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RELACION DE SIGLAS Y ACRONIMOS

AEAT Agencia Estatal de Administracién Tributaria.

AGE Administracién General del Estado.

AIREF Autoridad Independiente de Responsabilidad Fiscal.

CIEMAT Centro de Investigaciones Energéticas Medioambientales y Tecnoldgicas.

(Ministerio de Ciencia, Innovacidn y Universidades).

CMT Comisionado para el Mercado de Tabacos.
DGC Direccién General del Catastro.

DGCP Direccion General de Costes de Personal.
DGFE Direccién General de Fondos Europeos.

DGP Direccién General de Presupuestos.

DGPE Direccion General del Patrimonio del Estado.
EHP Escuela de Hacienda Publica.

FEGA Fondo Espafiol de Garantia Agraria.

FNMT - RCM  Fabrica Nacional de Moneda y Timbre — Real Casa de la Moneda.

IEF Instituto de Estudios Fiscales.

IGAE Intervencién General de la Administracidn del Estado.

IMIO Instituto de las Mujeres.

LAE Loterias y Apuestas del Estado.

LOIEMH Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de hombres y
mujeres, modificada por Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo.

MINHAC Ministerio de Hacienda.

OEP Oferta de Empleo Publico.

OO0OAA Organismos Auténomos.

PEIEMH Plan Estratégico para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres.

PME Parque Mdvil del Estado.

RRHH Recursos humanos.

SELAE Sociedad Estatal Loterias y Apuestas del Estado.

SEPI Sociedad Estatal de Participaciones Industriales.

SGRH Subdireccidn General de Recursos Humanos.

SGT Secretaria General Técnica.

SSCC Servicios Centrales.
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SSTT Servicios Territoriales.

TACRC Tribunal Administrativo Central de Recursos Contractuales.
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1 INTRODUCCION

El articulo 15 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeresy
hombres, establece un mandato general a todos los poderes publicos para que integren la
transversalidad del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres en todas sus
actuaciones: «El principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres
informard, con cardcter transversal, la actuacion de todos los poderes publicos. Las
Administraciones publicas lo integrardn, de forma activa, en la adopcion y ejecucion de sus
disposiciones normativas, en la definicion y presupuestacion de politicas publicas en todos los

dmbitos y en el desarrollo del conjunto de todas sus actividades”.

En cumplimiento de lo dispuesto en los articulos 18 y 77 de la LOIEMH, en el Real Decreto
259/2019, de 12 de abril, y en el marco de los Planes de Igualdad de la Administracién General
del Estado, la Unidad de Igualdad del Ministerio de Hacienda elabora anualmente el presente
informe, cuyo objetivo es evaluar el grado de aplicacion de las politicas de igualdad en el ambito
departamental y analizar la integracidén efectiva del principio de igualdad entre mujeres y

hombres en la actividad ordinaria del Ministerio y de los organismos y entidades adscritos.

El informe permite analizar la evolucidn de distintos dmbitos estratégicos, como el acceso al
empleo publico, la promocidn profesional, la conciliacidén y corresponsabilidad, la formacion en
igualdad, la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo, la presencia equilibrada de mujeres
y hombres en puestos de responsabilidad y la lucha contra todas las formas de violencia contra

las mujeres.

Durante 2025 se consolidaron los principales instrumentos de igualdad existentes en el ambito
ministerial. Entre los hitos mas relevantes destacan la aprobacion del IV Plan para la Igualdad de
Género en la Administracion General del Estado y sus organismos publicos, la consolidacion de
la aplicacién del Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo, , el
fortalecimiento de la red de Puntos Violeta y el desarrollo de numerosas actividades de
formacién, sensibilizacidn e investigacidn en materia de igualdad promovidas por los distintos

centros directivos, organismos y entidades adscritas al Ministerio.

Cabe destacar las actuaciones desarrolladas por diversos organismos del Departamento en
materia de igualdad. La FNMT-RCM ha mantenido una amplia oferta de formacién y
sensibilizacion; la AEAT ha impulsado medidas de conciliacién, inclusién y ampliacién de la red
de Puntos Violeta; el IEF ha reforzado su actividad investigadora y divulgativa en igualdad de
género; y el Parque Movil del Estado ha favorecido una mayor incorporacién de mujeres

mediante cambios en sus procesos selectivos en un dmbito tradicionalmente masculinizado.
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De forma continuada, las distintas unidades del Ministerio han seguido promoviendo politicas

de igualdad, en coherencia con las actuaciones desarrolladas en ejercicios anteriores.

A continuacidn, y conforme a lo establecido en la LOIEMH, se analizan los ambitos en los que se
han producido avances significativos, asi como aquellos en los que persiste un margen de

mejora.
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2 ASPECTOS DE VALORACION CONJUNTA

Del analisis de la informacién aportada por los distintos centros directivos, organismos vy
entidades adscritas al Ministerio de Hacienda, puede concluirse que, con caracter general, existe
un grado elevado de cumplimiento de las obligaciones y principios establecidos por la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en aquellos

ambitos que son objeto de seguimiento periddico.

En particular, se constata la integracion de la perspectiva de género en la actividad normativa,
en la gestion de los recursos humanos y en las actuaciones de informacién, formacion,
conciliacion y prevencién de situaciones de discriminacién o violencia contra las mujeres.
Asimismo, se observa una aplicacion generalizada de las medidas previstas en la normativa
vigente y en los instrumentos de planificacidon de igualdad de la Administracion General del
Estado.

No obstante, y aunque los resultados obtenidos son globalmente positivos, persisten
determinados dmbitos en los que resulta necesario seguir avanzando para alcanzar una igualdad
plenamente efectiva, especialmente en aquellos sectores o colectivos en los que contindan

apreciandose desequilibrios de género.
Los principales aspectos analizados son los siguientes:
e Informes de impacto de género en la tramitacion de normas (art. 19 de la LOIEMH).

e Sociedad de la Informacién, brecha digital y uso de lenguaje no sexista en los contenidos
publicos (art. 28 y arts. 14.11 y 51.g de la LOIEMH).

e Presencia equilibrada en drganos de seleccién y comisiones de valoracidn (arts. 51.d y
53 bis de la LOIEMH).

e Acceso, promocion profesional e igualdad en el empleo publico (arts. 51, 52 y 55 de la
LOIEMH).

e Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral en la provisidon de puestos de trabajo
(art. 57 de la LOIEMH).

e Permisos, licencias y medidas de corresponsabilidad y conciliacidn (arts. 56, 58 y 59 de
la LOIEMH).

e Formacién del personal al servicio de las Administraciones Publicas en materia de
igualdad (art. 61 de la LOIEMH).
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e Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razdn de sexo (art. 62 de la
LOIEMH).

e Planes de igualdad en la Administracién General del Estado (art. 64 de la LOIEMH).

e Actuaciones e implicacién en la prevencién y erradicacion de la violencia contra las
mujeres, incluida la violencia de género y las violencias sexuales (art. 14.5 de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres; Ley
Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la
Violencia de Género; y Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral

de la libertad sexual).

A continuacidn, se analizan individualmente dichos aspectos.

2.1 Informes de impacto de género en la tramitacion de normas

El Ministerio de Hacienda incorpora sistematicamente la evaluacidn del impacto por razén de
género en la Memoria del Anélisis de Impacto Normativo (MAIN) que acompafia a sus proyectos
normativos. Esta actuacion se desarrolla en cumplimiento de lo dispuesto en el articulo 19 de la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el articulo
26.3 de la Ley 50/1997, de 27 de noviembre, del Gobierno, y el Real Decreto 931/2017, de 27 de

octubre, por el que se regula la Memoria del Andlisis de Impacto Normativo.

Con el fin de seguir mejorando la calidad técnica de estas evaluaciones y avanzar en la
integracion efectiva de la perspectiva de género en la actividad normativa del Departamento, se
impulsan de forma continuada actuaciones de formacién y sensibilizacion dirigidas al personal

técnico que participa en la elaboracién de iniciativas normativas.

Asimismo, la Secretaria General Técnica vela por la adecuada incorporacién y revisidon del
impacto por razén de género durante la tramitacion de las disposiciones normativas, en el

ejercicio de sus funciones de coordinacién y produccién normativa.

Por su parte, la Secretaria de Estado de Presupuestos y Gastos, a través de la Direccién General
de Presupuestos, coordina la elaboracion y consolidacion del Informe de Impacto de Género que
acompafia al Anteproyecto de Ley de Presupuestos Generales del Estado, contribuyendo a la
integracion transversal del principio de igualdad entre mujeres y hombres en la politica

presupuestaria.
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2.2 Sociedad de la Informacion, brecha digital y lenguaje no
sexista

En todos los programas publicos de desarrollo de la sociedad de la informacion se debe
incorporar la efectiva consideracidn del principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en su disefio y ejecucidn, conforme a lo establecido en el articulo 28 de la Ley Orgdnica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Asimismo, en los
proyectos del ambito de las tecnologias de la informacidn y de la comunicacidn sufragados total
o parcialmente con fondos publicos, se garantiza que el lenguaje y los contenidos utilizados no

sean sexistas.

En este marco, las distintas unidades administrativas del Ministerio de Hacienda velan por que
los contenidos publicados en la pagina web del departamento respeten dicho principio. Entre

ellas destacan las siguientes:

e Subdireccion General de Coordinacion de la Informacién, Datos, Servicios Web y
Transparencia: Garantiza de forma continua que las publicaciones en los sitios web del
Ministerio de Hacienda utilicen un lenguaje no sexista y sin connotaciones de género,

conforme a la normativa vigente.

e Subdireccion General de Documentacion y Transparencia: Responsable de la difusidn
de las publicaciones normativas del Departamento, garantiza que el lenguaje y los
contenidos de cualquier trabajo editorial (impreso o digital) sean igualitarios y estén
libres de sesgos de género. Asimismo, asegura que el acceso a los servicios de
informacidén administrativa —como el Archivo Central, |a Biblioteca Central o la venta

de publicaciones— se preste sin discriminacion por razén de sexo.

Por su parte, los organismos adscritos y entidades vinculadas al Departamento han

desarrollado las siguientes actuaciones:

e Sociedad Estatal de Participaciones Industriales (SEPI matriz): la informacién en
materia de igualdad, incluyendo declaraciones institucionales, normativa, estudios,
informes y planes, tanto de la Administracion General del Estado como de otros
organismos nacionales e internacionales y de la Unidn Europea, se encuentra disponible
para toda la plantilla a través de la intranet corporativa. Asimismo, SEPI difunde

activamente esta informacién entre las sociedades que integran el Grupo.

e Fabrica Nacional de Moneda y Timbre — Real Casa de la Moneda (FNMT-RCM): Durante
2025 se han continuado desarrollando diversas actuaciones de informacion,
sensibilizacion y difusion en materia de igualdad. En este sentido, se han publicado de

forma periddica contenidos y articulos en el Portal Laboral, a través de la seccion
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«lgualdad y Diversidad», manteniéndose asimismo una seccién especifica dedicada a
esta materia. Ademads, se ha seguido facilitando al personal de nuevo ingreso un diptico
informativo sobre el Plan de Igualdad y un folleto sobre violencia de género. Asimismo,
se ha puesto a disposicion de toda la plantilla la Guia de Lenguaje Inclusivo y la Guia
Practica de Lenguaje Inclusivo, difundidas a través de la intranet corporativa. Por ultimo,
se han revisado las comunicaciones y documentacién del drea de Recursos Humanos
desde la perspectiva del lenguaje inclusivo, quedando pendiente la revisién de las

correspondientes al resto de departamentos.

Instituto de Estudios Fiscales (IEF): Garantiza que los desarrollos informaticos
impulsados por su area de tecnologias incorporen, desde su fase de disefo, desarrollo

e implantacion, con los principios del articulo 28 de la Ley Orgéanica 3/2007.
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2.3 Presencia equilibrada en los o6rganos de seleccion vy
comisiones de valoracion

En todos los procesos selectivos gestionados por la Subdireccion General de Recursos Humanos
del MINHAC (en adelante SGRH) se ha garantizado la paridad en los tribunales y 6rganos de
seleccion, en los términos establecidos en el art. 53 de la LOIEMH, a cuyo tenor “Todos los
tribunales y drganos de seleccion del personal de la AGE y de los organismos publicos vinculados
o dependientes de ella responderdn al principio de presencia equilibrada de mujeres y hombres,
salvo por razones fundadas y objetivas, debidamente motivadas. Asimismo, la representacion de
la Administracion General del Estado y de los organismos publicos vinculados o dependientes de
ella en las comisiones de valoracion de méritos para la provision de puestos de trabajo se

ajustard al principio de composicion equilibrada de ambos sexos.”

Entre las acciones llevadas a cabo por la FNMT en el drea de seleccidon y promocion se ha
realizado un seguimiento continuado de los procesos de seleccién y promocién mediante la
recopilacion y analisis de informacién desagregada por sexo, asi como de la composicién de los
tribunales y d6rganos de seleccién, cuyos resultados han sido presentados y examinados
periddicamente en el seno de la Comisidon de Igualdad. Asimismo, se ha efectuado el
seguimiento de la medida de accién positiva prevista para los supuestos de empate en los
procesos selectivos y se ha garantizado la participacién en las actividades formativas y en los
procesos de seleccién de las personas que se encuentran en situaciones de permiso por
nacimiento y cuidado de menor, lactancia o excedencia por cuidado de familiares. El balance de
estas actuaciones es positivo, si bien se aprecia un ligero incremento de la presencia masculina

en los tribunales de seleccion.

Por otra parte, se ha consolidado la incorporacién del principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en todas las convocatorias de procesos selectivos,
exigiéndose igualmente su observancia en las pruebas realizadas por entidades colaboradoras
externas. Del mismo modo, la normativa y las politicas de igualdad han continuado formando
parte de los programas de los procesos selectivos, incluyendo preguntas especificas sobre esta

materia, lo que permite reforzar el conocimiento y la sensibilizacidon en este dmbito.

En cuanto a las actuaciones dirigidas a corregir la infrarrepresentacidn por sexo en determinadas
categorias profesionales en la FNMT, los datos han sido puestos a disposicidon de la Comisidn de
lgualdad y se considera necesario profundizar en su analisis antes de adoptar medidas
especificas. No obstante, aunque la plantilla sigue presentando una masculinizacion
generalizada, se observa una evolucidn favorable, reflejada en el aumento progresivo de la

incorporacion de mujeres durante los ultimos afios.
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Dado el peso que representa el personal de la Agencia Estatal de Administraciéon Tributaria
(AEAT) dentro del conjunto del Ministerio, se detalla a continuacién la participacién de mujeres
y hombres en los tribunales de oposicidn correspondientes a los procesos selectivos de cuerpos

adscritos a la AEAT desarrollados a lo largo de 2025.

En términos generales, se ha mantenido el principio de equilibrio entre mujeres y hombres en
la composicidn de los érganos de seleccion, conforme a lo establecido en la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Los datos agregados muestran
una distribucién cercana a la paridad, con un 51,43 % de mujeres y un 48,57 % de hombres en

los tribunales evaluadores.

En lo que respecta a las comisiones de valoracién de méritos de los concursos, la representacion
femenina se situd en el 40 %. Aunque se cumple el porcentaje minimo exigido por la normativa
para garantizar una composicion equilibrada, si bien se cumple el umbral minimo que permite
considerar equilibrada su composicion, resulta conveniente seguir avanzando hacia una

distribucidn mas paritaria de los distintos cargos que integran estos drganos.

A continuacidn, se presentan los datos desglosados por érganos y cargos, que evidencian dicha

situacion:

COMPOSICION DE LOS TRIBUNALES EN PROCESOS SELECTIVOS CONVOCADOS EN 2025 DE CUERPOS

ADSCRITOS A LA AEAT
CUERPOS ADSCRITOS A LA AEAT Mujeres %M Hombre %H
C. Sup. Inspectores Hacienda Estado 2022 18 50,00 % 18 50,00 %
C. Sup. Inspectores Hacienda Estado 2023 19 52,78 % 17 47,22 %
C. Sup. Inspectores Hacienda Estado 2024 19 52,78 % 17 47,22 %
C. Sup. Vigilancia Aduanera 2022-2023 10 45,45 % 12 54,55 %
C. Sup. Vigilancia Aduanera 2024 11 50,00 % 11 50,00 %
Cuerpo Técnico de Hacienda 2023 21 50,00 % 21 50,00 %
Cuerpo Técnico de Hacienda 2024 21 50,00 % 21 50,00 %
C. Ejecutivo Servicio Vigilancia Aduanera 2023 12 46,15 % 14 53,85 %
C. Ejecutivo Servicio Vigilancia Aduanera 2024 13 50,00 % 13 50,00 %
Agentes de Hacienda Publica 2024 18 60,00 % 12 40,00 %
C. Agentes Servicio Vigilancia Aduanera 2022-2023 13 50,00 % 13 50,00 %
C. Agentes Servicio Vigilancia Aduanera 2024 12 46,15 % 14 53,85 %
Personal Laboral TL20-21 GR1Y 2 5 50,00 % 5 50,00 %
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CUERPOS ADSCRITOS A LA AEAT Mujeres %M Hombre %H
Personal Laboral TL 20-21 GR 3,4y 5 6 60,00 % 4 40,00 %
Personal Laboral PIH Técnico 22 2022 6 60,00 % 4 40,00 %
TOTAL 216 51,43 % 204 48,57 %
ORGANO CARGO MUIJER | HOMBRE | TOTAL % M % H
PRESIDENCIA 1 0 1 100,00 % 0,00 %
COMISION DE VALORACION CONCURSO . o o
2025A01(A1) SECRETARIA 1 0 1 100,00 % 0,00 %
VOCALES 6 12 18 33,33% 66,67 %
TOTALES 8 12 20 40,00 % 60,00 %
CONCURSO GENERAL CSIHE (2025A01) (A1)
ADMINISTRACION SINDICATOS
VOCALES ASESORES VOCALES ASESORES
HOMBRES MUIJERES HOMBRES MUJERES HOMBRES MUIJERES HOMBRES MUJERES
7 6 1 1 5 0 6 4

2.4 Acceso al empleo publico

En las bases de las convocatorias de los procesos selectivos para el acceso a los cuerpos y escalas
adscritos al Departamento se incluye expresamente la consideracion del principio de igualdad
de trato entre hombres y mujeres por lo que se refiere al acceso al empleo, de acuerdo con el
articulo 14 de la Constitucidon espafiola, el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre,
por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publicoy la

Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Adicionalmente, el articulo 55 de la LOIEMH sefiala que “La aprobacion de convocatorias de
pruebas selectivas para el acceso al empleo publico deberd acompanarse de un informe de
impacto de género, salvo en casos de urgencia y siempre sin perjuicio de la prohibicion de
discriminacion por razon de sexo”. En este sentido, el expediente de todas las convocatorias
gestionadas por la SGRH, contiene una referencia a la composicion numérica distribuida por
sexo, de los Cuerpos y Escalas o los subgrupos de titulacién objeto de la convocatoria. Asimismo,
las resoluciones que hacen publica la relacidn definitiva de aspirantes que hayan superado un
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proceso selectivo deberdn acompafiarse de un analisis interno que incluya, al menos, una
relacion numérica y porcentual, desagregada por sexo, de las personas admitidas y aprobadas

en cada una de las pruebas realizadas, que se remite a la Direccidon General de la Funcién Publica.

Por su parte, el Parque Movil del Estado ha introducido modificaciones en sus procesos
selectivos, en el marco de las actuaciones previstas en el Il Plan de Igualdad del PMEOA. En
particular, ha llevado a cabo el proceso selectivo para la cobertura de plazas de personal
conductor mediante el sistema de oposicidn, sin fase de concurso. Esta medida ha contribuido
a incrementar el porcentaje de mujeres aprobadas respecto de convocatorias anteriores,
favoreciendo una mayor participacién y acceso de las mujeres a un colectivo profesional

tradicionalmente masculinizado.

En cumplimiento del articulo 55 de la LOIEMH, las convocatorias de acceso al empleo publico de
la AEAT incluyeron una cldusula especifica sobre igualdad de trato entre mujeres y hombres,
haciendo referencia al marco normativo aplicable y a la existencia, en su caso, de

infrarrepresentacidon femenina en los cuerpos objeto de convocatoria..

En relacidon con los cuerpos adscritos a la AEAT de los grupos Al y A2, se observa una
participacién mayoritaria de mujeres entre las personas que superaron los procesos selectivos,
alcanzando el 58,1 % en el grupo Al y el 54,8 % en el grupo A2. En el grupo C1, la presencia
femenina alcanza el 50,5 %, manteniéndose una distribucidn practicamente paritaria entre

mujeres y hombres.

No obstante, en los cuerpos pertenecientes al Servicio de Vigilancia Aduanera persiste una
infrarrepresentacion femenina (31,93 % en OEP 2022-2023 y 35,26 % en OEP 2024),
circunstancia que se hace constar expresamente en las correspondientes convocatorias con el
objetivo de favorecer una mayor presencia de mujeres y avanzar hacia una composicién mds

equilibrada.

Como refleja el cuadro anexo, de las 3.003 plazas correspondientes a personal funcionario
cubiertas en los procesos selectivos analizados, el 53,3 % correspondié a mujeres, frente al
46,7 % de hombres.

Respecto al personal laboral de la AEAT, un total de 420 personas superaron los procesos
selectivos analizados. En este ambito, la presencia masculina fue mayoritaria, representando los

hombres el 59,5 % del total, frente al 40,5 % de mujeres.

Los resultados de los procesos selectivos de acceso a los cuerpos de la AEAT reflejan, en términos
generales, una participacién equilibrada entre mujeres y hombres, con una presencia femenina

especialmente significativa en los cuerpos tributarios, sin perjuicio de la necesidad de seguir
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impulsando medidas que favorezcan una mayor incorporacién de mujeres a los cuerpos de

Vigilancia Aduanera.

DISTRIBUCION POR SEXO DE APROBADOS (*) EN PROCESOS SELECTIVOS DE PERSONAL FUNCIONARIO
Y LABORAL DESARROLLADOS POR LA AEAT - NOMBRAMIENTOS 2025

OEP GRUPO CUERPO Acceso Mujeres % Hombres % Total
2022 Al Cuerpo Superior de Inspectores de Hacienda del Estado L 62 63,27 % 36 36,73 % 98
Pl 17 54,84 % 14 45,16 % 31
2021 Al Cuerpo Superior de Inspectores de Hacienda del Estado L 65 58,04 % 47 41,96 % 112
Pl 18 62,07 % 11 37,93 % 29
2022- Al Cuerpo Superior de Vigilancia Aduanera L 1 20,00 % 4 80,00 % 5
2023 PI 2 20,00 % 8 80,00 % 10
2024 Al Cuerpo Superior de Vigilancia Aduanera 3 60,00 % 2 40,00 % 5
4 66,67 % 2 33,33% 6
TOTAL A1 172 58,11 % 124 41,89 % 296
2023 A2 Cuerpo Técnico de Hacienda L 253 55,85 % 200 44,15 % 453
PI 123 52,79 % 110 47,21 % 233
2024 A2 Cuerpo Técnico de Hacienda L 276 61,61% 172 38,39% 448
Pl 58 58,59 % 41 41,41 % 99
2023 A2 Cuerpo Ejecutivo del Servicio de Vigilancia Aduanera L 24 42,11% 33 57,89 % 57
Pl 17 36,17 % 30 63,83 % 47
2024 A2 Cuerpo Ejecutivo del Servicio de Vigilancia Aduanera L 16 32,00 % 34 68,00 % 50
PI 15 37,50 % 25 62,50 % 40
TOTAL A2 782 54,80 % 645 45,20 % 1427
Cuerpo General Administrativo. Especialidad Agentes de la o o
2024 Cc1 Hacienda Publica t 465 61,43 % 292 38,57 % 757
Pl 18 66,67 % 9 33,33% 27
2022-
2023 Cc1 Cuerpo de Agentes SVA L 114 31,93% 243 68,07 % 357
2024 Cc1 Cuerpo de Agentes SVA L 49 35,25% 90 64,75 % 139
TOTAL C1 646 35,25 % 634 64,75 % 1280
TOTAL FUNCIONARIO 1600 53,28 % 1403 46,72 % 3003
Titulado/a Superior (especialidad Medicina), Titulado/a
2020- LABORAL | Superior (especialidad Psicologia) y Titulado/a en L 2 40,00 % 3 60,00 5
2021 Actividades Especificas (especialidad Sanitaria)
Técnico/a 1.2 de Seguridad, Técnico/a 1.2 de Oficios y
Especialidades, Técnico/a 1.2 de Radiologia, Técnico/a 1.2
2020- de Oficios y Especialidades (Esp. Disefio y Edicidon o
2021 LABORAL Multimedia), Técnico/a 2.2 de Aduanas, Técnico/a 2.2 de t 38 17,67 % 177 82,33 215
Oficios y especialidades (Mantenimiento Instalaciones),
Mozo, Ordenanza y Ayudante de Mantenimiento
2022 LABORAL | PIK—Técnico/a 22 Administrativo y Tributario PL 130 65 % 70 35% 326
TOTAL LABORAL 170 31,14 % 250 45,79 % 420
TOTAL GENERAL 1.770 49,87 % 1.653 46,58 % 3.423

(*) Los datos se refieren a aspirantes que han aprobado el proceso selectivo durante el afio 2025
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En conjunto, los resultados evidencian que los procesos selectivos desarrollados por el
Ministerio incorporan de manera efectiva el principio de igualdad entre mujeres y hombres, si
bien continla siendo necesario adoptar medidas que favorezcan una mayor presencia femenina

en aquellos cuerpos y especialidades donde persisten situaciones de infrarrepresentacion.

2.5  Valoracion en la provision de puestos de trabajo

El articulo 57 de la Ley Organica 3/2007 dispone que «en las bases de los concursos para la
provision de puestos de trabajo se computard, a los efectos de valoracidon del trabajo
desarrollado y de los correspondientes méritos, el tiempo que las personas candidatas hayan

permanecido en las situaciones a que se refiere el articulo anterior».

Por su parte, el articulo 56 de la citada Ley Orgénica se refiere a las excedencias, permisos y
demas medidas establecidas para la proteccién de la maternidad y la conciliacidn de la vida

personal, familiar y laboral.

En cumplimiento de estos preceptos, en los concursos para la provision de puestos de trabajo
convocados se computa, a efectos de valoracién del trabajo desarrollado y de los
correspondientes méritos, el tiempo de permanencia en las situaciones previstas en el articulo

56 de la LOIEMH, incluida la excedencia por cuidado de familiares.

Asimismo, las bases de los concursos incorporan medidas dirigidas a favorecer la conciliaciéon de
la vida personal, familiar y laboral. Entre ellas, se contempla la posibilidad de que dos personas
funcionarias interesadas en obtener destino en un mismo municipio puedan condicionar sus
solicitudes a la obtencién simultanea de puestos en dicha localidad por razones de convivencia

familiar.

Del mismo modo, la valoracidn de méritos incluye una puntuacidon especifica, vinculada a
circunstancias de conciliacién debidamente acreditadas, tales como el destino previo del
cényuge funcionario, el cuidado de hijos menores de doce afios cuando el puesto solicitado
facilite una mejor atencién a los mismos, o el cuidado de familiares hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad que no puedan valerse por si mismos, no desempefen actividad

retribuida o estén sujetos a tutela o curatela.

Estas medidas contribuyen a garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
y a minimizar el impacto que las responsabilidades familiares pueden tener en la trayectoria

profesional de las personas empleadas publicas.

Por su parte, de los 1.255 concursos adjudicados durante 2025 por la Subdireccién General de

Recursos Humanos de la Subsecretaria, el 60 % correspondié a mujeres, lo que refleja una
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participacién mayoritaria de mujeres en los procesos de provision de puestos y pone de

manifiesto su significativa presencia en los mecanismos de promocién profesional.

2.6 Concesion de permisos, licencias y fomento de |Ia
corresponsabilidad

El articulo 56 de la LOIEMH sefiala que “Sin perjuicio de las mejoras que pudieran derivarse de
acuerdos suscritos entre la Administracion General del Estado o los organismos publicos
vinculados o dependientes de ella con los representantes del personal al servicio de la
Administracidn Publica, la normativa aplicable al mismo establecerd un régimen de excedencias,
reducciones de jornada, permisos u otros beneficios con el fin de proteger la maternidad y
facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. Con la misma finalidad se

reconocerd un permiso de paternidad, en los términos que disponga dicha normativa”.

Por su parte, el articulo 58 regula la licencia por riesgo durante el embarazo y lactancia y el
articulo 59 garantiza el derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta cuando estas
coincidan con situaciones de incapacidad temporal derivadas del embarazo, parto, lactancia o
con los permisos vinculados al nacimiento y cuidado de menores. Gozardn de este mismo

derecho quienes estén disfrutando de permiso de paternidad.

En este marco, el Ministerio promueve que todo su personal pueda compatibilizar de manera
equilibrada sus responsabilidades profesionales, personales y familiares, impulsando la
aplicacion efectiva de las medidas de conciliacidon previstas en la normativa vigente y

fomentando la corresponsabilidad en el cuidado.

A continuacidn, se presenta un cuadro resumen, desagregado por sexo, con los datos
disponibles sobre el personal funcionario y laboral que ha hecho uso de medidas de conciliacién
durante el afio 2025 en los distintos centros directivos y organismos dependientes del Ministerio

de los que se dispone de informacién.
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PERMISOS CONCEDIDOS DEL PLAN CONCILIA EN EL MINISTERIO DE HACIENDA

2025
PERSONAL PERSONAL

MEDIDAS PLAN CONCILIA FUNCIONARIO LABORAL TOTAL

H M H M
DGRCC 47 44 0 0 91
DGPE 71 94 0 0 165
SGT 33 61 0 2 96
CMT 4 16 0 1 21
PME 1 0 2 3 6
FNMT 0 0 337 141 478
SGRH-DSSCT 163 258 10 6 437
319 473 349 153 1.294
CONSORCIO DE LA CIUDAD DE SANTIAGO 0 0 8 11 19
CONSORCIO CIUDAD DE CUENCA 0 0 1 0 1
CONSORCIO CIUDAD DE TOLEDO 0 0 3 3 6
ENTIDADES PUBLICAS (EEPP) 0 0 12 14 26
TOTAL SUBSECRETARIA DE HACIENDA 319 473 361 167 1.320
TRIBUNAL ECONOMICO-ADMINISTRATIVO CENTRAL 0 0 0 0 0
AEAT 14.333 21070 824 1.106 37.333
INSTITUTO DE ESTUDIOS FISCALES 37 81 0 0 118
DIRECCION GENERAL DE TRIBUTOS 8 8 0 0 16
DIRECCION GENERAL DEL CATASTRO 149 147 2 1 299
SECRETARIA DE ESTADO DE HACIENDA 14.527 21.306 826 1.107 37.766
D. G. DE COSTES DE PERSONAL 52 122 4 1 179
DIRECCION GENERAL DE PRESUPUESTOS 60 77 0 0 137
IGAE 472 1.005 0 0 1.477
ZZCSF.{I-EO'I'SARIA DE ESTADO DE PRESUPUESTOS Y 584 1.204 4 1 1793
D. G. DE FONDOS EUROPEOS 135 218 0 1 354
SECRETARIA GENERAL DE FONDOS EUROPEQOS 135 218 0 1 354
TOTAL MINISTERIO DE HACIENDA 15.565 23.201 1.191 1.276 41.233

Tras un analisis de los datos disponibles, en 2025 se concedid un total de 41.233 permisos y

medidas de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, frente a los 37.698 registrados en

2024. Del total de medidas concedidas, el 59,81 % correspondidé a mujeres.

Excluyendo el teletrabajo, se otorgaron 13.372 permisos y medidas de conciliacién, de los cuales

el 64,07 % fueron disfrutados por mujeres. La medida mas utilizada fue la flexibilidad horaria

para personas con hijos menores de 12 afios a su cargo, con 4.611 permisos (34,5 % del total),

de los que 3.226 correspondieron a mujeres (70 %). Le siguid la flexibilidad para el cuidado de
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personas mayores o con discapacidad, con 4.176 permisos (31,2 % del total) y una participacion
femenina del 61,49 %.

Entre las medidas con mayor presencia femenina destacan la flexibilidad horaria para familias
monoparentales (97,09 %), el permiso por cuidado de hijo o hija menor con enfermedad grave
(93,33 %) y la reduccion de jornada por guarda legal para el cuidado de hijos menores de 12
anos (89,83 %).

En cuanto a las excedencias relacionadas con la conciliacion, el 77,24 % de las personas
beneficiarias fueron mujeres, porcentaje que se eleva al 83,52 % en el caso de las reducciones

de jornada.

La AEAT concentra el 90,5 % del total de permisos de conciliacién concedidos, porcentaje
coherente con su peso relativo en el conjunto de efectivos del Ministerio. No se incluyen los

datos de las Delegaciones de Economia y Hacienda.

En relacién con los permisos o beneficios para facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar
y laboral, en la AEAT se concedieron 37.333 permisos. De ellos, 35.403 correspondieron al
personal funcionario (14.333 hombres y 21.070 mujeres) y 1.930 al personal laboral (824
hombres y 1.106 mujeres). Las mujeres fueron beneficiarias de 22.176 permisos, lo que

representa el 59,4 % del total.

En la Direccién General de Fondos Europeos se concedieron 354 permisos de conciliacién, de los

cuales 219 correspondieron a mujeres, lo que representa el 61,9 % del total.

El porcentaje de permisos concedidos a mujeres alcanza el 68,7 % en la Direccién General de
Costes de Personal. De igual forma, en la IGAE, las mujeres fueron beneficiarias de 1.005

permisos de un total de 1.477, lo que representa el 68 %.

En la FNMT-RCM se concedieron 478 permisos de conciliacidn, incluyendo el teletrabajo, de los

cuales 141 correspondieron a mujeres, lo que supone el 29,5 % del total.

Las acciones del area de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal En la FNMT-RCM, se
centran en facilitar la compatibilizacidn de estas esferas para todas las personas trabajadoras de
la entidad. Se trata de medidas continuistas, reflejadas en el convenio colectivo, con amplia
aceptacion y alto grado de concienciacion por parte de la empresa. Todas las acciones estan

asociadas a indicadores de seguimiento. Entre las medidas destacadas se encuentran:

e  Elaboracién y publicacién de una Guia de Conciliacidn, que recoja y difunda las medidas de
conciliacion existentes, incluyendo permisos, excedencias y otras medidas de apoyo, con
indicacidn de su duracidn, forma de solicitud y documentacion justificativa requerida. No

obstante, aunque se han mantenido reuniones con la representacion de las personas
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trabajadoras para abordar esta actuacién, su desarrollo y publicacidn se posponen hasta la

implantacion del IV Plan de Igualdad.
e  Adaptacién de jornada, horario y turno por motivos de conciliacién, previa justificacion.
e  Facilitacion de vacaciones en el mes asignado judicialmente para familias monoparentales.

e Mantenimiento de beneficios sociales (como pdliza sanitaria o ayudas por discapacidad)
para personas en excedencia por cuidado de familiares o en situacion de incapacidad

temporal prolongada.

e  Flexibilidad en el disfrute de vacaciones en periodos no lectivos para atender el cuidado de

menores de 14 anos.

e Fomento de reuniones por videoconferencia dentro del horario laboral para favorecer la

conciliacion.

e  Revisién y adecuacidon de permisos retribuidos, especialmente en casos de violencia de
género, embarazo partir de la semana 37 (35 en multiple) y acompafiamiento a menores

victimas.

Adicionalmente, el Departamento gestiona cuatro escuelas infantiles y, dentro del Plan de
Accidn Social, se incluyen ayudas tendentes a facilitar la conciliacidn de la vida personal, familiar
y laboral (ayudas a personas dependientes, ayudas para sufragar gastos ocasionados por el

nacimiento, adopcién o acogida de hijos entre 0y 3 afios).

SEPI cuenta, desde febrero de 2017, con un Guia de Buenas Practicas para la conciliacién de la
vida personal, familiar y profesional, que se actualiza periédicamente para incorporar las
novedades legislativas que se producen. Ademads, ha publicado un catdlogo de medidas de

conciliacion disponibles en la Entidad.

Los datos ponen de manifiesto la consolidacion de las medidas de conciliaciéon en el ambito
ministerial. No obstante, el hecho de que una parte muy significativa de estas medidas continte
siendo utilizada por mujeres evidencia la necesidad de seguir impulsando actuaciones que

favorezcan una corresponsabilidad mds equilibrada entre mujeres y hombres.

2.7  Formacion en materia de igualdad

Establece el art 61.1 de la LOIEMH, que “Todas las pruebas de acceso al empleo publico de la
Administracion General del Estado y de los organismos publicos vinculados o dependientes de
ella contemplardn el estudio y la aplicacion del principio de igualdad entre mujeres y hombres

en los diversos ambitos de la funcion publica”.
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Asimismo, sefala el art. 61.2 que “La Administracion General del Estado y los organismos
publicos vinculados o dependientes de ella impartirdn cursos de formacion sobre la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres y sobre prevencion de la violencia de género, que

se dirigiran a todo su personal”.

Se imparten con generalidad cursos de formacién sobre igualdad de trato y oportunidades entre
hombres y mujeres. Con mayor detalle, el desglose de las principales actuaciones en este campo

es el siguiente:

Los procesos selectivos gestionados por el Departamento incluyen un tema relativo a Politicas
de Igualdad de Género, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de
mujeres y hombres, las Politicas contra la Violencia de Género y la Ley Organica 1/2004, de 28
de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género. De igual modo,
en todos los cursos selectivos se prevé el desarrollo un médulo en materia de igualdad de género

entre hombres y mujeres y otro en materia de violencia de género.

Asimismo, sefiala en el art. 61.2 que la Administracidn General del Estado y los organismos
publicos vinculados o dependientes de ella impartiran cursos de formacidn sobre la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres y sobre prevencién de la violencia de género,

que se dirigirdn a todo su personal.

En este sentido, durante 2025 se dio continuidad a las acciones de formacién en igualdad
promovidas por la Direccién General de Funcién Publica, mediante la convocatoria de tres
acciones formativas especificas en esta materia: “Curso basico de Igualdad de Género de la
Funcién Publica”, “Curso avanzado de lgualdad de Género de la Funcién Publica” y “Curso
formativo para la Asesoria Confidencial”. La formacién y la distribucidn de participantes fueron
coordinadas por la Unidad de Igualdad/Inspeccion General, con el objetivo de garantizar la
participacién del mayor niumero posible de centros directivos del Ministerio. Asimismo, se
procedio a la designacion de personal para desempefiar funciones de asesoria confidencial, en

cumplimiento de lo previsto en el protocolo frente al acoso sexual y por razén de sexo.

Por otra parte, el Servicio de Formacién de la Subdireccidn General de Recursos Humanos llevd
a cabo la actividad formativa Medidas para la igualdad y contra la violencia de género en la AGE,
en modalidad online. La edicién se extendid a lo largo de un mes, contd con la participacién de

361 personas (255 mujeres y 106 hombres).

En cumplimiento de lo previsto en el articulo 61.2 de la Ley Orgénica 3/2007, durante 2025 se

desarrollaron diversas actuaciones de comunicacidn y concienciacién. Entre ellas, se difundieron
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a través del correo corporativo contenidos informativos y de sensibilizacidn sobre igualdad de
género. Asimismo, con motivo del Dia Internacional de la Mujer, el 6 de marzo de 2025 se
celebrd la jornada "Conciliacion y Corresponsabilidad", que contd con la asistencia de 150
personas e incluyd ponencias, actividades y espacios de participacién destinados a fomentar la
reflexion y el conocimiento sobre la igualdad, la conciliaciéon de la vida personal, familiar y

laboral, y la corresponsabilidad.

En cumplimiento de lo previsto en los articulos 61.1 y 61.2 anteriormente citados, en todos los
procesos selectivos de los cuerpos adscritos a la AEAT se incluyen contenidos relacionados con

esta materia en los temarios correspondientes y se organizan acciones formativas especificas.

En este ambito, durante 2025 se publicé informacidn completa sobre la materia y se fomentg, a
través de la Intranet, la participacion del personal de la AEAT en los cursos de igualdad
organizados por la Direccion General de Funcién Publica, tanto en el «Curso basico de Igualdad
de Género en la Funcion Publica» como en el «Curso avanzado de Igualdad de Género en la
Funcién Publica». Asimismo, se impulsd la participacion de aquellos empleados y empleadas que
ya habian realizado ambos cursos en el «Curso formativo para la Asesoria Confidencial»,
orientado a la capacitacién como asesor o asesora confidencial en el marco del Protocolo de
actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo en el ambito de la Administracidn

General del Estado y de sus organismos publicos.

Ademas, en 2025 la AEAT elabord una nueva accidon formativa denominada «Iniciacion a la
igualdad de género: nociones introductorias», destinada a difundir, de forma atractiva y

accesible, aspectos basicos relacionados con la igualdad de género.

Igualmente, se incluyé en el Plan de Formacidn el curso «Violencia econdmica», cuyo objetivo
es dar a conocer y prevenir posibles riesgos financieros en el ambito tributario, asi como
informar sobre los recursos y vias de actuacion existentes. Este curso estd especialmente
dirigido al personal de informacidn y asistencia a contribuyentes, si bien esta disponible para

todo el personal de la Agencia mediante automatriculacién.

Asimismo, se continud impartiendo el curso intermedio «La igualdad como principio estratégico
de gestidon» y el curso «Protocolo de acoso sexual y acoso por razén de sexo», ambos elaborados

por la AEAT en afios anteriores e integrados en el Plan de Formacion de la Agencia.
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DATOS SOBRE PARTICIPACION EN LOS CURSOS DE IGUALDAD DE LA AEAT

GRUPO FUNCIONARIAL HOMBRE % HOMBRES MUJERES % MUJERES TOTAL
Al 3 23 10 77 13
A2 43 42 60 58 103
C1 53 37 92 63 145
Cc2 3 16 16 84 19
Laborales 92 45 113 55 205

Por su parte, el Plan de Accidn Social de 2025 ha mantenido, al igual que en el ejercicio anterior,
un incremento de 100 euros en el importe de la ayuda para las empleadas que cursen estudios
universitarios en los ambitos de la ingenieria o las matematicas, asi como para las empleadas
publicas de la AEAT que participen en procesos selectivos de acceso a cuerpos o grupos

profesionales de la Agencia Tributaria en los que exista infrarrepresentacion femenina.

Asimismo, el Plan de 2025 ha incorporado una mejora especifica de este mddulo de ayuda para
las mujeres que realicen los estudios requeridos para acceder a las especialidades de
navegacioén, propulsidén y comunicaciones de los cuerpos del Servicio de Vigilancia Aduanera, al

tratarse de las especialidades con menor presencia femenina dentro de dichos cuerpos.

Durante el afio 2025, el Instituto de Estudios Fiscales no desarrolld acciones formativas
especificas en materia de igualdad dirigidas a su propio personal. No obstante, a través de la
Escuela de la Hacienda Publica, se impartieron 12 ediciones del Seminario de Igualdad de Género
en el marco de los cursos selectivos de acceso a los cuerpos especificos del Ministerio de
Hacienda, dando cumplimiento a lo previsto en el articulo 61 de la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, e incorporando la perspectiva de

género en la formacién inicial del personal de nuevo ingreso.

La FNMT-RCM, en el marco de su lll Plan de Igualdad especifico y como parte de su compromiso
con la Responsabilidad Social Corporativa, acreditado conforme a la norma IQNet SR 10:2011,
ha definido una serie de acciones formativas dirigidas a todo su personal en los distintos centros
de trabajo. Estas iniciativas tienen como objetivo promover la formacion en igualdad de género,
tecnologias de la informacidn y liderazgo, asi como garantizar el acceso equitativo a la formacién

para toda la plantilla.
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Difusidon de la formacidn: publicacion de 14 cursos en los canales de informacidn

internos, adicionales a los 64 cursos disponibles en la plataforma de contenidos online.

Formacidn en tecnologias de la informacién: se impartieron 58 cursos, con un total de

985 participantes, de los cuales 290 fueron mujeres y 695 hombres.

Accidn positiva en cursos previos a procesos selectivos: se ha facilitado la participacion
de todas las personas trabajadoras que solicitaron su asistencia en las convocatorias

realizadas hasta la fecha.

Formacién en igualdad para el personal de nuevo ingreso: se proporciona informacion
especifica sobre igualdad mediante la entrega de un diptico sobre el Plan de Igualdad y
la difusidon de los protocolos de prevencion y actuacién frente al acoso sexual y al acoso

por razén de sexo.

Datos de asistencia desagregados por sexo: se ha realizado el seguimiento de la
participacién en las actividades formativas, registrdndose un total de 5.906

participantes, de los cuales 1.576 fueron mujeres y 4.330 hombres.

Formacién especifica en igualdad y diversidad: la plataforma de formacidn continua de
la FNMT-RCM ha ofrecido cuatro cursos voluntarios: Actuaciones frente al acoso sexual,
Prevenciéon del acoso sexual y por razén de sexo, Diversidad en accién: construye un
futuro inclusivo y Plan de Igualdad. En estas acciones participaron 14 personas (10
mujeres y 4 hombres): 5 pertenecientes al personal técnico (3 mujeres y 2 hombres), 5

al personal administrativo (5 mujeres) y 4 al personal operario (2 mujeres y 2 hombres).

Inclusién de criterios de igualdad en la contratacién de empresas formadoras: la
capacitacién basica en igualdad de género se encuentra implantada como criterio

valorable desde enero de 2023.

Formacidon en igualdad y prevencién del acoso: se encuentra en proceso de
contratacién, mediante licitacidn publica, una accién formativa especifica en materia de

igualdad y de prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

Liderazgo femenino: se ha desarrollado una accidon formativa de empoderamiento
dirigida a trabajadoras que ocupan puestos de mando. Estd previsto ampliar esta

iniciativa al conjunto de las trabajadoras durante 2026.

Modalidad de imparticion de la formacién: de los 78 cursos realizados, 68 se
desarrollaron en modalidad online, 6 mediante aula virtual y 4 de forma presencial,

reforzando asi la flexibilidad y accesibilidad de la oferta formativa.
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e Definicion de contenidos formativos en materia de igualdad: durante 2025 se prepard
la correspondiente licitacién publica para la imparticion de un curso especializado en
2026. Asimismo, contindan disponibles en la plataforma de formacién continua diversas

acciones formativas en materia de igualdad, diversidad y prevencién del acoso.

e Encuesta de satisfaccidn: la revisién de la encuesta de satisfaccion para incorporar
preguntas relacionadas con la perspectiva de género continla pendiente de

implantacion.

Asimismo, se continuard impulsando la capacitacion en materia de igualdad, especialmente
dirigida al personal con funciones de gestidn, integrantes de las comisiones de igualdad y
personal con mando. El objetivo es definir acciones formativas con impacto en mujeres y
hombres y fomentar modalidades de formacidn accesibles para toda la plantilla.

Algunas de las actuaciones formativas previstas han experimentado retrasos derivados de los
procedimientos de licitacidn publica, que prolongan los plazos de contratacion. En consecuencia,
su ejecucion ha sido reprogramada para los meses de octubre y noviembre de 2026.

2.8  Comision Técnica de lgualdad

En el dmbito del Ministerio de Hacienda, la Comisidon Técnica de lgualdad es el érgano
especializado de negociacién colectiva, didlogo, seguimiento y evaluacién en materia de
igualdad entre mujeres y hombres. Concebida como un foro técnico e institucional, su objetivo
principal es garantizar la aplicacidn efectiva de las politicas de género, tanto en la actividad del

departamento como en el conjunto de la Administracién General del Estado (AGE).
Entre sus competencias clave destacan:

e Planes de Igualdad: : Negociar, impulsar, realizar el seguimiento y evaluar los Planes de
Igualdad de la AGE, en cumplimiento del articulo 64 de la LOIEMH.

e Prevencion e intervencion frente al acoso: Elaborar, tramitar y supervisar los protocolos

de actuacién frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo

e Conciliacién, corresponsabilidad y proteccion de las victimas de violencia de género:
Analizar el impacto de las medidas de conciliacion y corresponsabilidad, asi como las
actuaciones relacionadas con la proteccién y movilidad de las empleadas publicas

victimas de violencia de género.

e Diagnéstico y evaluacion de la igualdad: Analizar indicadores relativos a la

representacion de mujeres y hombres, presencia en puestos directivos, brecha
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retributiva, acceso a la promocién profesional y otras condiciones laborales, con el fin

de proponer medidas correctoras y de mejora.

e Impulso de las politicas de igualdad: Promover actuaciones de sensibilizacién, formacion

y transversalidad de género en el conjunto de la Administracion General del Estado.

2.9 Planes de lgualdad

El Il Plan para la lgualdad de Género en la Administracién General del Estado y en los
Organismos Publicos vinculados o dependientes de ella ha constituido durante los ultimos afios
el principal instrumento de planificacion de las politicas de igualdad en el empleo publico estatal.
Durante su periodo de vigencia, los distintos departamentos ministeriales y organismos publicos
han desarrollado actuaciones dirigidas a promover la igualdad de trato y de oportunidades,
impulsar la conciliacion y la corresponsabilidad, fomentar la formacién en materia de igualdad,
prevenir el acoso sexual y por razén de sexo y favorecer una presencia equilibrada de mujeres y

hombres en los distintos ambitos de la organizacion.

Durante 2024 y 2025 se llevaron a cabo los trabajos de negociacién y elaboracién del IV Plan
para la lgualdad de Género en la Administracion General del Estado y en los Organismos Publicos
vinculados o dependientes de ella, que fue aprobado por Acuerdo del Consejo de Ministros en
octubre de 2025.

El nuevo Plan da continuidad a los objetivos del plan precedente, incorporando un enfoque mas
estratégico orientado a la transformacidon organizativa y al fortalecimiento de la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres. Entre sus principales lineas de actuacién destacan el refuerzo
de los mecanismos de seguimiento y evaluacién, la mejora de los diagnésticos e indicadores de
igualdad, el andlisis de las brechas de género, el fortalecimiento de las estructuras de igualdad

y la integracién transversal de la perspectiva de género en la gestién publica.

En este marco, el Ministerio de Hacienda, a través de su Unidad de Igualdad, integrada en la
Inspeccién General, participa en las actuaciones de seguimiento, analisis y evaluacién de las
politicas de igualdad desarrolladas en el ambito de la Administracion General del Estado.
Asimismo, impulsa y coordina, en el marco de sus competencias, la aplicacién de las medidas
previstas en los Planes de Igualdad de la AGE en el Departamento y realiza el seguimiento de las

actuaciones desarrolladas por sus organismos y entidades adscritos.

En el ambito del Ministerio de Hacienda coexisten distintas realidades organizativas. Organismos
como el IEF, el CMT o la AEAT, desarrollan sus politicas de igualdad en el marco de los Planes de
Igualdad de la AGE. Por su parte, determinadas entidades con personalidad juridica diferenciada

y régimen laboral propio disponen de instrumentos especificos de planificacion en materia de

MINISTERIO
22 DE HACIENDA

INSPECCION GENERAL



igualdad. Asi, la FNMT-RCM y el PME cuentam con un Plan de Igualdad propio, mientras que
SELAE y las empresas integradas en el Grupo SEPI desarrollan sus actuaciones a través de planes

y medidas de igualdad acordados en sus respectivos ambitos organizativos.

2.10 Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por
razon de sexo.

El articulo 62 recoge que “para la prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, las
Administraciones publicas negociaran con la representacion legal de las trabajadoras vy
trabajadores, un protocolo de actuacion”. Este protocolo fue aprobado por Real Decreto
247/2024, de 8 de marzo.

Por su parte, la AEAT aprobd, el 28 de septiembre de 2024, la resolucién de adaptacién del
citado protocolo. Para facilitar su implantacién y difusién, se impartié una acciéon formativa
dirigida al personal de la Agencia. Asimismo, durante 2025 ha continuado la formacién del
personal designado para desempefiar la funcidn de asesoria confidencial, de conformidad con
lo establecido en el protocolo. Igualmente, se mantiene la Unidad Receptora de
Comunicaciones, creada en 2024 para la recepcion y tramitacién de las comunicaciones

previstas en dicho instrumento.

En consecuencia, se considera que la AEAT ha dado cumplimiento a lo establecido en el Real
Decreto 247/2024 y dispone de los mecanismos organizativos y de apoyo necesarios para la

aplicacion efectiva del protocolo.

El grupo SEPI, y de forma paralela a la elaboracién del Il Plan de lgualdad, se encuentra
negociando la actualizacién de su Protocolo para la prevencién y actuacion frente al acoso sexual
y por razén de sexo, con el fin de actualizar y sustituir el protocolo vigente en la entidad desde
2017 y seguira garantizando la cobertura tanto personal de plantilla como aquellas que prestan

servicios de manera habitual en sus oficinas.

La FNMT-RCM, en el marco de su lll Plan de Igualdad especifico, desarrolla un conjunto de
actuaciones dirigidas a prevenir y erradicar cualquier forma de acoso sexual o por razén de sexo,
asi como a reforzar la proteccion y la atencidn a las victimas de violencia de género. Asimismo,
estas medidas tienen por objeto incorporar la perspectiva de género en la gestion de la
seguridad y salud laboral, mejorar los mecanismos de informacién y sensibilizacién de la plantilla
Yy promover una comunicacion interna basada en el uso de lenguaje inclusivo. Para ello, en 2023
se aprobd el el procedimiento P.G.PV.00030 Protocolo de Prevencion y Actuacidn en los Casos

de Acoso Sexual y Acoso por Razon de Sexo.
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La Evaluacién de Riesgos Psicosociales realizada en 2025 en la FNMT-RCM puso de manifiesto la
necesidad de reforzar la difusién de los protocolos. Como consecuencia, se han intensificado las
acciones de comunicacion a través de la intranet, sesiones presenciales en talleres productivos
y la formacion dirigida al personal de nuevo ingreso. Asimismo, se ha creado un buzdén especifico

para consultas en materia psicosocial.

2.11 Violencia de género

La Administracién General del Estado desarrolla sus actuaciones en materia de prevenciény
atencién a las victimas de violencia contra las mujeres en el marco de la Ley Orgéanica 1/2004,
de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de Género, del
texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico, aprobado por Real
Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, y de los sucesivos Planes de Igualdad de la
Administracién General del Estado. En particular, el articulo 82 del EBEP reconoce el derecho
a la movilidad de las empleadas publicas victimas de violencia de género cuando resulte
necesario para garantizar su proteccion o el ejercicio de su derecho a la asistencia social
integral. Este derecho se desarrolla mediante el procedimiento especifico aprobado por la
Resolucion de 25 de noviembre de 2015, de la Secretaria de Estado de Administraciones
Publicas, asi como por los mecanismos de movilidad interadministrativa establecidos en
2018. Dicho procedimiento, publicado en la intranet del Ministerio, establece los requisitos
para su aplicacion, las cautelas necesarias para garantizar la confidencialidad de las
anotaciones en el Registro Central de Personal y regula el 6rgano competente, la

presentacion de solicitudes, la documentacién acreditativa y los plazos de resolucion.

Asimismo, la prevencion y erradicacion de la violencia contra las mujeres constituye una linea
prioritaria de actuacion en el IV Plan para la Igualdad de Género en la Administracion General
del Estado y en los Organismos Publicos vinculados o dependientes de ella, aprobado por
Acuerdo del Consejo de Ministros de 7 de octubre de 2025, que refuerza las medidas dirigidas
a la sensibilizacion, la formacién, la deteccién temprana y la proteccion de las victimas en el

ambito del empleo publico.

Estas actuaciones se enmarcan igualmente en los objetivos del Pacto de Estado contra la
Violencia de Género, renovado por el Congreso de los Diputados el 26 de febrero de 2025,
que incorpora 461 medidas orientadas a reforzar la prevencion, la sensibilizacién social, la
coordinacién institucional, la asistencia y proteccién integral de las victimas, la formacién
especializada de los profesionales y el impulso de los sistemas de informacion, evaluaciéon y

seguimiento estadistico.
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En esta linea, en la FNMT - RCM las acciones a desarrollar en el marco de su Plan de Igualdad,

son:

e Revisidn y actualizacion del protocolo de actuacion frente a la violencia de género Durante
2025 se desarrollé una campafia de sensibilizacion sobre violencia de género en el ambito
digital, que incluyd acciones presenciales en Burgos y Madrid, asi como publicaciones
divulgativas a través de la intranet corporativa y de la comunidad de WhatsApp, en
coordinacion con el Equipo de Trabajo del IV Plan de Igualdad. No obstante, la revision y

actualizacién del protocolo permanece pendiente.

e  Actualizacion de la adscripcidn al procedimiento de movilidad de las empleadas publicas
victimas de violencia de género, publicado mediante Resolucién de 25 de noviembre de
2015, y mantenimiento del acuerdo que permita, cuando resulte necesario, su traslado
temporal o definitivo a otros centros de trabajo del Sector Publico Estatal. Esta actuacién

se encuentra pendiente de ejecucidn.

e  Facilitar atencion psicolégica especializada a las victimas de violencia de género y garantizar
la asistencia a dichas consultas dentro de la jornada laboral mediante permisos retribuidos.
Durante el ejercicio analizado no se registraron casos que requiriesen la aplicacion de esta

medida.

o En la Evaluacion de Riesgos Psicosociales realizada en 2025 se analizaron especificamente
los items relacionados con el riesgo de violencia sexual, de conformidad con lo previsto en
la Ley Orgénica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.
Asimismo, los resultados obtenidos fueron desagregados por sexo, permitiendo realizar un

analisis diferenciado de su incidencia.

e Los protocolos de vigilancia especifica de la salud del personal son desarrollados por las
Administraciones Sanitarias a través del Grupo de Trabajo de Salud Laboral de la Comisidn
de Salud Publica del Consejo Interterritorial del Sistema Nacional de Salud. En todos ellos
se incorpora la variable sexo, que queda integrada tanto en la historia clinico-laboral como
en los distintos protocolos de vigilancia sanitaria. Asimismo, tras la realizacidon de la
Evaluacion de Riesgos Psicosociales en 2025, se mantuvieron reuniones con todas las
jefaturas de departamento y servicio para analizar los resultados obtenidos y elaborar un
plan de acciéon con medidas preventivas y correctoras, prestando especial atencion a los

aspectos relacionados con el riesgo de violencia sexual.

e Valoracion de la creacidon de una figura o persona de referencia para la atencién y
asesoramiento en materia de violencia de género. La implantacion de esta medida se ha

pospuesto al periodo de vigencia del IV Plan de Igualdad.
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La SEPI suscribié con el Ministerio de Sanidad, en 2018, un convenio de colaboracién para
promover la sensibilizacién sobre la violencia de género, al que posteriormente se han adherido
todas las sociedades del Grupo SEPI (incluidas sus filiales), por el que ambas parte se
comprometen a colaborar en el impuso y desarrollo de medidas de sensibilizacion contra la
violencia de género, particularmente en el entorno laboral. La SEPI se compromete a divulgar
en su Grupo todas las iniciativas contra la violencia de género impulsadas por el Gobierno. Este

compromiso esta siendo cumplido dentro del Grupo desde 2018.

2.11.1 Puntos Violenta (articulo 14.5 LOIEMH)

El articulo 14.5 se refiere a la “Adopcidn de las medidas necesarias para la erradicacion de la

violencia de género como uno de los criterios generales de actuacién de los Poderes Publicos”.

En este marco, el Ministerio de Hacienda suscribié en 2024, junto con el Ministerio de Igualdad
y la Agencia Estatal de Administracion Tributaria (AEAT), un Protocolo General de Actuacion
para la implantacién de Puntos Violeta. Este instrumento permite la creacién de espacios de
informacién, sensibilizaciéon y orientacion frente a la violencia contra las mujeres en
dependencias de la Administracion General del Estado, con el objetivo de implicar a la
ciudadania en la lucha contra la violencia machista y facilitar el acceso a los recursos de apoyo

existentes.

Como resultado de esta iniciativa, durante 2025 se ha mantenido el Punto Violeta ubicado en el
servicio de informacidon gestionado por la Subdireccién General de Documentacién vy
Publicaciones, consolidando un espacio permanente de informacidn y sensibilizacién en materia
de igualdad y prevencion de la violencia contra las mujeres. Esta actuacién ha comprendido la
difusién periddica de recursos, campafias institucionales y materiales divulgativos, asi como la

participacién en iniciativas de sensibilizacion promovidas por el Departamento.

Asimismo, la AEAT, dada su amplia implantacién territorial, ha continuado impulsando la
extension de la red de Puntos Violeta en sus oficinas, reforzando asi su colaboracion con la
Delegacién del Gobierno contra la Violencia de Género. Estos puntos constituyen espacios
seguros de informacidén, orientaciéon y acompafiamiento, destinados tanto a las mujeres victimas
de violencia de género como a cualquier persona interesada en conocer los recursos publicos

disponibles.

Alo largo de 2025 se ha producido una ampliacién progresiva de esta red, alcanzandose un total
de 137 oficinas de la Agencia Tributaria distribuidas por todo el territorio nacional. Con ello, se
refuerza la deteccién temprana de situaciones de violencia, la difusién de los recursos de apoyo

existentes y la sensibilizacidn social frente a esta manifestacion de desigualdad.
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https://checkpoint.url-protection.com/v1/r02/url?o=http%3A//www.sepi.es/es/sala-de-prensa/noticias/sepi-se-suma-al-pacto-de-estado-contra-la-violencia-de-genero&g=OWYzYmJjOTE3NjQzYTAzYw==&h=ODJlMDhkY2M5M2IzMDllZDgyM2Q2ZDkwNThhNzg0MDU1YTlhOTNmNWUzZTc2ZTRmN2IzYjRmY2ViNWUzYTVhYQ==&p=YzJlOmhhY2llbmRhOmM6b2ZmaWNlMzY1X2VtYWlsc19hdHRhY2htZW50OjY2M2YxOWU2Y2NhMjUyZWYyNGY2ZjNkYjAyZjEyYjVhOjc6cDpG

2.11.2 Lucha contra la violencia econdmica y financiera como forma de
violencia contra las mujeres

El articulo 14.5 se refiere a la “Adopcién de las medidas necesarias para la erradicacién de la

violencia de género como uno de los criterios generales de actuacion de los Poderes

Publicos”.

En este marco, y en consonancia con las actuaciones previstas en el eje relativo a la lucha
contra la violencia contra las mujeres del IV Plan para la Igualdad de Género en la
Administraciéon General del Estado y sus organismos publicos, la Agencia Estatal de
Administracion Tributaria (AEAT) ha reforzado su compromiso con la prevencién y deteccion

de la violencia econdmica y financiera como manifestacion de la violencia contra las mujeres.

Con este objetivo, la AEAT impulsa la sensibilizacion y formacién de su personal sobre la
violencia econdmica y financiera contra las mujeres y sus posibles consecuencias fiscales,
prestando especial atencién a situaciones relacionadas con el uso indebido de declaraciones
tributarias, representaciones o medios de identificacion electrénica. Asimismo, promueve que
las mujeres en situacion de vulnerabilidad puedan recibir informacién y orientacién sobre los
riesgos fiscales derivados de estas conductas, asi como sobre los mecanismos existentes para

proteger sus derechos y favorecer su autonomia econdémica.

Para avanzar en estos objetivos, la AEAT ha incorporado a su Plan de Formacién una nueva
accion formativa en 2025 sobre violencia econdmica, dirigida especialmente al personal que

desempeiia funciones de informacién y asistencia a contribuyentes.
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3 ASPECTOS DE VALORACION INDIVIDUAL

3.1 Contratos de las administraciones publicas

En aplicacion de los mandatos de transversalidad, igualdad de trato y no discriminacion
establecidos en los articulos 33 y 34 de la Ley Orgénica 3/2007 (LOEIEMH), y en consonancia con
la Ley 9/2017, de Contratos del Sector Publico, el Ministerio de Hacienda vela por la efectividad
de estos principios en la contratacién publica mediante la verificacidon sistematica de los
requisitos legales en cada expediente. A través de la Secretaria General Técnica y los érganos de
contratacién del Departamento, se comprueba el cumplimiento de las obligaciones en materia
de igualdad y se promueve la inclusidon de clausulas sociales, criterios de adjudicacion con

perspectiva de género y condiciones especiales de ejecucion q con perspectiva de género.

3.2  Actuaciones en materia de empleo

3.2.1 Nombramiento de altos cargos y directivos de libre designacion

Como venimos mencionando, en el nombramiento de titulares de los érganos directivos de la
AGE y de los organismos publicos vinculados o dependientes, el Gobierno debe atender al
principio de presencia equilibrada de mujeres y hombres, entendiéndose por tal, el hecho de

que las personas de cada sexo no superen el 60 % ni sean menos del 40 %.

Durante el ejercicio 2025 se ha continuado la politica de lograr el equilibrio desde la perspectiva
de género en el nombramiento de cargos directivos de libre designacion. Al respecto, se analiza
por separado la situacion en el departamento, incluyendo Servicios Centrales y Territoriales
(SSCCy SSTT) y los organismos auténomos (OOAA), asi como las entidades publicas de la Agencia
Estatal de Administracion Tributaria (AEAT) y la Autoridad independiente de responsabilidad
fiscal (en adelante, AIREF).

3.2.1.1 Departamento y organismos auténomos.

En los niveles 29 y 30, correspondientes al personal directivo y predirectivo, la presencia
femenina alcanza el 53,1 % a 31 de diciembre de 2025, frente al 50,8 % registrado en 2024 y al
51,6 % de 2023. Estos datos reflejan una evolucién favorable de la representacién de las mujeres

y el mantenimiento del principio de presencia equilibrada.
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DESGLOSE DEL PERSONAL DIRECTIVO INCLUIDO EN EL DEPARTAMENTO (SSCC y SSTT)

DEPARTAMENTO
(SSCC Y SSTT) 31/12/2023 31/12/2024 31/12/2025

Personal
Directivo y Pre- H M Total % M H M Total % M H M Total % M

directivo
Nivel 30 180 186 366 50,8 166 180 346 52,0 166 187 353 53,0
Nivel 29 131 146 277 52,7 127 122 249 49,0 117 134 251 53,4
TOTAL 311 332 643 51,6 293 302 595 50,8 283 321 604 53,1

En cuanto a los altos cargos, la representacion femenina en el Departamento se situa en el
42,9 %, con 9 mujeres sobre un total de 21 puestos, porcentaje idéntico al registrado en 2024,
aunque inferior al 57,7 % alcanzado en 2023. Por su parte, en los organismos auténomos no hay
mujeres ocupando altos cargos a 31 de diciembre de 2025, manteniéndose la misma situacion
observada en 2024, tras pasar de una representacion femenina del 50,0 % en 2023 al 0,0 % en

los dos ejercicios siguientes.

DE HACIENDA S AT 31/12/2024 31/12/2025

ALTOS CARGOS | H M | Total | %M H M | Total | %M H M | Total | %M

Departamento 11 15 26 | 57,7 12 9 21 | 42,9 12 9 21 | 429

O0AA 2 2 4 50,0 2 0 2 0,0 2 0 2 0,0
TOTAL 13 17 30 | 56,7 14 9 23 | 39,1 14 9 23 | 391

A 31 de diciembre de 2025, la representacidon femenina en los niveles directivos y predirectivos
(niveles 29 y 30) de los organismos auténomos adscritos al Ministerio de Hacienda alcanza el
48,6 %, lo que supone un incremento de 2,7 puntos porcentuales respecto al ejercicio anterior

(45,9 %) y una recuperacioén respecto a la leve disminucién observada en 2024.

Por organismos, el Instituto de Estudios Fiscales (IEF) presenta la mayor presencia de mujeres
en puestos directivos y predirectivos, con un 54,2 %, mejorando ligeramente los resultados de
afios anteriores y alcanzando el equilibrio también en los puestos de nivel 30. El Parque Movil
del Estado (PME) mantiene una representacion femenina del 50 %, si bien la presencia de
mujeres en los puestos de nivel 30 continda situdndose en el 40 %. Por su parte, el Comisionado
para el Mercado de Tabacos (CMT) registra el porcentaje mas reducido (28,6 %), aunque
experimenta una mejora significativa respecto a 2024 (16,7 %), derivada del incremento de

mujeres en puestos de nivel 29.
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DESGLOSE DEL PERSONAL DIRECTIVO EN LOS OOAA

PERSONAL
DIRECTIVO EN 31/12/2023 31/12/2024 31/12/2024
OO0AA
Nivel H M Total %M H M Total % M H M Total % M
TOTAL PME 2 3 5 60,0 3 3 6 50,0 3 3 6 50,0
30 2 2 4 50,0 3 2 5 40,0 3 2 5 40,0
29 0 1 1 100,0 0 1 1 100,0 0 1 1 100,0
TOTAL IEF 12 14 26 53,8 12 13 25 52,0 11 13 24 54,2
30 8 5 13 38,5 8 5 13 38,5 6 6 12 50,0
29 4 9 13 69,2 4 8 12 66,7 5 7 12 58,3
TOTAL CMT 6 1 7 14,3 5 1 6 16,7 5 2 7 28,6
30 2 0 2 0,0 1 0 1 0,0 2 0 2 0,0
29 4 1 5 20,0 4 1 5 20,0 3 2 5 40,0
TOTAL OOAA 20 18 38 47,4 20 17 37 45,9 19 18 37 48,6
3.2.1.2 Entidades Publicas
DESGLOSE DEL PERSONAL DIRECTIVO EN LA AGENCIA TRIBUTARIA
AEAT 31/12/2023 31/12/2024 31/12/2025
Nivel H M Total % M H M Total % M H M Total %M
30 95 56 151 37,1 96 58 154 37,7 90 59 149 39,6
29 474 322 796 40,5 474 338 812 41,6 440 329 769 42,8
TOTAL 569 378 947 39,9 570 396 966 41,0 530 388 918 42,3

En la AEAT, la representacion femenina en los puestos de nivel 30 ha mostrado una evolucion

positiva en los ultimos ejercicios, pasando del 37,1 % en 2023 al 37,7 % en 2024 y al 39,6 % en

2025. Considerando conjuntamente los niveles 29 y 30, la presencia de mujeres en puestos

directivos y predirectivos se ha incrementado de forma gradual, situdndose en el 39,9 % en 2023,

el 41,0 % en 2024 y el 42,3 % en 2025. A pesar de la evolucidn favorable, la presencia femenina

continda situandose en el tramo inferior de la horquilla de presencia equilibrada.
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DESGLOSE DEL PERSONAL DIRECTIVO EN LA AUTORIDAD INDEPENDIENTE DE RESPONSABILIDAD
FISCAL (AIREF)

AIREF 31/12/2023 31/12/2024 31/12/2025
Nivel H M Total % M H M Total %M H M Total % M
30 5 12 17 70,6 7 11 18 61,1 9 12 21 57,1
29 7 7 14 50,0 9 5 14 35,7 8 6 14 42,9
TOTAL 12 19 31 61,3 16 16 32 50,0 17 18 35 51,4

En la AIREF, la presencia de mujeres en los puestos de nivel 30 se mantiene mayoritaria, si bien
registra un descenso progresivo desde el 70,6 % en 2023 hasta el 61,1 % en 2024 y el 57,1 % en
2025. Considerando conjuntamente los niveles 29 y 30, la representacién femenina pasé del
61,3 % en 2023 al 50,0 % en 2024, situandose en el 51,4 % en 2025. De este modo, aunque se
aprecia una reduccidn respecto a 2023, las mujeres contindan representando mas de la mitad
del personal directivo y predirectivo de la institucién, manteniéndose una situacién de presencia

equilibrada de acuerdo con los criterios de la LOIEMH.

3.2.2 Estructura de la plantilla

A continuacion, se presenta un cuadro resumen con la evolucién de la plantilla del Ministerio de
Hacienda y de sus organismos y entidades adscritas a 31 de diciembre de 2024 y 2025,

desagregada por sexo.

Del analisis de los datos se desprende que la distribucidn por sexo se mantiene estable en ambos
ejercicios, con una presencia femenina mayoritaria en el conjunto del ambito ministerial. Asi, a
31 de diciembre de 2025, las mujeres representan el 52,3 % del total de efectivos, frente al 52,6

% registrado el aifo anterior.

El ministerio mantiene una composicion claramente feminizada, con un 58,5 % de mujeres en
ambos ejercicios. Asimismo, la presencia femenina continlda siendo mayoritaria en entidades
como el IEF (57,9 %), el CMT (59,1 %), la AEAT (53,4 %), la AIReF (55,4 %) y, especialmente, la

SEPI, donde las mujeres representan el 64,0 % de la plantilla.

Por el contrario, la representacion femenina sigue siendo significativamente inferior en el PME,
donde las mujeres suponen el 13,7 % del personal, si bien este porcentaje mejora respecto al
ejercicio anterior (11,9 %). También destaca la FNMT-RCM, con una participacion femenina del

25,7 %, superior a la de 2024 (24,3 %) pero todavia alejada de una distribucién equilibrada.
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En cuanto a la Sociedad Estatal de Loterias y Apuestas del Estado, la plantilla presenta una
composicidon practicamente equilibrada entre mujeres y hombres, con una representacion

femenina del 48,8 % en 2025, porcentaje muy similar al registrado el afio anterior (48,6 %).

En conjunto, los datos reflejan una notable estabilidad en la composicidn de las plantillas y una
presencia femenina mayoritaria en la mayor parte de los centros analizados, si bien persisten
diferencias significativas entre organismos derivadas de las caracteristicas propias de sus

respectivas actividades y perfiles profesionales.

EVOLUCION INTERANUAL DEL PERSONAL, POR CENTROS Y SEXO

PERSONAL DEL MINHAC 31/12/2024 31/12/2025

CENTROS H M Total % M H M Total % M
DEPARTAMENTO 2.754 3.875 6.629 58,5 2.744 3.876 6.620 58,5
SSCC 1.371 1.916 3.287 58,3 1.381 1.909 3.290 58,0
SSTT 1.383 1.959 3.342 58,6 1.363 1.967 3.330 59,1
ORGANISMOS AUTONOMOS 877 205 1.082 18,9 927 235 1.162 20,2
PME 803 108 911 11,9 856 136 992 13,7
IEF 54 71 125 56,8 53 73 126 57,9
CMT 20 26 46 56,5 18 26 44 59,1
ENTIDADES PUBLICAS 13.830 15.262 29.092 52,5 14.090 15.326 | 29.416 52,1
AEAT 12.492 14.528 27.020 53,8 12.733 14.572 | 27.305 53,4
FNMT-RCM 989 318 1.307 24,3 1.001 347 1.348 25,7
S.E. LOTERIAS Y APUESTAS DEL ESTADO 259 245 504 48,6 255 243 498 48,8
SEPI 63 136 199 68,3 72 128 200 64,0
AIREF 27 35 62 56,5 29 36 65 55,4
TOTALES 17.461 19.342 36.803 52,6 17.761 19.437 | 37.198 52,3

3.2.2.1 Departamento

En cuanto a la distribucién del personal del Departamento, a continuacidn, se presenta la
informacién correspondiente a 31 de diciembre de 2025, desagregada por sexo, dependencia
organica y tipologia de personal, diferenciando entre personal funcionario y laboral en los

Servicios Centrales (SSCC) y los Servicios Territoriales (SSTT).

Los datos muestran una presencia mayoritaria de mujeres en el conjunto del Departamento,
que representan el 58,0 % de la plantilla total. Esta proporcidon es muy similar en los SSCC
(57,3 %) y en los SSTT (58,5 %), lo que refleja una distribucidén equilibrada de la representacion

femenina entre ambos dmbitos.
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PERSONAL DEL DEPARTAMENTO POR CENTROS, TIPOLOGIA Y SEXO A 31/12/2025

PERSONAL DEL
TS FUNCIONARIOS/AS LABORALES TOTALES

CENTROS H V] TOTAL H M |TOTAL| H M |[TOTAL| %M
SERVICIOS CENTRALES 1.381 1.909 3.290 88 67 155 | 1.469 | 1.976 | 3.445 57
MINISTRA 8 17 25 0 0 0 8 17 25 | 68,0
SUBSECRETARIA 320 426 746 56 48 104 376 474 850 | 55,8
SECRETARIA DE ESTADO DE
HACIENDA 282 315 597 11 6 17 293 321 614 | 52,3
SECRETARIA DE ESTADO DE
PRESUPUESTOS Y GASTOS 676 1.013 1.689 17 12 29 693 | 1.025 | 1.718 | 59,7
SECRETARIA DE ESTADO DE
FUNCION PUBLICA 95 138 233 4 1 5 99 139 238 | 58,4
SERVICIOS TERRITORIALES | 1.363 1.967 3.330 81 67 148 | 1.444 | 2.034 |3.478 | 58,5
GERENCIA TERRITORIAL 697 998 1.695 24 18 42 721 | 1.016 | 1.737 | 58,5
INTERVENCION
TERRIRORIAL 217 296 513 2 3 5 219 299 518 | 57,7
SECRETARIA GENERAL 232 356 588 46 43 89 278 399 677 | 58,9
T.EAR/T.EAL 217 317 534 9 3 12 226 320 546 | 58,6

TOTALES 2.744 | 3.876 6.620 169 134 303 |2.913 | 4.010 | 6.923 58

La siguiente tabla muestra la distribucién del personal del Departamento a 31 de diciembre de
2025, desagregada por sexo, ambito territorial y grupo profesional, diferenciando entre

personal funcionario y personal laboral.

PERSONAL FUNCIONARIO Y LABORAL DEL MINISTERIO POR GRUPOS PROFESIONALES

PERSONAL DEL DEPARTAMENTO SScC SSTT TOTALES
GRUPOS PROFESIONALES H M TOTAL H M TOTAL H M TOTAL | %M
Al 477 550 1.027 289 344 633 766 894 1.660 54
A2 542 852 1.394 526 698 1.224 1.068 | 1.550 | 2.618 59
B 7 3 10 47 26 73 54 29 83 35
C1 277 340 617 366 667 1.033 643 1.007 | 1.650 61
Cc2 78 164 242 134 232 366 212 396 608 65
E 0 1 1 1 0 1 0,0
TOTAL FUNCIONARIOS/AS 1381 |[1.909 |3.290 |1.363 1.967 3.330 2.744 |3.876 |6.620 |58,5
SIN CONVENIO 4 6 10 0 0 0 4 6 10 60,0
M3 4 3 7 0 0 0 4 3 7 42,9
M2 3 3 6 4 11 15 7 14 21 66,7
M1 20 7 27 3 6 9 23 13 36 36,1
E2 10 17 27 10 15 25 20 32 52 61,5
El 45 30 75 57 24 81 102 54 156 34,6
EO 2 1 3 7 11 18 9 12 21 57,1
TOTAL LABORALES 88 67 155 81 67 148 169 134 303 44,2
K;g;;t’gCIONARIOS/AS Y 1.469 |1.976 |3.445 |1.444 2.034 3.478 2913 |4.010 |6.923 |579
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Como puede observarse, las mujeres representan el 57,9 % del total de efectivos del Ministerio.
Esta proporcion es ligeramente superior entre el personal funcionario, donde alcanzan el 58,5 %
de la plantilla, mientras que en el personal laboral su presencia se sitla en el 44,2 %. Estos
porcentajes se mantienen practicamente estables respecto al ejercicio anterior, en el que las

mujeres representaban el 58,5 % del personal funcionario y el 44,8 % del personal laboral.

Esta estructura de plantilla refleja una presencia mayoritaria de mujeres en todos los grupos
funcionariales, excepto en los grupos By E, cuya escasa representatividad estadistica hace que

no sean especialmente resefiables.

En cuanto al personal laboral, la distribucidn por sexo presenta una mayor variabilidad segun los
grupos profesionales. La presencia femenina es mayoritaria en los grupos Sin Convenio (60,0 %),
M2 (66,7 %), E2 (61,5 %) y EO (57,1 %), mientras que en los grupos M3, M1y E1 predominan los

hombres. Destaca especialmente el grupo E1, en el que las mujeres representan el 34,6 % de los

efectivos.
PERSONAL DEL DEPARTAMENTO POR SEXO Y EDAD (SSCC y SSTT)
D';iislg':ﬂ';ﬁb FUNCIONARIOS LABORALES TOTAL PERSONAL
EDAD H M TOTAL H M TOTAL H M TOTAL | %M
Menos de 30 132 143 275 4 5 9 136 148 284 52,1
30a34 235 358 593 5 5 10 240 363 603 60,2
35a39 273 391 664 8 10 18 281 401 682 58,8
402 44 250 380 630 3 18 21 253 398 651 61,1
452 49 370 500 870 6 3 9 376 503 879 57,2
50a 54 358 575 933 17 13 30 375 588 963 61,1
55a59 493 691 | 1.184 44 21 65 537 712 | 1.249 57,0
60 a 64 429 633 | 1.062 68 50 118 497 683 | 1.180 57,9
A partir de 65 204 205 409 14 9 23 218 214 432 49,5
TOTAL 2.744 | 3.876 | 6.620 169 134 303 | 2913 | 4.010 | 6.923 57,9

El analisis de la distribucion del personal por sexo y edad muestra una situacién muy estable
entre 2024 y 2025. En ambos ejercicios, las mujeres representan en torno al 58 % de la plantilla
total (57,8 % en 2024y 57,9 % en 2025), manteniéndose una presencia femenina mayoritaria en

todos los grupos de edad.

Aunque la practica totalidad de los tramos de edad se sitdan dentro de los margenes de
presencia equilibrada, en algunos grupos la representaciéon femenina supera ligeramente el

limite superior del 60 %, sin que ello altere significativamente la composicion global de la
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plantilla. Esta circunstancia se observa en los intervalos de 30 a 34 afos (60,2 %), 40 a 44 afios
(61,1 %) y 50 a 54 afios (61,1 %).

Por otro lado, destaca la elevada concentracién de efectivos en los tramos de mayor edad. Los
grupos comprendidos entre 55 y 64 afios contindan representando el volumen mas importante
de la plantilla, aunque pasan de 2.667 efectivos en 2024 a 2.429 en 2025, lo que refleja un cierto
proceso de renovacioén generacional. Por su parte, el colectivo de 65 o mas afios presenta una
distribucidn practicamente equilibrada en 2025 (49,5 % de mujeres), frente al 45,1 % registrado
en 2024.

En conjunto, los datos ponen de manifiesto una estructura estable, caracterizada por una
presencia femenina mayoritaria y equilibrada en la practica totalidad de los grupos de edad, sin

gue se hayan producido variaciones significativas respecto al ejercicio precedente.

3.2.2.2 Organismos Autonomos

Se analiza, a continuacion, la distribucién del personal por grupos en los OOAA del

Departamento.
PERSONAL DEL PME POR GRUPOS PROFESIONALES Y SEXO
PERSONAL DEL PME 31/12/20223 31/12/2024 31/12/2025
GRUPO CATEGORIA H M |Total | %M | H M | Total | %M | H M | Total | %M
Al 2 4 6 | 667 | 3 3 6 | 500 | 3 3 6 | 50,0
A2 8 12 20 | 60,0 | 10 13 23 | 565 | 10 5 15 | 333
c1 14 10 24 | 41,7 | 12 13 25 | 520 | 14 12 26 | 46,2
(o) 22 13 35 | 371 | 15 13 28 | 464 | 14 13 27 | 481

TOTAL FUNCIONARIOS/AS 46 39 85 45,9 40 42 82 51,2 41 33 74 44,6

M3

M2 0 1 1 100,0 0 1 1 0,0 0 1 1 100,0

M1 4 5 9 55,6 4 4 8 50,0 4 4 8 50,0

E2 788 59 847 7,0 756 59 815 7,2 809 86 895 9,6

El 3 2 5 40,0 3 2 5 40,0 2 2 4 50,0
TOTAL LABORALES 795 67 862 7,8 763 66 829 8,0 815 93 908 10,2

En el PME, la distribucion por sexo del personal funcionario presenta una evolucién oscilante
durante el periodo 2023-2025. Mientras que en 2024 las mujeres alcanzaron una representacion
ligeramente mayoritaria (51,2 %), en 2025 su peso relativo descendié hasta el 44,6 %, situandose

nuevamente por debajo del de los hombres (55,4 %). Esta variacion se concentra principalmente
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en el grupo A2, donde la presencia femenina pasa del 56,5 % al 33,3 %, si bien en otros grupos

se mantienen niveles préximos a la paridad

En relacion con el personal laboral, en el PME continta siendo claramente predominante la
participacion masculina, aunque se aprecia una ligera tendencia al incremento de la
representaciéon femenina. Asi, las mujeres pasan de representar el 7,8 % de la plantilla laboral
en 2023 al 8,0 % en 2024 y al 10,2 % en 2025, debido al peso del grupo profesional mayoritario
“Conductores de vehiculos por carretera”. Al ser este organismo auténomo de los mas
numerosos en personal, su computo influye mucho en las estadisticas agregadas de los OOAA

del Departamento.

PERSONAL DEL IEF POR GRUPOS O CATEGORIAS PROFESIONALES Y SEXO

PERSONAL DEL IEF 31/12/2023 31/12/2024 31/12/202
GRUPO O CATEGORIA H M Total | %M H M Total | % M H M Total | % M
Al 14 20 34 58,8 14 20 34 58,8 14 24 38 63,2
A2 15 23 38 60,5 13 23 36 63,9 11 25 36 69,4
C1 6 7 13 53,8 7 8 15 53,3 12 9 21 42,9
Cc2 3 12 15 80,0 3 12 15 80,0 2 6 8 75,0

TOTAL FUNCIONARIOS/AS | 38 62 100 62,0 37 63 100 63,0 39 64 103 62,1

M1 4 0 4 0,0 3 0 3 0,0 3 0 3 0,0
E2 3 2 5 | 400 | 2 2 4 | 500 1 2 3 66,7
E1 12 4 16 | 250 | 10 5 15 | 333 9 4 13 | 308
EO 1 1 | 1000 1 1 | 100,0 1 1 | 1000

TOTAL LABORALES 19 7 25 | 280 | 15 8 22 | 364 | 13 7 19 | 368

A 31 de diciembre de 2025, las mujeres representan el 62,1 % de la plantilla funcionarial del IEF,
manteniéndose una presencia femenina claramente mayoritaria en todos los grupos
profesionales. Por tanto, no se cumple el principio de presencia equilibrada. En contraste, la
representaciéon femenina entre el personal laboral continla siendo minoritaria, aunque
mantiene una tendencia favorable. Las mujeres suponen el 36,8 % de la plantilla laboral en 2025,
frente al 36,4 % en 2024 y el 28,0 % en 2023.

En consecuencia, ni en el colectivo funcionarial ni en el laboral se alcanza una composicion
equilibrada entre mujeres y hombres, si bien por motivos distintos: en el primero, por una
sobrerrepresentacion femenina y, en el segundo, por una infrarrepresentacion de las mujeres.
Por tanto, en ambos casos no se cumple el principio de presencia equilibrada establecido en la

normativa vigente.
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PERSONAL DEL CMT POR GRUPOS PROFESIONALES Y SEXO

PERSONAL DEL CMT 31/12/2023 31/12/2024 31/12/2025
GRUPO O CATEGORIA H M Total | %M H M Total | % M H M Total | %M
Al 9 3 12 25,0 7 4 11 36,4 7 4 11 36,4
A2 11 9 20 45,0 9 8 17 47,1 7 8 15 53,3
C1 3 8 11 72,7 2 9 11 81,8 3 11 14 78,6
Cc2 2 4 6 66,7 1 4 5 80,0 0 2 2 100,0

TOTAL FUNCIONARIOS/AS 25 24 49 49,0 19 25 44 56,8 17 25 42 59,5

M2

M1 1 0 1 0,0 1 0 1 0,0 1 0 1 0,0

El 0 1 1 100,0 0 1 1 100,0
TOTAL LABORALES 1 0 1 0,0 1 1 2 50,0 1 1 2 50,0

La distribuciéon de la plantilla del CMT por grupos profesionales presenta diferencias
significativas en funciéon del nivel de clasificacion. No obstante, en términos globales, la
representacion femenina ha experimentado una evolucion favorable en los ultimos afios,
pasando del 49,0 % en 2023 al 56,8 % en 2024 y al 59,5 % en 2025 entre el personal funcionario.

Por grupos funcionariales, la presencia femenina contintda siendo claramente mayoritaria en los
grupos C1 y C2, donde alcanza en 2025 el 78,6 % y el 100 %, respectivamente. Asimismo, en el
grupo A2 se observa una evolucién positiva, al incrementarse la representacion de las mujeres
desde el 45,0 % en 2023 hasta el 53,3 % en 2025, superando por primera vez la paridad. Por el
contrario, el grupo Al sigue siendo el Unico en el que las mujeres se encuentran
infrarrepresentadas, si bien su participacion ha aumentado respecto a 2023, pasando del 25,0 %

al 36,4 %, porcentaje que se mantiene estable desde 2024.

En cuanto al personal laboral, la plantilla estd integrada Unicamente por dos efectivos desde
2024, un hombre y una mujer, lo que supone una representacion femenina del 50 %, porcentaje

gue se mantiene invariable en 2025.

En conjunto, los datos ponen de manifiesto una progresiva feminizacidn de la plantilla del CMT,
impulsada principalmente por el incremento de la presencia de mujeres en los grupos A2 y C1,
si bien persiste un menor peso relativo de las mujeres en el grupo funcionarial de mayor nivel
de titulacién (A1).
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3.2.2.3 Entidades Publicas

PERSONAL FUNCIONARIO Y LABORAL DE LA AEAT POR GRUPOS PROFESIONALES Y SEXO

PERSONAL DE LA AEAT 31/12/2023 31/12/2024 31/12/2025

GRUPO PROFESIONAL H M Total % M H M Total % M H M Total % M
Al 1.456 | 1.246 | 2.702 46,1 1.481 | 1.299 | 2.780 47 1.506 | 1.346 | 2.852 47
A2 4.208 | 4.946 | 9.154 54,0 4.495 | 5.357 | 9.852 54 4.671 | 5.623 | 10.294 55
B 0 3 3 100,0 0 2 2 100 0 2 2 100
C1 4.896 | 5.375 | 10.271 | 52,3 4.924 | 5.412 | 10.336 52 5.112 | 5.657 | 10.769 53
Cc2 773 1.756 | 2.529 69,4 694 1.511 | 2.205 69 530 1.093 | 1.623 67
E 1 1 100,0 1 1 100 1 1 100

TOTAL FUNCIONARIOS/AS 11.333 | 13.327 | 24.660 | 54,0 | 11.594 | 13.582 | 25.176 | 53,9 | 11.819 | 13.722 | 25.541 | 53,7

TITULADO SUPERIOR 4 1 5 20,0 4 1 5 20,0
TITULADO MEDIO 18 12 30 40,0 21 11 32 34,4
TECNICO SUPERIOR 180 25 205 12,2 258 175 433 40,4
OFICIAL 661 1.003 | 1.664 60,3 450 715 1.165 61,4
AYUDANTE 207 56 263 21,3 165 44 209 21,1
TOTAL LABORALES 1.070 | 1.097 | 2.167 50,6 898 946 1.844 51,3 914 850 1.764 48,2

La distribucién por sexo del personal funcionario de la Agencia Tributaria se mantiene estable
durante el periodo 2023-2025, con una ligera mayoria femenina. A 31 de diciembre de 2025, las
mujeres representan el 53,7 % del total del personal funcionario (53,9 % en 2024 y 54,0 % en
2023).

En cuanto al personal laboral, la distribucidon por sexos también presenta una composicion
proxima al equilibrio, si bien en 2025 se registra una ligera mayoria masculina. Las mujeres
representan el 48,2 % de la plantilla laboral, frente al 51,3 % de 2024 y el 50,6 % de 2023. No

obstante, la situacion difiere significativamente entre categorias profesionales.

En conjunto, tanto en el personal funcionario como en el laboral de la AEAT se cumple el
principio de presencia equilibrada. No obstante, persisten desequilibrios significativos en
determinados grupos y categorias profesionales, especialmente en el personal laboral, donde

contindan observandose dmbitos claramente masculinizados y otros con predominio femenino.

Por ultimo, y en relacidén con la distribucién de personal en la AEAT por edad y sexo, cabe

adjuntar la siguiente estadistica:
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PERSONAL FUNCIONARIO Y LABORAL DE LA AEAT POR GENERO Y EDAD

PERS(:_\I\JE?\I_'I_DE tA FUNCIONARIOS LABORALES TOTAL PERSONAL

EDAD H M TOTAL H M TOTAL H M TOTAL % M
Menos de 30 829 944 1.773 31 23 54 860 967 1.827 53
30a34 1.413 1.820 3.233 52 61 113 1.465 1.881 3.346 56
35a39 1.210 1.359 2.569 69 60 129 1.279 1.419 2.698 53
40 a 44 999 1.245 2.244 67 64 131 1.066 1.309 2.375 55
45a49 1.209 1.374 2.583 111 118 229 1.320 1.492 2.812 53
50a54 1.181 1.483 2.664 86 156 242 1.267 1.639 2.906 56
55a59 1.995 2.652 4.647 173 153 326 2.168 2.805 4.973 56
60 a 64 2.130 2.312 4.442 280 169 449 2.410 2.481 4.891 51
A partir de 65 853 533 1.386 45 46 91 898 579 1.477 39

TOTAL 11.819 | 13.722 | 25.541 914 850 1.764 | 12.733 | 14.572 | 27.305 53,4

A 31 de diciembre de 2025, la distribucién de la plantilla de la AEAT por sexo y edad presenta,
en términos generales, una situacién de equilibrio, con una representacion femenina del 53,4 %
del total de efectivos. Las mujeres constituyen la mayoria en practicamente todos los grupos de
edad, especialmente en los tramos comprendidos entre 30 y 59 afios, donde su participacion

oscila entre el 53 % y el 56 %.

Los mayores porcentajes de presencia femenina se registran en los grupos de 30 a 34 afos, 50
a 54 afos y 55 a 59 afios, en los que las mujeres representan el 56 % de los efectivos. Por su
parte, en los grupos de menos de 30 afos, 35 a 39 afos y 45 a 49 afios, la distribucidn entre

mujeres y hombres es practicamente equilibrada.

La principal excepcién se observa en el tramo de 65 o mads afios, donde los hombres son
mayoritarios y la representacion femenina se sitla en el 39 %. Esta circunstancia contrasta con
los grupos de edad mds jovenes y de edad intermedia, en los que las mujeres mantienen una

presencia superior a la de los hombres.

Asimismo, la estructura de edad de la plantilla muestra una elevada concentracién de efectivos
en los tramos de 55 a 59 aflos y 60 a 64 afios, que relnen conjuntamente 9.864 personas, lo que
representa mas de un tercio del total de efectivos de la Agencia. Este dato pone de manifiesto
el peso de los grupos de mayor edad en la composicidn de la plantilla y la importancia de las

politicas de relevo generacional en los proximos afios.
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PERSONAL DE LA FNMT-RCM CLASIFICADO POR CATEGORIAS LABORALES Y SEXO

PERSONAL DE LA

ENMT-RCM 31/12/2023 31/12/2024 31/12/2025
GRUPO PROFESIONAL H M Total | %M H M Total | %M H M Total | %M
DIRECTIVOS/AS 17 7 24 29,2 15 5 20 25,0 16 7 23 30,4
SUBALTERNOS/AS 38 3 41 7,3 40 2 42 4,8 40 3 43 7,0
MANDOS 59 6 65 9,2 57 7 64 10,9 55 7 62 11,3
JEFATURAS 81 25 106 23,6 87 27 114 23,7 93 27 120 22,5

ADMINISTRATIVOS/AS 82 33 115 28,7 89 31 120 25,8 88 35 123 28,5

TECNICOS/AS 219 100 319 31,3 237 113 350 32,3 243 130 373 34,9
OPERARIOS/AS 465 115 580 19,8 464 133 597 22,3 466 138 604 22,8
TOTAL 961 289 | 1.250 | 23,1 989 318 | 1.307 | 24,3 | 1.001 | 347 | 1.348 | 25,7

La participacion femenina en la plantilla de la FNMT-RCM continlda siendo minoritaria, si bien
mantiene una tendencia de crecimiento sostenido durante los Ultimos afos. Asi, el porcentaje
de mujeres ha pasado del 23,1 % en 2023 al 24,3 % en 2024 y al 25,7 % en 2025, lo que supone

un incremento acumulado de 2,6 puntos porcentuales en el periodo analizado.

Aunque ninguna de las categorias profesionales alcanza una distribuciéon equilibrada entre
mujeres y hombres, se observan avances en la mayoria de ellas. La mayor representacion
femenina se registra en el grupo de técnicos/as, donde las mujeres alcanzan el 34,9 % de los
efectivos en 2025, frente al 32,3 % de 2024 y al 31,3 % de 2023. También se incrementa la
presencia femenina entre el personal directivo (30,4 % en 2025, frente al 25,0 % en 2024) y entre
los operarios/as (22,8 %, frente al 22,3 % de 2024 y al 19,8 % de 2023).

Por el contrario, la participacion de las mujeres continda siendo especialmente reducida en las
categorias de subalternos/as (7,0 %) y mandos (11,3 %), mientras que en las jefaturas se

mantiene practicamente estable en torno al 23 % durante todo el periodo analizado.

En conjunto, los datos reflejan una progresiva incorporacidn de mujeres a la plantilla de la
FNMT-RCM, aunque su representacion sigue situdndose significativamente por debajo del

principio de presencia equilibrada en todas las categorias profesionales.
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PERSONAL DE LA SOCIEDAD ESTATAL DE LOTERIAS Y APUESTAS DEL ESTADO CLASIFICADO POR
CATEGORIAS LABORALES Y SEXO

PERS(?NAL DELASS. E. DE
LOTERIAS Y APUESTAS DEL 31/12/2023 31/12/2024 31/12/2025
ESTADO

GRUPO PROFESIONAL H M Total | %M H M Total | %M H M Total | %M
Gl 2 1 3 33,3 3 1 4 25,0 3 2 5 40,0
G2 1 1 2 50,0 1 1 2 50,0 1 1 2 50,0
G3 51 59 110 53,6 46 54 100 54,0 41 56 97 57,7
G4 24 48 72 66,7 22 45 67 67,2 21 43 64 67,2
G5 15 9 24 37,5 13 9 22 40,9 12 7 19 36,8
CONVENIO 28003005 114 66 180 36,7 108 65 173 37,6 101 62 163 38,0
CONVENIO 90003231 12 6 18 33,3 11 7 18 38,9 13 6 19 31,6
ALTA DIRECCION 2 0 2 0,0 2 0 2 0,0 1 0 1 0,0
FUERA DE CONVENIO 48 53 101 52,5 52 63 115 54,8 61 66 127 52,0
CONVENIO 6 1 0 1 0,0 1 0 1 0,0 1 0 1 0,0

TOTAL 270 243 513 47,4 259 245 504 | 48,6 255 243 498 48,8

La plantilla de la SELAE mantiene una distribucidn global equilibrada entre mujeres y hombres,

con una representacion femenina del 48,8 % en 2025, ligeramente superior a la registrada en

2024 (48,6 %) y 2023 (47,4 %). La presencia de mujeres es mayoritaria en los grupos

profesionales G3 y G4, donde alcanza el 57,7 % y el 67,2 %, respectivamente, asi como en el

colectivo de personal fuera de convenio (52,0 %). Por el contrario, la representaciéon femenina

continda siendo inferior a la masculina en los grupos G5 (36,8 %) y en los colectivos adscritos a
los convenios 28003005 (38,0 %) y 90003231 (31,6 %). En conjunto, los datos reflejan una

situacién de equilibrio en la plantilla, si bien persisten diferencias en la distribuciéon por sexos

segln los distintos grupos profesionales.

PERSONAL DE LA AIREF CLASIFICADO POR GRUPOS PROFESIONALES Y SEXO

PERSONAL DE LA AIREF 31/12/2023 31/12/2024 31/12/2025
GRUPO PROFESIONAL H M | Total | %M H M | Total | %M H M | Total | %M
Al 16 23 39 | 59,0 17 20 37 | 541 19 23 42 | 54,8
A2 6 6 12 | 50,0 9 7 16 | 43,8 9 6 15 | 40,0
c1 0 4 4 |100,0 1 3 4| 750 1 2 3 | 66,7
c2 0 4 4 |100,0 0 5 5 1006 0 5 5 1006
TOTAL
ey 22 37 59 | 62,7 27 35 62 | 56,5 29 36 65 | 55,4
LABORALES 0 0 0 0 0 0 0 0 0
TOTAL 22 37 59 | 62,7 27 35 62 | 56,5 29 36 65 | 55,4
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En la AIREF, la participacidn femenina continta siendo mayoritaria en el conjunto de la plantilla,
si bien ha experimentado un descenso gradual en los ultimos afios,hasta llegar al 55,4 % en
2025 (62,7 % en 2023 y 56,5 % en 2024). No obstante, esta evolucion se mantiene dentro de

parametros de equilibrio entre mujeres y hombres.

Por grupos profesionales, la representacién femenina sigue siendo predominante en el grupo
Al, donde las mujeres constituyen el 54,8 % de los efectivos en 2025, asi como en los grupos C1
y C2, con porcentajes del 66,7 % y 100 %, respectivamente. En cambio, en el grupo A2 la
presencia femenina ha disminuido progresivamente, pasando del 50,0 % en 2023 al 43,8 % en
2024y al 40,0 % en 2025.

En conjunto, los datos reflejan una plantilla con presencia femenina mayoritaria, si bien se
observa una tendencia hacia una mayor equilibracion de la distribucion por sexos respecto a

ejercicios anteriores.

3.3 Designacién de representantes de la Administracion
General del Estado

El articulo 54 de la LOIEMH establece que “la Administracién General del Estado y los organismos
publicos vinculados o dependientes de ella designardn a sus representantes en drganos
colegiados, comités de personas expertas o comités consultivos, nacionales o internacionales,

de acuerdo con el principio de presencia equilibrada de mujeres y hombres”.

Asimismo, dispone que la Administracion General del Estado y los organismos publicos
vinculados o dependientes de ella observardn el principio de presencia equilibrada en los
nombramientos que les corresponda efectuar en los consejos de administracién de las empresas

en cuyo capital participen.

3.3.1 Presencia en 6rganos colegiados y comités consultivos

DISTRIBUCION DE REPRESENTANTES DE LOS ORGANOS/COMITES POR SEXO ANO 2025

(presidentes, vicepresidentes, secretarios y vocales)

CENTRO DIRECTIVO M H TOTAL % % N2
REPRESENTANTES M H ORGANOS/COMITES

CMT 13 9 22 59,09 % | 40,91 % 6

PME 20 | 21 41 48,78 % | 51,22 % 4

FNMT-RCM 52 | 102 154 33,77 % | 66,23 % 14

DGRCC 21| 10 31 67,74 % | 32,26 % 4
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CENTRO DIRECTIVO M H TOTAL % % Ne
REPRESENTANTES M H ORGANOS/COMITES
SGTIC - DSSYCT 7 11 18 38,89% | 61,11 % 1
SGT 7 4 11 63,64 % | 36,36 % 1
IGAE 62 | 97 159 38,99 % | 61,01 % 97
CONSORCIO CIUDAD DE CUENCA 6 19 25 24,00 % | 76,00 % 2
CONSORCIO CIUDAD DE SANTIAGO 11 16 27 40,74 % | 59,26 % 2
CONSORCIO CIUDAD DE TOLEDO 8 11 19 42,11% | 57,89 % 2
TOTAL SUBSECRETARIA DE HACIENDA 207 | 300 507 40,83 % | 59,17 % 133
IEF 11 5 16 68,75% | 31,25 % 2
DGT 36 | 41 77 46,75 % | 53,25 % 46
DGC 298| 256 554 53,79 % | 46,21 % 68
AEAT 364 | 418 782 46,55 % | 53,45 % 156
TEA'S
TOTAL SECRETARIA DE ESTADO DE HACIENDA 709 | 720 1.429 49,62 % | 50,38 % 272
DGCP 6 8 14 42,86 % | 57,14 % 1
TOTAL SECRETARIA DE ESTADO DE PRESUP. Y 6 3 14 42,86 % | 57,14 % 1
GTOS.
TACRC
TOTAL MINISTERIO DE HACIENDA 922 | 1028 1.950 47,28 % | 52,72 % 406

En 2025, el Ministerio de Hacienda contd con un total de 1.950 representantes en 406 érganos

colegiados y comités de expertos o consultivos, tanto propios como de organismos nacionales e

internacionales. De estos representantes, 922 fueron mujeres (47,28 %) y 1.028 hombres
(52,72 %).

Aunque no se dispone de informacidon homogénea para todos los érganos existentes en el

ambito ministerial, los datos disponibles permiten apreciar el mantenimiento de una situacion

proxima a la paridad, observandose un ligero repunte en la participacion femenina respecto a
2024 (46,44 %).

La participacion femenina varia significativamente entre los distintos centros directivos.

Destacan por su alta representacién de mujeres:

Direccién General de Racionalizacidn y Centralizacién de la Contratacién (DGRCC): 67,7 %

Instituto de Estudios Fiscales (IEF): 68,8 %
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En el extremo opuesto, los centros con menor representacién femenina son:

e  Consorcio Ciudad de Cuenca: 24 %

e  Fabrica Nacional de Moneda y Timbre - Real Casa de la Moneda (FNMT-RCM): 33,77 %
Los érganos con mayor volumen de representacion son:

e Agencia Estatal de Administracién Tributaria (AEAT): 782 representantes (46,8 % mujeres)
e Direccion General del Catastro (DGC): 554 representantes (53,89 % mujeres)

e IGAE: 154 representantes (39 % mujeres)

Estos datos reflejan una tendencia general hacia la paridad, con avances significativos en varios
centros directivos. No obstante, persisten desequilibrios importantes en algunos érganos, lo que
pone de manifiesto la necesidad de seguir impulsando politicas activas de igualdad en la

representacion institucional.
3.3.2 Presencia en consejos de administracion de las empresas publicas
3.3.2.1 Grupo Patrimonio

Durante el periodo 2022-2025 se ha observado un incremento sostenido en el porcentaje de

mujeres que ocupan cargos de consejeras, pasando del 44,1 % en 2022 al 46 % en 2025 .

La desagregacidén por sociedades, segun datos facilitados por la Direccidn General de Patrimonio

del Estado, se recoge en el siguiente cuadro:

CONSEJEROS A DICIEMBRE 2024 CONSEJEROS A DICIEMBRE 2025
SOCIEDADES INTEGRADAS EN EL | TOTAL HOMBRES MUIJERES TOTAL HOMBRES MUIJERES
GRUPO PATRIMONIO Adrcr;én N.2 % N.2 9% Ad::r;én N.2 % N.2 %
ACUAMED 12 8 | 67% 4 33 % 11 7| 64% 4 | 36%
ACUAES 11 6 | 55% 5 45 % 12 7 | 58% 5| 42%
CERSA 9 8 | 89% 1 11 % 9 7| 78% 21 22%
CESCE 15 10 | 67% 5 33 % 15 10 | 67 % 5| 33%
ENISA 9 5| 56 % 4 44 % 11 2 18 % 9| 82%
EXPASA 9 5| 56 % 4 44 % 9 5| 56 % 4 | 44%
PARADORES DE TURISMO 15 7 47% 8 53 % 15 9 | 60% 6 | 40%
SEACSA 12 8 | 67% 4 33 % 12 8 | 67% 4 | 33%
SECEGSA 8 4 | 50% 4 50 % 8 4 | 50 % 4 | 50 %
SEGIPSA 12 6 | 50% 6 50 % 12 6 | 50% 6 | 50 %
SEGITUR 12 7 | 58% 5 42 % 12 5| 42% 7 | 58 %
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CONSEJEROS A DICIEMBRE 2024 CONSEJEROS A DICIEMBRE 2025
SOCIEDADES INTEGRADAS EN EL | TOTAL | HOMBRES MUJERES TOTAL | HOMBRES MUJERES
GRUPO PATRIMONIO Adc- . N.2 % N.2 9% C. . N.2 % N.2 %
mon Admon

SELAE 15 8 | 53% 7 47% 14 9| 64% 5 36%
SEIASA 12 4| 33% 8| 67% 12 4| 339% 8 | 67%
SEITTSA 12 3| 259% 9| 75% 12 3| 259% 9| 75%
SENASA 11 4| 36% 7 64% 11 4| 36% 7| 64%
SIEPSE 12 6 | 50% 6 50% 11 6 | 55% 5| 45%
TOTAL PARTICIPACION
Ity 186 | 99 | 53% 87 | 47% 186 9% | 52% 90 | 48%
CELESA (participacion DGPE 9 6| 67% 3 33% 9 6| 67% 3| 33%
minoritaria)
CLUB CAMPO (participacién 13 9| 69% 4 31% 13 9| 69% 4 31%
DGPE minoritaria)
ESTADIO DE LACARTUIA 9 6| 67% 3 33% 9 6| 67% 3 33%
(participacién DGPE minoritaria)
GRANTECAN (se incluye al 9 5| 56% 4 44% 8 5| 63% 3| 38%
consejero-secretario)
TOTAL PARTICIPACION
Haetadiin 40 | 26 | 65% 14 | 35% 39 26 | 67% 13 | 33%

TOTALES 226 | 125 | 55% | 101 | 45% 225 | 122  54% | 103 | 46%

NOTA: Los consejeros se renuevan normalmente cada 4 o 5 afios.

3.3.2.2 Sociedad Estatal de Participaciones Industriales

A 31 de diciembre de 2025, la proporcidn de mujeres en los consejos de administracién del

conjunto de entidades del Grupo SEPI se situa en el 39,1 %. Esta cifra supone un incremento

respecto al ejercicio 2024, cuando la representacidon femenina alcanzé el 37,7 %, si bien

permanece ligeramente por debajo de los niveles registrados en 2023 (39,7 %) y 2022 (40,3 %).).

En términos generales, la presencia de mujeres en los consejos de administracion se ha

mantenido relativamente estable en los ultimos afios, situandose en torno al 40 %, umbral de

referencia establecido para una composicién equilibrada entre mujeres y hombres (40 %-60 %).

A continuacidn, se recoge la distribucidén por sexo y empresa.

COMPOSICION DE LOS CONSEJOS DE ADMINISTRACION DEL GRUPO SEPI A 31.12.2025
(Sociedades mayoritarias y/o de control)

PARTICIPACION COMPOSICION CONSEJOS A 31.12.2024 COMPOSICION CONSEJOS A 31.12.2025
EMPRESA SEPI (%) TOTAL TOTAL
SPE @ HOMBRES MUJERES SPE @ HOMBRES MUJERES

AGENCIA EFE | 100 % 13 8 62 % 5 38% 12 7 58 % 5 42 %

79,18 % (RESTO o o o o
CETARSA PRIVADOS) 12 6 50 % 6 50 % 12 5 42 % 7 58 %
::lc))HVACASA 100 % 1 1 100 % 0 0% 1 1 100 % 0 0%
CORREOS 100 % 15 11 73 % 4 27 % 15 8 53 % 7 47 %
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PARTICIPACION | COMPOSICION CONSEJOS A 31.12.2024 COMPOSICION CONSEJOS A 31.12.2025
EMPRESA SEPI (%) TOTAL TOTAL
SPE® HOMBRES MUJERES SpE HOMBRES MUJERES
20 % (RESTO
ENRESA (1) | PUBLICO: 11 5 45% 6 55 % 11 5 45% 6 55 %
CIEMAT)
ENSA 100 % 10 7 70 % 3 30% 10 7 70 % 3 30%
60 % (RESTO
ENUSA PUBLICO: 12 7 58 % 5 42% 11 7 64 % 4 36 %
CIEMAT)
HIPODROM | 95,78 % (RESTO . . . .
O ZARZUELA | PUBLICO: LAE) ? > 6% 4 a4% ? > 6% 4 a4%
HUNOSA 100 % 12 10 83% 2 17% 12 10 83% 2 17%
MAYASA 100 % 8 4 50 % 4 50 % 8 4 50 % 4 50 %
51 % (RESTO . . . .
MERCASA | Cieiico: reca) | 2 7 58 % 5 42 % 13 7 54% 6 46 %
NAVANTIA | 100 % 13 10 77 % 3 23% 13 9 69 % 4 31%
80 % (RESTO . . . .
SAECA PUBLICO: FEGA) 8 5 63 % 3 38% 8 5 63 % 3 38%
SEPIDES 100 % 16 10 63 % 6 38% 16 10 63 % 6 38%
62,28 %
SODIEX SEPIDES (RESTO ) ) ) )
(G.5EpiDES) | "UNTA DE 5 2 40 % 3 60 % 5 2 40 % 3 60 %
: EXTREMADURA
)
51 % (RESTO
TRAGSA (3) | PUBLICO 15 8 53% 7 47 % 15 9 60 % 6 40%
FEGA/DGPE)
TRAGSATEC
(G.TRAGSA) | 100 % TRAGSA 12 9 75 % 3 25% 11 8 73% 3 27%
(3)
TOTAL EMPRESAS GRUPO 184 115 | 63% 69 38% 182 109 60% | 73 | 40%
SEPI MATRIZ (*¥) 15 9 60 % 6 40 % 15 11 73% 4 27%
TOTAL GRUPO SEPI 199 124 |623% 75 37,7% | 197 120 | 609% | 77 | 391%

(1) En el cuadro se incluyen los datos de ENRESA, participada minoritariamente por SEPI (20 %), pero sometida a su control. No se
incluyen los datos de sociedades en liquidacién, ni el patronato de la fundacion SEPI. Se incluye COFIVACASA, cuyo érgano de

gobierno es la administracidn Unica.

(2 En el TOTAL CONSEJEROS se incluyen los que son nombrados por el Sector Publico Estatal (incluyendo Presidentes, pero no
Secretarios de los Consejos que no son consejeros), en coherencia con la obligacidn que se establece en el articulo 53 de la LOIEMH,

por lo que no se incluyen los siguientes consejeros no nombrados por el SPE:

CETARSA: 2 consejeros representantes del accionista privado (20,82 %).

ENSA: 1 consejero representante del Gobierno de Cantabria y 2 representantes sindicales.

HUNOSA: 3 consejeros designados por la Junta General del Principado de Asturias y 2 representantes sindicales.

NAVANTIA: 2 representantes sindicales.

SODIEX: 1 representante de la Junta de Extremadura.

TRAGSA: 2 representantes sindicales.

() La Presidencia de TRAGSA y TRAGSATEC son comunes.
(**) Hay 1 vacante en los Consejos de SEPIDES, HIPODROMO de la ZARZUELA y TRAGSATEC
Respecto al nombramiento de los miembros de los Consejos de Administracién del Grupo SEPI, es preciso aclarar lo siguiente:

. Los miembros del Consejo de Administracion de SEPI son nombrados por el Ministerio de Hacienda a propuesta de los

diferentes Departamentos Ministeriales.

. La propuesta de nombramiento de los Consejeros-Presidentes de los Consejos de Administracion de las sociedades mercantiles
estatales corresponde al Ministerio de tutela y los Consejeros son nombrados a propuesta de los diferentes Departamentos
Ministeriales (coordinacion por el M. Hacienda).
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3.3.2.3 Total sociedades adscritas al Ministerio de Hacienda

Considerando conjuntamente la informacién disponible relativa a las entidades analizadas del
Grupo Patrimonio y del Grupo SEPI, la representacion femenina en los consejos de
administracién se sitda en el 42,7 %, lo que equivale a 180 mujeres sobre un total de 422

puestos.

Este porcentaje se encuentra dentro de los parametros de presencia equilibrada previstos en la
legislacién vigente y supone una mejora respecto al ejercicio anterior, en el que la
representaciéon femenina alcanzaba el 40,1 %. Asimismo, el nimero de mujeres que ocupan
puestos en los consejos de administracién se ha incrementado en diez consejeras respecto a
2024, lo que refleja una evolucién favorable hacia una participacion mas equilibrada de mujeres
y hombres en los drganos de gobierno de las entidades del sector publico empresarial
analizadas. No obstante, la situacidn continda siendo heterogénea entre entidades, coexistiendo
consejos de administracidon con una composicion equilibrada con otros en los que persisten
desequilibrios significativos, por lo que resulta necesario continuar impulsando actuaciones

orientadas a avanzar en la igualdad efectiva en los niveles de maxima responsabilidad.

3.4 Otras actuaciones

3.4.1 Secretaria de Estado de Hacienda

Ademas de los aspectos mencionados en relacién con la Agencia Tributaria que, por su
relevancia, se analizan como un apartado especifico del ministerio, hay que sefialar las

actividades del Instituto de Estudios Fiscales.

El IEF dispone de una unidad especifica y de una linea de investigacion sobre “Hacienda Publica
e lgualdad de Género”. En relacidn con esta linea se han desarrollado durante el afio 2025 las

siguientes actividades:
e  Seminarios y cursos:

o Celebracion en el IEF del Seminario “Permisos por nacimiento,

corresponsabilidad e igualdad de género”, con motivo del 8 de marzo.

o Imparticién del Tema 8 “Fiscalidad e Igualdad de Género” dentro del Programa
Avanzado de Liderazgo y Direcciéon en las Administraciones Tributarias y

Aduaneras.
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Participacion con la ponencia “Una evaluacién sobre los permisos por
nacimiento en la brecha salarial de género” en el Seminario “El uso de datos
administrativos y de encuestas y de técnicas de microsimulacién para la

evaluacidn de politicas publicas”.

Actividades de participacién y colaboracion con otras instituciones publicas:

O

Ponencias sobre permisos por nacimiento: Presentaciones sobre uso no
solapado del permiso paterno (solo care) en el Encuentro de Economia Publica
(U. de Huelva) y el XLI Congreso SEIO (U. de Lérida).

Otras ponencias: Participacion en el XXXVII Seminario de Politica Fiscal de la
CEPAL (Naciones Unidas) y el lll Workshop de Economia Publica (U. de
Valladolid).

Formacién: Imparticidn del curso "Informe Impacto de Género" en el Ministerio

de Transportes.

Proyectos de investigacion de la linea de género concedidos por el IEF:

O

Anadlisis de las decisiones de gasto publico local con un enfoque de género.
(8.640 euros)

Desigualdad territorial y de género en Espafia: Impacto de la politica fiscal en la

evolucidn de la desigualdad en renta y en la cohesion social. (10.800 euros)

Relacién entre la provision de servicios sociales destinados al cuidado de

mayores y la brecha de género en el absentismo laboral. (9.720 euros)

Gasto publico sanitario y afios de vida saludable: un analisis empirico a nivel de

pais y por género (9.000 euros)

Estudios e investigaciones propios:

O

Estudio sobre factores determinantes del solo care en Espafia y comparativa
europea.

Publicacién de la tercera Autoevaluacién del Instituto de Estudios Fiscales
desde una perspectiva de género 2022-2024.

Direccion y tutorizacién de 2 TFM (UCMY/IEF, 2025) sobre decisidn de fecundidad e IRPF
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3.4.2 Subsecretaria de Hacienda

A este centro directivo, como principal impulsor de las politicas de igualdad, corresponden la

mayor parte de las iniciativas contempladas en los apartados dos y tres.

En ese objetivo de impulsar la igualdad, la Inspeccion General forma parte del Consejo de
Participacidon de la Mujer y del Observatorio Estatal de Violencia sobre la Mujer, habiendo
participado activamente la Unidad de Igualdad en la elaboracidn del IV Plan para la Igualdad
género de la AGE y sus organismos publicos, asi como en el seguimiento de la ejecucién de
aquellas medidas que se hubieran asignado al MINHAC por el PEIEMH 2022/2025 o por

cualquier otro plan vigente sobre estas materias.

No obstante, en este apartado se analizara principalmente la FNMT-RCM, debido a las
peculiaridades detectadas en su estructura organizativa y en la composicién de su personal,
caracterizadas por una infrarrepresentaciéon femenina que condiciona la aplicacién de la politica

general de igualdad, como se ha puesto de manifiesto con anterioridad.

La FNMT-RCM se rige por su propio Plan de Igualdad, como elemento integrador de las politicas

en esta materia, que forma parte del Convenio Colectivo de Empresa.

Creacion y puesta en marcha de la Unidad de Igualdad de género, incorporandose una persona
como Técnica de Igualdad en la Unidad de Diversidad e Igualdad de Género en septiembre de
2025.

La vigencia de este Il Plan de Igualdad esta establecida para cuatro afios, 2022 a 2025, y las
areas que contempla son las siguientes (algunas de cuyas acciones estan ya recogidas en los
apartados correspondientes anteriores): acciones de cardcter general, drea de seleccion vy
promocién, area de formacion, area de politica salarial, drea de conciliacién de la vida laboral,

familiar y personal, drea de comunicacién, area de sensibilizacidn, y drea de salud laboral.
Las acciones de caracter general a desarrollar son:

e  Revisar y modificar los textos del vigente convenio colectivo utilizando un lenguaje no

sexista.

e Dar a conocer el lll Plan de lgualdad. Publicado en la Intranet y en la pagina de la FNMT-
RCM.

e Realizar seguimiento composicion Comisiones de Trabajo del convenio colectivo,
Representacién Sindical y Consejo de Administracidn para que se cumpla, en la medida de
lo posible, el caracter paritario. Se ha producido una mejora significativa de paridad en las

comisiones de trabajo.
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e  Estudio Impacto de Género en personas becadas y alumnado en practicas. Los resultados
del informe son similares a los que se realizaron en la preparacién del Plan, no reflejando

desigualdades destacables.

En materia de politica salarial, se establecié como actuacién permanente la realizacién anual de
andlisis estadisticos de las retribuciones medias y medianas de mujeres y hombres,
considerando tanto las retribuciones fijas como los complementos salariales y extrasalariales, y

desagregando la informacién por grupos profesionales y puestos de trabajo.

Entre 2021 y 2025, la brecha salarial efectiva mostré una evolucidn favorable al reducirse del
23 % al 21 %, acortando la distancia retributiva global por razén de género. Por el contrario, la
brecha salarial equiparada muestra una oscilacién minima al pasar del 4 % al 5 %. Al mantenerse
muy alejada del umbral critico del 25 %, se concluye que las condiciones de equidad salarial

equiparada permanecen consolidadas y estables.

Por su parte, el PME a lo largo del 2025 desarrollé una campafia de sensibilizacién dirigida a toda
su plantilla con el objetivo de promover la igualdad efectiva entre mujeres y hombres e integrar
la perspectiva de género en el dmbito laboral. La actuacidn consistid en la difusidon de diversas
comunicaciones informativas y de sensibilizacion mediante el correo corporativo, entre las que
destacaron iniciativas relacionadas con el Dia de la Mujer, la visibilizacién de las mujeres
conductoras ("Mujeres al volante") y la conmemoracién del Dia Internacional de la Eliminacidn

de la Violencia contra la Mujer.

3.4.3 Sociedad Estatal de Participaciones Industriales

SEPI cuenta desde noviembre de 2013 con un Plan de Igualdad y un conjunto de medidas
aplicadas a todos los dambitos de las relaciones laborales. Esto evidencia su firme compromiso
con la igualdad de oportunidades, dado que, hasta la reforma legal de 2019 (1), la entidad no

estaba obligada a disponer de dicho plan al contar con menos de 250 personas empleadas.

En abril de 2021 se constituyd la Comisién Negociadora del Il Plan de Igualdad de SEPI, de
conformidad con los articulos 45 y 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres, y con el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que
se regulan los planes de igualdad y su registro. Sin embargo, tal como se detallé en el informe
anual de 2024, la negociacidon quedd en suspenso tras la dimisién en bloque del comité de

empresa.

() El articulo 1 del Real Decreto-ley 6/2019, de 1.3, modifica el art.45 de la Ley Organica 3/2007, de 22.03, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOIEMH): aplicacion en empresas a partir de 50 trabajadores.
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A pesar de esta interrupcion, SEPI ha mantenido la aplicacién de las medidas correctoras
derivadas de la Auditoria Retributiva elaborada en 2023 por una entidad externa, habiéndose
subsanado la totalidad de las deficiencias detectadas. Entre otras actuaciones, se ha actualizado
la descripcidon y valoracién de los puestos de trabajo de la entidad, y se ha realizado el volcado

y la actualizacién del registro retributivo.

Por otra parte, durante 2024, en cumplimiento del articulo 5.3 del Real Decreto 901/2020, se
iniciaron los contactos con los sindicatos mas representativos y con los de mayor
representatividad del sector para conformar la nueva Comisién Negociadora del Il Plan de
Igualdad. Esta quedd constituida formalmente en abril de 2025, integrada en la parte social por
CCOOy CSIF.

Alo largo de 2025, tras la sesidn constitutiva, la comisidén ha celebrado 6 reuniones formalizadas
en sus correspondientes actas. Fruto de estos encuentros, se inicié la negociacidon del
diagndstico de situacion de SEPI, documento previo indispensable para la elaboracion del Il Plan
de lgualdad. En él se han analizado y valorado materias relativas a los procesos de seleccion y
contratacidn, la formacidn, la promocidn profesional, las condiciones de trabajo, la auditoria y
el registro retributivos, el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién de la vida
personal y laboral, la infrarrepresentacion y la prevencién del acoso sexual o por razén de sexo,

entre otros ambitos de estudio.

En cuanto a las sociedades del Grupo, todas aquellas que cuentan con una plantilla superior a
50 personas trabajadoras disponen de un Plan de Igualdad vigente o se encuentran en proceso
de negociacion del mismo, al haber alcanzado recientemente dicho umbral de plantilla. Estos
planes incorporan medidas orientadas a garantizar la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en ambitos como la seleccidn y contratacidn, la formacién, el desarrollo
profesional, el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral, la prevencién del acoso sexual y por razén de sexo, y la utilizacién de un
lenguaje inclusivo. Asimismo, cabe destacar la implantacidn de protocolos para la prevencion y
actuaciéon frente al acoso, asi como de guias y buenas practicas dirigidas a fomentar la

conciliacion y la corresponsabilidad.

Adicionalmente, las sociedades obligadas a ello en funcion de su tamafio y del convenio colectivo
de aplicacién estan desarrollando las actuaciones necesarias para la implantacion de medidas

planificadas dirigidas a garantizar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI.

MINISTERIO
52 DE HACIENDA

INSPECCION GENERAL



4 VALORACION DEL CUMPLIMIENTO DE LA LOIEMH

La valoracion del cumplimiento de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres (LOIEMH), en el ambito del Ministerio de Hacienda durante el
ejercicio 2025 puede considerarse globalmente positiva. El andlisis de las actuaciones
desarrolladas y de los indicadores recogidos en el presente informe pone de manifiesto la
consolidacién de la igualdad de género como principio transversal en la actuacién del
Departamento, asi como un elevado grado de integracion de la perspectiva de género en la

gestién interna del Departamento y en el desarrollo de las politicas publicas.

Se constata el cumplimiento generalizado de los aspectos previstos en la LOIEMH que son objeto
de seguimiento periédico, tales como la incorporacién de informes de impacto de género en la
actividad normativa, la utilizacién de lenguaje inclusivo y no sexista, la formacién en igualdad, la
aplicacion de criterios de conciliacién en la provisidon de puestos de trabajo, la implantacién de
medidas de corresponsabilidad y la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los érganos
de seleccién y provision. No obstante, contindan existiendo dmbitos susceptibles de mejora,
especialmente en determinados drganos de valoracion, puestos directivos y colectivos

profesionales donde persisten desequilibrios de género.

Desde una perspectiva cuantitativa, los datos muestran una situacidon globalmente favorable.
Las mujeres representan el 52,3 % del total de efectivos del ambito ministerial y el 58,5 % en el
Departamento, manteniéndose su presencia mayoritaria en buena parte de los grupos
funcionariales, érganos de seleccidon y procesos de provisién de puestos. Asimismo, la
participacién femenina alcanza el 53,1 % en los puestos directivos y predirectivos del
Departamento, lo que evidencia una consolidacién progresiva. Sin embargo, esta realidad no es
homogénea en todos los organismos y entidades adscritas. Persisten ambitos en los que las
mujeres contindan infrarrepresentadas, especialmente en colectivos profesionales
tradicionalmente masculinizados, como determinadas categorias del Parque Mévil del Estado o

de la FNMT-RCM, asi como en algunos niveles directivos y érganos de representacion.

También resulta positiva la evolucidn observada en el acceso al empleo publico. Los procesos
selectivos contindan incorporando la perspectiva de género y garantizando la composicion
equilibrada de los érganos de seleccidn, destacando asimismo el incremento de mujeres
aprobadas en las oposiciones para personal conductor del Parque Mévil del Estado tras las

modificaciones introducidas en el sistema selectivo.

Durante 2025 se consolidaron actuaciones especialmente relevantes en materia de prevencion
y lucha contra la violencia contra las mujeres. La ampliacién de la red de Puntos Violeta, asi como

las iniciativas de sensibilizacion y formacién sobre violencia econdmica y financiera, constituyen
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avances significativos en la aplicacion transversal de la perspectiva de género y en el

fortalecimiento de las medidas de prevencidn y apoyo a las victimas.

Asimismo, se ha consolidado la aplicacidn del Protocolo de actuacién frente al acoso sexual y al
acoso por razon de sexo, adaptado al ambito del Ministerio de Hacienda en 2024 en
cumplimiento del Real Decreto 247/2024, de 8 de marzo. Las actuaciones desarrolladas durante
2025 han contribuido a reforzar los mecanismos de prevencion, informacidn, formacion y
acompafiamiento previstos en dicho instrumento, avanzando en la creacién de entornos

laborales seguros y libres de discriminacion.

En materia de conciliacién y corresponsabilidad, el elevado uso de las medidas existentes pone
de manifiesto su consolidacion como instrumento de apoyo a la vida personal, familiar y laboral.
No obstante, la utilizacion de estos permisos continla recayendo mayoritariamente en las
mujeres, lo que refleja que persisten desequilibrios en el reparto de las responsabilidades de
cuidado. En consecuencia, resulta necesario seguir impulsando medidas orientadas a fomentar
la corresponsabilidad efectiva de los hombres y a reducir el impacto que dichas

responsabilidades siguen teniendo sobre las trayectorias profesionales de las mujeres.

La actividad formativa en materia de igualdad ha seguido desempefiando un papel esencial en
la implantacidon efectiva de la LOIEMH. Las actuaciones desarrolladas por el Departamento y por
organismos como la AEAT, el IEF, la FNMT-RCM o el PME han contribuido a reforzar la
sensibilizacion, la capacitacidon técnica y el conocimiento de los principios de igualdad entre el

personal al servicio del Ministerio.

simismo, del analisis efectuado se desprende que el principio de presencia equilibrada previsto
en la LOIEMH no se cumple plenamente en todos los ambitos analizados. En algunos casos, la
infrarrepresentacion femenina sigue siendo significativa, especialmente en determinados
colectivos profesionales del Parque Mdvil del Estado y de la Fabrica Nacional de Moneda y
Timbre-Real Casa de la Moneda, asi como en algunos puestos directivos, érganos colegiados y
consejos de administracién. En otros supuestos, se observa una representacién femenina
superior al umbral del 60 %, particularmente en determinados grupos funcionariales y colectivos
administrativos. Por tanto, los desequilibrios detectados se producen tanto por defecto como
por exceso de representacién de uno de los sexos, circunstancia que aconseja mantener e
intensificar las actuaciones dirigidas a garantizar una composicidon equilibrada de mujeres y

hombres en todos los niveles de la organizacion.

En definitiva, las politicas de igualdad se encuentran plenamente integradas en la actividad del
Ministerio de Hacienda y forman parte de su gestién ordinaria. La participacidén activa de la
Unidad de Igualdad en el seguimiento de los planes de igualdad, en la evaluacion de las medidas

implantadas y en los distintos érganos de coordinacién y seguimiento de las politicas publicas
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de igualdad ha contribuido de manera decisiva a consolidar los avances alcanzados. No obstante,
resulta necesario mantener el esfuerzo realizado y continuar desarrollando actuaciones
orientadas a corregir los desequilibrios todavia existentes, especialmente en determinados
puestos directivos, drganos de representacidn y sectores con infrarrepresentacion femenina,

con el fin de seguir avanzando hacia una igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres.

20 de octubre de 2026
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