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1. INTRODUCCION

El Il Plan para la Igualdad del personal funcionario al servicio de la Administracion de Justicia de la
CAE pretende, en primer lugar, responder a las necesidades especificas de dicho personal, a través
de un conjunto de medidas dirigidas a eliminar las desigualdades de mujeres y hombres en su
estructuray en su gestion.

Cumplir con las obligaciones que determina la legislacidn en materia de igualdad para las
administraciones publicas, es otro de los objetivos que se persigue. La Ley 7/2007, de 12 de abril,
del Estatuto Basico del Empleado Publico, que en su disposicién adicional octava recoge la
obligacién de las Administraciones Publicas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el
ambito laboral, de adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre
mujeres y hombres y de elaborar y aplicar un plan de igualdad a desarrollar en el convenio
colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del personal funcionario. Ademads, tanto la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, como la Ley
4/2005, de 18 de febrero, para la igualdad de mujeres y hombres y vidas libres de violencia
machista contra las mujeres, establecen que los poderes publicos han de tener en cuenta, de
manera activa el objetivo de igualdad de mujeres y hombres en la elaboracién y aplicacién de las
normas, asi como de los planes, programas y otros instrumentos.

Ademas, el VII Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres de la CAE recoge como actuacién “Incrementar el nimero de instituciones publicas,
agentes sociales, empresas y entidades privadas con planes para la igualdad que incorporan un enfoque de transformacién de la cultura y practica
empresarial hacia la igualdad”.

Finalmente, aunque el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, no es de aplicacion directa al
personal funcionario, el mismo se ha tomado como referencia para la elaboracidn de las medidas relacionadas con el analisis y estudio de la brecha
salarial.

El plan para la Igualdad que se presenta en este documento es el segundo de la Administracion de Justicia de la CAE y abarca el periodo 2022-2025.

Se trata de un plan que parte de un diagndstico previo que ha permitido detectar las dreas de mejora y las fortalezas de la Administracién de Justicia

de la CAE en relacién a la igualdad de mujeres y hombres.
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2. PROYECTO PLAN PARA LA IGUALDAD. METODOLOGIA

En el afio 2021, la Administracidn de Justicia de la CAE decide abordar la definicion de un Plan para la Igualdad, basado en la realizacion previa de
un diagndstico sobre la igualdad de mujeres y hombres en este ambito.

Il PLAN PARA LA IGUALDAD DEL PERSONAL
FUNCIONARIO AL SERVICIO DE LA

DIAGNOSTICO ADMINISTRACION DE JUSTICIA DE LA CAE
® Recogida de informacion e Definicidn de ejes de intervencion, objetivos y
medidas

cuantitativa: datos y encuesta
e Definicién de indicadores de seguimientoy

e Andlisis documental: procesos de trabajo, marco -
evaluacién

normativo y programatico.
e Andlisis de género. Debilidades y Fortalezas-

DF_IGUALDAD.
El proyecto se ha abordado desde el inicio garantizando COMISION NEGOCIADORA PARA EL DESARROLLO DEL Il. PLAN PARA LA
la participacion de la plantilla, mediante la constitucion IGUALDAD DEL PERSONAL FUNCIONARIO AL SERVICIO DE LA
de una Comision Neg0C|ad0ra Compuesta por 4 ADMINISTRACION DE JUSTICIA DE LA CAE
representantes de la Administracion y 4 representantes
del Comité (7 mujeres -87%-y 1 hombre — 13%-). * Ifigo Cortazar Ibafiez. Representando a la Administracién

* Jasone Landaida Foruria. Representando a la Administracion
* Silvia Garcia Vicario. Representando a la Administracién

¢ Susana Barrio Martin. Representando a la Administracién

* Oldasne Bengoetxea Etxabe. Representante de ELA

* Guiomar Gonzalez Callejas. Representante de CCOO

* Ana Hidalgo Ocafia. Representante de LAB

realizado mediante sesiones de trabajo con este grupo - Teresa Cabezudo Escalante. Representante de CSIF
de trabajo.

Partiendo del marco normativo y programatico y de
los resultados alcanzados en el diagnéstico, el disefo
del Il Plan para la lgualdad del personal funcionario al
servicio de la Administracidn de Justicia de la CAE se ha

Durante el proceso se ha contado con la participacion de la Unidad de lgualdad del Departamento de Igualdad, Justicia y Politicas Sociales y la
asistencia técnica de Eraberria Gunea SL, entidad consultora homologada por Emakunde para la prestacién de asistencia técnica en materia de
igualdad de mujeres y hombres a empresas y entidades. 4



3. DIAGNOSTICO SOBRE LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES

Para la elaboracion del diagndstico, se ha recogido informacidn cuantitativa y cualitativa.

La informacidn cuantitativa se ha recogido a través de la herramienta de Gestion para la
Igualdad “Diagndstico: Indicadores de Género” de Emakunde-Instituto Vasco de la
Mujer (2017). Esta herramienta permite convertir datos de la organizacion y la opinion de
la plantilla en indicadores de género que sintetizan el analisis de género de la plantillay la
estrategia de la organizacién y visualizan la realidad de la entidad en cuanto a las brechas
de género mas significativas en el ambito del empleo y la empresa. Los datos se han
recogido a fecha 31/12/2020.

Para la realizacidn de la encuesta de opinidn, se elabord una muestra que permitiera trasladar los resultados obtenidos al total del colectivo, con la
mayor confianza posible.

La encuesta, en soporte digital, acordada en la Comisidon Negociadora y remitida a toda la plantilla, ha sido respondida por 446 personas (18% del
personal): 351 mujeres (19% de las trabajadoras), 91 hombres (17% de los trabajadores) y 4 personas de otras identidades sexuales.

Con respecto a la muestra planteada, este nivel de respuesta supone el 132% de las mujeres y el 117% de los hombres. Para las personas de otras
identidades no se disponia de datos previos. Ademas, esta informacidon se ha completado con informacion cualitativa recogida en la Comisidn
Negociadora.

MUESTRA RESPUESTAS
Otras Otras Otras
MUJeres Hombres MUJeres Hombres identidades | Mujeres |Hombres| identidades identidades
Araba 1 100% 73% Mujeres Hombres  sexuales

146 48 230 63 2 158%  131% TOTAL RESPUESTAS 351 91 4

78 101%  105% CASTELLANO 292 79 3
266 78-- 117%  JEUSKERA 59 12 1

En cuanto al idioma elegido por las personas que han respondido, un 17% de las mujeres lo han hecho en euskera. En el caso de los hombres un
13% y entre las personas de otras identidades sexuales, un 25%.



3.1. DF_IGUALDAD. CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

En este apartado se recogen, a modo de conclusiones, los indicadores de género calculados y la informacidn cualitativa recogida en relacién a cada

area de analisis del apartado anterior, clasificAandose como debilidades o fortalezas.

DEBILIDADES

FORTALEZAS

. 40% de mujeres entre la representacion sindical.

. Se desconoce el numero de familias

monomarentales/monoparentales y el del
personal que convive con mayores de edad con
dependencia, desagregado por sexo.

. Se desconoce el numero de personas de la

plantilla diversas funcionalmente.

. Ninguna persona de los niveles estratégico y

tactico ha recibido formacién en igualdad.

. Un 1% de las mujeres del nivel operativo y

ningin hombre de este nivel han recibido
formacién en igualdad.

. 77% de mujeres en plantilla.

. En los ultimos 4 afios ha subido 1 punto el peso de las mujeres

en la plantilla.

. En todos los puestos salvo en la Direccién del Instituto Vasco

de Medicina Legal (puesto unipersonal) hay mujeres vy
hombres.

. Enlos ultimos 4 afios ha subido 7 puntos el peso de las mujeres

en el nivel tactico.

. El 100% de las trabajadoras y trabajadores de los niveles

estratégico y tactico cuenta con estudios universitarios.

. La distribucidon por sexo de las incorporaciones se acerca a la

distribucidn general de la plantilla siendo un 80% de las
incorporaciones mujeres y un 20% hombres.

. 93% de las mujeres y 92% de los hombres consideran que los

procesos de entrada a la Administracién de Justicia de la CAE
garantizan la igualdad de trato y oportunidades.

. Posibilidad de traslado de puesto para acercamiento a

domicilio o mejora de condiciones laborales.

. Las ofertas de plazas pueden aceptarse en situacion de

maternidad o paternidad sin necesidad de incorporacion.

. La causa mas comun de salida es la finalizacion de

nombramiento (82% de las mujeres y 76% de los hombres).

~
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PROVISION TEMPORAL
DE PLAZAS

POLITICA DE
CONTRATACION

FORMACION

DEBILIDADES

FORTALEZAS

1. Tasa relativa de mujeres/hombres comparando los
niveles estratégico y tactico con total de plantilla: 0,52.

. En los ultimos 4 afios ha aumentado 0,11 puntos la tasa

relativa de mujeres/hombres, comparando los niveles
estratégico y tactico con el total de la plantilla.

. EI 87% de las mujeres y el 90% de los hombres consideran

que los procesos de provision temporal garantizan la
igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres.

. El procedimiento para la provisién temporal de puestos de

trabajo en la Administracion de Justicia de la CAE,
contempla entre los criterios que marcan preferencia
cuando varias personas optan a un puesto, el tener
personas dependientes a cargo o ser victima de violencia
contra las mujeres, entre otros.

. Las reducciones y las excedencias por cuidado de menores

no inciden en el calculo del tiempo de servicio.

1. El 47% de las mujeres y 33% de los hombres tienen
contrato de interinidad (14 puntos de diferencia).

2. En los ultimos 4 ainos ha bajado 6 puntos el porcentaje

de mujeres funcionarias de carrera.

3. La mayor parte de los hombres son funcionarios de

carrera (67%). Una diferencia de 14 puntos sobre las
mujeres.

. El 100% de la plantilla tiene nombramiento a jornada

completa.

. EI 100% de la plantilla tiene horario fijo de mafiana.

1. El 68% de las mujeres del nivel tactico (frente al 80% de
los hombres de este nivel) ha recibido formacién interna
durante los ultimos 4 afios.

2. El 65% de las mujeres y el 66% de los hombres

consideran que la formacién interna garantiza la igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

3. La participacion de los hombres en formacién interna es

un 14% mas bajas que las de las mujeres.

4. No se dispone de datos completos sobre el nimero de

mujeres y hombres que han recibido formacion en
igualdad, ni sobre si la representacion de la plantilla
cuenta con algun tipo de formacidn en este sentido

. El nuevo enfoque contempla que las tutorias se realicen

dentro del horario laboral.




POLITICA RETRIBUTIVA

CONCILIACION
CORRESPONSABLE

DEBILIDADES

FORTALEZAS

. El sistema de gestion no permite obtener los datos

desagregados por sexo sobre los salarios efectivamente
percibidos.

. Tasa relativa de mujeres y hombres con plan de

pensiones y seguro de vida: 1

. Todas las personas con mas de 2 afios de servicio

tienen plan de pensiones.

. El 94% de las mujeres y el 93% de los hombres

tienen complemento de trienios.

. No se dispone de datos sobre el uso de las medidas para la

conciliacion de mujeres y hombres de la plantilla.

. 18 puntos de diferencia entre las mujeres y los hombres

que consideran que acogerse a medidas de conciliacion NO
conlleva la perdida de oportunidades profesionales (54%
mujeres/72% de los hombres).

. El 48% de las mujeres frente al 55% de los hombres

considera que la organizacion interna del trabajo favorece
la conciliacidn del empleo con la vida personal.

. El grado de satisfaccion* con las medidas de conciliacion y

flexibilidad de las personas que responden a la encuesta es
de 5,98 en el caso de las mujeres y 6,29 en el caso de los
hombres.

. Mas alld de las legales, se cuenta con bolsa de

horas por asuntos particulares y bolsa de horas
para cuidado de mayores dependientes (50 horas).

. El 100% de las mujeres y de los hombres de la

plantilla hace uso de la flexibilidad de entrada y
salida, y la posibilidad de elegir vacaciones de
forma fragmentada.

(*) A lo largo de este documento se hace referencia, en diferentes ocasiones, a las puntuaciones obtenidas en la encuesta realizada al personal
funcionario al servicio de la Administracion de Justicia de la CAE, sobre su grado de satisfaccion y/o motivacion, en relacion a varios factores. En todos

los casos se trata de una escala de 0 a 10.

Con el fin de recordar este aspecto, se ha incluido un asterisco * cada vez que aparece un dato de este tipo.




DEBILIDADES

FORTALEZAS

. El 14% de las mujeres y el 7% de los hombres que responden a la
encuesta sefialan haber sentido discriminacién por razéon de sexo en
la Administracién de Justicia de la CAE.

. El 8% de mujeres y el 2% de hombres sefalan en la encuesta haber
sufrido acoso sexual. Y el 8% de mujeres y 2% de hombres indican
conocer algun caso de acoso sexual en la Administracion de Justicia
de la CAE.

. El 10% de las mujeres y el 1% de los hombres sefialan en la encuesta
haber sufrido acoso por razén de sexo. Y el 10% de las mujeres y el
9% de los hombres indican conocer algln caso de acoso por razén de
sexo en la Administracion de Justicia de la CAE.

. El 10% de las mujeres y el 9% de los hombres que responden a la
encuesta conoce el protocolo de Conductas inadecuadas de la
entidad.

. No ha habido denuncias por acoso sexual ni por razén de sexo en los
ultimos 4 anos.

. El porcentaje de mujeres con accidentes laborales es superior a su
presencia en plantilla.

. El 58% de las mujeres y el 57% de los hombres que responden la
encuesta consideran que su carga de trabajo es adecuada a sus
condiciones laborales (34% y 32% no).

1. El grado de motivacién* con su trabajo de
las personas que responden a la encuesta
es de 6,91 en el caso de las mujeres y
6,27 en el caso de los hombres.

2. El 21% de las mujeres y el 11% de los
hombres que responden la encuesta
consideran que son habituales los chistes
y comentarios sexistas (63% y 78% no).




DEBILIDADES

FORTALEZAS

1. EI 50% de las mujeres y el 62% de los hombres cree que

en la comunicacion de la entidad se realiza un uso no
sexista del lenguaje y de las imagenes.

2. Menor participacion de los hombres en la encuesta

realizada.

. El 76% de las mujeres y el 77% de los hombres

consideran que NO se exige disponibilidad fuera del
horario laboral.

. El 65% de las mujeres y el 82% de los hombres (17

puntos de diferencia) creen que los estereotipos de
género NO inciden en las condiciones de empleo y
oportunidades de las mujeres en la Administracion de
Justicia de la CAE.

. El grado de satisfaccion* con la Administracion de

Justicia de la CAE en materia de igualdad es de 7,22 en
el caso de las mujeres y 7,63 en el caso de los hombres.

. El 82% de las mujeres y el 75% de los hombres que

completan la encuesta estan de acuerdo con la puesta
en marcha de un Plan para la Igualdad.

. Se realiza un uso no sexista del lenguaje en las

comunicaciones internas y externas.
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3.2. AUDITORIA RETRIBUTIVA

La brecha salarial entre hombres y mujeres es un indicador que analiza la desigualdad salarial entre sexos. Mide la diferencia entre los ingresos
medios de las mujeres y los de los hombres como porcentaje de los ingresos de los hombres. En este caso, se ha calculado el salario medio anual de
2020 en funcién de puestos y niveles.

Se ha optado por el cdlculo del salario anual, frente al mensual o por hora, porque es el indicador clave de autonomia econémica.

En este anadlisis estan incluidas todas las personas de la entidad, independientemente de que no hayan trabajado la totalidad del afio por diferentes
razones (por ejemplo, nuevas incorporaciones).

El aplicativo de gestion utilizado por la Administracion de Justicia de la CAE no permite obtener de forma agil los datos de los importes
efectivamente percibidos por mujeres y hombres en funcién de los puestos y niveles definidos, por lo que las cantidades analizadas corresponden a
las recogidas en las tablas salariales.

Asi pues, no puede analizarse la influencia que diversos factores, como trienios o reducciones de jornada, tienen en el salario percibido por
mujeres y hombres.

. . . . - Wy — W,
La diferencia porcentual entre salarios medios se calcula de acuerdo a la siguiente formula: Brecha W = ————M+100
H

De esta forma, los valores positivos significan brechas salariales favorables a los hombres, y los valores negativos, brechas salariales favorables a las
mujeres.
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SALARIO ANUAL POR PUESTO -2020-

SALARIO MEDIO POR PUESTO Salario Base. Media Salario Total. Media Salario Total. Mediana
Di . Di . Dif .

Mujeres Hombres fferencia Mujeres  Hombres fferencia Mujeres  Hombres terencia

porcentual porcentual porcentual
Nivel Estratégico _
LD;';C'C"’” Instituto Vasco de Medicina 16.718,88 0% 55.943,36 0% 55.943,36 0%
i’;::l'recc'on Instituto Vasco de Medicina ;¢ 00 16715 88 0% 5423695 54.236,95 0% 54.236,95 54.236,95 0%
Nivel Tacticol |
Jefaturas Medicina Forense 16.718,88 16.718,88 0% 53.588,52| 53.588,52 0% 53.588,52 53.588,52 0%
Responsables Gestoras/Gestores 14.436,84 14.436,84 0% 38.217,72| 38.217,72 0% 38.217,72/ 38.217,72 0%
Nivel Operativol
Medicina Forense Generalista 16.718,88 16.718,88 0% 49.223,16 49.223,16 0% 49.223,16 49.223,16 0%
Medicina Forense Especialista 16.718,88 16.718,88 0% 50.648,52| 50.648,52 0% 50.648,52 50.648,52 0%
Gestoras/Gestores 14.436,84 14.436,84 0% 35.979,55/ 35.979,55 0% 35.979,55 35.979,55 0%
Tramitadoras/Tramitadores 11.866,08 11.866,08 0% 29.363,72| 29.363,72 0% 29.363,72 29.363,72 0%
Auxilio 10.763,04 10.763,04 0% 27.016,31 27.016,31 0% 27.016,31 27.016,31 0%

35.966,34 35.966,34 0%

0%
TOTAL 12.124,10| 12.068, 29 30311, 77 30.311, 77

Brecha salarial: 0,4%
La brecha salarial obtenida responde a la ocupacion del maximo cargo por un hombre.

Gestor/a Proc. y Adm. Secretario/a Paz 14.566,80 14.566,80 0% 35.966,34 35.966,34 09

MAS ALLA DE LA MEDIA

| | (lisis de la brech larial i Mujeres Hombres Brecha
P?ra completar e ana. isis de la brecha sa arlla, se realizan ?tros VALOR MAX 54.236,95 €| 55.943 36 € 3.1%
calculos complementarios, concretamente el calculo de la mediana, VALOR MIN 26.376,74€| 26.376,74 € 0%
gue muestra el sueldo anual bruto de la persona que se encuentra en MEDIA 30311.77 30.422 26 0 4%

medio de todas las demads y el analisis de los valores maximo y minimo.

El valor maximo (salario de la mujer y hombre que mas cobran en la empresa) es un 3,1% superior en hombres que en mujeres. El valor minimo es el
mismo en los dos sexos.
La diferencia entre la mujer que mas cobra y la que menos es 27.860,21€ y en el caso de los hombres: 29.566,62 €

El valor minimo (salario de la mujer y hombre que menos cobran en la empresa) es un 18% inferior en hombres que en mujeres. De media, las
mujeres cobran un 3% mas que los hombres (Media mujeres: 39.462,17/Media de hombres: 38.274,06). 12



NUMERO DE PERSONAS CON COMPLEMENTOS SALARIALES

Porcentajes distribucion (sobre 100% Porcentajes concentracion (sobre 100%
Valores absolutos

plantilla) mujeres y 100% hombres)
Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres
Guardias 382 126 75% 25% 20% 23%
Trienios 1.762 509 78% 22% 94% 93%

BENEFICIOS SOCIALES

Mujeres Hombres
Plan de pensiones 1.649 493
Seguro de vida 1.882 548

Las guardias son realizadas por todas las personas que ocupan puestos en cuyo perfil estan incluidas. En el caso de los trienios, percibidos por el
94% de las mujeres y el 93% de los hombres, son un indicador que demuestra la estabilidad de la plantilla.

El 100% de la plantilla cuenta con plan de pensiones y seguro de vida. En el caso de personal interino, el plan de pensiones se pone en marcha
una vez cumplidos 2 afios de servicio, razén por la que el nUmero de personas que aparecen en la tabla es inferior al total de mujeres y hombres de
la plantilla.

No hay ninguna persona que perciba un salario por encima del marcado en el convenio y tampoco se aplica la férmula del salario variable.

Indicadores
Diferencia salarial porcentual por puesto y nivel MEDIA SALARIO MEDIA MEDIANA
BASE SALARIO | SALARIO TOTAL
TOTAL

Direccion Instituto Vasco de Medicina Legal - - -
ubdireccién Instituto Vasco de Medicina Legal 0% 0% 0%

NIVEL TACTICO

efaturas Medicina Forense 0% 0% 0%

POLITICA Responsables Gestoras/Gestores 0% 0% 0%
Sl R/ NIVEL OPERATIVO

Medicina Forense Generalista 0% 0% 0%

Medicina Forense Especialista 0% 0% 0%
estoras/Gestores 0% 0% 0%
ramitadoras/Tramitadores 0% 0% 0%

Auxilio 0% 0% 0%
estor/a Proc. y Adm. Secretario/a Paz 0% 0% 0%
asa relativa de mujeres/hombres con complementos por trienios 1,01 13




4. 11 PLAN PARA LA IGUALDAD DEL PERSONAL FUNCIONARIO AL SERVICIO DE LA ADMINISTRACION DE

JUSTICIA DE LA CAE 2022-2025

4.1. PARTES QUE LO CONCIERTAN

El Plan ha sido aprobado en la Comisidon Negociadora, con representacién de la Administracién de Justicia de la CAE y representacién del personal
funcionario.

4.2. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El Il Plan para la Igualdad del personal funcionario al servicio de la Administracidn de Justicia de la CAE es de aplicacidn al total del personal
funcionario, en los tres territorios histdricos de la CAE. El Plan tendrd una vigencia 2022-2025.

4.3. ESTRUCTURA

Analizadas las debilidades y fortalezas recogidas en el DF_lgualdad del diagndstico sobre la igualdad de mujeres y hombres en la Administraciéon
de Justicia de la CAE, se ha priorizado la intervencioén para la igualdad en los siguientes EJES DE INTERVENCION, definiendo un OBJETIVO para
cada uno de ellos:

N\
GESTION PARA LA IGUALDAD
Incluir la transversalidad de género en los sistemas de gestion de la Administracion de Justicia de la CAE.

FORMACION EN IGUALDAD

Capacitar a la plantilla para avanzar en la integracion de la perspectiva de género en la Administracion de
Justicia de la CAE

3 CONCILIACION CORRESPONSABLE

Avanzar hacia un modelo de organizacion mds orientado a los cuidados

4 SALUD LABORAL
Garantizar un espacio de trabajo libre de riesgos y saludable

COMUNICACION IGUALITARIA

Avanzar hacia una comunicacion que visualice la diversidad de mujeres y hombres

14



RESUMEN MEDIDAS POR EJE DE INTERVENCION

GESTION PARA LA IGUALDAD

1.1. Definicién de la estructura de impulso y seguimiento del Il. Plan para la Igualdad

1.2. Sistematizacién de la gestién para la igualdad. Datos desagregados por sexo e indicadores de género

1.3. Auditoria retributiva

1.4. Valoracidn de la formacién en igualdad en la provision temporal de plazas

1.5. Visibilizacidn y fortalecimiento del compromiso de la Administracién de Justicia de la CAE con la igualdad de mujeres y hombres

FORMACION EN IGUALDAD

2.1. Capacitacion para el desarrollo del Plan para la Igualdad
2.2. Formacion en igualdad a la plantilla

CONCILIACION CORRESPONSABLE

3.1. Andlisis de las dificultades y necesidades de conciliacion de la plantilla
3.2. Andlisis de la adecuacion de las medidas existentes para la conciliacidon corresponsable
3.3. Elaboracién de una propuesta para las medidas de conciliacion

SALUD LABORAL

4.1. Inclusién de la perspectiva de género en la Prevencion de Riesgos Laborales
4.2. Elaboracién participada de un protocolo especifico contra el acoso sexual y el acoso por razén de sexo

COMUNICACION IGUALITARIA

5.1. Comunicacion inclusiva y sobre igualdad
5.2. Mejora de la comunicacién en la atencidn a las victimas de violencia machista

Es importante destacar que el compromiso de implantacion del Il Plan para la Igualdad de la Administracion de Justicia de la CAE se refiere a
los ambitos y medidas aqui recogidas.
Las fichas que se muestran a continuacion recogen una propuesta de actividades a modo de ejemplo, ya que lo habitual es que, en la
implantacion de las medidas, las acciones se modifiquen o se sustituyan por otras. Tal y como se explica en el apartado 4.6. Estos cambios se
recogerdn en las programaciones anuales.
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CORRELACION DE LAS MEDIDAS CON LOS AMBITOS DE ANALISIS DEL DIAGNOSTICO

MEDIDAS
A o): 0 1.2.-2.1.-2.2.
PRO 0 PORAL DE PLAZA 12.-14.-21.-2.2.
PO A D ONTRATACIO 12.-14.-2.1.-2.2.
ORMACIC RNA 2.1.-2.2.
o A RETRIE A 1.2.-1.3.
0 ACIC ORRESPONSAB 21.-2.2.-31.-3.2.-3.3.
C DSOCIA 21.-2.2.-33.-4.1.-4.2.
RA ORGA ACIONA 1.1.-15.-2.1.-2.2.-5.1.-5.2.
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4.4. DESARROLLO DE LAS MEDIDAS

1.

GESTION PARA LA IGUALDAD

Incluir la transversalidad de género en los sistemas de gestion de la
Administracion de Justicia de la CAE

% que consideran que los procesos de entrada garantizan la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
hombres (encuesta).

% que consideran que los procesos de provision temporal de plazas garantiza la igualdad de trato y

INDICADORES DIAGNOSTICO EN LOS QUE INCIDE

oportunidades de mujeres y hombres (encuesta).

VALOR DIAGNOSTICO
(DATOS RECOGIDOS A 31/12/2020)
93% mujeres /92% hombres/75% otras
identidades

87% mujeres /90% hombres/100%
otras identidades

Ademas de en estos indicadores, el proyecto incide en las siguientes fortalezas y debilidades recogidas en el DF_IGUALDAD:

DF_IGUALDAD

. Se desconoce el

. 40% de mujeres entre la representacion sindical.

ndimero de familias
monomarentales/monoparentales y el del personal que convive
con mayores de edad con dependencia, desagregado por sexo.

. Se desconoce el numero de personas de la plantilla diversas

funcionalmente.

. El sistema de gestion no permite obtener los datos

desagregados por sexo sobre los salarios efectivamente

percibidos.

. Enlos ultimos 4 afios ha subido 1 punto el peso de las

mujeres en la plantilla.

. En todos los puestos salvo en la Direccion del Instituto

Vasco de Medicina Legal (puesto unipersonal) hay
mujeres y hombres.

. En los ultimos 4 afios ha subido 7 puntos el peso de las

mujeres en el nivel tactico.

. Todas las personas con mas de 2 afos de servicio

tienen plan de pensiones.

. El 94% de las mujeres y el 93% de los hombres tienen

complemento de trienios.




DEFINICION DE LA ESTRUCTURA DE IMPULSO Y SEGUIMIENTO DEL II.

MEDIDA 1.1.

PLAN PARA LA IGUALDAD

ACCIONES

CRONOGRAMA 2022 2023 2024 2025

Definir los criterios de composicidn de la estructura de impulso y seguimiento del Il. Plan para la
Igualdad.

Designar las personas que integraran la estructura. Se valorard mantener una parte significativa de
las personas que han integrado la Comision Negociadora para la elaboracion del Il. Plan.

Definir el modo de funcionamiento, rotacion de integrantes y periodicidad de las reuniones.
Negociar y aprobar un reglamento de funcionamiento de la comisidn de seguimiento en el primer
mes de vigencia del Plan.

Identificar y, en su caso, crear el puesto que asumira la responsabilidad de la Gestidon para la
Igualdad.

Colgar en la intranet las actas de la comision de seguimiento.

Contemplar la opcidon de que personas ajenas a la Comision Negociadora puedan participar en las
reuniones de seguimiento, en funcidn de su relacion y/o interés con los temas a tratar.

Trasladar a Funciéon Publica la consulta sobre la posibilidad de contar con una Unidad
Administrativa de Igualdad para la Administracion de Justicia de la CAE.

RESPONSABLE

RESPONSABLE DEL AREA
DE PERSONAL

INDICADORES DE EJECUCION

* N2 mujeres que integran la estructura

RECURSOS * 50 horas de dedicacién

* N2 hombres que integran la estructura



SISTEMATIZACION DE LAS GESTION PARA LA IGUALDAD.

MEDIDA L2 b ATOS DESAGREGADOS POR SEXO E INDICADORES DE GENERO

ACCIONES RESPONSABLE

* Definir los datos e indicadores de género necesarios (2022):

o Relaciéon de datos no disponibles en el diagnéstico, a incluir en la explotacién de la
informacidén (Ej.: Responsabilidades de cuidado, uso de medidas de conciliacién, salarios
percibidos, etc.). .

) _ y - N * RESPONSABLE DEL AREA
o Adaptacién de las herramientas de gestidon de la Administracion de Justicia de la CAE para DE PERSONAL

poder contar con datos desagregados por sexo (Ej.: sistema control salarial).
o Relacién de indicadores de género claves en Administracidon de Justicia de la CAE.

o Medir el cambio en las percepciones de mujeres y hombres que han participado en acciones
formativas sobre igualdad y realizar una comparativa con quienes no han recibido formacion.
(2024).

CRONOGRAMA 2022 2023 2024 2025 INDICADORES DE EJECUCION

RECURSOS * 120 horas de dedicacién * N2indicadores de género incorporados



MEDIDA 1.3. AUDITORIA RETRIBUTIVA

ACCIONES RESPONSABLE

* Abordar los mandatos legales de auditoria retributiva y registro retributivo (Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres), de acuerdo a
las metodologias que tiene previsto desarrollar el Ministerio.

* Presentar los datos de la auditoria retributiva y registro retributivo a la Comisién Negociadora, « RESPONSABLE DEL AREA DE
para su analisis, diagnostico y presentacion de propuestas/acciones durante la vigencia del PERSONAL
plan.

* Informar a la plantilla de los resultados obtenidos

CRONOGRAMA 2022 2023 2024 2025 INDICADORES DE EJECUCION

* 120 horas de dedicacién
* Medida 1.2 desarrollada
* Guia técnica para la realizacion de auditorias

retributivas (pendiente de publicar) * Auditoria realizada
RECURSOS * Procedimiento de valoracion de los puestos de * % trabajadoras informadas
trabajo (Gobierno vasco): * % trabajadores informados

https://www.euskadi.eus/gobierno-vasco/-
/libro/el-trabajo-de-igual-valor/



https://www.euskadi.eus/gobierno-vasco/-/libro/el-trabajo-de-igual-valor/

VALORACION DE LA FORMACION EN IGUALDAD EN LA PROVISION

MEDIDA 1.4 1eMPORAL DE PLAZAS

ACCIONES RESPONSABLE

* Estudiar la posibilidad de valorar la formacién en igualdad superior a 20 horas como mérito o
como requisito, para las comisiones de servicio, las adscripciones provisionales y/o las
sustituciones verticales.

* Trasladar el resultado a las partes responsables de la modificacion pertinente, en su caso. e RESPONSABLE DEL AREA DE

* Elaborar un informe sobre el resultado de la promocidn profesional en los dos ultimos afios PERSONAL
indicando nimero personas presentadas/promocionadas y puestos a los que acceden, con los
datos desagregados por sexo.

CRONOGRAMA 2022 2023 2024 2025 INDICADORES DE EJECUCION

L, ¢ Estudio realizado
RECURSOS » 75 horas de dedicacion
* N2de informes publicados



VISIBILIZACION Y FORTALECIMIENTO DEL COMPROMISO DE LA
MEDIDA 1.5. ADMINISTRACION DE JUSTICIA DE LA CAE CON LA IGUALDAD DE
MUIJERES Y HOMBRES

ACCIONES RESPONSABLES

* Incluir en la web y otras herramientas de comunicacidn informacién sobre el compromiso de la
Administracidn de Justicia de la CAE con la Igualdad de mujeres y hombres.

* Promocionar y participar en las campaiias del 8 de Marzo y 25 de Noviembre, promovidas por *RESPONSABLE DEL
organismos publicos. AREA DE PERSONAL

* Incluir al personal dependiente del Ministerio en las comunicaciones sobre la gestién para la
igualdad, como forma de establecer cauces de comunicacién y colaboracion conjunta.

CRONOGRAMA 2022 2023 2024 2025 INDICADORES DE EJECUCION

L, * N2 comunicados realizados
RECURSOS e 120 horas de dedicacién

* N2 de campanas realizadas por afo



2. FORMACION EN IGUALDAD

Capacitar a la plantilla para avanzar en la integracion de la perspectiva de
género en la Administracion de Justicia de la CAE

VALOR DIAGNOSTICO

INDICADORES DIAGNOSTICO EN LOS QUE INCIDE (DATOS RECOGIDOS A 31/12/2020)

% de mujeres de nivel estratégico que han recibido formacidn 100%

% de mujeres de nivel tactico que han recibido formacion 68%

% de mujeres de nivel operativo que han recibido formacién 94%

% de mujeres que han recibido formacién en total 94%

Tasa relativa de presencia mujeres/hombres que han recibido tutorias 0,88

Tasa relativa de presencia mujeres/hombres que han tutorizado 0,81

% que considera que la formacidn interna garantiza la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y 65% mujeres/ 66% hombres/ 50% otras
hombres (encuesta). identidades

% que creen que los estereotipos de género inciden en las condiciones de empleo y oportunidades de las 21% mujeres/12% hombres/25% otras
mujeres en esta entidad (encuesta). identidades

Ademas de en estos indicadores, el proyecto incide en las siguientes fortalezas y debilidades recogidas en el DF_IGUALDAD:

DEBILIDADES FORTALEZAS

1. El 68% de las mujeres del nivel tactico (frente al 80% de los hombres de este | 1. El nuevo enfoque contempla que las
nivel) ha recibido formacion interna durante los dltimos 4 afios. tutorias se realicen dentro del horario

2. La participacion de los hombres en formacidn interna es un 14% mas bajas que laboral.
DF_IGUALDAD las de las mujeres.

3. No se dispone de datos completos sobre el nimero de mujeres y hombres que
han recibido formacidn en igualdad durante los aiflos 2017 a 2020, ni sobre si la
representacion de la plantilla cuenta con algin tipo de formacién en este
sentido



CAPACITACION PARA LA IMPLANTACION DEL II. PLAN PARA LA

MEDIDA 2.1. IGUALDAD

ACCIONES RESPONSABLE

* Organizar anualmente una actuacion formativa en igualdad, dirigida a la estructura responsable
de la implantacion y seguimiento del plan que permita el desarrollo de las medidas para ese ano.
Entre las tematicas que se contemplan, estan:

o Planificacion para la igualdad

o Conciliacién corresponsable
, * RESPONSABLE

o Acoso sexual y por razon de sexo ,

c L . TECNICA DE
o Comunicacidn no sexista EORMACION
o Estereotipos de género
o Violencia contra las mujeres

* Valorar la participacion en formaciones organizadas por otros organismos como Emakunde
(Jabetuz). Osalan, Inspeccion de Trabajo, Casas de las mujeres....
CRONOGRAMA 2022 2023 2024 2025 INDICADORES DE EJECUCION

e 200 horas de dedicacion

* Coste formaciones 0 cnc: . .
* N2 sesiones formativas organizadas

RECURSOS * Jabetuz (Informacion disponible en « % trabajadoras formadas

www.emakunde.euskadi.eus) + % trabajadores formados

* Escuela virtual de Igualdad
(www.escuelavirtualigualdad.es/)



http://www.escuelavirtualigualdad.es/

MEDIDA 2.2. FORMACION EN IGUALDAD A LA PLANTILLA

ACCIONES

Organizar anualmente una actuacidon formativa en igualdad, que dirigida a identificar y
deconstruir estereotipos que influyen en la prestaciéon de los servicios que presta la
Administracion de Justicia de la CAE, desde una perspectiva interseccional y poniendo especial
atencidn en las personas que ocupan puestos de los niveles estratégico y tactico.

Informar a través de los canales de comunicacién existentes aplicables en cada caso concreto
(intranet, direcciones de correo electréonico de justizia, Justizia.eus) a todo el personal que esté
disfrutando permisos de conciliacion de las acciones formativas que se realicen posibilitando su
asistencia a las mismas.

Realizacion de talleres dirigidos a las personas que estan en atencidn directa a la ciudadania,
desde una perspectiva interseccional. (Ej.: atencién con perspectiva de género, empoderamiento
y autodefensa feminista, masculinidades comprometidas con la igualdad...).

Incluir la formacidn en igualdad en la Web de la Administracidn de Justicia de la CAE con el fin de
gue las personas componentes de las bolsas de trabajo tengan la posibilidad de formarse en esta
materia.

Incluir en los formularios de inscripcion y/o valoraciéon preguntas que permitan conocer las
necesidades y percepciones de la plantilla en relacién a la igualdad de mujeres y hombres.

RESPONSABLE

» RESPONSABLE
TECNICA DE
FORMACION

CRONOGRAMA = 2022 2023 2024 2025 INDICADORES DE EJECUCION

e 130 horas de dedicacion

* N2 horas impartidas por persona, desagregado por sexo

Coste formaciones

RECURSOS ) * % trabajadoras formadas

* Gizonduz (Informacidn disponible en

) * % trabajadores formados
www.emakunde.euskadi.eus)



3 « CONCILIACION CORRESPONSABLE

Avanzar hacia un modelo de organizacion mads orientado a los cuidados

VALOR DIAGNOSTICO
(DATOS RECOGIDOS A 31/12/2020)
5,98 mujeres/ 6,29 hombres/ 4,75 otras
identidades
48% mujeres/ 55% hombres/ 0% otras
identidades

INDICADORES DIAGNOSTICO EN LOS QUE INCIDE

Grado de satisfaccion* con las medidas de conciliacién y flexibilidad (encuesta).

Porcentaje de la plantilla que considera que la organizacion interna del trabajo favorece la conciliacion del
empleo con la vida personal (encuesta).

27% mujeres/ 20% hombres/ 25% otras

Porcentaje de la plantilla que considera que acogerse a medidas de conciliacién conlleva la pérdida de identidades

oportunidades profesionales (encuesta).

Ademas de en estos indicadores, el proyecto incide en las siguientes fortalezas y debilidades recogidas en el DF_IGUALDAD:

DEBILIDADES FORTALEZAS
* No se dispone de datos sobre el uso de las medidas para | 1. Mas alla de las legales, se cuenta con bolsa de horas por
la conciliacién de mujeres y hombres de la plantilla. asuntos particulares y bolsa de horas para cuidado de
DF IGUALDAD mayores dependientes (50 horas).

2. El 100% de las mujeres y de los hombres de la plantilla
hace uso de la flexibilidad de entrada y salida, y la
posibilidad de elegir vacaciones de forma fragmentada.



ANALISIS DE LAS DIFICULTADES Y NECESIDADES DE CONCILIACION

MEDIDA 3.1. DE LA PLANTILLA

ACCIONES RESPONSABLE

* Disefiar y elaborar una encuesta a la plantilla, para recoger las necesidades, dificultades y

propuestas de soluciones en el ambito de la conciliacidn corresponsable. ° RESPONSABLE DEL

AREA DE PERSONAL
* Analizar las respuestas.

* UNIDAD DE

* En caso de ser necesario, realizar grupos de opinion para contrastar y profundizar en las IGUALDAD
cuestiones identificadas.

CRONOGRAMA 2022 2023 2024 2025 INDICADORES DE EJECUCION

* % mujeres y hombres de la plantilla a quienes se ha
RECURSOS * 150 Horas de dedicacion preguntado
* N2 de necesidades identificadas



ANALISIS DE LA ADECUACION DE LAS MEDIDAS EXISTENTES PARA LA

MEDIDA 3.2 CONCILIACION CORRESPONSABLE

ACCIONES RESPONSABLE

* Analizar las medidas de flexibilidad implantadas para hacer frente a la situacién generada por la

COVID-19 (Ej.: trabajo por las tardes, horario partido, acceso remoto..) e RESPONSABLE DEL

* Estudiar los cambios estructurales y tecnolégicos necesarios para poder trabajar en remoto. AREA DE PERSONAL

* Valorar la adecuacion de las mismas a la realidad de la Administracion de Justicia de la CAE (y a
gué puestos seria aplicable).

CRONOGRAMA 2022 2023 2024 2025 INDICADORES DE EJECUCION

L e . . -
« 70 Horas de dedicacién Ne medidas identificadas

¢ Medida 3.1. desarrollada

RECURSOS

* % que se valoran adecuadas a la realidad de la Administracién de
Justicia de la CAE



ELABORACION DE UNA PROPUESTA PARA LAS MEDIDAS DE

A SE B CONCILIACION

ACCIONES RESPONSABLE

* Disefiar una bateria de medidas para la conciliacion corresponsable en base a las
conclusiones alcanzadas en las medidas 3.1.y 3.2.:

o Atendiendo a las necesidades especificas para la plantilla de atencién directa y no
directa (Ej.: mes sin sueldo, bolsa de horas, posibilidad de conexién online a la
formacion presencial, etc.).

* Elaborar manual de uso interno que recoja todas las medidas legislativas en materia de * RESPONSABLE DEL
conciliacion que son de aplicacion en la Administracién, asi como el modelo de solicitud AREA DE PERSONAL

correspondiente para su difusion entre la plantilla. « UNIDAD DE IGUALDAD

* Valorar si es posible incluir en los formularios de solicitud algunas preguntas sobre conciliacion.

* (Cada 2 anos, realizar una encuesta dirigida a las personas que han usado medidas de
conciliacion para conocer su realidad y opinion sobre la posible pérdida de oportunidades
profesionales derivada del uso de las medidas para la conciliacion.

CRONOGRAMA 2022 2023 2024 2025 INDICADORES DE EJECUCION

* N2 didas implantad
« 120 Horas de dedicacién MUECIREE (] A EECEE

RECURSOS * Uso de las medidas por afio y sexo
* Desarrollo de las medidas 3.1. y 3.2.



4. saLup LABORAL

Garantizar un espacio de trabajo libre de riesgos y saludable

INDICADORES DIAGNOSTICO EN LOS QUE INCIDE

N2 personas que dicen haberse sentido discriminadas por razén de sexo (encuesta)

N2 de casos de acoso sexual denunciados en los ultimos 4 afios

N2 de casos de acoso por razén de sexo denunciados en los Ultimos 4 afios

N2 personas que sefalan haber sufrido acoso sexual (encuesta)

N2 personas que sefialan conocer alguin caso de acoso sexual (encuesta)

N2 personas que sefialan haber sufrido acoso por razén de sexo (encuesta)

N2 personas que sefialan conocer algun caso de acoso por razén de sexo (encuesta)

% personas que consideran que son habituales los chistes y comentarios sexistas (encuesta)
% de personas que conoce el protocolo de Conductas inadecuadas de la entidad (encuesta)

% que consideran que su carga de trabajo es adecuada a sus condiciones laborales (encuesta)

Grado de motivacion* con el trabajo. Puntuacion media otorgada (encuesta)

VALOR DIAGNOSTICO
(DATOS RECOGIDOS A 31/12/2020)
14% mujeres/ 7% hombres/ 25% otras
identidades

0

0

8% mujeres/ 2% hombres/ 50% otras
identidades

11% mujeres/ 10% hombres/ 50% otras
identidades

10% mujeres/ 1% hombres/ 50% otras
identidades

10% mujeres/ 9% hombres/ 50% otras
identidades

22% mujeres/ 11% hombres/ 0% otras
identidades

10% mujeres/ 19% hombres/ 0% otras
identidades

58% mujeres/ 57% hombres/ 0% otras
identidades

6,91 mujeres/6,27 hombres/2,75 otras
identidades



INCLUSION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LA PREVENCION DE

MEDIDA 4.1. RIESGOS LABORALES

ACCIONES RESPONSABLE

Recomendar la inclusion de un conjunto de medidas preventivas, en el Plan de Prevencién, que
favorezcan un ambiente de trabajo mas saludable y respetuoso, que fomente, en mayor medida, la
igualdad entre mujeres y hombres.

Recomendar incorporar la perspectiva de género en la encuesta de riesgos psicosociales y definir un
plan de accion derivado.

* Incorporar propuestas de mejora en el plan resultante de la encuesta. * SERVICIO D,E
PREVENCION DE
* Elaboracién de un estudio anual comparativo por sexo de las bajas laborales por enfermedad. RIESGOS
* Realizar oferta formativa para el personal responsable de vigilancia salud en materias especificas
referentes a la salud de las mujeres en el dmbito laboral, con especial atencion a los factores
psicosociales que provocan enfermedad de dificil diagnostico (estrés, ansiedad, baja-autoestima,
etc...) y a la violencia de género.
CRONOGRAMA 2022 2023 2024 2025 INDICADORES DE EJECUCION

RECURSOS

e 160 horas de dedicacion SRt e

Comite Seguridad y Salud y Servicio de PRL | N2 indicadores definidos

* Servicio de Prevencién Propio de la
Administracidn de Justicia de la CAE



ELABORACION PARTICIPADA DE UN PROTOCOLO ESPECIFICO

MEDIDA 4.2. z
CONTRA EL ACOSO SEXUALY EL ACOSO POR RAZON DE SEXO
ACCIONES RESPONSABLE
* Realizar una comparativa entre el protocolo aprobado por el Gobierno Vasco y el protocolo
de conductas inadecuadas existente y en su caso, propuesta de adaptaciones necesarias.
* Manifestar al Comité de Salud y Seguridad Laboral, la disponibilidad de la Comisién
Negociadora para facilitar la personalizacion de cuestiones clave como son el dmbito de
aplicacion, las actuaciones o conductas que tengan caracter sexista que puedan converger en
situa.ciones de ac.oso sexual o de acoso por razon de sexo, la asesoria confidencial y las SERVICIO DE
medidas preventivas. PREVENCION DE
* Colaborar con el Servicio de Prevencion en la divulgacion y conocimiento del Protocolo de RIESGOS
actuacion frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo resultante. UNIDAD DE
* Divulgar entre la plantilla los recursos de atencién en materia de violencia de género IGUALDAD
existentes en la Administracion.
* Realizar acciones formativas en horario laboral, en materia de prevencion, deteccion y
atencion a la violencia de género, para la plantilla de los juzgados de violencia sobre las
mujeres y juzgados de guardia.
CRONOGRAMA 2022 2023 2024 2025 INDICADORES DE EJECUCION

e 160 horas de dedicacion

* Fecha de aprobacién del protocolo

RECURSOS * N2 mujeres que han participado en su elaboracion

e Protocolo del Gobierno Vasco.

* N2 hombres que han participado en su elaboracion



5 « COMUNCACION IGUALITARIA

Avanzar hacia una comunicacion que visualice la diversidad de mujeres y
hombres.

Grado de satisfaccidon* con la entidad en materia de igualdad. Puntuacién media otorgada (encuesta)

INDICADORES DIAGNOSTICO EN LOS QUE INCIDE

VALOR DIAGNOSTICO
(DATOS RECOGIDOS A 31/12/2020)
7,22 mujeres/7,63 hombres/5,75 otras

identidades
% que estan de acuerdo con la puesta en marcha de un Plan para la Igualdad de mujeres y hombres 82% mujeres/75% hombres/25% otras
(encuesta) identidades

% que cree que en la comunicacion de la entidad se realiza un uso no sexista del lenguaje y de las imagenes 50% mujeres/62% hombres/50% otras

(encuesta)

identidades

Ademas de en estos indicadores, el proyecto incide en las siguientes fortalezas y debilidades recogidas en el DF_IGUALDAD:

DEBILIDADES

FORTALEZAS

DF_IGUALDAD | .

Menor participacién de los hombres en la encuesta realizada.

Se realiza un uso no sexista del lenguaje en las
comunicaciones internas y externas.




MEDIDA 5.1. COMUNICACION INCLUSIVA Y SOBRE IGUALDAD

ACCIONES RESPONSABLE

* Informar sobre la aprobacién y desarrollo del proyecto para la igualdad a toda la plantilla de Ia
Administracion de Justicia de la CAE a través de sus canales habituales (intranet...). A priori se
prevén los siguientes hitos y momentos:

o Aprobacion del Il Plan para la Igualdad del personal funcionario al servicio de la
Administracién de Justicia de la CAE.

o Seguimiento. Anualmente se organizara una sesion informativa, explicando las medidas
desarrolladas en ese periodo de tiempo.

o Seguimiento. Difusion de productos desarrollados: protocolo contra el acoso sexualy « comiISION
acoso por razon de sexo, propuesta de medidas de conciliacion, guia basica de consejos NEGOCIADORA PLAN

para la comunicacion igualitaria con las victimas de violencia machista contra las PARA LA IGUALDAD
mujeres, etc.

o Evaluacion. Al finalizar la vigencia del Plan, se comunicara a la plantilla los principales
resultados alcanzados.

* Habilitar un “buzdn para la igualdad”, en la intranet, como via de comunicacién y participacion
del personal en materia de igualdad, incluida la recogida de sugerencias.

* Revisary actualizar la “Guia de lenguaje no sexista” publicada en la intranet.

CRONOGRAMA 2022 2023 2024 2025 INDICADORES DE EJECUCION

* N2 comunicados
RECURSOS * 70 horas de dedicacion * % trabajadoras informadas

* % trabajadores informados



MEJORA DE LA COMUNICACION EN LA ATENCION A LAS VICTIMAS

MEDIDA 5.2. DE VIOLENCIA MACHISTA

ACCIONES RESPONSABLE

* Identificar sesgos de género en la comunicacion con las mujeres victimas de violencia
machista, atendiendo a su diversidad segun origen, diversidad funcional, identidad sexual,
estado civil, responsabilidades de cuidados, etc. a partir de la realizacion de sesiones

formativas especificas. e RESPONSABLE

* Impartir formacidn especifica relativa a victimas de violencia machista desde una perspectiva TECNICA DE
interseccional, al personal de juzgados de violencia sobre la mujer, juzgados de instruccion, FORMACION
juzgados de 12 instancia e instruccion (mixtos), asi como al colectivo de medicina forense.

* Elaborar una guia basica con consejos para una comunicacién corresponsable desde un
enfoque interseccional de la igualdad.

* Incluir la guia en el manual de acogida de la plantilla.

CRONOGRAMA 2022 2023 2024 2025 INDICADORES DE EJECUCION

L * N2 participantes desagregado por sexo
RECURSOS * 100 horas de dedicacion

* N2 de sesgos identificados



4.5. CRONOGRAMA

1. GESTION PARA LA IGUALDAD

1.1. Definiciéon de la estructura de impulso y seguimiento del Plan para la Igualdad

1.2. Sistematizacidon gestion para la igualdad. Datos desagregados por sexo e indicadores de género
1.3. Auditoria retributiva

1.4. Valoracion de la formacion en igualdad en la provision temporal de plazas

1.5. Visibilizacidn y fortalecimiento del compromiso de la Administracion de Justicia de la CAE con la igualdad
de mujeres y hombres

2. FORMACION EN IGUALDAD

2.1. Capacitacion para la implantacion del Plan para la Igualdad

2.2. Formacion en igualdad a la plantilla

3. CONCILIACION CORRESPONSABLE

3.1. Analisis de las dificultades y necesidades de conciliacion de la plantilla

3.2. Andlisis de la adecuacién de las medidas existentes para la conciliacién corresponsable
3.3. Elaboracidn de una propuesta para las medidas de conciliacién

4. SALUD LABORAL

4.1. Inclusién de la perspectiva de género en la Prevencion de Riesgos Laborales

4.2. Elaboracidn participada de un protocolo especifico contra el acoso sexual y acoso por razén de sexo
5. COMUNICACION IGUALITARIA

5.1. Comunicacién inclusiva y sobre Igualdad

5.2. Mejora de la ccomunicacién en la atencién a las victimas de violencia machista



4.6. PLANIFICACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL Il. PLAN PARA LA IGUALDAD

ESTRUCTURA DE IMPULSO Y SEGUIMIENTO

Como se ha descrito en el punto 2 de este documento, la elaboracion y disefio de este plan se
ha realizado a través de sesiones de trabajo de la Comisiéon Negociadora, eje vertebrador de
todo el proceso, desde la definicidn y realizacion del diagndstico, hasta la propuesta final del
plan para la igualdad.

Esta estructura sera la encargada de llevar a efecto la primera medida contemplada en el I
Plan para la Igualdad del personal funcionario al servicio de la Administracidon de Justicia de la

CAE, Medida 1.1 DEFINICION DE LA ESTRUCTURA DE IMPULSO Y SEGUIMIENTO DEL II. PLAN
PARA LA IGUALDAD.

Entre los criterios que, a priori, se barajan para su composicién, destacan:

Presencia de personas que han participado en el proceso de elaboracion del 1l Plan para la Igualdad del personal funcionario al
servicio de la Administracién de Justicia de la CAE y/o con formacién en igualdad de mujeres y hombres.

Presencia equilibrada de mujeres y hombres o proporcional a la composicion de la plantilla.

Capacidad de decision.

Sus funciones son:

Velar por el cumplimiento de las medidas acordadas en el Il Plan para la Igualdad del personal funcionario al servicio de la
Administracion de Justicia de la CAE .

Asesorar y aclarar aquellas dudas que surgen en la plantilla en relacién al Il Plan para la Igualdad del personal funcionario al servicio de
la Administracién de Justicia de la CAE .

Proponer modificaciones o incorporar nuevas medidas y actuaciones al Il Plan para la Igualdad del personal funcionario al servicio de
la Administracién de Justicia de la CAE .

Realizar las labores de comunicacion, seguimiento y evaluacion del 1l Plan para la Igualdad del personal funcionario al servicio de la
Administracién de Justicia de la CAE .

Asi mismo esta Comisién determinara la identidad de la persona que realizara las funciones de coordinacién.
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PROGRAMACIONES ANUALES

A lo largo de cada uno de los afos de vigencia del plan, se elaboraran planes operativos o programaciones de caracter anual que permitan ir
concretando las acciones que se van a abordar. Estas programaciones anuales se acordaran en la reunién inicial anual de la Estructura de Impulso y
Seguimiento (Comision Negociadora).

SEGUIMIENTO

El seguimiento se canalizara a través de reuniones trimestrales de la Estructura de Impulso y Seguimiento (Comisién Negociadora). Se levantara acta de
cada una de estas reuniones con detalle de temas tratados, informacion aportada, acuerdos adoptados y proximos pasos. A final de cada afio, se
elaborara un informe se seguimiento, de caracter ejecutivo que recoja el grado de ejecucion de la programacion anual, con identificacion de obstaculos
encontrados y recursos que mejor han funcionado.

EVALUACION INTERMEDIA

A finales del afio 2023, se elaborara un informe-reporte sobre el grado de implantacion del Il Plan para la Igualdad para el Personal Funcionario al
servicio de la Administracion de Justicia de la CAE .

EVALUACION FINAL

En el primer trimestre de 2026 se acometera la evaluacidn del Il Plan para la Igualdad del personal funcionario al servicio de la Administracién de
Justicia de la CAE. Para ello se tomaran en cuenta los informes de seguimiento anuales, los indicadores de resultado y la informacién cualitativa
recogida.

4.7. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

En caso de discrepancias que puedan surgir en la aplicacion, seguimiento, evaluacion o revisiéon del presente documento, se acudird a la persona
responsable del Area de Personal como maximo cargo y responsable Gltimo del proyecto.
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