám-
bito de estudio y definiciones establecidos en la Encuesta de Población 
Activa (EPA), publicada por el INE.

En primer lugar, se analizarán los datos correspondientes al 4º tri-
mestre de 2021 (que es el periodo más homogéneo con el resto de los 
análisis que se van a realizar en los demás apartados y que correspon-
den al 1 de enero de 2022) y, en segundo lugar, se llevará a cabo una 
comparativa con los datos más relevantes correspondientes al 4º trimes-
tre de 2020, así como un análisis de su evolución en el período de 2018 
a 2021 en lo referente a los cuartos trimestres.

A)  COMPOSICIÓN POR SEXO DEL EMPLEO PÚBLICO  
SEGÚN LA EPA

Según los datos publicados por el Instituto Nacional de Estadística 
(INE) correspondientes a la EPA del cuarto trimestre de 2021, la cifra de 
empleo público fue de 3.475.700 personas (dependiendo de las tablas 
los totales pueden estar entre 3.475.300 y 3.475.700), de las cuales 
1.428.600 eran hombres y 2.047.100 eran mujeres.1

1 Los totales, tanto en el caso de hombres como en el de mujeres, reflejados en 
las distintas tablas de este informe pueden no ser coincidentes para los mismos 
ámbitos de administración. Las diferencias no son significativas y se deben a los 
redondeos efectuados en cada caso. En el caso de la tabla «distribución del em-
pleo público por sexo, edad y tipo de administración» en la columna del total no 
se incluyen los ámbitos «otro tipo» y «no sabe».
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a)  Distribución del empleo público por sexo y tipo de administración2

El IPRHM del Sector público en su conjunto se encuentra dentro del 
rango de equilibrio indicado en la introducción con un valor de 1,18. Este 
valor nos indica una mayor presencia de mujeres en el conjunto del Sec-
tor público.

Si analizamos por tipo de Administración esta tabla (excluyendo los 
apartados de «no sabe» y «otro tipo») podemos comprobar que sola-
mente en la Administración Local se mantiene el IPRHM dentro del ran-
go de equilibrio (1,02 y muy cercano a la igualdad) mientras que en la 
Administración de la Seguridad Social y en las CCAA hay mayoría de mu-
jeres, por encima del rango de equilibrio. Sin embargo, en la Administra-
ción Central y en la Empresas Públicas hay mayoría de hombres, también 
fuera del rango de equilibrio. 

La Seguridad Social se encuentra en situación de desequilibrio con 
una presencia mayoritaria de mujeres y un índice de 1,46.

El empleo de la Administración de las Comunidades Autónomas 
está compuesto en su mayoría por mujeres con un valor del IPRHM 
de 1,39.

La Administración Central se encuentra en situación de desequilibrio 
con una presencia de los hombres superior al 60% tal y como indica el 
IPRHM con un valor de 0,65.

El empleo de las empresas públicas está compuesto en su mayoría 
por hombres, con un valor del IPRHM de 0,72, próximo al extremo infe-
rior del rango de equilibrio.

2 A los efectos de la EPA, se integran en «Empresas S. Público» las empresas con-
troladas por las administraciones públicas que se financian mayoritariamente por 
ingresos comerciales. El resto de empresas públicas se encuentran integradas 
en su correspondiente sector.
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b)  Distribución del empleo público por sexo, edad y tipo  
de administración 4T-2021

— El empleo en la Administración de las Comunidades Autóno-
mas está en situación de desequilibrio por mayoría de mujeres 
en todos los tramos de edad salvo el tramo de 65 a 69 años, y 
con un valor a nivel global del IPRHM de 1,39, fuera del rango 
de equilibrio. 

 En los tramos de edad de 16 a 19 años y de 25 a 29 años, el por-
centaje de mujeres alcanza la cifra más alta con valores de los 
IPRHM de 2,00 y de 1,56 respectivamente.

— El empleo en la Administración Central, con un valor global del 
IPRHM de 0,65 y por tanto en situación de desequilibrio, está 
compuesto en su mayoría por hombres en todos los tramos de 
edad, salvo en los de 65 a 69 y 70 y más.

 El porcentaje de hombres es mayor en todos los tramos de edad 
hasta los 64 años, estando fuera del rango de equilibrio todos 
los tramos hasta los 59 años. 

 En los tramos de edad de 60 a 64 y de 65 a 69 años, el IPRHM 
se encuentra dentro del rango de equilibrio. 

 En el tramo de 70 años y más, sólo hay mujeres.

— En la Administración local en su conjunto, la distribución del 
empleo entre hombres y mujeres está próxima a la igualdad con 
un valor del IPRHM del 1,02.

 En los tramos de edad comprendidos entre los 30 y los 69 años, 
los índices se sitúan dentro del rango de equilibrio.

 En los tramos de menor edad, de 16 a 24 años, los IPRHM indi-
can una situación de desequilibrio con mayor presencia de hom-
bres.
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 En el intervalo de edades comprendidas entre los 25 a 29 años, 
el IPRHM está fuera del rango de equilibrio con un valor de 1,40 
que indica un porcentaje de mujeres en el empleo de la Admi-
nistración local superior al 70%.

— EL IPRHM de la Administración de la Seguridad Social en su 
conjunto tiene un valor de 1,46 y por tanto el empleo de esta 
administración está fuera del rango de equilibrio, con mayoría 
de mujeres.

 En todos los tramos de edad hay una presencia mayoritaria de 
mujeres salvo el tramo de 20 a 24, en que todos los efectivos 
son hombres. Asimismo, los IPRHM tienen valores fuera del ran-
go de equilibrio en todos los tramos de edad salvo el tramo de 
45 a 49 años (1,20), por lo que el porcentaje de mujeres es su-
perior al 60% con valores de los IPRHM superiores a 1,20. 

— El empleo en las empresas del Sector público está compues-
to en su mayoría por hombres con un valor global del IPRHM 
de 0,72. 

 En todos los tramos de edad el porcentaje de los hombres supe-
ra al de las mujeres a excepción del tramo de 20 a 24 años con 
un IPRHM del 1,57. 

 En los tramos de edades entre 50-54 años, 55-59, y 65-69 los 
valores de los IPRHM tienen valores dentro del rango de equili-
brio, pero siempre con mayor presencia de hombres.

 En el resto de tramos de edad, el porcentaje de mujeres es infe-
rior al 40% con valores de los IPRHM fuera del rango de equili-
brio por mayoría de hombres.

c)  Distribución del empleo público por sexo y tipo de ocupación

En este apartado se analiza la composición del empleo público por 
sexo y ocupación a nivel de un dígito según la Clasificación Nacional de 
Ocupaciones de 2011 (CNO-11). 3

3 Para más información consultar la CNO-11 https://www.ine.es/dyngs/INEbase/es/
operacion.htm?c=Estadistica_C&cid=1254736177033&menu=ultiDatos& 
idp=1254735976614
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Como se ha señalado anteriormente, el empleo público en su con-
junto está compuesto por una mayoría de mujeres, con un valor del 
IPRHM de 1,18 dentro del rango de equilibrio.

No obstante, la distribución del empleo por sexo es muy diferente 
dependiendo de la ocupación de que se trate, de modo que:

— En el caso de las «Ocupaciones militares», «Trabajadores cualifi-
cados en el sector agrícola, ganadero, forestal y pesquero», «Ar-
tesanos y trabajadores cualificados de las industrias manufactu-
reras y la construcción» y» Operadores de instalaciones y 
maquinaria, y montadores» existe un desequilibrio muy signifi-
cativo por mayor número de hombres con valores de los IPRHM 
de 0,13; 0,28; 0,20 y 0,31 respectivamente.

— Las ocupaciones de «Directores y gerentes» y «Trabajadores de 
servicios de restauración, personales, protección y vendedores»4 
están próximas al equilibrio, aunque con una mayoría de hom-
bres, y con un valor del IPRHM de 0,99 y 0,95, respectivamente.

— Las ocupaciones de «Técnicos y profesionales científicos e 
intelectuales»5 y de «Empleados contables, administrativos y otros 
empleados de oficina» tienen desequilibrio por mayoría de muje-
res con valores de los IPRHM de 1,38 y 1,39 respectivamente.

— En cuanto a las ocupaciones de «Técnicos, profesionales de apo-
yo» y «Ocupaciones elementales» el empleo está compuesto 

4 El grupo 5 incluye entre otras ocupaciones, la guardia civil, la policía nacional, 
las policías autonómica y local y los profesionales del servicio de bomberos.

5 El grupo de ocupación 2 incluye entre otras ocupaciones los profesionales de 
la salud y de la enseñanza.
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por mayoría de mujeres, pero con valores del IPRHM 1,13 y 
1,12, respectivamente, dentro del rango de equilibrio.

d) Distribución del empleo público por sexo y tipo de jornada

El empleo público con jornada a tiempo completo tiene un IPRHM con 
un valor dentro del rango de equilibrio (1,16), con mayoría de mujeres.

El valor del IPRHM en el empleo público con jornada a tiempo par-
cial es de 1,47 que indica un fuerte desequilibrio con un porcentaje de 
mujeres próximo al 74%. 

B)  EVOLUCIÓN DE LA COMPOSICIÓN POR SEXO DEL EMPLEO 
PÚBLICO SEGÚN LA EPA

En este apartado se analiza la evolución de la distribución del em-
pleo público, por sexo, del cuarto trimestre del año 2021 en relación al 
cuarto trimestre del año 2020, de acuerdo a los datos publicados por el 
INE. Cada una de las segmentaciones se acompaña de una tabla y un grá-
fico que reflejan la evolución de los IPRHM en el periodo 2020-2021, y 
un segundo gráfico que incluye la evolución del IPRHM de 2018-2021.

a) Evolución del empleo público por sexo y tipo de administración

En el periodo 2020/2021 no hay variaciones significativas a nivel glo-
bal. Se puede destacar el incremento del IPRHM en la Administración de 
la Seguridad Social en el año 2021 (1,46) que ha situado su índice fuera 
del rango de equilibrio que había tenido en 2020 (1,19). 

Tampoco la composición del empleo público por sexo y tipo de ad-
ministración presenta variaciones significativas en el periodo 2018-2021. 
Como puede observarse las diferencias de los IPRHM son a nivel del se-
gundo decimal, a excepción de la Administración Local que ha pasado de 
0,94 en 2018 a 1,02 en 2021, y la Administración de la Seguridad Social 
que ha pasado de 1,21 en 2018 a 1,46 en 2021. 
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b) Evolución del empleo público por sexo y ocupación

La composición del empleo público por sexo y grupo de ocupación 
según la CNO-11 no presenta cambios significativos en el cuarto trimes-
tre de 2021 con respecto al cuarto trimestre de 2020. Las diferencias de 
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los IPRHM por ocupación entre los dos ejercicios están comprendidas en 
el intervalo -0,18 y 0,1.

En el Sector público en su conjunto el porcentaje de mujeres ha au-
mentado en el cuarto trimestre de 2021 con respecto al mismo trimes-
tre del año anterior consolidándose la tendencia desde 2018. El sentido 
de la variación ha sido distinto según la ocupación.

Destaca el crecimiento de la participación de las mujeres en el gru-
po de «Directores y gerentes» con un IPRHM que pasa de un valor de 
0,87 en 2018 —mayor presencia de los hombres— a un 0,99 en 2021 
con una distribución de hombres y de mujeres próxima al 50% pero con 
mayoría de hombres.

En los grupos de ocupación fuera del rango de equilibrio por mayor 
presencia de los hombres («Trabajadores cualificados en el sector agrí-
cola, ganadero, forestal y pesquero», «Artesanos y trabajadores cualifi-
cados de las industrias manufactureras y la construcción» y» Operadores 
de instalaciones y maquinaria, y montadores») se observa una tendencia 
creciente de la participación de las mujeres a lo largo del periodo 2018-
2021, salvo en el grupo «Ocupaciones militares» en el que la presencia 
de la mujer se ha reducido. 

El único grupo de ocupación con mayoría de mujeres en el que se ha 
recudido la presencia de las mismas, en el periodo 2018-2021, es el de 
«Ocupaciones elementales», que ha pasado de 1,16 a 1,12.

c) Evolución por sexo y tipo de jornada
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El porcentaje de mujeres en el empleo a tiempo completo se man-
tiene prácticamente constante en el periodo 2018-2021 con los IPRHM 
dentro del rango de equilibrio, produciéndose un mayor incremento en 
2021.

Lo mismo ocurre en el empleo a tiempo parcial, si bien el IPRHM 
tiene valores fuera del rango de equilibrio en todo el periodo y el núme-
ro de mujeres está cerca de triplicar al de hombres en este tipo de jor-
nada.





V.2 VISIÓN GENERAL  
DE LAS ADMINISTRACIONES PÚBLICAS

La información de este apartado se obtiene del Boletín Estadístico 
del Personal al Servicio de las Administraciones Públicas (BEPSAP). Hay 
que señalar que en julio de 2019 se produjo un cambio en la estructura 
de información del BEPSAP. Para mantener la continuidad con los epígra-
fes definidos en periodos anteriores, una vez finalizado el periodo de 
transición con tablas de equivalencia en enero de 2020, la información 
se ha elaborado a través del análisis de micro datos que se facilitan con 
las correspondientes ediciones del BEPSAP.

A)  PRIMER NIVEL DE ANÁLISIS: PERSONAL AL SERVICIO  
DE LAS ADMINISTRACIONES PÚBLICAS

En este apartado se analiza el conjunto del personal al servicio de las 
Administraciones Públicas recogido en el BEPSAP con datos a 1 de ene-
ro de 2022 por tipo de administración. Se trata del mayor número de 
efectivos contenido en dicho boletín (2.717.570) y por tanto es una vi-
sión general de la presencia relativa de hombres y mujeres en las admi-
nistraciones públicas, medida a partir del IPRHM.

Tabla V.2.1 

Personal al servicio de las Administraciones Públicas por tipología de personal y administración

Se analizarán en primer lugar los cuatro tipos de Administraciones 
Públicas sobre los que proporciona información el BEPSAP: De las cua-
tro, solo en dos de ellas (la Administración Local y las Universidades) la 
distribución de efectivos está dentro del rango de equilibrio, mientras 
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que la Administración Pública Estatal está fuera de rango por mayoría de 
hombres y la Administración de las CCAA también está fuera de rango, 
pero en este caso por mayoría de mujeres. En conjunto, el personal al 
servicio de todas las AAPP se encuentra dentro del rango de equilibrio 
(IPRHM de 1,15) con ligera mayoría de mujeres.

Por lo que se refiere al tipo de personal del conjunto de las AAPP, se 
puede indicar lo siguiente:

— Personal funcionario. Aunque en conjunto el personal funciona-
rio está dentro del rango de equilibrio (1,04), puede observarse 
que la Administración más próxima a la paridad son las Univer-
sidades con un IPRHM de 0,96.

 En el ámbito de la Administración Pública Estatal y en el de la 
Administración Local, el desequilibrio es por mayoría de hom-
bres, mucho más señalado en el caso de la Administración Pú-
blica Estatal.

 En el ámbito de la Administración de las Comunidades Autóno-
mas el desequilibrio es por mayoría de mujeres.

— Personal laboral. La situación en este tipo de personal está 
más equilibrada, estando fuera del rango de equilibrio sola-
mente la Administración de las CC.AA., con un número mayor 
de mujeres 

— Otro personal. Comprende personal eventual, personal funcio-
nario interino y otro personal. El grueso fundamental de este 
apartado corresponde a los funcionarios interinos. Los valores 
de este tipo de personal están fuera del rango de equilibrio en 
todos los casos por mayoría de mujeres en todas las administra-
ciones.

En la siguiente tabla se lleva a cabo el análisis del IPRHM correspon-
diente al colectivo de personal al servicio de las AAPP, según su distri-
bución territorial por CCAA, a partir de los datos del BEPSAP a 1 de ene-
ro de 2022:

Si descendemos en el análisis territorial, en la Administración Pú-
blica Estatal solo Cataluña y el «extranjero» están dentro del rango 
de equilibrio. Todas las demás Comunidades Autónomas presentan 
situación de desequilibrio por mayoría de hombres. Esta mayor pre-
sencia masculina se debe a la inclusión dentro de esta Administra-
ción de las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado y de las Fuer-
zas Armadas. 
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Tabla V.2.2 

Distribución territorial del personal al servicio de las Administraciones Públicas

En el caso de la Administración de las Comunidades Autónomas, to-
das presentan desequilibrio por mayoría de mujeres, salvo las ciudades 
autónomas de Ceuta y Melilla, donde lo es por mayoría de hombres. El 
desequilibrio global por mayor número de mujeres se debe al predomi-
nio de la presencia femenina en los ámbitos sanitarios y docencia no uni-
versitaria.

La Administración Local y las Universidades son las que presentan 
una situación del IPRHM dentro del rango de equilibrio, en prácticamen-
te todas las CCAA.

Mapa V.1.1 

IPRHM del personal al servicio de las Administraciones Públicas, por comunidades autónomas
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Mapa V.2.2  

IPRHM del personal al servicio de las Administraciones Públicas, por provincias

Mapa V.2.3 

Variación del IPRHM del personal al servicio de las Administraciones Públicas, por provincias
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Tabla y gráfico V.2.1 

Comparativa 2019-2022 del personal al servicio de las Administraciones Públicas por tipo de 

administración. Evolución del IPRHM

Se puede observar que, en el conjunto de las Administraciones Pú-
blicas, el IPRHM pasó del 1,13 en 2019 a 1,15 en 2022 lo que supone un 
ligero aumento de la proporción de mujeres, manteniéndose dentro del 
rango de equilibrio.

Las dos centésimas de incremento del IPRHM global provienen del 
incremento en los índices de las CCAA, de la Admón. Local y de las Uni-
versidades, en los tres casos por incremento de mujeres en los efectivos 
de estas AAPP. Sin embargo, en la Administración Pública Estatal el 
IPRHM ha bajado una centésima, que, aun siendo una diferencia míni-
ma, acrecienta la mayoría de hombres, muy por debajo del rango de 
equilibrio.

B)  SEGUNDO NIVEL DE ANÁLISIS: PERSONAL AL SERVICIO DE LA 
ADMINISTRACIÓN PÚBLICA ESTATAL

En este caso, el universo analizado se circunscribe al personal desti-
nado exclusivamente en la Administración Pública Estatal (511.152 efec-
tivos, 352.066 hombres y 159.086 mujeres), que se corresponde con la 
tercera fila de la primera tabla del apartado anterior, desglosados confor-
me a la siguiente distribución obtenida a partir del fichero de micro da-
tos del BEPSAP a 1 de enero de 2022:
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Tabla V.2.3 

Distribución del personal al servicio de la Administración Pública Estatal

Con el fin de poder comparar con ejercicios anteriores, se ha mantenido la estructura de datos del BEPSAP de 2019 lo que 
implica que la AEAT se ha incluido en Administración General del Estado y se ha sacado de Otros entes de Derecho Públi-
co. En EPES y OP régimen específico, se han considerado las Entidades Públicas Empresariales, las Autoridades Adm. Inde-
pendientes y el resto de Otros Entes de Derecho Público. Todas las agrupaciones se han realizado a partir del análisis del fi-
chero de micro datos.

El valor del IPRHM para el conjunto del personal al servicio de la Ad-
ministración Pública Estatal, (0,62) corresponde a una situación de des-
equilibrio por mayoría de hombres, dato que se justifica por el gran peso 
relativo de los colectivos de Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado 
(0,24) y Fuerzas Armadas (0,26). 

En el caso de EPES y OP con régimen específico 6, el desequilibrio del 
IPRHM por mayor presencia de hombres (0,60), se debe fundamental-
mente a la mayor presencia de hombres en el personal laboral (0,59), 
que es el colectivo con mayor peso cuantitativo.

En la Administración de Justicia el desequilibrio se produce por la 
mayor presencia de mujeres en las tres tipologías de personal.

La Administración General del Estado presenta una situación en ge-
neral equilibrada (1,05) que se mantiene en personal funcionario (1,05) 
y en personal laboral (0,98) mientras que en otro personal se produce 
una situación de desequilibrio (1,33), por mayoría de mujeres. 

Tablas y gráficos V.2.2 

Comparativas 2019-2022 del personal al servicio de la Administración Pública Estatal

6 EPES son las Entidades Públicas Empresariales y OP los Organismos Públi-
cos con régimen específico relacionados en el en el Apartado V.5 de este 
Informe.
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En la Administración Pública Estatal el IPRHM entre 2019 y 2022 ha 
bajado una centésima pasando de 0,63 al 0,62, por debajo del rango de 
equilibrio, e incrementando la mayor presencia de hombres en este ám-
bito. 

Por sectores más concretos, solo en la AGE el IPRHM se ha manteni-
do dentro del rango de equilibrio en todo el periodo.

En Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado el desequilibrio por 
una mayor presencia de hombres es muy significativo. Entre 2019 y 2022 
el IPRHM (0,24) se mantiene igual.

En las FFAA no ha habido cambios en estos años, manteniéndose el 
IPRHM (0,26) estable, muy lejos del rango de equilibrio, por mayoría de 
hombres.

En la Administración de Justicia el IPRHM está fuera del rango de 
equilibrio (1,33) habiéndose mantenido constante desde 2020, con ma-
yoría de mujeres.

En EPES y OPP de Régimen Específico, en este periodo, se mantiene 
el desequilibrio por mayoría de hombres, si bien se ha incrementado de 
forma muy leve el número de mujeres, manteniéndose lejos del rango 
de equilibrio.

C)  TERCER NIVEL DE ANÁLISIS: PERSONAL AL SERVICIO  
DE LA ADMINISTRACIÓN GENERAL DEL ESTADO

El análisis se circunscribe ahora al ámbito delimitado por la Adminis-
tración General del Estado, que comprende 192.881 efectivos y se co-
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rresponde con la segunda fila de la tabla del apartado anterior, pero des-
agregada en tres grandes ámbitos y a su vez, el tercero de ellos, con 
mayor nivel de detalle, como muestra la siguiente imagen de la tabla ela-
borada a partir de los micro datos del BEPSAP a 1 de enero de 2022:

Tabla V.2.3 

Distribución del personal al servicio de la Administración General del Estado

En la Administración General del Estado, a nivel global, tanto en el 
personal funcionario (1,05) como en el personal laboral (0,98) la situa-
ción es de equilibrio, no así en «otro personal» (1,33) donde existe des-
equilibrio en el IPRHM por mayor presencia de mujeres. 

Sobre los tres ámbitos en los que está estructurada la AGE, los Mi-
nisterios, OOAA y Áreas de actividad, junto con las Agencias Estatales, 
mantienen una situación de equilibrio en sus dos grandes colectivos de 
personal funcionario y personal laboral, aunque el colectivo denomina-
do otro personal, está fuera de rango por mayoría de mujeres. Sin em-
bargo, en el ámbito Instituciones sanitarias, aunque es minoritario, no 
hay ningún colectivo dentro del rango de equilibrio, estando todos ellos 
fuera de rango por mayoría de mujeres.

A nivel de detalle, en el ámbito Ministerios, OOAA y Áreas de activi-
dad, se puede destacar lo siguiente:

— En el ámbito de la docencia no universitaria, en el de Seguridad 
Social y en el de Ministerios y OO.AA., la mayoría de los colecti-
vos están fuera del rango de equilibrio por mayoría de mujeres.
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— Es destacable la situación en los Centros penitenciarios con ma-
yoría de hombres tanto a nivel global (0,74), como en personal 
funcionario (0,68) y «otro personal» (0,96) mientras que el per-
sonal laboral cuenta con mayoría de mujeres (1,31). 

Tabla comparativa y gráfico V.2.3 

Comparativas 2019-2022 del personal al servicio de la Administración General del Estado

La evolución del IPRHM entre 2019 y 2022 en la Administración Ge-
neral del Estado ha variado en una centésima, del 1,04 al 1,05, lo mis-
mo que en el ámbito de Ministerios, OOAA y Áreas de Actividad, lo que 
indica una situación de equilibrio bastante estable y muy cerca del equi-
librio total. 

Sin embargo, en algunas Áreas de actividad se han producido algu-
nos ligeros cambios en valores de centésimas, siendo el más apreciable 
el incremento de 16 centésimas en los efectivos de Centros Penitencia-
rios que, aunque están fuera del rango de equilibrio por mayoría de 
hombres, incrementan el IPRHM aumentando ligeramente la presencia 
de mujeres.

Los ámbitos de Agencias Estatales e Instituciones Sanitarias no expe-
rimentan casi variación en el IPRHM de estos cuatro años.





V.3 LA PERSPECTIVA DE GENERO  
EN EL EMPLEO PÚBLICO  
DE LA ADMINISTRACIÓN GENERAL  
DEL ESTADO (AGE)

Tal y como se ha indicado en la introducción, para analizar pormeno-
rizadamente el IPRHM (por Subgrupos y grupos profesionales, niveles de 
complemento de destino, tramos de edad, etc.) se hace necesario cir-
cunscribir su ámbito al conjunto de datos disponibles, completos, rele-
vantes y homogéneos, correspondiéndose éstos sólo con una parte del 
total de la Administración General del Estado. 7

También se ha considerado más útil analizar por separado el perso-
nal funcionario (135.264 efectivos) del personal laboral (47.445 efecti-
vos), ya que tanto su regulación jurídica como su estructura profesional 
y retributiva son muy diferentes. En ambos casos, se distinguirá el perso-
nal en activo y el personal con jornada reducida y en excedencia por cui-
dado de hijos, familiares o agrupación familiar. Se han excluido del aná-
lisis los casos en los que los datos retributivos no eran completos para 
posibilitar un correcto análisis de los mismos.

A) ANÁLISIS DEL PERSONAL FUNCIONARIO DE LA AGE

a) Personal funcionario en activo

El colectivo de personal funcionario en activo, inscrito en el RCP a 1 
de enero de 2022, con los datos retributivos completos8 es de 135.264 
efectivos de los que 71.118 corresponden a mujeres y 64.146 a hom-
bres, resultando un IPRHM global de 1,05 y por tanto dentro del rango 
de equilibrio y próximo a 1.

7 Por las indicadas razones y por su escasa relevancia numérica, (3,25% sobre 
el total) dentro de la AGE no se va a analizar el colectivo denominado «otro 
personal».

8 A los efectos de este estudio, por tratarse de personal funcionario, se han con-
siderado como retribución: el sueldo, el complemento de destino, el comple-
mento específico y los trienios en su caso).
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Del análisis de estos datos se extrae la siguiente conclusión general: 
el colectivo de funcionarios presenta en conjunto una composición equi-
librada, con un IPRHM de 1,05.

Tabla V.3.1 

Personal funcionario con datos desglosados por Subgrupos

Del análisis por Subgrupos se puede indicar lo siguiente:

— El Subgrupo A1 se encuentra en situación equilibrada IPRHM de 
(1,00).

— El Subgrupo A2, tiene un IPRHM dentro del rango de equilibrio 
(1,08) aunque con mayoría es de mujeres. 

— El IPRHM del Subgrupo C1 es 0,93, lo que significa una mayor 
presencia de hombres, aunque dentro del rango de equilibrio.

— En el Subgrupo C2 la situación está fuera del rango de equilibrio, 
por mayoría de mujeres (1,32).

— El Subgrupo E presenta un fuerte desequilibrio del IPRHM, por 
mayoría de hombres (0,55). A este respecto hay que considerar 
que este Subgrupo no cuenta con oferta de empleo público des-
de hace años, por lo que no ha habido incidencia sobre esta si-
tuación en los últimos años.

Del análisis por niveles de complemento de destino (en adelante 
CD) y teniendo en cuenta solamente aquellos que corresponden al ran-
go de niveles de cada Subgrupo, podría concluirse que el análisis por 
Subgrupos arroja como resultado que, entre los 4 subgrupos numérica-
mente relevantes, tres (A1, A2 y C1) están dentro del rango de equilibrio, 
y que el cuarto, el subgrupo C2 está fuera del rango por mayoría de mu-
jeres. Veamos algunos matices que se indican a continuación: 
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Tabla V.3.2 

Personal funcionario con datos desglosados por Subgrupos, ordenado por niveles del Complemento 

de Destino9

— Subgrupo A1: Todos los niveles están en situación de equilibrio 
salvo el nivel 22 (con número de efectivos poco relevante), y el 
24, con mayor presencia de mujeres. El nivel 28 se encuentra en 
los límites de equilibrio, con predomino de hombres.

— Subgrupo A2: El nivel 21, es el único que se encuentra en situa-
ción de desequilibrio por mayor presencia de mujeres. El nivel 
19 también se encuentra en desequilibrio, pero por mayor pre-
sencia de hombres, no obstante, el número de efectivos es irre-
levante (4). 

— Subgrupo C1: El nivel con mayor número de efectivos es el 16 y 
está desequilibrado (0,76), con mayor presencia de hombres. 
Sólo los niveles 22,18 y 15 cuentan con mayor presencia de mu-
jeres, si bien se encuentran en equilibrio. Los más desequilibra-
dos por mayoría de hombres son los niveles 19 y 21.

— Subgrupo C2: Todos los niveles presentan desequilibrio, por ma-
yor presencia de mujeres, excepto el nivel 14, en el que esta ma-
yor presencia está dentro del rango de equilibrio.

9 El Acuerdo Administración-Sindicatos de marzo de 2019, para la distribución de 
los Fondos Adicionales de 2018 y 2019, fijó como nivel de Complemento de 
Destino mínimo para el Grupo E, el nivel 13. No obstante en la tabla correspon-
diente a las excedencias por cuidado de hijos/familiares y agrupación familiar, 
con datos desglosados por Subgrupos, ordenado por niveles de CD, se han in-
cluido efectivos hasta el nivel 11, ya que pueden haberse iniciado con anteriori-
dad a marzo de 2019.
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— Grupo E: Los dos niveles cuentan con mayor presencia de hom-
bres y están fuera del rango de equilibrio. 

Por otro lado, si realizamos el análisis desde otros puntos de vista se 
puede indicar que:

— El nivel 16 es el numéricamente más relevante por número de 
efectivos (24.438) y se presenta en un nivel de equilibrio.

— Una lectura ascendente de los niveles de complemento de des-
tino del Subgrupo A1 a partir del nivel 26, ofrece una significati-
va reducción del IPRHM. Es decir, la presencia de mujeres dismi-
nuye en la zona alta de niveles de CD. Para los restantes 
Subgrupos no pueden extraerse conclusiones de la misma clari-
dad. 

— En el Subgrupo C2, se reitera lo antes indicado: todos los nive-
les de su rango de complementos de destino están desequilibra-
dos (o próximos al desequilibrio) por mayoría de mujeres.

— En los niveles máximos correspondientes a cada grupo, en el 
caso del A1 (nivel 30 con 0,87), A2 (nivel 26 con 1,07) y C1 (ni-
vel 22 con 1,04) los valores están dentro del rango de equilibrio. 
Los de los grupos C2 (nivel 18 con 1,41) y E (nivel 14 con 0,50) 
están desequilibrados, con más presencia de mujeres en el caso 
del primero, y de hombres en el segundo. 

Tabla V.3.3 

Personal funcionario con datos desglosados por Subgrupos, ordenado por tramos de edad

Un análisis de estos datos, arroja las siguientes conclusiones generales:

— En los Subgrupos A1 y A2, se observa mayoría de mujeres en los 
tramos de menor edad y mayoría de hombres en los tramos de 
edad superiores. Al ser los Subgrupos que requieren titulación 
universitaria, una de las causas puede ser que en el acceso a la 
universidad hace 30 años hubiese una mayor proporción de 
hombres, y que en los últimos tiempos se haya producido un 
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cambio en la situación que se refleje en la composición del fun-
cionariado.

— En el Subgrupo C1 todos los tramos están equilibrados y en to-
dos predominan los hombres, salvo entre 20-29 y 30-39 años, 
en el que predominan las mujeres.

— Para la práctica totalidad de funcionarios del Subgrupo C2, en 
todos los tramos de edad, salvo «entre 20 y 29» y «entre 30 
y 39», se obtienen resultados que se sitúan fuera de los ran-
gos de la composición equilibrada por mayoría de mujeres, si 
bien el efecto se acentúa de forma progresiva al aumentar la 
edad.

— En el conjunto de los Subgrupos, todos los tramos de edad pre-
sentan resultados dentro del rango de equilibrio, con mayoría de 
mujeres, salvo para los mayores de 65 años donde existe des-
equilibrio por mayoría de hombres.

Tabla V.3.4 

Personal funcionario con datos desglosados por Subgrupos, ordenado por Ámbito/Ministerio10

Del análisis de los datos por ámbitos se extraen las siguientes con-
clusiones:

De los 25 ámbitos contemplados, en 20 hay mayoría de mujeres y en 
5 mayoría de hombres. No obstante, 13 de los ámbitos se mantienen 

10 Aunque en la fecha del informe hay 22 Ministerios, se ha mantenido el Mº de 
Política Territorial y Función Pública, además del Mº de Política Territorial actual, 
porque todavía tiene efectivos asignados.
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dentro del rango de equilibrio y el resto (12) están fuera de ese rango. 
Entre los que están fuera de rango se reparten 11 por mayoría de muje-
res y 1 por mayoría de hombres.

— El Ministerio del Interior presenta una mayor proporción de 
hombres a nivel global (0,75) destacando el desequilibrio en los 
Subgrupos C1 (mayor presencia de hombres) y C2 (mayor pre-
sencia de mujeres).

— El Ministerio de Transportes, Movilidad y Agenda Urbana, si 
bien presenta una situación global equilibrada (0,90), los Sub-
grupos A1, A2 y E están fuera del rango de equilibrio por ma-
yor presencia de hombres y el Subgrupo C2, por mayoría de 
mujeres.

— El Ministerio de Defensa, tiene una situación general equilibra-
da (1,06), pero en el subgrupo A2 está fuera del rango de equi-
librio por mayoría de hombres y en el subgrupo C2 por mayor 
presencia de mujeres.

— Un análisis más pormenorizado de los datos anteriores requeri-
ría conocer las situaciones del IPRHM de los cuerpos propios de 
los distintos Departamentos Ministeriales.

Tabla V.3.5 

Personal funcionario con datos desglosados por Subgrupos, ordenado por tramo de retribución11

El análisis de los datos por tramo de retribución permite las siguien-
tes conclusiones:

— A nivel general hay mayoría de hombres en los tramos retributi-
vos más altos en consonancia con las conclusiones extraídas en 
el análisis por subgrupos y niveles de complemento de destino 
vistas anteriormente. 

11 A los efectos de este estudio, por tratarse de personal funcionario, se han con-
siderado como retribución el sueldo, el complemento de destino, el complemen-
to específico y los trienios en su caso.
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— En los tramos de mayor retribución correspondientes a los sub-
grupos A1, A2 y C1 hay mayoría de hombres, mientras que, en 
los tres tramos de menor retribución, de los mismos subgrupos, 
hay mayoría de mujeres. En el subgrupo C2 hay mayoría cons-
tante de mujeres y la mayoría fuera del rango de equilibrio.

— Las situaciones fuera de los rangos de la composición equilibra-
da son las mismas que las ya observadas en el análisis por Sub-
grupo y por nivel de CD.

— Considerando los tramos retributivos a nivel general, sólo hay 
uno fuera del rango de equilibrio y lo es por mayoría de muje-
res, que corresponde al tramo «De 20.001 a 25.000».

b)  Personal funcionario en excedencia y con jornada reducida 
vinculadas a cuidados familiares

Al igual que se hará para el personal laboral, se aborda por separa-
do el análisis específico del personal funcionario con jornada reducida y 
en situación de excedencia, vinculadas ambas a cuidados familiares, a 
fin de determinar si existe o no equilibrio entre hombres y mujeres a la 
hora de solicitar este tipo de medidas orientadas al cuidado de hijos, fa-
miliares, o por agrupación familiar. Por lo tanto y a fin de no condicio-
nar las conclusiones del estudio, quedan fuera del estudio otro tipo de 
excedencias y jornadas reducidas que por su denominación o caracte-
rísticas no podría determinarse si la causa está o no relacionada con 
motivos familiares.

Tabla V.3.6 

Personal funcionario en situación de excedencia por cuidado de hijos/familiares y agrupación familiar, 

con datos desglosados por Subgrupos y modalidad

Del análisis de este tipo de excedencias, se extraen las siguientes 
conclusiones:

— Con carácter general, el número de mujeres que se acoge a es-
tas medidas es 2,4 veces el de hombres. 

— Hay un comportamiento parecido en todos los Subgrupos, si-
tuándose el IPRHM fuera de los valores del rango de equilibrio 



160 Informe de impacto de género del Proyecto de Ley de Presupuestos Generales del Estado para 2023

en la totalidad de los Subgrupos, y muy especialmente en el 
Subgrupo A2. 

— Es especialmente destacable la mayor proporción de mujeres 
que solicitan la excedencia por cuidado de hijos, que es casi cua-
tro veces mayor que la de hombres.

Tabla V.3.7 

Personal funcionario en situación de excedencia por cuidado de hijos/familiares y agrupación 

familiar, con datos desglosados por Subgrupos, ordenado por niveles de complemento de 

destino12

Del análisis se extraen las siguientes conclusiones:

— Salvo casos muy puntuales, en casi todos los niveles y subgru-
pos, son mayoría las mujeres las que solicitan este tipo de exce-
dencias, y donde hay igualdad o mayoría de hombres, el núme-
ro de afectados es poco representativo. 

12 Se han omitido los casos de nivel de complemento de destino inferiores al 11 
que figuran en el RCP por un error aparente en la tipificación, dado que figu-
raban adscritos al grupo A1. Asimismo, se han mantenido los datos corres-
pondientes a los niveles de CD 11 y 12, aunque según el Acuerdo Administra-
ción-Sindicatos de marzo de 2019 el nivel mínimo a partir de esa fecha es el 
nivel 13, ya que pueden corresponder a excedencias iniciadas antes de dicha 
fecha.
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Tabla V.3.8 

Personal funcionario en situación de excedencia por cuidado de hijos/familiares y agrupación familiar, 

con datos desglosados por Subgrupos, ordenado por tramos de edad

Del análisis se extraen las siguientes conclusiones:

— Las excedencias por cuidado de hijos/familiares se concentran 
en los tramos de entre 30 y 39 y entre 40 y 49 años de edad, y 
en ellas el desequilibrio por mayoría de mujeres es muy relevan-
te. Es anecdótico el tramo de entre 20 y 29 años, dado que se 
trata sólo de 5 efectivos (todas mujeres).

Tabla V.3.9 

Personal funcionario con jornadas reducidas por situación familiar, con datos desglosados por 

Subgrupos13

Del análisis se extraen las siguientes conclusiones:

— El valor de IPRHM es similar en todos los subgrupos, estando to-
dos ellos fuera del rango de equilibrio y con mayor presencia de 
mujeres, salvo el caso anecdótico del subgrupo E con un solo 
efectivo masculino.

— El número de mujeres que solicita este tipo de jornada casi sex-
tuplica el de hombres, con un IPRHM global de 1,70.

13 Los datos que se muestran en la tabla responden a la nomenclatura extraída a 
partir de la fuente de datos, siendo posible que algunos puedan agruparse en-
tre ellos por coincidencia en el fondo o razones que justifican el supuesto de 
hecho. El caso de «Por lactancia» posiblemente esté debido a un error en la ti-
pificación, dado que se trata de un permiso retribuido.
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— En 5 supuestos el IPRHM es 2, lo que implica que solo son mu-
jeres las que se acogen a estas modalidades de reducción de jor-
nada.

— La jornada reducida «por guarda legal o cuidado directo de fa-
miliar» es la que cuenta con mayor número de efectivos. 

— En cuatro supuestos el IPRHM es 0, lo cual quiere decir que no 
hay presencia de mujeres, si bien en dos casos solo hay un efec-
tivo siendo el total 8.

— Se observa un supuesto de reducción de jornada en el que sola-
mente hay mujeres solicitantes: Por hospitalización/tratamiento 
hospitalario de hijo neonato, si bien con un número muy redu-
cido de efectivos (4).

— El único caso en que sólo hay hombres es en la reducción de jor-
nada «por lactancia» con un total de 7 efectivos.

c)  Principales variaciones de datos de personal funcionario entre 
2019, 2020, 2021 y 2022

Se van a analizar los datos más relevantes de personal funcionario, 
para determinar la evolución del IPRHM entre los años 2019 y 2022 y ob-
servar si las variaciones producidas son sustanciales o no.

Gráficos y tablas V.3.1 

Variación del IPRHM en el colectivo de personal funcionario en activo, por Subgrupos y niveles de 

complemento de destino
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En todos los subgrupos, excepto en el C2 con una ligera reducción, se 
ha producido un incremento en el número de mujeres entre 2019 y 2022.

En terminos globales en la mayoría de niveles se ha incrementado la 
presencia de mujeres.

— El nivel de CD 29, que en 2019 estaba fuera del rango de equili-
brio, ha pasado a partir del 2020 a situación equilibrada. En el 
caso del nivel 19, ha ido aumentando el desequilibrio entre 
2019 y 2022 en favor de los hombres. Los niveles 14 y 20 que 
estaban fuera del rango de equilibrio en 2019 por mayoría de 
mujeres, han pasado al rango de equilibrio a partir de 2020.

Gráfico y tabla V.3.2 

Variación del IPRHM de personal funcionario en activo, por ámbito

Se puede observar que las variaciones han sido mínimas, habiendo-
se mantenido en el mismo valor el IPRHM general del total de ámbitos.

El IPRHM general por tramos de edad se mantiene estable y dentro 
del rango de equilibrio.

— Si descendemos al analisis por tramos, los subgrupos más jove-
nes (20-29 y 30-39 años) presentan tendencia a una mayor pre-
sencia femenina con el paso de los años, por encima del valor 
1,00, dentro del rango de equilibrio. Los mayores de 65 años es-
tán desequilibrados por mayoría de hombres pero se reduce 
esta tendencia desde 2019.
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Gráficos y tabla V.3.3 

Variación del IPRHM de personal funcionario en activo, por tramos de edad

B) PERSONAL LABORAL DE LA AGE

Para el análisis del personal laboral se utilizarán los datos del per-
sonal inscrito en el RCP y se seguirá la misma estructura que para el 
personal funcionario: a) personal en activo; b) personal en situación 
de excedencia y con jornada reducida por motivos familiares; c) prin-
cipales variaciones de datos de personal laboral entre 2019, 2020, 
2021 y 2022.

a) Personal laboral en activo

En la Administración General de Estado el personal laboral se encua-
dra en tres grandes ámbitos: el Convenio Único, los Convenios Colectivos 
de ámbitos sectoriales (AEAT, BOE, Patrimonio Nacional, etc.) y el Perso-
nal Sin Convenio.

Por su carácter mayoritario (71% del total) y por la mayor disponibi-
lidad de datos, este estudio se concentra en el análisis del personal labo-
ral del Convenio Único. 

La aprobación y publicación en el mes de mayo de 2019 del IV Con-
venio Único —que modifica los Grupos Profesionales del III Convenio 
Único— ha supuesto la necesidad de un proceso de encuadramiento 
bastante largo y con ello se está produciendo un periodo transitorio en 
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el que conviven diferentes agrupaciones de grupos profesionales que 
han multiplicado el número de grupos existente hasta esa fecha. A los 
solos efectos de este estudio, se han agrupado todos estos grupos en 
6 tipos. A 5 de ellos se les ha dado la numeración romana para no con-
fundir con la denominación de los grupos antes del IV Convenio y des-
pués del IV Convenio14 y se ha añadido una sexta categoría residual 
«Otros Grupos».

Tabla V.3.10 

Personal laboral por Tipo de Convenio

Aunque a nivel global hay una composición casi totalmente equili-
brada de efectivos entre mujeres y hombres (0,99 de IPRHM), analizan-
do con más detalle se puede concluir que es solamente dentro del Con-
venio Único donde existe esa proporción equilibrada (0,92 de IPRHM), 
mientras que en el ámbito de Otros Convenios la composición de perso-
nal es mayoritariamente de hombres (0,71 de IPRHM) y por el contrario 
entre el Personal Sin Convenio la composición es mayoritariamente de 
mujeres (1,21 de IPRHM).

14 Agrupación de Grupos Profesiones del III y IV Convenio Único: 
 Grupo profesional I: Trabajadores de los Grupos M3, G1 y 1G. Formación: Títu-

lo de Doctor, Licenciado, Ingeniero, Arquitecto o equivalentes. 
 Grupo profesional II: Trabajadores de los Grupos M2, G2 y 2G. Formación: Tí-

tulo de Grado, Diplomado Universitario, Ingeniero Técnico, Arquitecto Técnico o 
equivalentes. 

 Grupo profesional III: Trabajadores de los Grupos M1, G3 y 3G. Formación: Tí-
tulo de Bachillerato, Bachillerato Unificado Polivalente o Formación Profesional 
de Técnico Superior o Técnico Especialista, o equivalente. 

 Grupo profesional IV: Trabajadores de los Grupos E2, G4 y 4G. Formación: Tí-
tulo de Graduado en Educación Secundaria, Educación General Básica o Forma-
ción Profesional de Técnico o Técnico Auxiliar, o equivalentes. 

 Grupo profesional V: Trabajadores de los Grupos E1 y G5. Formación: Nivel de 
formación equivalente a Educación Primaria, Certificado de Escolaridad o equi-
valentes.

 Grupo profesional «Otros Grupos»: Trabajadores sin Grupo de equivalencia o 
de categorías no encuadradas en ningún grupo profesional. Corresponden a 
personal del III Convenio Único.
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Tabla V.3.11 

Personal laboral del Convenio Único, ordenado por grupos

Aunque el IPRHM global del personal laboral del Convenio Úni-
co es bastante equilibrado en su conjunto, existen algunas diferen-
cias en su análisis por Grupos Profesionales, siendo las más destaca-
das las correspondientes a los Grupos I y II con un IPRHM fuera del 
rango de equilibrio por una composición de efectivos mayoritaria-
mente compuesto de mujeres, mientras que en el Grupo III, también 
fuera de rango, la composición mayoritaria es de hombres. Los Gru-
pos IV y V, así como «otros Grupos» están dentro del rango de equi-
librio.

Es de resaltar que en los grupos I y II —para los que se exige una ti-
tulación universitaria de grado medio o superior— la composición es ma-
yoritaria de mujeres mientras que en los grupos III y IV —en los que se 
exige una titulación académica menor— la mayoría son hombres. En el 
Grupo V y «Otros Grupos» —donde no es necesaria una titulación espe-
cífica— la composición es bastante equilibrada, aunque hay mayoría de 
mujeres.

Tabla V.3.12 

Personal laboral por tipo de Convenio, ordenado por tramos de edad
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A nivel global se aprecia una composición dentro del rango de equi-
librio en todos los tramos de edad, siendo los más paritarios o cercanos 
a 1 el tramo de edad «entre 30-39» y «entre 50 y 59 años. En el Conve-
nio Único es donde se da el mayor equilibrio (con cinco tramos dentro 
de rango), seguido del colectivo Sin Convenio (con cuatro tramos equili-
brados, aunque en todos los tramos con mayoría de mujeres). Finalmen-
te, el Colectivo perteneciente a Otros Convenios solo tiene equilibrado 
un tramo, resultando además que todos los tramos están compuestos 
mayoritariamente por hombres.

Gráfico V.3.1 

Personal laboral por Tipo de Convenio y por tramos de edad, indicando la posición 

de su IPRHM en relación con el rango de equilibrio

A continuación, se representan de una manera más gráfica los da-
tos de la tabla del punto anterior. El tamaño de las burbujas es pro-
porcional al número de efectivos de cada tipo de convenio y el valor 
del IPRHM se identifica mediante su posición respecto del rango de 
equilibrio.

En el eje de las ordenadas se ha delimitado el rango de equilibrio 
mediante una línea azul (IPRHM = 0,8) y morada (IPRHM = 1,2). La 
igualdad total (IPRHM = 1) se refleja mediante una línea de puntos 
más fina.

De la posición de cada burbuja por tramo de edad y ámbito de cada 
Convenio con relación al rango de equilibrio, se puede comprobar si el 
personal laboral está compuesto mayoritariamente de hombres o de mu-
jeres o tiene una composición equilibrada.
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Gráfico V.3.2 

Personal laboral del Convenio Único, por Grupos, tramos de edad y con su IPRHM 

en relación con el rango de equilibrio

En este caso el tamaño de las burbujas es proporcional al número de 
efectivos de cada grupo y el valor del IPRHM se identifica mediante su 
posición respecto del rango de equilibrio.

Tabla V.3.13 

Personal laboral del Convenio Único, ordenado por grupos y tramos de edad

Los datos totales que se reflejan en el cuadro muestran un modelo 
bastante uniforme. Prácticamente en todos los tramos de edad se man-
tiene un equilibrio dentro de los rangos establecidos para que haya pa-
ridad, (excepto en el tramo de mayores de 65 años que es bastante tes-
timonial por el reducido número de efectivos). Sin embargo, es muy 
representativo que en los grupos de mayor nivel profesional (G I y G II), 
en todos los tramos de edad salvo «mayor de 65», la mayoría sean mu-
jeres, mientras que en el grupo profesional G III, a partir de los 30 años, 
la mayoría son hombres, incrementándose progresivamente esa mayoría 
según se va elevando el rango de edad. En el grupo G V, en los tres tra-
mos de menor edad predominan los hombres y en los tres de mayor 
edad las mujeres.

Los datos más extremos se producen: a) por mayoría de mujeres, 
en el Grupo II -tramo de 30 a 39 años (1,62 IPRHM) y en «otros Gru-
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pos» en el tramo mayores de 65 años con 1 efectivo (2,00 de IPRHM); 
b) por mayoría de hombres, en el Grupo III, tanto en el tramo de ma-
yores de 65 años (0,34 IPRHM) como en el tramo de 60 a 65 años 
(0,56 IPRHM).

Tabla V.3.14 

Personal laboral por Tipo de Convenio, ordenado por Ámbitos/ Ministerios

En esta tabla el rango de valores del IPRHM es de 1,31(diferencia en-
tre el menor y el mayor valor de IPRHM).

El IPRHM fluctúa entre el 0,32 del Ministerio para la Transición Eco-
lógica y el Reto Demográfico (con mayoría 5 veces superior de hombres 
sobre mujeres) hasta el 1,63 del Ministerio de Educación y Formación 
Profesional (con mayoría 4 veces superior de mujeres sobre hombres). El 
Ministerio de la Presidencia, Relaciones con las Cortes y Memoria Demo-
crática (1,01), el Ministerio de Ciencia e Innovación (0,98) y las Agencias 
Estatales (1,04) cuentan con los valores más equilibrados.

Del total de 24 ámbitos, once están dentro del rango de equilibrio 
(IPRHM entre 0,8 y 1,20), de los que siete tienen mayoría de mujeres y 
cuatro, mayoría de hombres. De los trece ámbitos fuera del rango de 
equilibrio, seis lo son por mayoría de hombres y siete por mayoría de 
mujeres. 
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Tabla V.3.15 

Personal laboral del Convenio Único, ordenado por Grupos y Ámbitos/Ministerios

Con un rango (diferencia entre el menor y el mayor valor de IPRHM) 
de 1,30 la situación del IPRHM en cada ámbito es muy dispar pues fluctúa 
desde el 0,31 del Ministerio para la Transición Ecológica y el Reto Demo-
gráfico hasta el 1,61 del Ministerio de Derechos Sociales y Agenda 2030 
(con mayoría 4 veces superior de mujeres sobre hombres). Los ministerios 
con el valor más equilibrado, con predominio de hombres, son el de la Pre-
sidencia, Relaciones con las Cortes y Memoria Democrática (0,97), y el de 
Inclusión, Seguridad Social y Migraciones (0,92). El más equilibrado con 
predominio de mujeres, es el Ministerio de Sanidad (1,11).

Del total de los 23 ámbitos, once están dentro del rango de equili-
brio (IPRHM entre 0,8 y 1,20), de lo que cinco tienen mayoría de hom-
bres y seis, mayoría de mujeres. De los doce ámbitos fuera de dicho ran-
go, siete lo son por mayoría de hombres y cinco por mayoría de mujeres. 

Tabla V.3.16 

Personal laboral del Convenio Único 15, por grupos y ordenados por tramos de retribución (básicas, 

complementarias y antigüedad).16

15 Solamente se tienen en cuenta los 28.223 efectivos que en el RCP tienen un 
importe de salario anual igual al previsto para cada grupo por el Convenio 
Colectivo Único de la AGE a 1 de enero de 2022.

16 El menor importe de salario anual fijado por el Convenio a 1 de enero de 2022 
son 15.299,20 €.
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En esta vista de la tabla de datos solo se presenta la información co-
rrespondiente al personal laboral del Convenio Único, ya que los datos 
retributivos del personal de otros convenios y los de Sin Convenio no se 
disponen completos.

En este sentido se puede comprobar que, en el resumen total, de los 
5 tramos retributivos considerados, tres están fuera del rango de equili-
brio (los tramos comprendidos de 20.001-25.000€, de 25.001-30.000€, 
de 30.001€ a 35.000). El más cercano al equilibrio es el tramo de 
15.001€-20.000€ (0,95) ya que el tramo de «mayor de 35.000€, si bien, 
está dentro del rango de equilibrio, está en el límite (1,20). Los dos tra-
mos de retribuciones más altas están ocupados mayoritariamente por 
mujeres y los tres tramos de retribuciones más bajas mayoritariamente 
por hombres. 

Gráfico V.3.2 

Personal laboral del Convenio Único17, por Grupos Profesionales y retribución media 

(incluyendo retribuciones básicas, complementarias y antigüedad), con su IPRHM en 

relación con el rango de equilibrio

En este caso el tamaño de las burbujas es proporcional al número de 
efectivos de cada grupo y el valor del IPRHM se identifica mediante su 
posición respecto del rango de equilibrio.

17 Solamente se tienen en cuenta los 28.223 efectivos que en el RCP tienen un 
importe de salario anual igual al previsto para cada grupo por el Convenio 
Colectivo Único de la AGE a 1 de enero de 2022.
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De la posición de cada burbuja por tramo de retribución media con 
relación al rango de equilibrio, se puede comprobar si ese grupo profe-
sional está compuesto mayoritariamente de hombres o de mujeres o tie-
ne una composición equilibrada. Se constata que solo los grupos G IV y 
G V tienen una composición equilibrada, mientras que los grupos G I y G 
II tienen una composición mayoritaria de mujeres y el grupo G III una 
composición mayoritaria de hombres.

b)  Personal laboral en excedencia y con jornada reducida, 
vinculadas a cuidados familiares18

Al igual que para el personal funcionario, se aborda por separado el 
análisis específico del personal laboral con jornada reducida y en situa-
ción de excedencia, vinculadas ambas a cuidados familiares, a fin de de-
terminar si existe o no equilibrio entre hombres y mujeres a la hora de 
solicitar este tipo de medidas orientadas al cuidado de hijos, familiares, 
o por agrupación familiar.

Tabla V.3.17 

Personal laboral en situación de excedencia por cuidado de hijos/familiares y agrupación familiar, 

con datos desglosados por Convenios

Tanto en este cuadro del personal laboral en general, como en el 
cuadro siguiente del personal laboral del Convenio Único, se puede com-
probar que son las mujeres en todos los casos las que mayoritariamente 
solicitan este tipo de excedencia. Sólo se da una situación en el rango de 
equilibrio, y corresponde a la excedencia por cuidado de familiares en el 
ámbito de Convenio Único (1,11 de IPRHM). El valor más lejano del equi-
librio es el correspondiente a la excedencia voluntaria por agrupación fa-
miliar (2,00 de IPRHM) del ámbito de Otros Convenios.

El número de mujeres que solicita este tipo de excedencia en el to-
tal del personal laboral es 3,6 veces el número de hombres, cifra despro-

18 En este apartado se tomarán en cuenta todos los efectivos que en el RCP figu-
ran acogidos a los tipos descritos, con independencia de los valores retributivos 
que tengan asignados.
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porcionada si además tenemos en cuenta que en su conjunto es mayor 
el número de hombres que el de mujeres.

Tabla V.3.18 

Personal laboral del Convenio Único, en situación de excedencia por cuidado de hijos/familiares y 

agrupación familiar, desglosada por Grupo

También en el ámbito concreto del Convenio Único es muy mayori-
taria la proporción de mujeres que solicitan este tipo de excedencias so-
bre el número de hombres, siendo en total casi 2,1 veces más.

Aunque en el desglose por grupos profesionales encontramos algu-
na excepción poco representativa al afectar a pocos efectivos, en los de-
más casos es totalmente mayoritaria la proporción de mujeres del Con-
venio Único que solicitan este tipo de excedencias.

Tabla V.3.19 

Personal laboral con jornada reducida por situación familiar, desglosada por Convenios, ordenada 

por tipo de reducción de jornada

En el caso de las reducciones de jornada vinculadas a cuidados fami-
liares, nos encontramos con un patrón muy similar al de las excedencias. 
Tanto en la tabla anterior —para todos los tipos de Convenios— como 
para el siguiente cuadro —para el Convenio Único— nos encontramos 
con una proporción muy elevada de mujeres que solicitan estas jornadas 
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reducidas motivadas por situaciones de cuidado familiar. En el ámbito 
general de todos los Convenios la proporción es más de 4,5 veces supe-
rior en el caso de las mujeres y en ninguno de los apartados considera-
dos, a nivel general, se cumple el rango de equilibrio.

Tabla V.3.20 

Personal laboral del Convenio Único con jornada reducida por situación familiar, desglosada por tipo 

de reducción, ordenada por Grupo

En el caso de las reducciones de jornada vinculadas a cuidados fami-
liares del Convenio Único, existe también una proporción muy elevada 
de mujeres en todos los tipos de reducción de jornada y en casi todos 
los grupos (solo en un caso hay mayoría de hombres siendo en ese caso 
el número de efectivos muy poco representativo), llegando a ser 4,3 ve-
ces superior el número de mujeres que pide este tipo de jornadas redu-
cidas que el de hombres. 

c)  Principales variaciones de datos de personal laboral  
en el período 2019-2022

A continuación, se analizan las tablas de datos más relevantes 
para determinar la evolución del IPRHM entre los años 2019, 2020, 
2021 y 2022, y se hace especial hincapié en las variaciones de carác-
ter sustancial.

Tabla V.3.21 

Evolución IPRHM 2019-2022, del total de personal laboral de la AGE, por Convenios
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En la evolución total de personal laboral entre 2019 y 2022, el 
IPRHM se mantiene dentro del rango de equilibrio. Ha aumentado tres 
centésimas entre 2019 y 2022, debido a que se ha incrementado la pre-
sencia de mujeres, pero manteniendo el IPRHM muy cerca de la igualdad. 

En el Convenio Único el IPRHM ha aumentado tres centésimas des-
de 2019, y se mantiene dentro del rango de equilibrio, con mayoría de 
hombres. 

En Otros Convenios el IPRHM se ha reducido una centésima entre 
2019 y 2022, alejándose más del rango de equilibrio, con mayoría de 
hombres

En el colectivo de Sin Convenio el IPRHM se ha mantenido constan-
te en los tres primeros años, y ha bajado una centésima en 2022, fuera 
del rango de equilibrio, con mayoría de mujeres.

Tabla V.3.22 

Comparativa IPRHM 2019-2022 del personal laboral incluido en el Convenio Único, ordenado por 

Grupo Profesional

En el ámbito general del Convenio Único, como se ha indicado ante-
riormente, el IPRHM ha variado en tres centésimas desde 2019. Se han 
producido ligeros cambios cuando se analiza el dato por grupos profesio-
nales. Así, comparando 2019 con 2022 se produce una disminución en 
el IPRHM en el Grupo G IV de cuatro centésimas, alejándose del rango 
de equilibrio, y un incremento de cuatro centésimas en el G III, que su-
pone una ligera tendencia al rango de equilibrio. 

En la misma línea de las comparativas anteriores, solo se aprecian 
variaciones cuando se analizan en detalle los diferentes tramos retribu-
tivos de este personal. Comparando 2022 respecto 2019, se observan 
variaciones en los 6 tramos considerados. El tramo más equilibrado y 
que ha sufrido menos variación (minoración de dos centésima) es 
de15.001€-20.000€. En el tramo de 25.001€ a 30.000€, es donde se ha 
producido mayor variación ya que se ha pasado de un predominio de 
mujeres en 2019 (1,27) a un predominio de hombres en 2022 (0,78), y 
en ambos casos fuera del rango de equilibrio. En el tramo de 30.001€ a 
35.000€, se ha incrementado el desequilibrio a favor de las mujeres pa-
sando el IPRHM de 1,32 en 2019 a 1,42 en 2022. 
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Gráficos y tabla V.3.4 

Comparativa IPRHM 2019-2022 del personal laboral incluido en el Convenio Único, ordenado por 

tramos retributivos19

C)  LA PERSPECTIVA DE GENERO EN ALTOS CARGOS  
DE LA ADMINISTRACIÓN GENERAL DEL ESTADO

Se incluye en este apartado un análisis específico del índice de re-
presentación de hombres y mujeres que ocupan puestos de altos cargos, 
ofreciendo de este modo una perspectiva —complementaria a la de las 
secciones anteriores— basada en las especiales condiciones que concu-
rren en el contenido competencial y dedicación que conllevan estos 
puestos de trabajo, propios de su perfil como alto cargo.

En este apartado se analiza el IPRHM correspondiente a los altos car-
gos de la AGE a 1 de enero de 2022 de los departamentos ministeriales 
y los organismos autónomos a ellos adscritos, y de las agencias estatales 
cuyos máximos responsables tienen rango de alto cargo. 20

19 Solamente se tienen en cuenta los 28.223 efectivos que en el RCP tienen un 
importe de salario anual igual al previsto para cada grupo por el Convenio 
Colectivo a 1 de enero de 2019 y a 1 de enero de 2022.

20 Se han incluido en el estudio los Embajadores y Representantes Permanentes, 
que tienen rango de Director General, lo que explica el elevado número de al-
tos cargos del Ministerio de Asuntos Exteriores, Unión Europea y Cooperación, 
en total, 159. Se computan los puestos de Embajador/a ocupados, no las vacan-
tes. No se han incluido en este análisis tres puestos con rango de Director Ge-
neral del Centro Nacional de Inteligencia (CNI) de los que no se tienen datos, ni 
los puestos vacantes de la Dirección adjunta del Gabinete de la Vicepresidenta 
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Se distinguen las siguientes categorías de alto cargo:

— Presidente/a del Gobierno
— Vicepresidente/a del Gobierno
— Ministro/a
— Secretario/a de Estado
— Subsecretario/a 
— Director/a General.

a) Análisis por tipo de cargo

Se ha incluido en esta tabla la visión conjunta de los altos cargos 
de las Agencias y de los demás altos cargos, agrupados en el ámbito 
Ministerio.

La estructura vigente a 1 de enero de 2022, aprobada por el Real 
Decreto 2/2020, de 12 de enero, por el que se reestructuran los depar-
tamentos ministeriales, y desarrollada por el Real Decreto 139/2020, de 
28 de enero, por el que se establece la estructura orgánica básica de los 
departamentos ministeriales, junto con la normativa aplicable a los or-
ganismos autónomos, agencias estatales y otros organismos cuyos res-
ponsables tienen la categoría de alto cargo, supone la existencia de un 
total de 496 altos cargos ocupados, de los cuales 192 son mujeres 
(38,70%) y 304 son hombres (61,29%) 21. De este modo, el IPRHM glo-
bal es 0,77 (IPRHM fuera del rango de equilibrio, con mayor presencia 
de hombres).

Tercera del Gobierno y la Adjuntía a la Presidencia de la Agencia Española de 
Protección de Datos. 

21 Los 5 casos de Director/a General antes mencionados (vacantes y sin datos por 
corresponder al CNI) no se tienen en cuenta para el cálculo del IPRHM.
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Atendiendo al tipo de cargo y excluyendo a la Presidencia del Go-
bierno, en el ámbito Ministerios a 1 de enero de 2022 la totalidad de las 
Vicepresidencias están ocupadas por mujeres (3 de 3, IPRHM 2,00), si-
guen siendo mayoría las mujeres en los Ministerios (11 de 19, IPRHM 
1,16), pero hay mayoría de hombres en las Secretarías de Estado (21 de 
34, IPRHM 0,76), Subsecretarías o asimilados (49 de 85, IPRHM 0,85) y 
Direcciones Generales (219 de 345, IPRHM 0,73).

En el ámbito de la Agencias, de las nueve Agencias, tres están ocu-
padas por mujeres (33,3%). Las seis restantes, (66,7%) están ocupadas 
por hombres, de manera que el IPRHM global de las Agencias es de 
0,67, por tanto, fuera del rango de equilibrio, con mayor presencia de 
hombres.

b) Análisis por ámbitos

Si desagregamos de forma más detallada los datos anteriores pode-
mos observar los resultados en dos tablas por ámbitos.

Tabla V.3.23  

Tabla de altos cargos por tipo de cargo y Departamentos Ministeriales

En los resultados que muestra la imagen anterior los resultados se 
presentan desglosados por tipo de cargo y Departamentos Ministeria-
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les22, incluyéndose en los datos de cada Departamento los altos cargos 
de los organismos adscritos al mismo.

Por Departamentos Ministeriales, la situación es muy variable, pu-
diendo realizarse las siguientes agrupaciones:

— IPRHM =1, igualdad en la distribución de hombres y mujeres:

• Ministerio de Inclusión, Seguridad Social y Migraciones.
• Ministerio de Universidades.

— IPRHM dentro del rango de equilibrio, con mayor presencia de 
hombres.

• Ministerio del Interior: 0,80.

— IPRHM dentro del rango de equilibrio, con mayor presencia de 
mujeres.

• Ministerio de Justicia; 1,17.
• Ministerio de Política Territorial: 1,14.
• Ministerio de Cultura y Deporte: 1,08.

— IPRHM fuera del rango de equilibrio, con mayor presencia de 
hombres:

• Ministerio de Asuntos Exteriores, Unión Europea y Coopera-
ción: 0,54.

• Ministerio de Defensa: 0,50.
• Ministerio de Transportes, Movilidad y Agenda Urbana: 0,60.
• Ministerio de Educación y Formación Profesional: 0,67.
• Ministerio de Industria, Comercio y Turismo: 0,67.
• Ministerio de Agricultura, Pesca y Alimentación: 0,71.
• Ministerio para la Transición Ecológica y el Reto Demográfi-

co: 0,78.
• Ministerio de la Presidencia, Relaciones con las Cortes y Me-

moria Democrática: 0,74.
• Ministerio de Asuntos Económicos y Transformación Digi-

tal: 0,50.

22 En la ordenación de los Ministerios, se ha seguido la estructura presupuestaria, 
según el número asignado a las secciones del Subsector Estado.
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• Ministerio de Ciencia e Innovación: 0,60.
• Ministerio de Derechos Sociales y Agenda 2030: 0,67.
• Ministerio de Consumo: 0,57.

— IPRHM fuera del rango de equilibrio, con mayor presencia de 
mujeres.

• Ministerio de Hacienda y Función Pública: 1,31.
• Ministerio de Trabajo y Economía Social: 1,40.
• Ministerio de Sanidad: 1,43.
• Ministerio de Igualdad: 1,56.

Tabla V.3.24  

Tabla de altos cargos por tipo de cargo y Agencia

Por lo que respecta específicamente, a las Agencias Estatales, 
cabe destacar que tan sólo en el caso de la Agencia Estatal de Coope-
ración Internacional para el Desarrollo su titular tiene rango de Subse-
cretario. En los restantes supuestos, el rango de su responsable es de 
Director General. En esta tabla al disponer cada agencia de un solo 
alto cargo el IPRHM es 0,00 cuando el alto cargo es hombre y 2,00 
cuando es mujer.

c)  Evolución de la perspectiva de género en los altos cargos  
2021-2022

La perspectiva de género en el tipo de personal de altos cargos se in-
cluyó por primera vez en este tipo de informes en 2021, por lo que solo 
se dispone de la evolución de los años 2021 y 2022 para analizar en este 
apartado.



V. Representación 181

Como podemos ver en la siguiente tabla el IPRHM del ámbito de las 
Agencias no ha variado entre 2021 y 2022, manteniéndose en el 0,67 
fuera del rango de equilibrio por mayoría de hombres.

En el ámbito Ministerios se ha producido un ligero acercamiento al 
rango de equilibrio, pasando su IPRHM de 0,74 en 2021 a 0,78 en 
2022, fuera del rango por mayoría de hombres, pero muy cercano al 
mismo.

En la siguiente tabla podemos ver la evolución desglosada por tipo 
de agencia o Ministerio, donde se puede comprobar que en el ámbito de 
las Agencias no ha habido ninguna variación, mientras que en el ámbito 
de Ministerios se producen dos tipos de variaciones: a) por cambio de 
denominación de algunos Ministerios (Hacienda y Política Territorial que 
no mantienen la misma denominación en el año 2021 y 2022, por lo que 
su comparativa no es precisa; b) por cambios importantes en el IPRHM 
de algunos Ministerios. A destacar el Ministerio de Sanidad que pasa de 
tener un IPRHM de 0,71, fuera del rango de equilibrio por mayoría de 
hombres en 2021 a 1,43 en 2022, también fuera del rango de equilibrio, 
en este caso por mayoría de mujeres.
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A nivel más visual podemos representar estas variaciones en el 
siguiente gráfico que muestra la evolución de todos los altos cargos 
en 2021 y 2022, por tipo de alto cargo, englobando Agencias y Mi-
nisterios.



V. Representación 183

d) Conclusiones

Atendiendo al número total de altos cargos, el IPRMH es 0,77, fuera 
del rango de equilibrio, con mayor presencia de hombres, pero no obs-
tante próximo al mismo. Estarían dentro del rango de equilibrio con ma-
yor presencia de mujeres los cargos de Ministro/a (IPRHM 1,16) y con 
mayor presencia de hombres, los Subsecretarios/as (IPRHM 0,85). Que-
dan fuera de dicho rango con mayor presencia de hombres los Secreta-
rios/as de Estado (IPRHM 0,76), los Directores/as Generales de Ministe-
rios (IPRHM 0,73) y los Directores/as Generales de Agencias (IPRHM 
0,75) y Subsecretario de Agencias (IPRHM 0,00) y fuera de rango con ma-
yor presencia de mujeres las Vicepresidencias (IPRHM 2,00).

Si atendemos a la distribución por Departamentos, hay una amplia 
disparidad. Dieciséis Departamentos tienen un IPRHM fuera del rango de 
equilibrio, de los cuales doce tienen mayor presencia de hombres y los 
cuatro restantes mayor presencia de mujeres.

Sólo hay dos Departamentos ministeriales en los que se da la igual-
dad en la distribución de altos cargos entre hombres y mujeres; y cuatro 
Ministerios tienen un IPRHM dentro del rango de equilibrio, de los cua-
les tres tienen mayor presencia de mujeres y solo uno, mayor presencia 
de hombres.

En términos globales, se observa que el IPRHM pasó del 0,74 en 
2021 a 0,77 en 2022, lo que supone un ligero aumento de la proporción 
de mujeres, aunque se siga fuera del rango del equilibrio, con mayor pre-
sencia de hombres.





V.4 CONCLUSIONES GENERALES

La complejidad del Sector Público español supone que, a la hora de 
formular conclusiones, no se puedan resumir en una sola idea todos los 
aspectos que se han tratado en este informe. Igualmente, disponer de 
varias fuentes de datos introduce todavía más complejidad a esta visión. 
Por ello, en este caso, y para la formulación de estas conclusiones, se uti-
lizará exclusivamente la fuente del BEPSAP y el Registro Central de Per-
sonal.

A) A NIVEL GLOBAL Y POR ADMINISTRACIONES

Como conclusión se puede decir que, a nivel general, con datos de 
1 de enero de 2022 se puede apreciar el cumplimiento del rango de 
equilibrio para todo el Sector Público en general (IPRHM de 1,15) con 
una moderada presencia mayoritaria de mujeres.

Sin embargo, es necesario señalar que la única Administración con 
mayoría relevante de mujeres es la Administración Autonómica (IPRHM 
de 1,41) El desequilibrio por mayoría de mujeres se debe al predominio 
de la presencia femenina en los ámbitos sanitarios y docencia no univer-
sitaria.

La Administración Local y las Universidades son las que presentan una 
situación más equilibrada, con valores de los índices de presencia de hom-
bres y mujeres muy próximos a 1 (IPRHM de 1,04 y 0,97 respectivamente)

No obstante, cuando la visión es exclusivamente de la Administra-
ción Pública Estatal, el rango de equilibrio se pierde (IPRHM de 0,62) 
debido fundamentalmente a la baja presencia de mujeres en dos ámbi-
tos mayoritariamente compuestos por hombres: Las Fuerzas Armadas 
(IPRHM de 0,26) en el que las mujeres representan el 12,9% de los efec-
tivos, y las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado (IPRHM de 0,24) 
en el que las mujeres representan el 11,9% de los efectivos.

Sin embargo, cuando se desciende al ámbito de la Administración 
General del Estado (AGE) se puede concluir que en dicho ámbito se 
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roza el punto central del rango de equilibrio (IPRHM de 1,05), aunque 
con una ligerísima presencia mayoritaria de mujeres. 

La composición cambia ligeramente al distinguir entre personal fun-
cionario y laboral ya que, aunque ambos colectivos se mantienen indivi-
dualmente dentro del rango de equilibrio, el personal funcionario (IPRHM 
de 1,05) está compuesto por más mujeres que hombres, mientras que el 
personal laboral (IPRHM de 0,98) está compuesto por más hombres que 
mujeres.

La variación en los últimos 4 años ha sido muy pequeña: El IPRHM 
de todo el Sector Público ha pasado del 1,13 en 2019 al 1,15 en 2022, 
manteniéndose dentro del rango de equilibrio con un ligero aumento en 
el número de mujeres.

En los sectores y ámbitos con más desequilibrio tampoco se han pro-
ducido avances, ya que en la Administración Pública Estatal el IPRHM 
ha pasado del 0,63 en 2019 al 0,62 en 2022. Algunas referencias pun-
tuales del IPRHM son las siguientes:

— En Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado: 0,24 en 2019 y 
0,24 en 2022.

— En Fuerzas Armadas: 0,26 en 2019 y 0,26 en 2022.
— En la AGE: 1,04 en 2019 y 1,05 en 2022.

B)  PERSONAL CON REDUCCIÓN DE JORNADA O EN SITUACIÓN  
DE EXCEDENCIA, EN AMBOS CASOS POR CAUSAS FAMILIARES

Hay que destacar muy especialmente entre las conclusiones la 
elevada proporción de mujeres que solicitan una excedencia o una 
jornada reducida, vinculadas ambas a cuidados familiares, que 
está muy por encima de la proporción que supone la mujer en cada 
colectivo.

Así se puede comprobar que, entre el personal funcionario las ex-
cedencias de este tipo tienen un IPRHM de 1,41, lo que supone casi 
tres veces más mujeres que hombres. Las jornadas reducidas tienen un 
IPRHM de 1,70 correspondiéndose con una proporción de 5,7 veces más 
mujeres que hombres.

Entre el personal laboral de todos los convenios la mayor despro-
porción la podemos apreciar en el conjunto del personal laboral donde 
las excedencias por cuidados familiares tienen un IPRHM de 1,56, lo 
que supone 3,6 veces más de mujeres que de hombres y las jornadas 
reducidas por cuidados familiares tienen un IPRHM de 1,64, unas 4,5 
veces más de mujeres que de hombres.
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Un comportamiento similar se produce en el ámbito del Convenio 
Único donde las excedencias de este tipo tienen un IPRHM del 1,36, 
suponiendo 2,1 veces más de mujeres que de hombres, y las jornadas 
reducidas por el mismo motivo están en el IPRHM del 1,63, lo que su-
pone que las solicitan 4,3 veces más mujeres que hombres.

Estas desproporciones nos pueden dar una idea de que en la corres-
ponsabilidad familiar todavía se mantienen estereotipos de roles vin-
culados a que la mujer se encargue mucho más del cuidado familiar que 
el hombre.

La variación del IPRHM en los últimos 4 años en estos casos ha sido 
muy pequeña, manteniéndose fuera del rango de equilibrio, pero con li-
geros avances hacia el mismo:

— Excedencias personal funcionario: 1,45 en 2019 y 1,41 en 2022.
— Reducción de jornada en personal funcionario: 1,75 en 2019 y 

1,70 en 2022.
— Excedencias de personal laboral todos los convenios: 1,62 en 

2019 y 1,56 en 2022.
— Reducción jornada en personal laboral todos los convenios: 1,64 

en 2019 y 1,64 en 2022.

C) RELACIÓN ENTRE EL IPRHM Y LAS RETRIBUCIONES

En cuanto al análisis de los datos por tramos retributivos 23 es nece-
sario señalar las siguientes conclusiones:

En lo que respecta al personal funcionario, existe mayor número de 
hombres en los tramos retributivos más altos en consonancia con la dis-
tribución por niveles, copando los 5 tramos retributivos más elevados, 
mientras que las mujeres son mayoría en los 3 tramos retributivos más 
bajos. En los últimos 4 años se ha mantenido invariable esta distribución.

23 A los efectos de este informe, tal y como se ha venido indicando a lo largo del 
texto, tablas y gráficos, solamente se han tenido en consideración los valores re-
tributivos de: a) Para el personal funcionario, sueldo base, complemento de des-
tino, complemento específico y trienios, en su caso; b) Para el personal laboral, 
retribuciones básicas, complementarias y antigüedad, en su caso. 

 Para evitar errores en el análisis, en el caso del personal funcionario se han to-
mado en cuenta exclusivamente los efectivos con valor económico registrado al 
menos en los tres primeros componentes retributivos. En el caso del personal 
laboral, solamente los efectivos con importes de salario anual por grupo coinci-
dente con los fijados por el Convenio Colectivo a 1 de enero de 2019, a 1 de 
enero de 2020, a 1 de enero de 2021 y a 1 de enero de 2022.



188 Informe de impacto de género del Proyecto de Ley de Presupuestos Generales del Estado para 2023

En lo que respecta al personal laboral del Convenio Único – ya que 
no se dispone de datos retributivos completos del personal de otros con-
venios ni de los de sin convenio— hay un mayor porcentaje de mujeres 
en los dos tramos retributivos más altos y un mayor porcentaje de hom-
bres en los 3 tramos retributivos más bajos. En los últimos 4 años tam-
bién se ha mantenido esta distribución, con ligeras variaciones.

D) EVOLUCIÓN DEL IPRHM EN EL PERÍODO 2019-2022

Finalmente resaltaremos algunas conclusiones sobre la evolución de 
este índice a nivel comparativo con los datos correspondientes a 2019, 
2020, 2021 y 2022: 

— En el conjunto de las Administraciones Públicas, el IPRHM pasó 
del 1,13 en 2019 y 2020 y subió a 1,15 en 2021 y se ha mante-
nido en 1,15 en 2022 lo que supone un ligero incremento de la 
proporción de mujeres, pero dentro del rango de equilibrio.

— En la Administración Pública Estatal el IPRHM pasó del 0,63 en 
2019 al 0,62 en 2020, 2021 y 2022, manteniéndose una eleva-
dísima proporción mayoritaria de hombres fuera del rango de 
equilibrio.

— En la Administración General del Estado el IPRHM ha pasado 
del 1,04 de los años 2019 y 2020 al 1,05 en 2021 y 2022, man-
teniéndose dentro del rango de equilibrio con un ligero incre-
mento en la proporción de mujeres.

E)  ALTOS CARGOS DE LA ADMINISTRACIÓN GENERAL DEL ESTADO

Aunque hay muchos matices por Ministerios y Entidades, los si-
guientes ámbitos están fuera del rango de equilibrio por mayoría de 
hombres:

— Altos cargos por Departamentos Ministeriales. IPRHM de 0,78
— Personal directivo de Agencias Estatales. IPRHM de 0,67
— A nivel conjunto el IPRHM de todos los Altos cargos está situa-

do en 0,77

La evolución del conjunto de Altos cargos entre 2021 y 2022 ha pa-
sado de 0,74 en 2021 a 0,77 en 2022. Una evolución favorable hacia el 
rango de equilibrio, pero todavía fuera de él.
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Estos índices contrastan con los datos de personal al servicio de la 
AGE en general, del personal funcionario de la AGE, y del personal de los 
grupos superiores en la AGE, en los que todos ellos están dentro del ran-
go de equilibrio:

— Personal al servicio de la AGE: IPRHM de 1,05
— Personal funcionario de la AGE: IPRHM de 1,05
— Personal funcionario del Subgrupo A1 en la AGE: IPRHM de 1,00
— Personal funcionario con CD Nivel 30 en la AGE: IPRHM de 0,87





V.5 LISTADO DE ENTIDADES PÚBLICAS Y 
OTROS ENTES CON RÉGIMEN ESPECÍFICO

El siguiente listado inluye a Entidades Públicas Empresariales, Auto-
ridades Administrativas Independientes, Universidades no Transferidas y 
Otros Entes de Derecho Público con régimen específico (Anexo I del 
BEPSAP. Enero 2022).24

Entidades Públicas Empresariales 

— Centro para el Desarrollo Tecnológico Industrial, E.P.E.
— Instituto de Crédito Oficial
— Entidad Pública Empresarial Red.es, M.P.
— Consorcio de Compensación de Seguros
— Sepes Entidad Pública Empresarial de Suelo
— ADIF-Alta Velocidad
— Administrador de Infraestructuras Ferroviarias
— Entidad Pública Empresarial Renfe-Operadora
— ENAIRE E.P.E.
— Sociedad de Salvamento y Seguridad Marítima
— Fábrica Nacional de Moneda y Timbre-Real Casa de la Moneda
— ICEX. España Exportación e Inversiones, E.P.E, M.P.
— Instituto para la Diversificación y Ahorro de la Energía (IDAE), 

M.P.

Autoridades Administrativas Independientes 

— Comisión Nacional del Mercado de Valores 
— Comisión Nacional de los Mercados y la Competencia 
— Agencia Española de Protección de Datos 
— Consejo de Transparencia y Buen Gobierno 
— Consejo de Seguridad Nuclear 

24 No se facilitan datos del Centro Nacional de Inteligencia (CNI)
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Universidades no transferidas 

— Universidad Nacional de Educación a Distancia (UNED)

Otros entes de Derecho público

— Instituto Cervantes 
— Obra Pía de los Santos Lugares
— Museo Nacional Centro de Arte Reina Sofía
— Museo Nacional del Prado
— Centro Universitario de la Defensa en la Academia Central de la 

Defensa
— Centro Universitario de la Defensa en la Academia General del 

Aire de San Javier
— Centro Universitario de la Defensa en la Academia General Mili-

tar de Zaragoza
— Centro Universitario de la Defensa en la Escuela Naval Militar de 

Marín
— Autoridad Portuaria de A Coruña
— Autoridad Portuaria de Alicante
— Autoridad Portuaria de Almería
— Autoridad Portuaria de Avilés
— Autoridad Portuaria de Bahía de Cádiz
— Autoridad Portuaria de Baleares
— Autoridad Portuaria de Barcelona
— Autoridad Portuaria de Bilbao
— Autoridad Portuaria de Cartagena
— Autoridad Portuaria de Castellón
— Autoridad Portuaria de Ceuta
— Autoridad Portuaria de Ferrol-San Cibrao
— Autoridad Portuaria de Gijón
— Autoridad Portuaria de Huelva
— Autoridad Portuaria de la Bahía de Algeciras
— Autoridad Portuaria de Las Palmas
— Autoridad Portuaria de Málaga
— Autoridad Portuaria de Marín y Ría de Pontevedra
— Autoridad Portuaria de Melilla
— Autoridad Portuaria de Motril
— Autoridad Portuaria de Pasaia
— Autoridad Portuaria de Santa Cruz de Tenerife
— Autoridad Portuaria de Santander
— Autoridad Portuaria de Sevilla
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— Autoridad Portuaria de Tarragona
— Autoridad Portuaria de Valencia
— Autoridad Portuaria de Vigo
— Autoridad Portuaria de Villagarcía de Arosa
— Puertos del Estado
— Agencia Estatal de la Administración Tributaria 
— Autoridad Independiente de Responsabilidad Fiscal
— Consorcio de la Zona Especial Canaria
— Consorcio de la Zona Franca de Barcelona
— Consorcio de la Zona Franca de Cádiz
— Consorcio de la Zona Franca de Gran Canaria
— Consorcio de la Zona Franca de Santa Cruz de Tenerife
— Consorcio de la Zona Franca de Santander
— Consorcio de la Zona Franca de Sevilla
— Consorcio de la Zona Franca de Vigo
— Ente Público de Radiotelevisión Española, en Liquidación
— Sociedad Estatal de Participaciones Industriales
— Centro Universitario de la Guardia Civil
— Trabajo Penitenciario y Formación para el Empleo
— Consejo Económico y Social





VI
RECURSOS- 

RESULTADOS





VI.1 INTRODUCCIÓN

Tras el análisis realizado en los capítulos anteriores del Informe so-
bre la situación de la igualdad de género existente en la sociedad espa-
ñola y en la Administración General de Estado, en el presente capítulo se 
va a estudiar el impacto que las actuaciones financiadas con cargo al Pro-
yecto de Ley de Presupuestos Generales del Estado para el año 2023 ten-
drán en la igualdad entre mujeres y hombres. Este examen se va a llevar 
a cabo a través del análisis del Proyecto de Ley desde el punto de vista 
de tanto de los programas de gasto como de las secciones presupuesta-
rias, identificando cómo contribuyen los presupuestos públicos a la igual-
dad de género.

Para ello, se sigue avanzando en la consolidación de la metodología 
aprobada para el Informe de Impacto de Género del Proyecto de Ley de 
Presupuestos Generales del Estado para 2021, a la que en este ejercicio 
se han introducido cambios que permiten evaluar de una forma más pre-
cisa la pertinencia de género de un programa presupuestario. Tal y como 
se puso de manifiesto en informes anteriores, la metodología seguida 
está sujeta a un proceso de evolución que persigue mejorar la valoración 
del impacto y la evaluación de la eficacia de las actuaciones, con el fin 
de proveer a los gestores públicos de una información que les permita 
revisar la definición de sus programas y reorientar sus actividades en su 
caso para avanzar en la lucha por la igualdad de género. La evolución 
prevista de esta metodología irá paralela a su aplicación en futuros pro-
yectos de ley e implica no sólo el estudio de la pertinencia de género de 
los programas presupuestarios sino la transformación de los mismos des-
de el punto de vista de la igualdad entre mujeres y hombres. 

Una vez adquirida la experiencia en la aplicación de la metodología 
definida en el Proyecto de Ley de 2021, este año se ha consolidado el 
aprendizaje conceptual, se han introducido criterios objetivos en el cues-
tionario que ayudan a determinar la pertinencia de género y se ha avan-
zado en la concienciación de los gestores públicos en la idea de incluir 
en las actuaciones públicas como principio transversal y criterio presu-
puestario general configurador de las propuestas de presupuestos de los 



198 Informe de impacto de género del Proyecto de Ley de Presupuestos Generales del Estado para 2023

diferentes departamentos ministeriales. Asimismo, durante este ejercicio 
se ha distribuido entre las diferentes secciones presupuestarias una guía 
metodológica cuyo objetivo es servir de herramienta de apoyo en el aná-
lisis de pertinencia de género de los programas presupuestarios.

Con la aplicación de la metodología al Proyecto de Ley se persigue 
clasificar los programas presupuestarios según su pertinencia de género, 
es decir, determinar si son susceptibles de ser tratados desde un enfo-
que de género, y por agregación conocer no sólo la pertinencia de las 
políticas sino también del Proyecto de Ley.

Por tanto, este análisis va a permitir determinar si la variable «géne-
ro» es relevante o significativa en cada programa presupuestario, consi-
derado como la unidad metodológicamente definida para configurar el 
análisis, y a partir de la cual se hacen las agregaciones para la obtención 
de resultados. 

En el primer estudio que se realiza consiste en analizar si los programas 
presupuestarios tienen incidencia sobre las personas, ya sea de una forma 
directa o indirecta, a través de la determinación de si el programa analiza-
do tiene «Sensibilidad al género». Dicha pregunta, que actúa como pregun-
ta de control, condiciona el resto de las actuaciones de recogida de infor-
mación, ya que se responde en términos de «SÍ/ NO», finalizando el análisis 
en caso de seleccionar esta última opción. No obstante, dado que se con-
sidera que sólo de forma excepcional un programa presupuestario no afec-
taría de forma directa o indirecta sobre las personas, como novedad intro-
ducida en el ejercicio se ha solicitado a las unidades que se justifique el 
motivo por el cual el programa presupuestario no es sensible al género.

En segundo lugar, en caso de considerar que el programa es sensible 
al género, se abre la necesidad de graduar dicha sensibilidad, por lo que, 
a través de una batería de 7 preguntas, se analiza la pertinencia de cada 
uno de los programas presupuestarios.

Una modificación significativa que se ha introducido este ejercicio en 
la metodología ha sido la mejora de las opciones de respuesta que per-
miten categorizar la pertinencia de género de un programa presupuesta-
rio, puesto que se han incluido criterios objetivos que permiten determi-
nar con una mayor rigurosidad la respuesta dada a la cuestión por parte 
de las unidades. De esta forma, estos criterios permiten graduar si el nú-
mero de personas sobre las que actúa el programa es alto o bajo, o la 
medición del impacto a través del número de líneas de actuación del 
programa de gasto que inciden en la igualdad de género. Asimismo, en 
este ejercicio se han introducido mejoras en el sistema de categorización 
de la pertinencia de género que permiten realizar una mejor graduación 
de la potencialidad de los programas presupuestarios en términos de 
igualdad de género.
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Por tanto, y con la finalidad de conocer el grado de pertinencia de 
los programas y en qué medida podrán contribuir a la igualdad de géne-
ro, como resultado de la ponderación de estos criterios los programas 
presupuestarios se clasifican en las siguientes cinco categorías: 

— Pertinencia de género alta.
— Pertinencia de género media.
— Pertinencia de género baja. 
— Sin pertinencia de género. 
— Pertinencia de género negativa.

Esta metodología está explicada en detalle en el apartado III.3 del 
presente Informe. 

A) ÁMBITO SUBJETIVO 

El presente capítulo del Informe de Impacto de Género que acompa-
ña al Proyecto de Ley de Presupuestos Generales del Estado para el ejer-
cicio 2023 incluye la información referente a los presupuestos de las si-
guientes entidades: 

Gráfico VI.1.1 

Ámbito subjetivo del informe
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Los presupuestos de estas entidades detalladas en el gráfico ante-
rior, que se enmarcan dentro del presupuesto limitativo, se agregan para 
formar los Presupuestos Generales del Estado consolidados, a través de 
la adición de cada uno de sus presupuestos, una vez eliminadas las trans-
ferencias internas que se realizan entre ellos. 

En este sentido, además de los departamentos ministeriales, en el 
ámbito presupuestario existen las denominadas secciones presupuesta-
rias no orgánicas, que son aquellas a las que se les asigna un conjunto 
de créditos que atienden a determinadas obligaciones del Estado y que 
no resultan divisibles entre los diferentes departamentos ministeriales. 
Cada una de estas secciones no orgánicas es gestionada por un determi-
nado departamento, que es el competente para analizar también los 
programas presupuestarios que componen estas secciones para la elabo-
ración del Informe de Impacto de Género. Ha de señalarse que dentro 
del ámbito subjetivo del informe se han excluido las secciones no orgá-
nicas encargadas exclusivamente de articular las transferencias a otras 
Administraciones Públicas y Organismos Internacionales, ya que la ges-
tión de los recursos corresponde en última instancia a éstos, así como la 
Deuda Pública, por su propia naturaleza.

Por otro lado, este estudio también incluye a varios de los órganos 
constitucionales que tienen sección presupuestaria propia (Tribunal de 
Cuentas, Tribunal Constitucional, Consejo de Estado y Consejo General 
del Poder Judicial). 

B) ÁMBITO OBJETIVO 

Este capítulo se centra en el análisis de las actividades incluidas den-
tro del presupuesto consolidado, el cual se clasifica de acuerdo a una tri-
ple perspectiva recogida en la Ley General Presupuestaria: 

La primera de las clasificaciones mencionadas, es decir la clasifica-
ción por programas, sirve como hilo conductor en la elaboración del ca-
pítulo, ya que el programa presupuestario ha sido considerado como la 
unidad de análisis. Esta clasificación permite identificar la finalidad a la 
que se destinan los recursos públicos, al determinar cada programa pre-
supuestario el gasto que es preciso realizar para el desarrollo de cada ac-
tividad pública. 

Igualmente, esta clasificación permite diferenciar dos tipos de pro-
gramas de gasto, finalistas e instrumentales, diferenciación fundamental 
para el análisis de los mismos desde cualquier perspectiva, y por tanto 
también desde la perspectiva de género, ya que los programas finalistas 
son aquellos a los que se pueden asignar objetivos cuantificables e indi-
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cadores de ejecución mensurables, y son más sencillos de categorizar. 
Por el contrario, los instrumentales y de gestión, tienen como finalidad 
la administración de recursos para la ejecución de actividades generales 
de ordenación, regulación y planificación; la realización de una actividad 
para la que no se pueden establecer objetivos cuantificables; o bien el 
apoyo a un programa finalista. 

Gráfico VI.1.2 

Triple perspectiva de clasificación

En ambos casos, los programas de gasto se estructuran siguiendo un 
esquema de árbol. Así, los programas de gasto se agrupan formando gru-
pos de programa y estos a su vez se estructuran en políticas de gasto. Las 
políticas de gasto se integran en cinco áreas de gasto: 

Por tanto, y como se ha señalado anteriormente, la unidad básica de 
análisis es el programa presupuestario ya que, desde un punto de vista 
presupuestario, es un concepto entendible y al que se le pueden asignar 
características definidas en la metodología (sensibilidad al género, núme-
ro de personas sobre las que impacta o presencia de objetivos e indica-
dores en materia de igualdad entre hombres y mujeres). 

Para confeccionar este capítulo, se pidió a todas las secciones presu-
puestarias que valoraran la totalidad de los programas presupuestarios 
en los que participan, analizando su pertinencia en términos de igualdad 
de género. La valoración individualizada que cada sección presupuesta-
ria ha realizado de la totalidad de sus programas presupuestarios permi-
te ponderar la distribución de los recursos públicos de acuerdo a su con-
tribución en la igualdad de género. 
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Gráfico VI.1.3 

Áreas de gasto del Presupuesto

Este ámbito viene condicionado por la delimitación del ámbito sub-
jetivo, ya que en el Informe sólo se analizan los programas, ya sean ins-
trumentales o finalistas, de los órganos definidos en el apartado anterior.

Finalmente, cabe destacar que por segundo año consecutivo el In-
forme incluye el análisis de los programas presupuestarios creados con 
la financiación del Mecanismo de Recuperación y Resiliencia de la Unión 
Europea, núcleo del Instrumento excepcional de recuperación temporal 
conocido como Next Generation EU, que han conformado en España el 
Plan de Recuperación, Transformación y Resiliencia. Es de especial rele-
vancia señalar que uno de los ejes transversales de dicho Plan se centra 
en la consecución de la igualdad entre hombres y mujeres a través de la 
financiación de medidas transversales orientadas, entre otros fines, a 
elevar la tasa de empleo femenino, mejorar, fortalecer y reorganizar el 
sistema de cuidados de larga duración, elevar el potencial educativo y re-
ducir la brecha digital.



VI.2 ANÁLISIS DESDE LA PERSPECTIVA  
DE GÉNERO DE LOS CRÉDITOS RECOGIDOS 
EN EL PLPGE 2023

De acuerdo a la metodología descrita y para completar el estudio 
realizado en los apartados anteriores «Realidad» y «Representación», en 
este capítulo del Informe se lleva a cabo un análisis analítico de la infor-
mación de carácter financiero y textual aportada por los departamentos 
ministeriales y los órganos constitucionales, que permite dar una idea 
general de la pertinencia de género del Proyecto de Ley de Presupuestos 
Generales del Estado del ejercicio 2023.

Como novedad introducida en el Informe, en este ejercicio se reali-
za un estudio de la evolución de la pertinencia de género tanto de los 
programas de gasto como de las secciones presupuestarias, y por tanto 
del proyecto de ley, respecto al Proyecto de Ley de Presupuestaos Gene-
rales del Estado del ejercicio 2022.

Se han catalogado en términos de pertinencia de género 379 progra-
mas presupuestarios, más de un 98 por ciento de todos los programas 
que integran el Proyecto de Ley de Presupuestos Generales del Estado 
para 2023.

Cabe señalar que este es el segundo ejercicio para el que se ha inte-
grado la información de los programas financiados a través del plan de 
Recuperación, Transformación y Resiliencia que gestionan los órganos in-
cluidos en el ámbito subjetivo del Informe. En este sentido, cabe desta-
car la importancia que para los mismos tiene la igualdad de género y la 
igualdad de oportunidades, ya que constituye el cuarto eje que informa 
la agenda de inversiones y reformas estructurales incluidas en este Plan.

Con el análisis que se hace del Proyecto de Ley desde el punto de vis-
ta de la pertinencia de género se pretende dar una visión de cómo los di-
ferentes programas presupuestarios, a través de las actuaciones que con-
templan y sus asignaciones presupuestarias, influyen en la mejora de la 
igualdad entre mujeres y hombres. En el Anexo I de este Informe se inclu-
ye un listado de los programas presupuestarios analizados con su corres-
pondiente pertinencia, así como la sección presupuestaria que los gestiona.
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El análisis de pertinencia de género se configura como un análisis 
desde varias vertientes, sintetizadas en el presente gráfico

Gráfico VI.2.1 

Análisis desde la perspectiva de género de los créditos recogidos en el PLPGE 
2023. 

Mejor accesibilidad y facilidad de comprensión de la información

Antes de comenzar con el análisis es preciso mencionar el trabajo 
realizado para mejorar la presentación de la información de acceso inte-
ractivo. En este ejercicio se ha seguido avanzando en la presentación de 
la información a través de una herramienta gráfica que se ha incluido en 
la página web de presentación del proyecto de Ley de Presupuestos Ge-
nerales del Estado para el año 2023, que permite obtener de manera 
sencilla la información del proyecto de Ley y su pertinencia de género. 
En este sentido, se ha simplificado la presentación de los principales re-
sultados con el objetivo de facilitar la comprensión de los resultados y 
accesibilidad de la información.

Para ello, se han previsto varios apartados en los que se puede en-
contrar una presentación inicial de toda la información financiera del 
proyecto de Ley en términos de pertinencia de género que presenta el 
Informe. Junto a este enfoque, navegando a través de la página web, el 
lector tiene a su disposición un apartado que recoge información más 
detallada para profundizar en el proceso de elaboración presupuestaria, 
que define los conceptos más significativos y la normativa que sirve de 
soporte a la elaboración del informe, así como las fuentes de datos del 
informe o la información más significativa de los apartados del mismo. 
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Del mismo modo, en dicha página web también se encuentra disponible 
la Guía Metodológica que se puso a disposición de los Departamentos 
ministeriales para la elaboración del informe durante el 2022 y que pre-
tende servir de apoyo en el análisis de la información relativa al aparta-
do Recursos-Resultados. 

En el apartado «Principales resultados» de la página web se ha in-
cluido una herramienta gráfica que permite acceder a la información me-
diante diferentes puntos de vista, tal y como se muestra en el siguiente 
gráfico.

Gráfico VI.2.2 

Visiones disponibles en la herramienta gráfica

El análisis de los principales resultados se realiza desde el punto de 
vista de los programas estudiados, obteniendo una visión conjunta o es-
pecífica de cada programa presupuestario. Este apartado incluye una fi-
cha por cada programa presupuestario que muestra las respuestas dadas 
por los órganos previstos en el ámbito subjetivo del informe a las pre-
guntas planteadas en la metodología, así como información textual rela-
tiva a cada programa, esto es, la descripción del programa en términos 
de género, de sus principales líneas de actuación, así como de sus prin-
cipales objetivos genéricos o específicos, y si dispone de ellos, indicado-
res desagregados o no por sexo.

Una segunda forma de acceder a la información permite analizar en 
términos de pertinencia de género, los Ministerios y órganos constitucio-
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nales. Este enfoque incorpora un gráfico de barras que incluye los por-
centajes de pertinencia de la sección en función de los programas pre-
supuestarios objeto de estudio, así como un resumen de las respuestas 
dadas al cuestionario que se describe en la metodología y que sirvió a 
los departamentos ministeriales y órganos constitucionales para analizar 
los programas, y el listado de los programas de gasto gestionados por la 
sección, junto a su pertinencia de género.

Un tercer punto de vista incluido en la página permite conocer la 
pertinencia del conjunto del Proyecto de Ley de Presupuestos Generales 
del Estado a través de la pertinencia de género por política de gasto. De 
esta forma, la herramienta informática muestra la dotación económica 
por pertinencia de género y política de gasto, así como la contribución a 
la pertinencia de género en términos monetarios y porcentuales de cada 
política de gasto.

Este tipo de análisis gráfico ofrece al ciudadano la posibilidad de vi-
sualizar todos los datos disponibles en el mencionado capítulo desde dis-
tintos puntos de vista. No obstante, también resulta de utilidad al gestor 
de fondos públicos ya que coadyuva a la redefinición de los programas 
de gasto o a su revisión, y reorientar, en su caso, los objetivos del progra-
ma de gasto de manera que pueda evitar impactos negativos o para pro-
poner actuaciones con consecuencias positivas en la lucha a favor de la 
igualdad entre mujeres y hombres.

A) VISIÓN GENERAL DE LOS PROGRAMAS DE GASTO

Con el objetivo de tener una visión general del Proyecto de Ley des-
de la perspectiva de género, se lleva a cabo este primer análisis de carác-
ter agregado, que muestra los porcentajes de programas analizados que 
han sido catalogados con pertinencia y sin ella, y para aquellos que tie-
nen pertinencia, se analiza la misma es alta, media, baja o negativa.

El 98 por ciento de los programas de gasto analizado son sensibles al 
género, de ellos el 20 por ciento presenta una alta pertinencia de gé-
nero.

Respecto a los datos concretos obtenidos del gráfico, en primer lu-
gar, al igual que en ejercicios anteriores, se analizan los porcentajes de 
pertinencia en función del número de programas de gasto que se han 
analizado.

Para este Proyecto de Ley se han analizado 379 programas de gasto 
de los cuales 372, un 98 por ciento, se han considerado sensibles al gé-
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nero. De ellos, el 75 (20 por ciento) presentan pertinencia alta, 162 pro-
gramas de gasto (43 por ciento) tienen pertinencia media y 135 progra-
mas presupuestarios han sido catalogados con una pertinencia baja.

Gráfico VI.2.3 

Gráfico de porcentaje de programas sensibles al género 

Gráfico VI.2.4 

Gráfico de porcentaje de programas catalogados de acuerdo a la pertinencia de 
género 

Nuevos avances metodológicos

Antes de analizar los resultados de estos gráficos hay que poner en 
contexto el trabajo realizado. En este informe se han incorporado avan-
ces en el apartado Recursos- Resultados, fundamentalmente de carácter 
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metodológico y de presentación, explicados anteriormente, con el fin de 
obtener un resultado más coherente, más robusto metodológicamente, 
y más visible y amable desde el punto de vista de la presentación de la 
información al interesado en la materia.

Asimismo, durante el proceso de elaboración del informe, se solicitó 
que todos los Departamentos Ministeriales y órganos constitucionales 
del ámbito subjetivo analizasen los programas presupuestarios financia-
dos por el Plan de Recuperación, Transformación y Resiliencia.

Habiendo contextualizado el proceso de elaboración, nos centramos 
en lo que se refiere a la estrategia de implantación del análisis de la per-
tinencia de género del proyecto de Ley de Presupuestos Generales del 
Estado, donde hay que poner de manifiesto que este año 2023 se ha 
consolidado el cambio metodológico seguido en los Informes anteriores. 
Es por ello que en este ejercicio se han asentado las bases del análisis, y 
se han desarrollado herramientas de apoyo metodológico que han per-
mitido realizar un estudio más exhaustivo y certero de los programas 
presupuestarios.

La guía metodológica distribuida entre las diferentes secciones 
presupuestarias en el proceso de elaboración del Informe menciona-
da anteriormente, ha permitido no sólo clarificar las fichas de recogi-
da de datos aclarando conceptos y mostrando ejemplos prácticos, sino 
también configurar un esquema de análisis que permita conocer en 
mayor profundidad el programa presupuestario desde la perspectiva 
de género.

Gráfico VI.2.5 

Extracto de la guía metodológica del Informe de Impacto de Género. Conoce tu 
programa.
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Como resultado de dicho proceso de consolidación metodológica se 
observa un avance significativo en varios aspectos, tales como el núme-
ro de programas presupuestarios objeto de análisis, la determinación de 
la sensibilidad al género de los programas presupuestarios y la categori-
zación de la pertinencia de los mismos. 

El número de programas presupuestarios analizados se incrementa, 
así como el número de programas sensibles al género

Frente a los 363 programas presupuestarios analizados en el ejer-
cicio anterior, este año se ha incrementado este el número en 16 pro-
gramas, ascendiendo el total de programas de gasto analizados a 379 
como se ha mencionado anteriormente. Por otra parte, se observado 
un aumento del 10 por ciento de los programas sensibles al género, 
puesto que 372 programas han sido definidos por las secciones presu-
puestarias como sensibles al género, frente a los 337 del ejercicio an-
terior. Este análisis implica que tan sólo 7 programas de gasto del ám-
bito objetivo analizado han sido definidos como «sin pertinencia de 
género», lo que supone un descenso del 75 por ciento con respecto al 
ejercicio anterior.

Este incremento, que se muestra en el siguiente gráfico, pone de re-
lieve la idea de que la mayoría de los programas de gasto de la Adminis-
tración General del Estado al ir dirigidos a personas, impacten en dife-
rentes facetas de las personas, pero principalmente en las de tipo social 
como es la la igualdad de género. 

Gráfico VI.2.6 

Evolución de la sensibilidad al género de los programas presupuestarios
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La estructura de pertinencia por número de programas se modifica 
con respecto al ejercicio anterior

En relación a la categorización de la pertinencia de género, el pro-
yecto de Ley de Presupuestos Generales del Estado para 2023 presenta 
un cambio en su estructura. Así, mientras que en el Proyecto de Ley de 
Presupuestos Generales del estado para 2022 predominaba el número 
de programas presupuestarios con pertinencia baja, suponiendo cerca 
del 41 por ciento del total del número de programas de gasto, en el ejer-
cicio 2023 son los programas categorizados como pertinencia media los 
que suponen una mayor proporción del conjunto de programas presu-
puestarios. Este porcentaje asciende en 2023 a un 42 por ciento, ya que 
162 programas de gasto presentan este tipo de pertinencia, 50 más que 
en el proyecto de Ley anterior.

Este cambio implica asimismo un descenso de los programas 
presupuestarios categorizados como pertinencia baja, que experi-
mentan un notable descenso al pasar de 151 programas presupues-
tarios a 135.

Gráfico VI.2.7 

Evolución de la pertinencia de género en los programas presupuestarios con 
respecto al ejercicio 2022
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Por su parte, el número de programas que manifiestan una alta per-
tinencia de género se mantiene estable con respecto al ejercicio anterior.

Ha de destacarse asimismo que, al igual que en el ejercicio 2022, 
ningún programa presupuestario ha sido catalogado con una pertinencia 
de género negativa.

La consolidación y evolución de los resultados es una gran noticia 
para estudiar la tendencia de los avances en este ámbito. El hecho de ha-
ber mejorado la metodología con las novedades que permiten un análi-
sis más detallado de los programas de gasto y haber obtenido resultados 
más favorables al análisis del proyecto de Ley de 2022, permite concluir 
que las actuaciones de los gestores están en la línea correcta para conti-
nuar la senda que permita la definición de las actuaciones de la Adminis-
tración General del Estado teniendo siempre presente su impacto trans-
versal en la igualdad de género.

B) ANALISIS POR TIPO DE PERTNENCIA DE GÉNERO

Tras los análisis de tipo específico, a continuación, se muestran una 
serie de fichas que presentan los principales resultados obtenidos para 
cada tipo de pertinencia de género.

De esta forma, las fichas contienen las principales medidas que pre-
senta los programas presupuestarios asociados a cada tipo de pertinen-
cia, así como los principales resultados analíticos, indicando el número 
de secciones y programas que pertenecen a este tipo de pertinencia, así 
como el importe, en millones de euros, que suponen los programas de 
gasto catalogados con este tipo de pertinencia. La inclusión de estos da-
tos en la ficha permite obtener una visión holística de la pertinencia de 
género alta, media y baja.

Del mismo modo, se han destacado las principales líneas de actua-
ción por cada tipo de pertinencia, destacando el ámbito en el que se en-
marca. Si se desea obtener una información más exhaustiva, en el Ane-
xo II de este Informe pueden consultarse la totalidad de las líneas de 
actuación que cada sección presupuestaria ha identificado para sus pro-
gramas de gasto.
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Pertinencia de género AALLTTAA

Los programas presupuestarios con 
pertinencia alta constituyen programas 

de gran interés por su capacidad 
transformadora, impacto y relevancia 

funcional reconocida que pueden 
contribuir a avanzar de manera decisiva 

en la igualdad de género.

Principales líneas de actuación

Violencia de género: 
Programas de formación 

e inserción 

Contratación, 
convenios, ayudas y 

subvenciones: 
formación en Inclusión 

del principio de igualdad 
de género

Planes específicos de 
mejora de la 

capacitación de las 
mujeres

Facilitar la 
conciliación de la 

vida personal,
familiar y laboral

Consolidación del
uso no sexista del

lenguaje

Actividades 
formativas y 
campañas de

sensibilización 

25
Secciones con 

pertinencia alta

75
Programas 

presupuestarios

57.018
Millones de euros

El número de programas presupuestarios con pertinencia alta se ha 
mantenido estable con respecto al ejercicio anterior.
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Pertinencia de género MMEEDDIIAA

Los programas presupuestarios con 
pertinencia media suponen una 

incidencia moderada sobre mujeres 
y hombres que pueden contribuir de 
manera incipiente a la igualdad de 

género

Principales líneas de actuación

Garantizar la igualdad de 
trato y oportunidades
en el acceso al empleo

Desarrollo y seguimiento 
de la estrategia de 

igualdad de género en el 
sector pesquero y acuícola 

Mayor participación 
y presencia de las 

empresas y 
proyectos liderados 

por mujeres

Ayudas de acción y 
promoción cultural

Promoción del 
principio de igualdad 

en la acción social

Programa de apoyo 
al emprendimiento 

digital y startups

23
Secciones con 

pertinencia media

162
Programas 

presupuestarios

276.000
Millones de euros

El número de programas presupuestarios con pertinencia media se ha 
incrementado un 45% con respecto al ejercicio anterior.
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Pertinencia de género BBAAJJAA

Los programas presupuestarios con 
pertinencia baja tienen una 

reducida incidencia sobre mujeres y 
hombres que pueden contribuir de 
manera incipiente a la igualdad de 

género

Principales líneas de actuación

Medidas para garantizar 
el acceso en condiciones 

de igualdad a la 
movilidad y el 

transporte 

Mejorar el contenido 
relativo a Igualdad de 
género en materia de 

PYME y Emprendimiento 

Apoyo a las mujeres 
en el sector cultural

Aumentar la cartera 
de servicios del 

Sistema Nacional de
Salud

Inclusión de forma 
transversal de 

medidas de acción 
positiva en igualdad 

de género

Recopilación de
datos y elaboración 

de informes para
análisis 

21
Secciones con 

pertinencia baja

135
Programas 

presupuestarios

43.630
Millones de euros

El número de programas presupuestarios con pertinencia baja ha 
disminuido un 11% con respecto al ejercicio anterior.
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C) ANÁLISIS EN TÉRMINOS MONETARIOS

Otro enfoque de estudio se lleva a cabo teniendo en cuenta los im-
portes de los programas presupuestarios contenidos en el ámbito obje-
tivo del Informe. Si el análisis se desarrolla en términos monetarios, los 
programas de gasto con pertinencia de género alta, media o baja, supo-
nen 376.648 millones de euros, un 99 por ciento del total de importe 
analizado. Este hecho constituye una garantía de que las asignaciones 
presupuestarias están orientadas en la dirección correcta en términos de 
impacto en favorecer la igualdad de género, puesto que esto significa 
que las actuaciones financiadas contribuyen de manera directa o indirec-
ta, a identificar y combatir las desigualdades existentes entre mujeres y 
hombres.

Gráfico VI.2.8 

Dotación económica por pertinencia de género y política presupuestaria (millones 
de euros)

Como se ha mencionado anteriormente, los programas que contri-
buyen con los importes que configuran esta visión, presentan una per-
tinencia de género positiva alta, media o baja sin que, en ningún caso 
al igual que en ejercicios anteriores, se hayan detectado programas de 
gasto que afecten de forma negativa a la igualdad entre mujeres y 
hombres. 
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Deteniéndonos en el gráfico anterior, se puede observar el detalle 
monetario que suponen los programas en las diferentes categorías de 
catalogación asociadas a la pertinencia. Es importante destacar que un 
73 por ciento del importe sensible al género ha sido definido con una 
pertinencia media. Este porcentaje ha experimentado un incremento en 
el ejercicio, ya que ascendía a un 61 por ciento en el Proyecto de Ley de 
Presupuestos Generales del Estado de 2022. Por su parte, los programas 
presupuestarios con pertinencia baja al género constituyen el 12 por 
ciento que suponen 43.630 millones de euros lo que supone una cifra in-
ferior a la obtenida en el Proyecto de Ley del 2022.

Sólo un 1 por ciento del importe analizado se ha considerado que 
no tendría impacto en las políticas de igualdad de género. Por tanto, 
el porcentaje obtenido en referencia a los programas sin sensibilidad 
al género siendo pequeño en términos de porcentaje de programas, 
es incluso muy inferior cuando se hace el análisis en términos mone-
tarios.

En coherencia con la tendencia detectada en el análisis de los Pro-
yectos de Ley de 2021 y 2022 se afianza para el proyecto de 2023 la 
orientación a uno de los criterios generales de presupuestación que 
deben presidir la elaboración presupuestaria tal y como se recoge en 
la Orden HFP/535/2022, de 9 de junio, por la que se dictan las normas 
para la elaboración de los Presupuestos Generales del Estado para 
2023 y se viene recogiendo de manera similar en las Órdenes de los 
dos ejercicios precedentes. Dicho criterio de presupuestación no es 
otro que »Garantizar la plena igualdad de género y la seguridad y li-
bertad de las mujeres, a través de la implementación de medidas 
transversales orientadas a la conciliación familiar y a incrementar la 
tasa de empleo femenino, mejorando, fortaleciendo y reorganizando el 
sistema de cuidados de larga duración, elevando el potencial educati-
vo, la igualdad de oportunidades y la lucha contra la pobreza y redu-
ciendo la brecha digital, combatiendo de manera firme y decidida la 
Violencia de Género, impulsando de manera simultánea la participa-
ción paritaria e igualitaria de las mujeres en la economía y en la socie-
dad en su conjunto».

D)  RESULTADOS DE LAS SECCIONES PRESUPUESTARIAS

El análisis de la pertinencia de género se puede realizar también des-
de el enfoque por sección presupuestaria.

Con respecto a la evolución por secciones presupuestarias, también 
puede destacarse una evolución positiva, puesto que ocho secciones 
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presupuestarias han dejado de tener en sus presupuestos programas de 
gasto sin sensibilidad al género.

A continuación, se realiza un análisis en mayor profundidad, tanto 
para los órganos constitucionales como para los resultados obtenidos 
por cada departamento ministerial.

Los programas presupuestarios gestionados por los órganos constitu-
cionales se sitúan en un rango de pertinencia medio-alto.

Destaca el notable avance que se han producido en los presupues-
tos de los órganos constitucionales incluidos en el ámbito subjetivo, don-
de tanto el Tribunal de Cuentas como el Consejo de Estado y Consejo Ge-
neral del Poder Judicial han experimentado una mejora de la pertinencia 
de sus correspondientes programas de gasto. También ha de ponerse de 
manifiesto la alta pertinencia que siguen manteniendo los programas de 
gasto relativos al Tribunal Constitucional y Consejo General del Poder Ju-
dicial. 

Como resultado, los datos analizados indican como los programas 
presupuestarios se sitúan en el rango de pertinencia medio-alto, como 
no podía ser de otra manera debido a su labor de garantía institucional 
donde el principio de igualdad se implementa de forma transversal.

El estudio pone de relieve la alta pertinencia del programa presu-
puestario gestionado por el Tribunal Constitucional (Sección 4), en cohe-
rencia con su papel de garante del principio de igualdad recogido en el 
artículo 14 de la Constitución Española. Del mismo modo, el 100 por cien 
de los programas de gasto pertenecientes al Consejo General del Poder 
Judicial (Sección 8) han sido catalogados como programas con una alta 
pertinencia de género. En este sentido, destacan las líneas de actuación 
desarrolladas en materia de lucha contra la violencia de género, así como 
la definición de objetivos específicos en materia de igualdad entre muje-
res y hombres.

También deben ponerse de relieve las medidas realizadas por el 
Tribunal de Cuentas (Sección 3) para al incorporar la igualdad de gé-
nero como uno de los principios que han de examinarse al analizar la 
actividad económico-financiera del sector público. Por otra parte, se 
destaca la creación de la sección 9ª del Consejo de Estado (Sección 
5) donde se concentran los asuntos relativos a la igualdad y la Agen-
da Social. Los programas de gasto de estas dos secciones presupues-
tarias presentan una pertinencia media en el ámbito de la igualdad 
de género.
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Gráfico VI.2.9 

Pertinencia de género en los órganos constitucionales

Todos los Ministerios cuentan con al menos un programa presupuesta-
rio con pertinencia alta

Respecto a los departamentos ministeriales, los Ministerios de Asun-
tos Exteriores, Unión Europea y Cooperación (Sección 12); Justicia (Sec-
ción 13); Defensa (Sección 14); Agricultura, Pesca y Alimentación (Sec-
ción 21); Asuntos Económicos y Transformación Digital (Sección 27); 
Derechos Sociales y Agenda 2030 (Sección 29); Consumo (Sección 31) y 
la sección presupuestaria relativa a la Seguridad Social (Sección 60) han 
dejado de tener entre sus presupuestos programas presupuestarios ca-
talogados sin pertinencia de género.

Adicionalmente, la evolución no se muestra tan sólo en la categori-
zación de pertinencia de género sino también en el incremento de obje-
tivos e indicadores asociados con la igualdad entre mujeres y hombres 
que presentan los programas presupuestarios analizados.

En línea con la consolidación de resultados de ejercicios anteriores, 
la información remitida por los departamentos ministeriales muestra 
como al menos todos ellos cuentan con un programa presupuestario con 
pertinencia alta. 

Referente a este tipo de pertinencia, sobresale el Ministerio de 
Igualdad (Sección 30), donde el 60 por ciento de sus programas presu-
puestarios reflejan una alta pertinencia de género. Entre sus líneas de 
actuación cabe citar el Plan Corresponsables, destinado a garantizar el 
cuidado como un derecho, así como el impulso y desarrollo de la apli-
cación transversal del derecho a la igualdad de trato. Sobresalen asi-
mismo las actuaciones encaminadas a la erradicación de la violencia de 
género. 
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Gráfico VI.2.10 

Pertinencia de género en los departamentos ministeriales

Del mismo modo, también más de la mitad de los programas presu-
puestarios del Ministerio de Asuntos Exteriores, Unión Europea y Coope-
ración (Sección 12) tienen pertinencia alta, de acuerdo al principio de 
formulación y ejecución de la política exterior española en materia de 
promoción y protección de los derechos humanos. Es en este marco de 
acción exterior en el que se ubica la participación activa del Gobierno de 
España en los foros internacionales fundamentalmente en Naciones Uni-
das y la Unión Europea constituyendo una prioridad la no discriminación 
por razón de género.

También es destacable el esfuerzo que en este ámbito hacen Ministe-
rios como el de Trabajo y Economía Social (Sección 19), que cuenta con 8 
programas presupuestarios con pertinencia de género alta. En esta línea, 
cobran especial relevancia las actividades orientadas a promover la inte-
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gración de las mujeres desempleadas en el mercado laboral, así como las 
acciones en materia de formación profesional para el empleo, donde tam-
bién se ha previsto la participación de mujeres víctimas de violencia de gé-
nero. En el marco del PRTR también se pone de relieve el programa de 
competencias digitales para el empleo dirigido a la reducción de la brecha 
digital por cuestión de género, así como la transversalidad de género en 
las políticas públicas de apoyo a la activación para el empleo con el obje-
tivo de mejorar la integración de las mujeres en el mercado laboral.

Por último, El Ministerio de Educación y Formación Profesional (Sección 
18), ha catalogado como sensibles al género los 23 programas presupues-
tarios en los que participa, 7 de los cuales están categorizados con perti-
nencia alta. Entre ellos merecen especial interés los programas Educación 
Infantil y Primaria, Educación Secundaria, Formación Profesional y Escuelas 
Oficiales de Idiomas o el de Enseñanzas artísticas, en los que la educación 
en igualdad un enfoque transversal que impregna todo el proceso educati-
vo. Todos estos programas presupuestarios han sido considerados como ca-
paces de solventar el problema generador de las desigualdades entre mu-
jeres y hombres. Asimismo, este Ministerio también cuenta con un 
programa de gasto financiado por el PRTR que ha sido categorizado con una 
alta pertinencia, como es el caso del Reskilling y upskilling de la población 
activa ligado a cualificaciones profesionales. Este programa incluye entre 
sus objetivos impulsar la innovación y calidad de la formación profesional, 
con especial atención a la reducción de la brecha de género.

E) ANÁLISIS DE RELEVANCIA DE GÉNERO

En este apartado se analizan los resultados obtenidos de manera 
agregada de cada pregunta que formó parte del cuestionario al que res-
pondieron los departamentos ministeriales y los órganos constituciona-
les para catalogar desde el punto de vista de la pertinencia de género de 
los programas presupuestarios en los que participan.

Como se ha comentado en el apartado metodológico, la primera 
pregunta a la que se responde en el cuestionario para el análisis de la 
pertinencia de género en los programas presupuestarios es a la denomi-
nada «Pregunta de control»: ¿El programa presupuestario se dirige direc-
ta o indirectamente a personas?

A esta pregunta los departamentos ministeriales han respondido 
afirmativamente en un 98 por ciento de los programas, y por tanto se 
consideraron sensibles al género y se continuó su análisis.

Pasando al análisis específico de cada una de las preguntas del cues-
tionario, obtenemos los siguientes resultados.
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1.  ¿El programa tiene objetivos en favor de la igualdad de género?

Se consideran objetivos específicos, aquellos que se han diseñado 
para avanzar en la igualdad de género, mientras que son objetivos gené-
ricos, aquellos que no se han diseñado ex profeso para avanzar en la 
igualdad de género, aunque contribuyan a la misma. 

Opciones de respuesta a la pregunta:
Dos o más específicos - Uno específico - Uno o varios genéricos - Nin-
guno.

La virtualidad de esta pregunta tiene su razón de ser en que los pro-
gramas preexistentes al informe de impacto de género, e incluso a la 
normativa y avances en igualdad, disponen de objetivos a alcanzar en el 
ejercicio por cada uno de los gestores responsables de los programas 
con los recursos que el respectivo presupuesto les asigna. Sin embargo, 
la mayoría de ellos pueden contribuir a conseguir la igualdad de género 
o no, pero puede que no estén aprovechando todas sus posibilidades ya 
que no fueron diseñados específicamente para ello. No obstante, en mu-
chos casos la evolución reciente ha hecho que se definan objetivos orien-
tados a conseguir la igualdad, especialmente en Ministerios con objeti-
vos más vinculados a áreas de carácter social. Se pretende, por tanto, 
conocer si en los programas analizados se han definido objetivos en re-
lación con el principio transversal de igualdad de género.

La evolución de las actuaciones relacionadas con el informe de im-
pacto de género, tras la consolidación de la metodología de análisis y la 
adquisición del conocimiento acerca de la composición de los programas 
en términos de pertinencia de género, deberá evolucionar hacia que los 
gestores se replanteen, en aquellos casos que se haya considerado efi-
ciente, la inclusión de objetivos específicos.

Respecto a la información general obtenida de todos los programas 
analizados, el porcentaje de aquellos programas que no disponen de obje-
tivos específicos es muy significativo, alcanzando un 51 por ciento, mien-
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tras que el porcentaje de programas en los que se definen más de un ob-
jetivo específico en materia de igualdad se queda en un 19.14 por ciento. 

En el ámbito de los órganos constitucionales, el Consejo General del 
Poder Judicial ha identificado dos o más objetivos específicos en favor de 
la igualdad de género asociados a todos sus programas presupuestarios.

En relación a los departamentos ministeriales, destaca el Ministerio 
de Educación y Formación Profesional para el cual más de la mitad de 
sus programas presupuestarios cuentan con más de dos objetivos espe-
cíficos en materia de género. También en el ámbito de la formación so-
bresale el Ministerio de Universidades, donde la totalidad de sus progra-
mas presentan más de dos objetivos específicos en materia de igualdad 
entre hombres y mujeres. En otro ámbito, ha de destacarse que el Mi-
nisterio de Ciencia e Innovación ha identificado objetivos específicos en 
8 de sus programas presupuestarios.

2.  ¿El programa presupuestario tiene indicadores relacionados 
con los objetivos en favor de la igualdad de género? 

A través de esta pregunta se pretende evaluar, en primer lugar, si se 
han diseñado indicadores que permitan valorar si se están consiguiendo 
los objetivos fijados en materia de igualdad de género y si esos indicado-
res podrán ser utilizados para analizar la situación diferenciada entre 
hombres y mujeres. 

Opciones de respuesta a la pregunta:
Dos o más indicadores desagregados por sexo – Un indicador desagre-
gado por sexo - Uno o varios sin desagregar – Ninguno.

Esta cuestión está orientada a conocer quiénes se están benefician-
do del gasto público, por ello es imprescindible contar con información 
estadística fiable y desagregada por sexo. Con estos indicadores desagre-
gados, se puede obtener una información adicional a la simple cuantifi-
cación de las personas de tipo cualitativo que permite llevar a cabo es-
tudios más complejos que permitan reorientar el gasto.
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El resultado agregado obtenido para esta pregunta, es que el 43,30 
por ciento de los programas disponen de algún tipo de indicador, y el 
35,41 por ciento del total de los programas analizados disponen de indi-
cadores desagregados por sexo, ya sea uno o varios.

Debe mencionarse el hecho de que 25 secciones presupuestarias 
cuentan con indicadores desagregados por sexo. En este sentido, se ob-
serva una importante evolución con respecto al ejercicio anterior.

3.  Número de personas sobre el que despliegan sus efectos las lí-
neas de actuación del programa presupuestario.

Esta pregunta pretende dar a conocer la capacidad de impacto del 
programa al considerar el volumen de personas sobre el que actúa. A 
mayor volumen de personas, se estima que el programa presupuestario 
tendrá un mayor poder transformador sobre la igualdad de género. 

Opciones de respuesta a la pregunta:
Número Alto de personas, Medio o Bajo. 

Como desarrollo metodológico realizado en el ejercicio, destaca la 
introducción de criterios objetivos como opciones de respuesta de esta 
pregunta. Así, se ha considerado como límite de impacto alto un millón 
de personas, y medio 300.000 personas, dado que supone el tamaño 
medio de una provincia.

Se considera que las actuaciones realizadas desde el ámbito público, 
aunque sean actuaciones catalogadas como internas que tienen como 
destinatarios a los empleados públicos, en su práctica totalidad afectan 
de forma directa o indirecta a personas, y, por tanto, son sensibles al gé-
nero. Con los resultados de esta pregunta, se pueden identificar las ac-
tuaciones con mayor poder transformador para corregir las posibles des-
igualdades detectadas.

Cerca del 40 por ciento de los programas presupuestarios presentan 
actuaciones que llegan a un número alto de personas, destacando una 
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vez más los ministerios con carácter más social con los porcentajes más 
altos. Asimismo, deben de tenerse en cuenta en este sentido las actua-
ciones realizadas en materia de cooperación al desarrollo, cuyo público 
destinatario se encuentra fuera de las fronteras nacionales.

4.  ¿Las líneas de actuación del programa presupuestario van diri-
gidas mayoritariamente a mujeres?

Mediante esta pregunta se pretende conocer quiénes son los poten-
ciales destinatarios de las actuaciones de cada programa de gasto y por 
lo tanto determinar si tienen sesgo positivo hacia el género femenino.

Opciones de respuesta a la pregunta:
Sí-No

Planteándose esta cuestión, el gestor público se enfrenta al aná-
lisis de la neutralidad de las actuaciones que se desarrollan financia-
das con los diferentes programas presupuestarios desde el punto de 
vista de la igualdad de género. Es un hecho que intervenciones públi-
cas definidas con un fin muy específico y que no han sido objeto de 
revisión, pueden incluir actuaciones que, no sólo en el ámbito del gé-
nero, sino también en otros ámbitos como el de la lucha contra el 
cambio climático o apuesta por la digitalización pueden tener apa-
riencia de neutralidad. Sin embargo, un examen más específico pue-
de poner de manifiesto que un programa presupuestario tenga distin-
to impacto sobre mujeres y hombres. Esto es debido a que existen 
desigualdades de partida en ambos grupos en muchos ámbitos, por 
lo que el desarrollo de actuaciones o proyectos sobre grupos con di-
chas desigualdades de partida origina efectos diferentes sobre cada 
uno de dichos grupos.

En esta ocasión, sólo aproximadamente un 13 por ciento de los pro-
gramas de gasto incluyen actuaciones que van destinados específica-
mente a mujeres. 
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Los Ministerios con porcentajes más significativos son el de Igualdad, 
con un 80 por ciento de sus programas dirigidos en mayor medida a mu-
jeres, así como el Ministerio de Asuntos Exteriores, Unión Europea y 
Cooperación en el que un 62.5 por ciento de sus programas incluyen ac-
tuaciones específicas para mujeres. Por otra parte, dos de los tres pro-
gramas integrados la sección 7 de Clases Pasivas se dirigen en mayor me-
dida a mujeres.

En relación a los órganos constitucionales, se ha considerado que 
para el Consejo General del Poder Judicial el 66.67 por ciento de sus pro-
gramas contienen líneas de actuación que van dirigidas mayoritariamen-
te a mujeres.

5.  ¿En qué medida el programa presupuestario realiza líneas de 
actuación que fomenten la igualdad de género?

El objetivo de esta pregunta es graduar si el contenido del programa 
está, en alguna medida, orientado a fomentar la igualdad de género. Es 
una de las preguntas en la que en el ejercicio anterior se desarrolló la po-
sibilidad de respuestas múltiples.

Opciones de respuesta a la pregunta:
Cuatro o más líneas de actuación – De una a tres líneas de actuación 
– Ninguna línea de actuación

En este ejercicio, y también como desarrollo metodológico, se han 
introducido criterios de respuesta objetivos que permitan establecer su 
graduación. De esta manera, los cambios introducidos ayudan a graduar 
el impacto alto medio o bajo incluido en la metodología del ejercicio an-
terior. 

Como resultado de un análisis completo de esta pregunta sobre se 
pone de manifiesto que 251 programas (60 por ciento) desarrollan acti-
vidades que fomentan la igualdad entre mujeres y hombres. De forma 
más concreta, 109 programas (26 por ciento) desarrollan más de cuatro 
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líneas de actuación orientadas a fomentar la igualdad entre mujeres y 
hombres. Por su parte, 142 programas de gato (34 por ciento) cuentan 
con entre una y tres actuaciones vinculadas con la igualdad de género. 

Se puede considerar, por tanto, que un porcentaje muy amplio de 
los programas presupuestarios incluyen alguna actuación orientada a fo-
mentar la igualdad de género, lo que indica que los gestores de fondos 
públicos siguen tomando conciencia de la realidad que supone la lucha 
por la igualdad de género y acorde a esta percepción, están tomando 
medidas para incluir entre sus actuaciones, acciones específicas en este 
ámbito.

Ministerios como el de Igualdad, Transición Ecológica y Reto Demo-
gráfico, Cultura y Deporte o Ciencia e Innovación consideran que un por-
centaje muy significativo de sus programas realizan actividades específi-
cas orientadas al fomento de la igualdad de género.

6.  ¿Los resultados previstos del programa tendrán efecto positivo, 
neutro o negativo sobre la igualdad de género?

Esta pregunta trata de evaluar si de la ejecución de las actuaciones 
y medidas del programa presupuestario se derivarán efectos positivos a 
favor de la igualdad de género, tendrán un impacto neutro o por el con-
trario provocarán efectos negativos. 

Opciones de respuesta a la pregunta:
Efecto positivo – efecto neutro – o efecto negativo. 

El planteamiento de esta pregunta resulta clave en la determinación 
del impacto de género de un programa presupuestario, dado que en el 
caso de que los efectos esperados sean negativos, la pertinencia de gé-
nero que se le asignará a dicho programa de forma directa será negati-
va. No obstante, y al igual que en el ejercicio anterior, ningún programa 
de gasto presenta pertinencia de género negativa en el Proyecto de Ley 
de Presupuestos Generales del Estado para 2023.

En referencia a los avances metodológicos realizados durante el ejer-
cicio, debe resaltarse que aquellos programas de gasto para los que se 
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considere que generan un efecto neutro sobre la igualdad de género sólo 
podrán optar a una pertinencia media o baja, al reservarse la pertinencia 
alta sólo a aquellos programas de gasto que generen resultados positivos.

Las intervenciones públicas siempre están diseñadas para realizar ac-
tuaciones con efecto positivo para las personas. Sin embargo, no es ha-
bitual que aparezcan identificados los grupos de personas a los que van 
a ir destinadas dichas intervenciones, ya que el énfasis suele estar pues-
to en los recursos utilizados para desarrollar dichas actuaciones. Al ac-
tuar sobre empresas, sobre infraestructuras, inversiones, normas… las 
herramientas utilizadas no permiten conocer o identificar de forma di-
recta el efecto sobre las mujeres y hombres. Por otro lado, en los casos 
en que las actuaciones se dirigen claramente a personas, y por tanto el 
efecto se puede considerar directo, puede ocurrir en ocasiones que éste 
se defina como neutro como consecuencia de que los criterios con los 
que se presenta una actuación afectan al conjunto de personas sin rea-
lizar diferencias entre ambos sexos. Por ello, es preciso, conocer si estas 
actuaciones tienen o no efecto y sobre qué grupo de personas (hombres 
y/o mujeres) desarrollan sus efectos, además de la clase de efecto que 
tienen. De esta manera se pueden orientar las actuaciones, reforzando 
las que tienen efectos positivos en materia de igualdad y redirigiendo las 
que originan efectos negativos.

Incidir en este tipo de análisis será la línea en la que en el futuro se 
pretende evolucionar el informe de impacto, para obtener información 
que les sirva a los gestores para conocer sus programas y actuar sobre 
los mismos para reorientar aquellas actividades que pudiendo tener un 
impacto favorable no lo tienen o que eliminen o modifiquen aquellas ac-
tividades que pudieran tener impacto negativo.

Como se desprende del gráfico, el porcentaje de programas que tie-
nen efecto positivo a favor de la igualdad se eleva hasta el 58 por ciento. 
Aparece el concepto neutro con un porcentaje de 42 por ciento y se que-
da en inexistente la categoría negativa como se ha indicado previamente. 

7.  ¿El programa tiene la capacidad de solventar el problema gene-
rador de la desigualdad (palanca de cambio) o únicamente con-
sigue amortiguar las consecuencias?
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Los programas presupuestarios dirigidos a mejorar la situación de 
desigualdad pueden ser de dos tipos: aquellos que buscan acabar con la 
desigualdad desde su origen y aquellos que quieren compensar a quie-
nes ya la han sufrido o la están sufriendo.

Opciones de respuesta a la pregunta:
Solventar el problema- amortiguar las consecuencias. 

Al analizar los resultados de esta pregunta, lo primero que hay que 
preguntarse es cuándo un programa presupuestario se considera palan-
ca de cambio, es decir, si se considera que tiene la capacidad de solven-
tar el problema generador de la desigualdad en este ámbito de la igual-
dad entre mujeres y hombres. En ese sentido si las actuaciones de un 
programa tienen la capacidad de acelerar la implementación de la igual-
dad de género, impulsar su desarrollo coherente y alcanzar un impacto 
más rápido y sostenido sobre aspectos clave para el progreso en la con-
secución de la igualdad de género, se considera palanca de cambio. 
Como novedad metodológica introducida en este ejercicio se entiende 
que sólo aquellos programas presupuestarios que son capaces de solven-
tar el problema en su origen pueden optar a alcanzar la pertinencia de 
género alta.

El término «palanca de cambio» se utiliza como concepto para defi-
nir un mecanismo que permita originar un cambio sensible en una situa-
ción actual, y en el ámbito de este informe se referiría a realizar cambios 
significativos para incluir la igualdad como eje transversal que elimine las 
desigualdades y genere entornos basados en la equidad. Con este análi-
sis se pretende conocer si un programa presupuestario en su ámbito de 
actuación, tiene efecto multiplicador muy positivo en la implantación de 
medidas a favor de la igualdad de género. El análisis debe consistir en 
comprobar en primera instancia, que el programa presupuestario pueda 
tener efectos diferentes en los grupos humanos a los que se dirige. De-
berá analizarse si la variable sexo es relevante en las actuaciones, proyec-
tos, líneas de actuación incluidas en los programas, y si el programa tie-
ne un efecto significativo en el ámbito de la igualdad de género.

Los resultados obtenidos muestran que aproximadamente un 30 por 
ciento de los programas de gasto analizados tienen esta capacidad para 
actuar sobre los problemas generadores de las diferencias todavía exis-
tentes entre mujeres y hombres.

Ha de destacarse en este campo la importante contribución que se 
realiza desde el Tribunal Constitucional y Consejo General del Poder Ju-
dicial en el ámbito de los órganos constitucionales. En relación a los di-
ferentes Ministerios, los Ministerios de Trabajo y Economía Social, Dere-
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chos Sociales y Agenda 2030 e Igualdad destacan por el alto porcentaje 
de programas que han sido considerados que están dirigidos a solventar 
el problema. 

F) PLAN DE RECUPERACIÓN, TRANSFORMACIÓN Y RESILIENCIA

En el ámbito de la lucha por la igualdad de género no puede obviar-
se la relevancia del Plan de Recuperación Transformación y Resiliencia 
(PRTR), habiéndose incluido los programas presupuestarios financiados 
por este mecanismo de forma específica en el ámbito objetivo del Infor-
me al igual que en el informe del anterior Proyecto de Ley. Estos progra-
mas presupuestarios han sido analizados conforme a la misma metodo-
logía que el resto de programas de gasto, y por tanto se incluyen en el 
análisis realizado por secciones presupuestarias, políticas y áreas de gas-
to recogidos en el Informe.

La aportación de este Plan es especialmente significativa en el ámbi-
to de la igualdad de género, debido a que crisis generada por la CO-
VID-19 ha tenido y está teniendo consecuencias más severas sobre las 
mujeres, en múltiples dimensiones como ponen de manifiesto diversos 
informes1. En este sentido, debe considerarse el empeoramiento de la 
brecha de género que se ha producido tras la pandemia, debido a múl-
tiples factores tales como la mayor presencia de mujeres en el campo de 
realización de trabajos no remunerados o al constituir una mayor cuota 
de personas empleadas en cuidados a largo plazo.

Para un análisis individualizado de estos programas presupuestarios, 
pueden revisarse los resultados obtenidos de cada programa en cada 
una de las secciones contenidos en el Anexo II. Asimismo, pueden con-
sultarse a través de la herramienta gráfica puesta a disposición en la pá-
gina web de la Administración Presupuestaria, seleccionándolos uno a 
uno en la visión de los principales resultados.

La igualdad de género constituye uno de los ejes transversales del 
PRTR

El Plan ha sido elaborado sobre cuatro ejes transversales -la transi-
ción ecológica, la transformación digital, la cohesión territorial y social, y 
la igualdad de género- que deben ser tenidos en cuenta a la hora de di-
señar el conjunto de las políticas públicas. Por lo tanto, la igualdad de gé-

1 Entre ellos destaca el informe anual de la Comisión Europea sobre la igualdad 
de género en la UE.
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nero se configura como un eje presente de forma transversal a lo largo 
de las reformas e inversiones contenidas en el Plan2.

Este eje se centra en la igualdad de género, materializándose a tra-
vés de medidas transversales orientadas a elevar la tasa de empleo fe-
menino, mejorar, fortalecer y reorganizar el sistema de cuidados de lar-
ga duración, elevar el potencial educativo, la igualdad de oportunidades 
y a reducir la brecha digital. 

Gráfico VI.2.11 

Ejes transversales del PRTR

Fuente: Plan de Recuperación, Transformación y Resiliencia

Por ello, en lo que concierne a este informe, se busca analizar el im-
pacto que los programas financiados por el PRTR podrían tener sobre la 
igualdad de género como uno de los ejes centrales con los que compen-
sar el impacto diferencial de la pandemia y lograr un crecimiento más in-
clusivo y sostenible desde el punto de vista social. En términos de núme-
ro de programas, se han analizado 148 programas de gasto, algunos de los 
cuales son gestionados por varias secciones presupuestarias debido a su 
carácter transversal.

Entre los Ministerios que cuentan con programas de gasto asociados 
al PRTR con una alta pertinencia sobresalen los Ministerios de Educación 
y Formación Profesional; Trabajo y Economía Social, Industria; Comercio 
y Turismo y finalmente Cultura y Deporte.

En cuanto a las actuaciones desarrolladas, destacan las líneas de actua-
ción en el ámbito de las competencias digitales para el empleo, entre las 
que se destacan las acciones encaminadas a desarrollar nuevas oportunida-
des sociales y económicas para las mujeres residentes en zonas rurales y de 
esta forma mejorar su perspectiva profesional. Asimismo, también se iden-
tifican acciones tendentes a disminuir la brecha digital por cuestión de gé-

2 Tal y como detalla el propio Plan de Recuperación, Transformación y Resiliencia, 
el cual puede consultarse a través del siguiente enlace: https://planderecupera-
cion.gob.es/ 
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nero, ascendiendo el número de mujeres especialistas TIC. Estas actuacio-
nes también tienen su reflejo en el ámbito de la Seguridad Social con el fin 
de lograr una mayor integración y cualificación digital de las mujeres.

En el ámbito de la política del Fomento del Empleo, también han de 
mencionarse las líneas de actuación orientadas a la transversalidad de gé-
nero en las políticas públicas de apoyo a la activación para el empleo con 
el objetivo de mejorar la integración de las mujeres en el ámbito laboral.

También pueden mencionarse las líneas de actuación dirigidas al fo-
mento del crecimiento inclusivo mediante la vinculación de las políticas 
de inclusión social al Ingreso Mínimo Vital, que favorecen el acceso de la 
mujer a unos recursos básicos y apoyando su integración en el mercado 
de trabajo.

En el marco de la Cultura, figuran actuaciones en los ámbitos de la 
creación y producción artística e intelectual a través del programa de fo-
mento, modernización y digitalización del sector audiovisual. Entre los 
objetivos de este programa se encuentra estimular y favorecer la presen-
cia de mujeres en cargos de responsabilidad técnicos y artísticos de la ca-
dena de valor en el sector audiovisual.

Con respecto a las acciones relacionadas con la pequeña y mediana 
empresa (PYME), destaca el Programa de Atracción de Talento Femeni-
no, destinado a mujeres emprendedoras europeas para resolver retos en 
colaboración con el ecosistema emprendedor español.

Finalmente, y en el ámbito de la educación, actúa como pieza esen-
cial un análisis de los programas presupuestarios financiados con el PRTR 
el reskilling y upskilling de la población activa ligado a cualificaciones pro-
fesionales. Las acciones vinculadas a este programa se orientan a la me-
jora de las capacidades y el reciclaje profesional.

G) ODS 5: IGUALADAD DE GÉNERO

El proyecto de Ley de Presupuestos Generales del Estado se acom-
paña, desde el Proyecto de Presupuestos Generales del Estado para 2021 
del Informe de Alineamiento de los Presupuestos Generales del Estado 
con los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) de la Agenda 2030 de 
las Naciones Unidas. 

Entre estos objetivos se encuentra el Objetivo de Desarrollo Sosteni-
ble 5 «Igualdad de Género», cuyo fin es lograr la igualdad de género y 
empoderar a todas las mujeres y niñas en el mundo. Asimismo, este Ob-
jetivo tiene entre sus fines acabar con toda forma de discriminación por 
razón de sexo y con la violencia contra mujeres y niñas en todos los ám-
bitos, fomentar la plena participación y efectiva igualdad de oportunida-
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des de liderazgo en todos los niveles decisorios en la vida económica, pú-
blica y política. 

El Objetivo de Desarrollo Sostenible 5 aspira a lograr la igualdad de 
género y empoderar a todas las mujeres y las niñas.

Los resultados obtenidos en dicho Informe muestran que 14 políti-
cas de gasto se encuentran alineadas de forma directa o indirecta con el 
ODS 5, lo que implica un alineamiento Si detallamos dicho alineamiento 
por programa presupuestario, encontramos como 78 programas de gas-
to se encuentran alineados de forma directa y 72 de forma indirecta. De 
este total de programas 49 se financian a través del PRTR.

Finalmente, resulta interesante destacar algunas de las medidas con-
tenidas en el Informe de Alineamiento de los ODS con los PGE 2023 que 
contribuyen a la consecución de este ODS, las cuales se ponen de relie-
ve a través del siguiente gráfico.

Gráfico VI.2.12 

Principales actuaciones que contribuyen al ODS 5 
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