Acuerdo de la Mesa General de Negociacion de....de 2026, por el que se aprueba
el lll Plan de Igualdad de Oportunidades para empleadas y empleados publicos de
la Administraciéon de la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha.

1. Contexto y objeto.

La Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha elabora el lll Plan de Igualdad de
Oportunidades para el personal empleado publico en el marco de su compromiso con la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres. Este plan se fundamenta en el mandato
constitucional recogido en el articulo 14 de la Constitucion Espafnola, que consagra el
principio de igualdad, en el articulo 9.2, que obliga a los poderes publicos a promover
las condiciones para que la igualdad sea real y efectiva y el articulo 10 como fundamento
de la dignidad de la persona.

Asimismo, responde a lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, que establece la obligaciéon de integrar la
perspectiva de género en todas las politicas publicas y de elaborar planes de igualdad
en el ambito laboral. Se complementa con el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo,
que refuerza las medidas para garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el
empleo, y con el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, que regula los planes de
igualdad y su registro. Igualmente, se alinea con la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral
para la igualdad de trato y la no discriminacién. Ademas, se enmarca en lo previsto en
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 Publico que, en su disposicion
adicional séptima, impone la adopcién de planes de igualdad en las Administraciones
Publicas.

En el ambito autondmico, el lll Plan de Igualdad de Oportunidades para el personal
empleado publico se sustenta en la Ley 12/2010, de 18 de noviembre, de igualdad entre
mujeres y hombres de Castilla-La Mancha, que establece en el articulo 41 la obligacion
de la Administracion regional de elaborar planes de igualdad en la funcién publica.

Este contexto normativo, junto con los diagnésticos previos realizados en los planes
anteriores, evidencia la necesidad de seguir avanzando en la eliminacioén de brechas de
género, la promocion de la corresponsabilidad y la conciliacion, la igualdad en el acceso
y la carrera profesional, y la creacién de entornos laborales inclusivos y libres de
discriminacion y violencia de género.

El presente Plan tiene como finalidad garantizar la igualdad real y efectiva en el empleo
publico de la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha, mediante la promocién, el
fortalecimiento y el desarrollo de la plena igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres. Para ello, se establecen medidas orientadas a eliminar cualquier
forma de discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo, asegurando que todos
los procesos relacionados con el acceso, la carrera profesional, la formacion, la
retribucion y las condiciones laborales se desarrollen bajo criterios de equidad.

Este objetivo se concreta en la integracion transversal de la perspectiva de género en
las politicas de gestion de recursos humanos, el impulso de la conciliacion y la
corresponsabilidad, y la creacidon de entornos laborales inclusivos, seguros y libres de
violencia de género. Finalmente, el Plan constituye un instrumento para dar
cumplimiento a la normativa estatal y autondmica en materia de igualdad, consolidando
el compromiso institucional con los derechos fundamentales y la calidad en el empleo
publico.



2. Ambito de aplicacion.

El presente Plan sera de aplicacion a la totalidad del personal empleado publico de la
Administracién de la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha y de sus organismos
auténomos.

3. Diagnéstico de situacion.

El diagnéstico es una herramienta que aporta una fotografia de cémo se encuentra una
organizacion en relacion con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. A
su vez, el diagnostico es una herramienta de deteccion e identificacion de posibles
desigualdades y que posibilita la intervencién para corregir aquellas que hayan sido
detectadas.

El diagnéstico, como fase inicial en la elaboracion del Plan de Igualdad, constituye un
proceso sistematico de recopilacion y analisis de datos orientado a identificar y
cuantificar las posibles desigualdades, diferencias, desventajas, dificultades vy
obstaculos existentes o potenciales en la organizacion para garantizar la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres. Este procedimiento proporciona la base informativa
imprescindible para definir medidas concretas y evaluables, establecer su orden de
prioridad y determinar los criterios que permitan verificar su grado de cumplimiento.

Durante el proceso de elaboracion del diagndstico en los seis Ultimos meses de vigencia
del Il Plan de Igualdad de Oportunidades para empleadas y empleados publicos de la
Administracion de la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha se realizaron
actividades de recogida de informacion, de analisis, de debate interno y, finalmente, de
formulacién de recomendaciones a integrar en el presente Plan de Igualdad.

Debido a la amplitud de la Administracién regional, se decidié centrar el estudio en tres
ambitos concretos: Administracion General, Servicio de Salud de Castilla-La Mancha
(SESCAM) y el sistema educativo publico a través de la Consejeria de Educacion,
Cultura y Deportes.

Asi, a través del diagndstico se analizo la realidad del personal de la Administracién
regional en todos los sentidos: la politica de recursos humanos existente y la situacién
de igualdad/desigualdad; los ambitos en los que es prioritario actuar; los recursos que
se desean poner para ello; las resistencias a superar y las buenas practicas a potenciar;
lo cual ha permitido que las medidas contenidas en el presente Plan de Igualdad se
adecuen a las necesidades de las empleadas y empleados de la Administracion
regional.

El diagndstico se ha organizado en torno a dos cuestiones fundamentales: por un lado,
las caracteristicas del personal (distribucion por edad, antigiiedad, grupos profesionales,
consejerias, con datos desagregados por sexo) y, por otro lado, las caracteristicas de la
gestion de los recursos humanos (acceso y promocién en el empleo, politica salarial,
formacion, conciliacion y corresponsabilidad, salud laboral, etc.).

La metodologia seguida para la elaboracion del diagndstico ha sido la obtencién de
datos cuantitativos y cualitativos. Asi, se recogieron y analizaron datos referentes a la
situacion laboral de mujeres y hombres de la Administracion regional: datos del personal
por sexo, edad, tipo de contrato, categorias profesionales, retribuciones, etc., y se
realizaron entrevistas al personal responsable de recursos humanos, que han aportado
informacion sobre la gestion de la Administracion y su percepcién sobre la situaciéon de
hombres y mujeres en la organizacion.



Asimismo, el diagndstico incluye conclusiones extraidas de la evaluacion del anterior
Plan, y a partir de dicha evaluacion, se plasman determinados aspectos sobre los que
se debe incidir para continuar impulsando la igualdad de género, avanzando en la
promocion, el fortalecimiento y el desarrollo de la plena igualdad de trato vy
oportunidades.

2.1 Conclusiones Administracion General

Del diagndstico de igualdad realizado sobre el personal de Administracion General se
infieren las siguientes conclusiones:

Acceso al empleo

La estructura del personal del sector de Administracién General presenta una plantilla
mayoritariamente femenina, ya que las mujeres suponen un 61% de la plantilla. De
hecho, esta feminizaciéon se ha acentuado desde 2018 (cuando las mujeres eran un
51%), debido a la mayor incorporacion de mujeres y a que las jubilaciones se distribuyen
equilibradamente, por lo que el saldo de reposicién es a favor de las mujeres. Con los
datos obtenidos de las ultimas convocatorias para el ingreso de personal y laboral se
preveé que en los proximos afios esta tendencia se siga acentuando.

En la distribucion de cuerpo, escala, especialidad y/o grupo se observa segregacion
horizontal, debido a que las mujeres y hombres se concentran en ocupaciones
profesionales determinadas, segun los roles sociales. Asi, las mujeres tienen mayor
presencia dentro del personal administrativo (por ejemplo, en el personal de archivos y
bibliotecas es el 72%), sociosanitario (93%), educativo (un 96%) y de limpieza y servicio
doméstico (84%), mientras que los hombres tienen mayor presencia en puestos de
vigilancia y conservacién de infraestructuras (vigilante carreteras, 92%, encargado/a de
obras publicas, 88%), mantenimiento (oficial primera mantenimiento, el 100%), asi como
en profesiones tecnologicas (Escala Superior de Sistemas y Tecnologias de la
Informacion, 83%).

En las diferentes consejerias también se percibe una segregacion horizontal similar en
tanto que las mujeres se concentran en las consejerias de Sanidad (64%), Bienestar
Social (78%), Educacion, Cultura y Deportes (72%) Instituto de la Mujer (79%), mientras
que los hombres se concentran en las consejerias y organismos autbnomos de Agencia
del Agua de Castilla la Mancha (73%), Fomento (69%) e |.R.[.LA.F (65%).

Esta segregacion horizontal se mantiene desde los ultimos diagndsticos y se debe a un
reflejo de la estructura del mercado laboral.

Condiciones laborales

A menudo las condiciones laborales diferenciales como los tipos de jornada que tienen
los hombres y las mujeres de la Administracion tienen que ver, en gran medida, con la
necesidad de conciliar la vida profesional y personal. Algunos tipos de jornada como de
noche, partida y plena disponibilidad son menos compatibles con la conciliacién y las
tareas de cuidado, que con mas frecuencia son realizadas por mujeres. Por otro lado, la
mayor representacion femenina en tipos de jornada como de tarde y régimen de turnos
puede deberse a estrategias de conciliacion, pero también al acceso a puestos
feminizados asociados a esos turnos.

Las mujeres presentan menor estabilidad laboral en relacion con el tipo de vinculacion
laboral. Asi, siendo el 61% del personal total, hay sobrerrepresentacion femenina en el



personal funcionario interino (64%) y en los contratos temporales de personal laboral
(69%), y en cambio son el 57% del personal funcionario total y, en concreto, el 55% del
personal funcionario de carrera.

No obstante, la temporalidad de las mujeres es una situacidén que ha tenido avances con
respecto a los dos ultimos diagndsticos (67% del funcionariado interino 'y 75% del laboral
temporal en 2011 y 2018), ya que ha disminuido la presencia de mujeres tanto en
puestos de funcionario interino como en laboral temporal.

En relacion con la duracion de la jornada, existe un desequilibrio importante entre
hombres y mujeres que tienen algun tipo de jornada parcial: solo el 28% de las jornadas
parciales corresponden a hombres, mientras que las mujeres representan el 72% de
dichas jornadas.

Desarrollo profesional

La distribucién de mujeres y hombres por niveles jerarquicos presenta diferencias en
funcion del tipo de personal.

En cuanto a la distribucion por niveles del personal funcionario, se observa que, como
en el diagnéstico anterior, las mujeres ocupan mayoritariamente los niveles inferiores e
intermedios (con excepcién del nivel 16), y los hombres estan mas presentes en los
niveles superiores (56% del nivel 26 y 53% del nivel 29). Por primera vez se ha
conseguido el 50% de hombres y mujeres en los niveles 28 y 30. En definitiva, con
respecto a 2018 se ha alcanzado mayor equilibrio en los niveles mas altos, siguiendo la
tendencia de corregir las brechas que también se observé en 2018 con respecto a 2011.

En el analisis de las convocatorias de promocion interna de los procesos selectivos
derivados de la ultima oferta de empleo publico, se observan resultados similares entre
hombres (52%) y mujeres (48%) del personal funcionario de carrera, con datos similares
para el personal laboral fijo (50% y 50%).

Asimismo, se ha observado que en el sistema de provision de puestos de trabajo hay
una sobrerrepresentacion de hombres que accede a través de concurso singularizado
(71%), mientras que hay mas equilibrio entre mujeres y hombres en concurso general y
libre designacion, aunque accede mayor proporcion de mujeres (56% y 54%
respectivamente).

Finalmente, la formacion continua es un aspecto relevante en relacion con el desarrollo
profesional para el desarrollo de habilidades y aptitudes, que en el caso de la
Administracion general se realiza a través del Plan de Formacion organizado desde la
Escuela de Administracién Regional. En 2023 se impartieron 398 cursos (19 en materia
de igualdad) con una mayor participacion de mujeres que de hombres (62% y 38%). A
diferencia del 2018, actualmente se cuenta con datos de solicitudes y participaciéon por
CUrso y sexo.

Retribuciones

Las retribuciones del personal empleado publico vienen recogidas en las Leyes de
Presupuestos, por lo que no existen diferencias en la percepcion de las cuantias
retributivas.

Se pueden identificar diferencias salariales tanto para el personal funcionario como para
el laboral en las retribuciones fijas y variables en la mayoria de cuerpos/escalas y
grupos. Las diferencias salariales entre hombres y mujeres no se deben a una



discriminacion directa por género y no se produce un incumplimiento de la norma, sino
que se deben a una serie de factores relacionados con las singularidades de algunos
conceptos retributivos y caracteristicas de la plantilla. Las diferencias también se
producen por la distribucién irregular de hombres y mujeres en los diferentes grupos.

En el personal de Administracion general, la diferencia respecto al diagnéstico anterior
es de dos puntos menos de diferencia retributiva entre hombres y mujeres. En el
personal funcionario, la diferencia es del 8% (2 puntos menos que en 2018), procedente
del 7% en las retribuciones fijas, y del 76% en las variables (ambas a favor de los
hombres). Del personal laboral la diferencia salarial es del 8% (2 puntos menos que en
2018), procedente del 8% en las retribuciones fijas, y del -5% (es decir, a favor de las
mujeres) en las variables.

Prevencion de Riesgos Laborales y Salud laboral

La salud laboral es un elemento importante en los entornos de trabajo para garantizar
el bienestar de todas las personas. Es necesario incluir la perspectiva de género porque
hay factores que afectan de forma diferencial a hombres y mujeres, ademas de
cuestiones relacionadas con el embarazo, la maternidad y el climaterio. En este sentido,
debe de incorporarse esta perspectiva en la planificacién de actividades, evaluacion de
riesgos, desarrollo de medidas de prevencién y atencién a la salud laboral para proteger
las necesidades especificas.

Las tasas de siniestralidad (accidentes sin baja) y el indice de incidencia son mayores
para las trabajadoras de Administracion general (59% y 18%, respectivamente) con
respecto a los trabajadores (41% y 16% respectivamente), mientras que la asistencia a
los reconocimientos médicos es equilibrada y la movilidad del personal por razones de
salud es superior en los hombres, lo que suponen datos relevantes en la prevencion de
riesgos laborales.

Sensibilizacion en igualdad

Desde la aprobacion del Il Plan de Igualdad, se han logrado avances en materia de
proteccion de trabajadoras victimas de violencia de género y prevencion y actuacion
frente al acoso sexual y por razéon de sexo. Actualmente, se cuenta tanto con el
Protocolo de la Administracion de la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha y
sus organismos autbnomos para la proteccion de las mujeres victimas de violencia de
geénero en el empleo publico de administracién general como con el Protocolo para la
prevencion, identificacién y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo en el
lugar de trabajo en la Administracién de la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha
y sus organismos autonomos.

Respecto a la sensibilizacion, durante el ano se realizaron campanas en dias clave para
visibilizar la igualdad de género y aportaciones de mujeres en diferentes ambitos. No
obstante, tal y como se puntualizé en el diagndstico anterior, es necesario fomentar la
participacién de todo el personal ya que es imprescindible que todas las personas
trabajadoras estén sensibilizadas en materia de igualdad.

2.2. Conclusiones Servicio de Salud de Castilla-La Mancha (SESCAM).

Del diagndstico de igualdad realizado sobre el personal del SESCAM se desprenden las
siguientes conclusiones:



Acceso al empleo

La estructura del personal del Sescam presenta una plantilla con un grado de
feminizacién elevado. Las mujeres y los hombres se concentran en determinadas
ocupaciones profesionales segun el modelo tradicional de atribucién diferencial de roles
(segregacioén horizontal). Esto es perceptible en la distribucion de mujeres y hombres
por puestos de trabajo, existiendo entre el personal sanitario, categorias y
especialidades feminizadas (las relacionadas con los cuidados de enfermeria,
fisioterapia, técnicos/as superiores sanitarios, asi como farmacia, pediatria y obstetricia
y ginecologia) y otras masculinizadas como la de médico/a de emergencias. También
en la distribucion por puestos entre el personal de gestion y servicios, existen puestos
masculinizados (aquellos relacionados con las profesiones técnicas y tecnoldgicas:
tecnologias de la informacion, ingenieria y diferentes oficios) y puestos feminizados
(grupo de gestion de la funcién administrativa, trabajador/a social, telefonista,
lavandero/a, planchador/a y pinche).

Condiciones laborales

Las mujeres presentan menor estabilidad laboral en relacion con el tipo de vinculacion
laboral que tienen con la entidad. Las empleadas del SESCAM presentan mayores
porcentajes en los tipos de contratos menos estables: personal estatutario sustituto o
interino, personal funcionario interino y laboral temporal. En relacién con el tipo de
jornada, existe un desequilibrio entre hombres y mujeres que tienen algun tipo de
jornada reducida.

Desarrollo profesional

Entre el personal directivo, la distribucion entre hombres y mujeres es paritaria,
identificandose una mayor proporcion de mujeres en puestos relacionados con la
enfermeria y la atencién primaria como en los puestos de subdirector/a de enfermeria y
responsable de enfermeria de equipos de atencién primaria.

En relacion con los cargos intermedios, las circunstancias son similares, la distribucion
entre hombres y mujeres es equilibrada, aunque varia en funcion del tipo de personal.
Por su parte, entre el personal sanitario, los hombres con cargos intermedios, estan
sobrerrepresentados en los puestos de jefatura de servicio y jefatura de seccion.
Ademas, las mujeres ocupan mayoritariamente los puestos de responsable de
enfermeria, de humanizacion y supervision de area y unidad. Entre los cargos
intermedios del personal de gestion y servicios, las mujeres son mayoria en los puestos
que se corresponden con jefatura de equipo y de grupo, mientras los hombres ocupan
los cargos intermedios mas altos como las jefaturas de servicio y jefaturas de seccion.

En el andlisis de los sistemas de promocion, se han detectado diferencias en lo que
respecta a los procesos que pueden dar lugar a promociones: la provisién de puestos
de trabajo mediante bolsa temporal interna, concurso de traslados, comisién de servicios
y libre designacién. Se ha observado que el sistema de provisién de puestos de trabajo
gue es mas abierto (bolsa temporal, comisiéon de servicios, concurso de traslados) da
lugar al acceso a mujeres y hombres en proporciones similares a la distribucion por
sexos del puesto de trabajo, mientras que la libre designacién favorece en mayor medida
al género masculino. Esta forma de provision de puestos esta asociada, ademas, a
puestos de mayor categoria o responsabilidad.

Un aspecto relevante relacionado con el desarrollo profesional es la participacién en
actividades formativas. Las mujeres participan menos en las actividades formativas, en



relacién con la proporcion global de la plantilla. Se observa que la formacién en igualdad,
siguen recibiéndola en mayor proporcion las mujeres.

Retribuciones

Las retribuciones basicas y complementarias del personal empleado publico vienen
recogidas en las Leyes de Presupuestos, por lo que no existen diferencias en la
percepcion de las cuantias retributivas.

La diferencia entre el salario que perciben las mujeres y el salario que perciben los
hombres puede ser producida por la confluencia de diversos factores que derivan en
situaciones de discriminacion salarial indirecta. Dichos factores estan relacionados con
los conceptos retributivos y las caracteristicas de la plantilla como son la antigledad, la
turnicidad, las horas trabajadas en fin de semana o festivos, las jornadas parciales o las
reducciones de jornada por motivos de conciliacion, etc.

Prevencion de Riesgos Laborales y Salud laboral

El sector sanitario dispone de un plan general de prevencién dividido en 9 areas que
atienden a los efectivos de las diferentes Gerencias. Ademas, en el afio 2005 se diseio
y se puso en marcha el Plan Director de Seguridad Corporativa y de Proteccion del
Patrimonio, Plan PERSEO, para proteger al personal trabajador del servicio de salud,
sus bienes y estructuras.

La tasa de siniestralidad del personal del SESCAM es ligeramente superior en las
mujeres (un 6% respecto del total de trabajadoras) que en los hombres y (un 4%
respecto del total de trabajadores). Por su parte, el indice de incidencia, que relaciona
el numero de accidentes con el numero medio de personas expuestas al riesgo, es
también mayor en mujeres que en hombres, asi el indice de incidencia regional de
accidentes con baja es de 18,82 en las mujeres y 12,78 en los hombres.

Sensibilizacién en igualdad

Asociada a la sensibilizacién en igualdad se encuentra la formacion en esta materia. Asi,
se ofertaron 16 cursos y 52 ediciones en total de formaciones sobre igualdad de género.
La participacién en estas acciones formativas evidencia un alto interés, con 2.164
solicitudes registradas, de las cuales el 81% correspondieron a mujeres y el 19% a
hombres. Este desequilibrio en la participacidon, superior incluso a la proporcion de
mujeres en la plantilla (75%), sugiere una mayor concienciacion entre el colectivo
femenino respecto a la formacién en igualdad.

La tematica principal de las acciones fue violencia de género, realizandose también
acciones formativas en materia de politicas de salud, salud publica y prevencion de la
salud, salud mental, politicas publicas, sensibilizaciéon ante la desigualdad, nociones
basicas en torno a la igualdad de género y elaboracion de informes de impacto de género,
formacién para la identificacion y actuacion ante la violencia de género, entre otros.

2.3 Conclusiones Sistema Educativo Publico

Del diagndstico de igualdad realizado sobre el personal docente se extraen las
siguientes conclusiones:



Acceso al empleo

La estructura del personal docente presenta una plantilla mayoritariamente femenina y
se prevé que en los proximos afos esta tendencia se siga acentuando.

Las mujeres y los hombres se concentran en determinadas ocupaciones profesionales
segun el modelo tradicional de atribucion diferencial de roles (segregacion horizontal).
Esto es perceptible en la distribucién de mujeres y hombres por tipo de ensefanza,
donde existen ambitos masculinizados como en la formacién profesional, arte o musica
y ambitos feminizados donde las mujeres estan presentes mayoritariamente en
especialidades como la educacion infantil y primaria, educacién especial y orientacion
educativa.

Condiciones laborales

Las mujeres, como en el total de la plantilla, son mayoria en todos los regimenes
juridicos. Hay que destacar que el numero de mujeres en practicas ha aumentado en un
porcentaje muy elevado, lo que supone que se consolida el aumento de funcionarias de
carrera con respecto al total de la plantilla.

El porcentaje de mujeres funcionarias interinas es algo inferior respecto al global de la
plantilla. Este dato ha mejorado en comparacion con los afios previos debido al mayor
numero de mujeres que han superado los procesos selectivos.

Desarrollo profesional

Del analisis de los datos se puede inferir que existe una leve segregacion vertical en el
personal de educacion, ya que los puestos directivos estan ocupados mayoritariamente
por mujeres, aunque es una proporcion inferior de lo que representan en el total de la
plantilla. Sin embargo, esta segregacion vertical “relativa” se ha venido corrigiendo en
los ultimos afios ya que ha aumentado el porcentaje de mujeres en todos los puestos
de direccién.

Por otro lado, hay una distribucién desigual por sexo en los puestos de direccion de
centro. Por un lado, las mujeres tienen mayor proporcion de representacion en colegios
de educacion infantil y primaria, teniendo una menor representacion en el resto de las
etapas educativas y ensefianzas

La distribucién entre hombres y mujeres dentro de las promociones internas a cuerpos
superiores se encuentra equilibrada, pese a que sigue existiendo una menor
representacion de mujeres con respecto al total de la plantilla.

Retribuciones

Las retribuciones basicas y complementarias del personal empleado publico vienen
recogidas en las Leyes de Presupuestos, por lo que no existen diferencias en la
percepcién de las cuantias retributivas.

La diferencia entre el salario que perciben las mujeres y el salario que perciben los
hombres puede ser producida por la confluencia de diversos factores que derivan en
situaciones de discriminacion salarial indirecta. Dichos factores estan relacionados con
los conceptos retributivos y las caracteristicas de la plantilla como son la antigliedad, las
jornadas parciales o las reducciones de jornada por motivos de conciliacion, etc.



Las diferencias salariales en el computo total de la plantilla entre hombres y mujeres
que se identifican son reducidas, existiendo una diferencia en el caso del personal
laboral docente a favor de las mujeres. En el caso del personal funcionario, se identifican
variaciones en las retribuciones al analizar cada uno de los cuerpos, pero en todos los
casos son poco significativas, con excepcion de las especialidades de Musica y Artes
Escénicas y de Escuelas Oficiales de Idiomas.

Prevencion de Riesgos Laborales y Salud laboral

La incorporacion de la perspectiva de género se refleja principalmente en el
procedimiento de valoracién de riesgos laborales que pueden afectar a trabajadoras en
situacién de embarazo, parto reciente o periodo de lactancia.

La tasa de siniestralidad que presentan las mujeres es levemente mayor que la de los
hombres, y en ambos casos ha aumentado, especialmente la de los hombres, por lo
que deberia ser una variable para tener en cuenta en el analisis de la prevencion de
riesgos y la salud laboral.

Comunicacion y sensibilizaciéon en igualdad

Se llevan a cabo acciones de sensibilizacién y campafas informativas dirigidas a los
centros educativos y al personal con motivo de dias clave como el Dia Internacional de
la Mujer y la Ciencia, el Dia Internacional de la Mujer y el Dia internacional de la
Eliminacion de la Violencia contra la Mujer.

4. Definiciones.

A efectos de este lll Plan de Igualdad, se tendran en cuenta los siguientes conceptos
para la implantacion de las medidas.

a) Analisis de género: Estudio de las diferencias y desigualdades en las condiciones,
necesidades, oportunidades, recompensas, acceso a los recursos y desarrollo, control
de activos, poder de toma de decisiones, etc. que existen entre hombres y mujeres y
que se deben a los roles que tradicionalmente se les han asignado.

b) Brecha de género: Diferencia entre las tasas femeninas y masculinas en la categoria
de una variable. La brecha de género permite conocer en puntos porcentuales la
magnitud de las desigualdades entre los sexos; un valor positivo sefala que la diferencia
en la representacién es favorable a las mujeres mientras que un valor negativo indica
que la ventaja es masculina. Cuanto mas cercano a cero sea el valor de la brecha de
género, mas cerca se estara de una situacion de igualdad.

c) Brecha salarial de género: Es la diferencia entre el salario que perciben las mujeres
y el salario que perciben los hombres y puede ser producida por una discriminacion
salarial directa o por la confluencia de diversos factores (tipo de contrato, la antigliedad,
la valoracion de la experiencia, los complementos salariales, segregacion ocupacional,
etc.) que derivan en situaciones de discriminacién salarial indirecta. La brecha salarial
puede medirse por horas trabajadas o segun la ganancia media anual.

d) Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral: Armonizacion de los tiempos
personales, familiares, laborales y de participacion sociocomunitaria entre mujeres y
hombres. Las medidas de conciliacion son las iniciativas adoptadas por las
organizaciones publicas y privadas para crear, en consonancia con la legislacion, las
condiciones apropiadas encaminadas a este fin, favoreciendo la presencia y



protagonismo de las mujeres en el ambito laboral y promoviendo la asuncién de
responsabilidades domésticas y familiares por parte de los hombres.

e) Corresponsabilidad: Responsabilidad compartida y reparto equilibrado de actividades
domeésticas y de cuidado de menores y personas dependientes a cargo entre mujeres y
hombres de forma que unos y otras tengan la posibilidad de distribuir equitativamente
sus tiempos de vida, potenciando la participacién de los hombres en las actividades
domésticas y familiares y la participacién de las mujeres en la vida publica.

f) Datos desagregados por sexo: Recogida y desglose por sexo de la informacién
estadistica que hace posible un analisis comparativo entre las especificas situaciones
de mujeres y hombres.

g) Estereotipos de género: Creencias sobre comportamientos, conductas, roles y
expectativas asociadas a hombres y a mujeres. Su formacién se produce por la
repeticiéon de esquemas de pensamiento tradicional e infundado sobre la feminidad y la
masculinidad.

h) Presencia equilibrada de mujeres y hombres: Baremo de participacion de hombres y
mujeres en los que la representacion de cada sexo no puede ser superior al 60% o
inferior al 40%.

i) Segregacion horizontal: Concentracion de mujeres y de hombres en ambitos
especificos de actividad y de empleo segun el modelo tradicional de asignacion de roles.

j) Segregacién vertical: Concentracion por sexo en puestos de actividad y de empleo
segun la cual las mujeres ocuparian los grados y niveles de responsabilidad y salario
mas bajos.

k) Transversalidad de género: Organizacion (reorganizacion), mejora, desarrollo y
evaluacion de los procesos politicos de modo que una perspectiva de igualdad de
género se incorpore en todas las politicas, a todos los niveles y en todas las etapas, por
los actores normalmente involucrados en la adopcion de dichas politicas (Grupo de
Expertas/os del Consejo de Europa).

) Informe de evaluacién del impacto de género: Herramienta en la que se recoge la
informacion obtenida en el proceso de evaluacion del impacto de género ex-ante. El
Informe de Evaluacion del Impacto de Género es un documento que evalla e identifica
los efectos potenciales en un proyecto normativo o actos administrativos, sobre la
situacion de mujeres y hombres incorporando propuestas de modificacion de las mismas
en caso de que la prevision de efectos sea negativa.

5. Estructura y contenido.

El Ill Plan de Igualdad de Oportunidades para el personal empleado publico de la
Administracién de la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha incluye el contenido
y estructura previsto por el articulo 41 de la Ley 12/2010, de 18 de noviembre de
igualdad entre mujeres y hombres de Castilla-La Mancha. Para ello contempla
contenidos relacionados con el acceso al empleo, la promocién profesional, la formacion
y sensibilizacion en igualdad, la igualdad retributiva, las condiciones laborales,
corresponsabilidad y conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, la salud laboral
con perspectiva de género, la prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de
sexo, la prevencion de la violencia de género, la comunicacion y transversalidad de la
perspectiva de género, asi como criterios y mecanismos de seguimiento y evaluacion
de las actuaciones desarrolladas.
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Desde el punto de vista de las medidas adoptadas, este plan incluye un significativo
refuerzo de acciones que ya se vienen realizando y cuya evaluacion ha puesto de
manifiesto resultados muy positivos en lo que a igualdad efectiva entre mujeres vy
hombres se refiere. También el Ill Plan da cobijo a nuevas medidas que establecen
nuevos ambitos de actuacion para conseguir la igualdad efectiva entre empleadas y
empleados publicos de la Administracion de la Junta de Comunidades de Castilla-La
Mancha.

En consecuencia, este Il Plan de Igualdad se configura como un instrumento estratégico
que, no solo consolida los avances logrados, sino que incorpora nuevas lineas de
intervencion y medidas innovadoras que permiten avanzar hacia la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, garantizando la coherencia con el marco normativo vigente y
los principios rectores de la funcién publica. Asimismo, se fomenta la implicacién activa
del personal, promoviendo la corresponsabilidad y la sensibilizacién como elementos
esenciales para consolidar una cultura organizativa basada en la equidad.

5.1 Ejes de actuacion, objetivos y medidas.

El presente Plan tiene como objetivo general alcanzar la igualdad efectiva en el empleo
publico mediante el mantenimiento y la consolidacién de medidas ya iniciadas en el Il
Plan de Igualdad y la realizacién de nuevas medidas en aquellos aspectos en los que
se ha visto necesario reforzar la accién de la Administracion.

Para alcanzar dichos objetivos se articulan los siguientes ejes de actuacion:

Eje 1. Acceso al empleo publico y promocién profesional.

Eje 2. Formacion y sensibilizacion en igualdad.

Eje 3. Condiciones laborales, corresponsabilidad y conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral.

Eje 4. Igualdad retributiva.

Eje 5. Salud laboral con perspectiva de género.

Eje 6. Prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo.

Eje 7. Prevencion de la violencia de género.

Eje 8. Comunicacién y transversalidad de la perspectiva de género.

Cada uno de estos ejes contiene los objetivos estratégicos y las medidas necesarias
para alcanzarlos, asi como la fecha prevista de su implantacion, el érgano u érganos
responsables de las medidas y los indicadores de ejecucién y de impacto necesarios
para evaluar cada una de ellas.

Eje 1. Acceso al empleo publico y promocién profesional.

El acceso al empleo publico y la promocién profesional son esenciales para garantizar
la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en la Administraciéon. Este eje del Il Plan
de Igualdad de la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha establece medidas para
asegurar procesos selectivos y de promocion basados en mérito y capacidad, libres de
sesgos, y para impulsar la presencia equilibrada en todos los niveles profesionales. Con
ello, se refuerza el compromiso institucional de construir una Administracién mas justa,
inclusiva y representativa.

Por ello, este eje tiene como objetivo especifico “prevenir toda posible causa de
discriminacion por razon de sexo en el acceso al empleo publico y durante la carrera
profesional”, con el que se pretende fortalecer una cultura organizativa basada en la
equidad y la transparencia.
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Para conseguir el objetivo propuesto, se establecen dos objetivos estratégicos.

El objeto estratégico uno “continuar con la eliminacién de la discriminacion por razén de
sexo en el acceso al empleo publico y durante la carrera profesional” supone consolidar
las medidas iniciadas y/o ejecutadas del Il Plan de Igualdad.

El objetivo estratégico dos “impulsar la presencia de las mujeres en las areas y sectores
donde exista infrarrepresentacion” incluye dos nuevas medidas especificas de acceso
al empleo publico y promocion profesional que refuerzan el eje.

EJE 1. ACCESO AL EMPLEO PUBLICO Y PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVO DEL EJE: PREVENIR TODA POSIBLE CAUSA DE DISCRIMINACION POR RAZON
DE SEXO EN EL ACCESO AL EMPLEO PUBLICO Y DURANTE LA CARRERA
PROFESIONAL.

) Continuar con la eliminacién de la discriminacién por razén
OBJETIVO ESTRATEGICO 1. | de sexo en el acceso al empleo publico y durante la carrera
profesional.

Mantener un médulo de igualdad y violencia de género en
los temarios de todas las convocatorias de los procesos
selectivos para el acceso al empleo publico que realice la

Nombre de la medida: Administracion de la Junta de Comunidades de Castilla- La

E1MO01 < W . . .
Mancha. En el ambito sectorial docente se instara al
ministerio competente en materia educativa a incluir dicho
modulo.

Fecha prevista de inicio Permanente.

Organo/s responsable/s Organo competente para aprobar las bases de la convocatoria.

1. Porcentaje y numero de convocatorias que lo han incluido.
Indicador de ejecucién 2. Porcentaje y numero de temas en materia de igualdad que
han sido actualizados.

1. Porcentaje y numero de procesos selectivos que incorporan
preguntas en materia de igualdad en sus ejercicios.

2. Porcentaje de convocatorias que han utilizado lenguaje
inclusivo, desagregado por sectores.

Indicador de impacto

Aplicar el principio de presencia equilibrada de mujeres y
hombres en la composicion de los tribunales y érganos de
seleccion de personal. En aquellos colectivos en los que,

C tradicionalmente, exista una infrarrepresentacion de la
Nombre de la medida: . . h . i
E1M02 mujer, se procurara de forma especial la apllcacmn_ de
dicho principio, salvo que por razones fundadas no pudiera
hacerse efectivo. En el ambito sectorial docente el principio
de presencia equilibrada se aplicara en la designacion de la
Presidencia de los tribunales.

Fecha prevista de inicio Permanente.

Organo/s responsable/s Organo competente para designar a los érganos de seleccion.

12




Indicador de ejecucién

1. Instruccion sobre el procedimiento para la consecuciéon del
principio de presencia equilibrada en la composicion de los
tribunales y érganos de seleccion.

2. Ofras propuestas realizadas.

Indicador de impacto

1. Porcentaje de mujeres y hombres del total nombrados en
organos colegiados.

2. Porcentaje de mujeres y hombres en cargos de presidencia y
secretaria de los tribunales y oOrganos de seleccion,
desagregados por sectores.

Nombre de la medida:
E1MO03

Establecer en las bases de las convocatorias de los
procesos selectivos para el acceso al empleo publico
garantias para que las mujeres gestantes y lactantes
puedan realizar las pruebas selectivas sin menoscabo de
los derechos del resto de las personas aspirantes.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organo/s responsable/s

Organo competente para aprobar las bases de la convocatoria.

Indicador de ejecucion

1. Porcentaje y numero de convocatorias que han integrado
garantias para las mujeres gestantes y lactantes.

2. Elaboracion de una instruccion dirigida a los tribunales de
seleccion.

3. Otras propuestas realizadas.

Indicador de impacto

1. NUumero de solicitudes de uso de la sala de lactancia.

Nombre de la medida:
E1M04

Establecer en las bases de las convocatorias de los
procesos selectivos para el acceso al empleo publico una
clausula de desempate favorable a las mujeres en el caso
de que se encuentren infrarrepresentadas. En el ambito
sectorial docente se instara al ministerio competente en
materia educativa a incluir dicha clausula.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organo/s responsable/s

Organo competente para aprobar las bases de la convocatoria.

Indicador de ejecucion

1. Porcentaje y numero de convocatorias que lo han incluido.
2. Propuestas realizadas.
3. Numero de veces en que se ha aplicado la clausula.

Indicador de impacto

1. Grado en que se ha cumplido el objetivo de la medida.
2. Evolucion del numero de mujeres en las especialidades en
las que se ha aplicado la clausula desde su aplicacion.

Nombre de la medida:
E1MO05

Incorporar al expediente administrativo del proceso
selectivo un informe de evaluaciéon de impacto de género
que incluya, al menos, una relacion numérica y porcentual,
distribuida por sexo, entre personas admitidas en el
proceso y aprobadas.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organo/s responsable/s

Organos de seleccién.
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Indicador de ejecucién

1. Porcentaje y numero de expedientes que lo hayan
incorporado.
2. Propuestas realizadas.

Indicador de impacto

1. Disminucion progresiva anual de brechas de género en los
indicadores del informe (Si/No).

2. Numero de personas beneficiarias por las propuestas
desagregado por sexo.

Nombre de la medida:
E1M06

Publicar los indices de distribuciéon en funcién de la
representaciéon de hombres y de mujeres en los procesos
selectivos para el acceso al empleo publico.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organols responsable/s

Organo competente en la materia.

Indicador de ejecucion

1. Porcentaje y numero de procesos selectivos en los que se ha
realizado la publicacion.

Indicador de impacto

1. Disminucién progresiva anual de brechas de género en los
indices de distribucién (Si/No).

Nombre de la medida:
E1MO07

Mantener en los baremos de méritos de las pruebas
selectivas de acceso al empleo publico en el ambito
sectorial del SESCAM la formacion en igualdad de trato de
oportunidades de hombre y mujeres y en violencia de
género.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organols responsable/s

Servicio de Salud de Castilla-La Mancha (Direccion General de
Recursos Humanos y Transformacion).

Indicador de ejecucién

1. Porcentaje y numero de convocatorias que lo han incluido.
2. Propuestas realizadas.

Indicador de impacto

1. Porcentaje que representa la puntuacién en formacién en
igualdad con respecto a la valoracién del total de los méritos en
la fase de concurso.

Nombre de la medida:
E1M08

Garantizar en el marco de la Administracién regional que la
maternidad no sea un obstaculo para el acceso al empleo
publico temporal, facilitando su contratacion o su
permanencia en las bolsas de trabajo durante este periodo.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organo/s responsable/s

Organo competente para la formalizacion del contrato o el
nombramiento.

Indicador de ejecucién

1. Normativa adaptada (Si/No).
2. Propuestas realizadas.

Indicador de impacto

1. Porcentaje de contratos o nombramientos en los que se ha
aplicado la garantia.

2. Numero de mujeres beneficiarias de esta medida
desagregado por sexo.

14




3. Numero de quejas relacionadas con la discriminacién por
maternidad en los procesos de contratacién temporal.

Nombre de la medida:
E1M09

Aplicar el principio de representacion equilibrada de
mujeres y hombres en la provision de puestos de trabajo
mediante el sistema de libre designaciéon, teniendo en
cuenta la distribucidn inicial entre mujeres y hombres en el
ambito de cada consejeria u organismo auténomo, con
respeto a la idoneidad de las personas candidatas en
relacién con los requisitos exigidos para el desempeno del
puesto.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organols responsable/s

Organo competente para realizar la convocatoria.

Indicador de ejecucion

1. Propuestas realizadas.

Indicador de impacto

1. Porcentaje de mujeres y hombres del total de los puestos
cubiertos mediante el sistema de libre designacion, clasificados
por consejerias.

2. Numero de personas que han solicitado un determinado
puesto mediante el sistema de libre designacién desagregado
por Sexos.

3. En relacion con el anterior, personas adjudicatarias de los
puestos de libre designacion desagregado por sexos.

OBJETIVO ESTRATEGICO 2.

Impulsar la presencia de las mujeres en las areas y sectores
donde exista infrarrepresentacion.

Nombre de la medida:
E1M10

Fomentar la participacion de las mujeres en sectores donde
estén infrarrepresentadas mediante campanas de
sensibilizacion.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organols responsable/s

Consejeria de Hacienda, Administraciones Publicas vy
Transformacion Digital (Direccion General de la Funcion
Publica).

Instituto de la Mujer.

Unidades de Igualdad de Género.

Indicador de ejecucién

1.NUumero de campafias realizadas.
2. Numero de horas en campanas de sensibilizacion e
informacion realizadas.

Indicador de impacto

1. Numero de personas destinatarias de las campafias
desagregado por sexo.

2. Incremento en el numero de mujeres inscritas en procesos
selectivos de sectores infrarrepresentados tras la realizacion de
campafas.

Nombre de la medida:
E1M11

Reconocer como mérito especifico para los concursos
singularizados que realice la Administracion de la Junta de
Comunidades de Castilla-La Mancha la acreditacion de
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cursos de formacion en materia de igualdad de género o de
prevencioén de la violencia de género.

Fecha prevista de inicio

1 afno.

Organols responsable/s

Organo competente para convocar el concurso.

Indicador de ejecucién

1. Porcentaje y nimero de convocatorias que lo han incluido.
2. Numero de personas que han acreditado formacion en
igualdad en cada proceso, por consejeria.

Indicador de impacto

1. Numero de personas beneficiarias de esta medida
desagregado por sexo.
2. Comparativa entre personas con y sin formacion en igualdad

en los concursos singularizados de méritos.

Eje 2. Formacién y sensibilizacion en igualdad.

La formacion y la sensibilizacion en materia de igualdad son herramientas estratégicas
para garantizar que los principios de equidad y no discriminacion se integren de manera
efectiva en la actuacion de la Administracion publica. La igualdad real entre mujeres y
hombres no se alcanza unicamente mediante normas y procedimientos, sino también a
través de la adquisicion de conocimientos, habilidades y actitudes que permitan
identificar y eliminar estereotipos, prejuicios y practicas discriminatorias.

Este eje del lll Plan de Igualdad de la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha
tiene como finalidad consolidar una cultura organizativa basada en el respeto, la
corresponsabilidad y la inclusion. Para ello, se impulsaran acciones formativas dirigidas
a todo el personal, adaptadas a las diferentes areas y niveles profesionales, que
incorporen la perspectiva de género en la gestion publica. Asimismo, se desarrollaran
campanas y actividades de sensibilizacion que fomenten valores igualitarios y
prevengan cualquier forma de violencia o discriminacion.

Con estas medidas, la Administracion refuerza su compromiso de ser un referente en la
promocién de la igualdad, asegurando que cada persona que forma parte de la
organizacién disponga de las herramientas necesarias para contribuir a una sociedad
mas justa y equitativa.

Por ello, este eje tiene como objetivo “formar y sensibilizar al personal de la
Administracién Regional en materia de igualdad, conciliacién y corresponsabilidad”,
promoviendo la adquisicion de conocimientos y competencias que permitan integrar
estos principios en la practica diaria.

Para conseguir el objetivo propuesto, se establecen dos objetivos estratégicos.

En primer lugar, el objetivo estratégico uno pretende “continuar promoviendo la
participacion del personal empleado publico en materia de igualdad e impulsando
acciones de sensibilizacion y concienciacion”, a partir de diez medidas.

Por su parte, el objetivo estratégico dos incluye cinco medidas con la finalidad de

“favorecer la sensibilizaciéon y concienciacion del personal de Administracion Regional
en materia de igualdad, conciliacion y corresponsabilidad”.
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EJE 2. FORMACION Y SENSIBILIZACION EN IGUALDAD.

OBJETIVO DEL EJE: FORMAR Y SENSIBILIZAR AL PERSONAL DE LA ADMINISTRACION
REGIONAL EN MATERIA DE IGUALDAD, CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD.

OBJETIVO ESTRATEGICO 1.

Continuar promoviendo la participacion del personal
empleado publico en materia de igualdad e impulsando
acciones de sensibilizacién y concienciacion.

Nombre de la medida:
E2MO01

Incluir en los planes de formaciéon del personal de la
Administracién de la Junta de Comunidades de Castilla-La
Mancha cursos, seminarios y jornadas sobre materias
relacionadas con laigualdad de oportunidades, tales como:
uso del lenguaje no sexista, prevencién de la violencia de
género, conciliacion de la vida personal, familiar y laboral,
corresponsabilidad, politicas de igualdad puestas en
marcha en la Regidon, etc., adaptadas a un entorno
metodolégico de flexibilidad con la posibilidad de realizar
estas acciones formativas on-line asi como a su realizacion
en el horario de jornada laboral. Estas no computaran a
efectos de peticion del maximo numero de acciones
formativas en los planes de formacion.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organo/s responsable/s

Escuelas de formacion.

Indicador de ejecucién

1. Numero de cursos, seminarios y jornadas programadas en
dichas materias, especificando cuantos de ellos son on-line.

Indicador de impacto

1. Porcentaje de personas que solicitan los cursos o participan
en los seminarios y jornadas con respecto al total de personas
solicitantes de cursos dentro del plan de formacion.

2. Numero de personas que reciben los cursos o participan en
los seminarios y jornadas desagregados por sexo.

3. Tasa de cobertura del personal que ha recibido los cursos o
participado en los seminarios y jornadas, con respecto al
personal potencial desagregado por sexo.

4. Grado en que la formacién recibida provoca cambios en
materia de igualdad en el ejercicio de las funciones asignadas.

Nombre de la medida:
E2M02

Incluir en los planes de formacién del personal de la
Administracion de la Junta de Comunidades de Castilla-La
Mancha la capacitaciéon en el manejo de los instrumentos y
herramientas que permitan la incorporacién de Ila
transversalidad de género en la Administracién regional.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organo/s responsable/s

Escuelas de formacion.

Indicador de ejecucién

1. Numero de cursos especializados, seminarios y jornadas on-
line programadas.
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2. Numero de cursos especializados, seminarios y jornadas
presenciales programadas.

3. Numero de horas formativas especializadas impartidas,
especificando cuantas de ellas son on-line.

Indicador de impacto

1. NUumero de personas que reciben los cursos o participan en
los seminarios y jornadas desagregado por sexo.

2. Tasa de cobertura del personal que ha recibido los cursos o
participado en los seminarios y jornadas, con respecto al
personal potencial desagregado por sexo.

3. Grado en que el haber recibido las actividades formativas
posibilita incorporar de manera efectiva la igualdad de trato y de
oportunidades en el desempefio profesional.

Nombre de la medida:
E2M03

Incluir un médulo transversal de igualdad de género en los
cursos de autoformacion que tengan una duracioén superior
a 20 horas lectivas.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organo/s responsable/s

Escuelas de formacion.

Indicador de ejecucién

1. Numero de cursos que incluyen dicho modulo.
2. Numero de horas formativas en dichas materias.

Indicador de impacto

1. Numero de personas que han realizado cursos de
autoformacién que incluyan un médulo de igualdad de género
desagregado por sexo.

2. Tasa de cobertura del personal que ha recibido los cursos o
participado en los seminarios y jornadas, con respecto al
personal potencial desagregado por sexo.

3. Andlisis de la formacion recibida en materia de igualdad de
género mediante la realizacion de cuestionarios.

Nombre de la medida:
E2M04

Realizar cursos especificos en materia de igualdad de
género, igualdad retributiva y de aplicacion de Ila
perspectiva de género para las personas que ocupen
puestos en materia de personal o formen parte de
tribunales de seleccion o comisiones de valoracion. Asi
como realizar formaciéon continua de especializacion en
perspectiva de género para aquellas personas que formen
parte de las unidades de igualdad de género de las
consejerias.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organo/s responsable/s

Escuelas de formacion.

Indicador de ejecucién

1. Numero de acciones formativas en materia de igualdad para
personal especifico.
2. Numero de horas formativas en materia de igualdad para
personal especifico.

Indicador de impacto

1. Numero de personas que realizan acciones formativas para
personal especifico desagregado por sexo.

2. Tasa de cobertura del personal que ha recibido formacion con
respecto al personal potencial desagregado por sexo.
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3. Grado en que el haber recibido las actividades formativas
posibilita incorporar de manera efectiva la igualdad de trato y de
oportunidades en el desempefio profesional.

4. Andlisis de la formacién recibida en materia de igualdad de
género mediante la realizacion de cuestionarios.

Nombre de la medida:
E2MO05

Planificar acciones destinadas a formar a las jefaturas de
unidades administrativas y de centros de trabajo que
incluyan contenidos sobre igualdad de género, igualdad
retributiva y aplicacion de la perspectiva de género, con el
fin de formar a este personal en esta materia y de potenciar
su acceso a puestos de mayor responsabilidad.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organo/s responsable/s

Escuelas de formacion.

Indicador de ejecucién

1. NUmero de acciones formativas realizadas.

Indicador de impacto

1. Tasa de cobertura del personal que ha recibido los cursos o
participado en los seminarios y jornadas, con respecto al
personal potencial desagregado por sexo.

2. Porcentaje de mujeres que ha recibido formacion.

3. Analisis de la formacion recibida en materia de igualdad de
género mediante la realizacion de cuestionarios.

Nombre de la medida:
E2M06

Revision de los contenidos formativos que garanticen la
visibilizacion de las aportaciones de las mujeres a los
distintos ambitos de conocimiento, asi como Ila
presentacion de los mismos conforme al lenguaje
inclusivo. Utilizacion de contenidos y lenguaje inclusivos
en todas las actividades de formacion, impartidas con
medios propios o mediante contratacion externa.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organols responsable/s

Escuelas de formacion.

Indicador de ejecucién

1. Informe anual.
2. Numero y porcentaje de las acciones formativas con revision
del contenido.

Indicador de impacto

1. Incremento anual de las acciones formativas revisadas.

Nombre de la medida:
E2M07

Desarrollar acciones de formacion sobre igualdad de
género y su aplicaciéon en la administracién publica, que
incluyan contenidos sobre violencia de género, al personal
empleado publico de nuevo ingreso, en el plazo maximo de
un aio tras la superacion del proceso selectivo.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organo/s responsable/s

Escuelas de formacion.

Indicador de ejecucién

1. Numero de cursos programados en dichas materias.
2. Numero de horas formativas.
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Indicador de impacto

1. Numero de personas que han recibido el curso en el plazo de
un afo tras la superacion del proceso selectivo desagregado
por sexos.

Nombre de la medida:
E2M08

Fomentar la formacion de las empleadas publicas en
habilidades profesionales favoreciendo su inclusién como
alumnas en las acciones formativas incluidas en los planes
de formacién para el personal de la Administraciéon de la
Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha relacionadas
con las mismas.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organo/s responsable/s

Escuelas de formacion.

Indicador de ejecucién

1. Numero de cursos programados en dichas materias.
2. Numero de horas formativas.

Indicador de impacto

1. Numero de empleadas publicas que han participado en las
acciones formativas.

Nombre de la medida: E2M9

Establecer con caracter general la obligatoriedad para todo
el personal de la Junta de Comunidades de Castilla-La
Mancha de realizar una accién formativa sobre igualdad de
género y su aplicacion en la administracion publica.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organo/s responsable/s

Escuelas de formacion.

Indicador de ejecucién

1. Numero de cursos programados en dichas materias.
2. Numero de horas formativas.

Indicador de impacto

1. Numero de personas que han recibido el curso desagregado
por sexos.

Nombre de la medida:
E2M10

Realizar cursos especificos en negociacion y elaboracion
de planes de igualdad a representantes legales y personal
de la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha que
forme parte de las mesas de negociacion.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organo/s responsable/s

Escuelas de formacion.

Indicador de ejecucién

1. Numero de cursos programados en dichas materias.
2. Numero de horas formativas.

Indicador de impacto

1. Numero de personas que han recibido el curso desagregado
por sexos.

OBJETIVO ESTRATEGICO 2.

Favorecer la sensibilizacion y concienciacién del personal
de la Administraciéon regional en materia de igualdad,
conciliacién y corresponsabilidad.
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Nombre de la medida:
E2M11

Realizar campainas de sensibilizacién dirigidas a todo el
personal empleado publico sobre la importancia de la
igualdad y la perspectiva de género.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organo/s responsable/s

Consejeria de Hacienda, Administraciones Publicas vy
Transformacién Digital (Direccion General de la Funcion
Publica).

Instituto de la Mujer.

Unidades de Igualdad de Género.

Indicador de ejecucién

1. Numero de campafias/acciones formativas realizadas.
2. Numero de materiales producidos y difundidos.
3. Numero de horas dedicadas a actividades de sensibilizacion.

Indicador de impacto

1. Numero de personas que participan en las acciones
formativas desagregado por sexo.

Nombre de la medida:
E2M12

Promover la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral y la corresponsabilidad del personal empleado
publico realizando formacion presencial en las distintas
provincias de la region.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organols responsable/s

Escuelas de formacion.

Indicador de ejecucién

1. Porcentaje y numero de cursos celebrados en provincias
distintas a Toledo desagregado por provincias.

2. Numero de horas formativas impartidas en cada provincia.
3. Numero de personas inscritas en los cursos desagregado por
Sexo y provincia.

Indicador de impacto

1. Porcentaje de personas que solicitan los cursos con respecto
al total de personas solicitantes de cursos dentro del plan de
formacion.

2. Numero de personas que completan los cursos
desagregados por sexo.

Nombre de la medida:
E2M13

Elaborar una guia dirigida al personal docente de las
escuelas de formaciéon del personal empleado publico que
impulse el diseno y difusién de materiales didacticos que
respeten el principio de no discriminacion por razén de
sexo y fomenten contenidos inclusivos y representativos,
evitando estereotipos de género que puedan perpetuar
desigualdades.

Fecha prevista de inicio

1 ano.

Organo/s responsable/s

Unidad de Género de la Consejeria de Hacienda,
Administraciones Publicas y Transformacion Digital.

Indicador de ejecucién

1. Elaboracién de la guia.
2. Numero de personas docentes a las que se remiten las guias
desagregado por sexos.
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Indicador de impacto

1. Porcentaje de acciones formativas que incorporan contenidos
inclusivos y no sexistas.

Nombre de la medida:
E2M14

Garantizar a las mujeres un porcentaje de plazas en funcién
de la representaciéon que tenga en el sector, en los cursos
dirigidos a formar personal directivo, para mejorar su
acceso a puestos de mayor responsabilidad.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organo/s responsable/s

Escuelas de formacion.

Indicador de ejecucién

1. Numero de cursos programados en dichas materias.

2. Numero de horas formativas.

3. Porcentaje de plazas reservadas para mujeres en cada curso.
4. Numero de mujeres inscritas en los cursos, desagregado por
sector.

Indicador de impacto

1. Numero de mujeres que han completado el curso.
2. Porcentaje de mujeres que han completado el curso.

Nombre de la medida: E2M15

Priorizar la formacion de las mujeres que se incorporan al
servicio activo procedente del permiso de nacimiento y
cuidado del menor o hayan reingresado procedentes de la
situacion de excedencia por cuidado de familiares.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organo/s responsable/s

Escuelas de formacion.

Indicador de ejecucién

1. Numero de solicitudes formativas de mujeres reincorporadas
al servicio activo.
2. Numero de mujeres beneficiarias de la medida.

Indicador de impacto

1. Numero de mujeres que han recibido el curso tras su
reincorporacion al servicio activo.
2. Porcentaje de mujeres que han recibido el curso tras su
reincorporacion al servicio activo.

Eje 3. Condiciones laborales, corresponsabilidad y conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral.

Garantizar unas condiciones laborales adecuadas y promover la corresponsabilidad y la
conciliacion son aspectos esenciales para avanzar hacia la igualdad real entre mujeres
y hombres en la Administracion publica. Este eje del Ill Plan de Igualdad de la Junta de
Comunidades de Castilla-La Mancha se orienta a impulsar medidas que faciliten la
compatibilidad entre la vida personal, familiar y laboral, asegurando que el desarrollo
profesional no suponga un obstaculo para el ejercicio de derechos vinculados al cuidado
y la atencion.

La Administracion, como empleadora ejemplar, debe ofrecer un marco que favorezca la
flexibilidad, la corresponsabilidad y la igualdad en el acceso a permisos y recursos,
evitando que las cargas familiares recaigan de manera desigual. Estas acciones
contribuyen a reducir brechas en la participacion y promocion profesional, consolidando
entornos laborales inclusivos y respetuosos con la diversidad de situaciones personales.
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Con este eje, cuyo objetivo es “eliminar los obstaculos que impiden la participacion plena
de las mujeres en todos los ambitos y niveles de la Administracion, facilitando la
conciliacion y la corresponsabilidad” se refuerza el compromiso institucional de
garantizar que la organizacion publica sea un espacio donde la conciliacion y la igualdad
Nno sean una opcion, sino un derecho efectivo para todas las personas.

El objetivo estratégico uno persigue a través de tres medidas “proseguir con el fomento
de la conciliacién y la corresponsabilidad, asi como la erradicacién de las desigualdades

de género”.

Por su parte, el objetivo estratégico dos incluye tres medidas con la finalidad de “avanzar
para lograr el objetivo de igualdad entre mujeres y hombres y eliminar la discriminacion

por razén de sexo”.

EJE 3. CONDICIONES LABORALES, CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION DE LA

VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

OBJETIVO DEL EJE: ELIMINAR LOS OBSTACULOS’QUE IMPIDEN LA PARTICIPACION
PLENA DE LAS MUJERES EN TODOS LOS AMBITOS Y NIVELES DE LA
ADMINISTRACION, FACILITANDO LA CONCILIACION Y LA CORRESPONSABILIDAD.

OBJETIVO ESTRATEGICO 1.

Proseguir con el fomento de la conciliaciéon y la
corresponsabilidad, asi como con la erradicacion de las
desigualdades de género.

Nombre de la medida:
E3MO01

Difundir campanas de sensibilizacion dirigidas a todo el
personal empleado publico sobre la importancia de la
conciliacion y la corresponsabilidad.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organols responsable/s

Instituto de la Mujer.
Unidades de Igualdad de Género.

Indicador de ejecucion

1. Numero de campafas/acciones formativas realizadas.

Indicador de impacto

1. Numero de personas que participan en las acciones
formativas desagregado por sexo.

Nombre de la medida:
E3M02

Elaborar y difundir guias sectoriales de conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral en la Administracion de la
Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha, para mejorar
la informacién del personal y de la gestion de recursos
humanos sobre los derechos, permisos y medidas de
flexibilizacion de jornada existentes en materia de
conciliacion, a fin de fomentar su conocimiento y favorecer
su utilizacién.

Fecha prevista de inicio

Primer semestre.

Organol/s responsable/s

Consejeria de Hacienda, Administraciones Publicas vy
Transformacion Digital (Direccion General de la Funcion
Publica).

Indicador de ejecucion

1. Guias sectoriales sobre las medidas de conciliacion.
2. Publicacion de las guias en portal web o intranet (Si/No).
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Indicador de impacto

1. Numero de personas a las que se remiten las guias
desagregado por sexos.

Nombre de la medida:
E3MO03

Adaptar y actualizar el Plan Concilia a la normativa vigente.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organols responsable/s

Consejeria de Hacienda, Administraciones Publicas vy
Transformacién Digital (Direccion General de la Funcion
Publica).

Indicador de ejecucion

1. Plan Concilia actualizado.

Indicador de impacto

1. Incremento de los permisos solicitados tras la actualizacion
del plan concilia.

OBJETIVO ESTRATEGICO 2.

Avanzar para lograr el objetivo de igualdad entre mujeres y
hombres y eliminar la discriminacién por razén de sexo.

Nombre de la medida: E3M04

Realizar un estudio con perspectiva de género de los
permisos, licencias, reducciones de jornada y medidas de
flexibilizacion por motivos de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral del personal empleado publico
a fin de analizar su distribucion dentro de la plantilla.

Fecha prevista de inicio

1 ano.

Organols responsable/s

Consejeria de Hacienda, Administraciones Publicas vy
Transformacién Digital (Direccion General de la Funcion
Publica).

Servicio de Salud de Castilla-La Mancha (Direccién General de
Recursos Humanos y Transformacion).

Consejeria de Educacion, Cultura y Deportes (Direccion
General de Recursos Humanos).

Indicador de ejecucion

1. Realizacion de informe.

2. Numero de permisos, licencias y medidas analizadas
desagregado por sexo.

3. Numero de sectores administrativos incluidos en el estudio.

Indicador de impacto

1. Evolucién en el uso equilibrado de medidas de conciliaciéon
entre mujeres y hombres.

Nombre de la medida: E3M05

Impulsar la regulacion de una bolsa de horas de
conciliacion para el personal laboral del sector de
administracion general de hasta un 5 % de la jornada anual,
para el cuidado y la atencién de familiares.

Fecha prevista de inicio

1 ano.

Organo/s responsable/s

Consejeria de Hacienda, Administraciones Publicas vy
Transformacion Digital (Direccion General de la Funcion
Publica).

Indicador de ejecucion

1. Actualizacion de la normativa (Si/No).
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Indicador de impacto

1. Numero de personas beneficiarias de la medida
desagregadas por sexo.

Nombre de la medida: E3M06

Realizar un estudio con perspectiva de género de la
implantacion de la modalidad de teletrabajo que permita
identificar como influye en la perpetuacion de los roles de
género.

Fecha prevista de inicio

1 afno.

Organo/s responsable/s

Consejeria de Hacienda, Administraciones Publicas vy
Transformacién Digital (Direccion General de la Funcion
Pdblica).

Indicador de ejecucion

1. Realizacion de informe.

2. Propuestas de actuacion (numero y contenido).

3. Numero de personas teletrabajadoras analizadas por
sectores, desagregado por sexo.

Indicador de impacto

1. Numero de personas destinatarias de las propuestas,
desagregado por sexos.
2. Evolucion en el uso equilibrado del teletrabajo entre mujeres

y hombres.

Eje 4. Igualdad retributiva.

La igualdad retributiva constituye un principio basico en la Administracion publica, donde
la normativa presupuestaria garantiza que la remuneracion se determine
exclusivamente por criterios objetivos de mérito, capacidad y responsabilidad, sin
distincion por razon de sexo. Este eje del Ill Plan de Igualdad de la Junta de
Comunidades de Castilla-La Mancha tiene como finalidad reforzar este compromiso,
asegurando la transparencia y la correcta aplicacion de los sistemas retributivos, asi
como la prevencion de cualquier practica que pueda generar desigualdad indirecta.

Aunqgue en el ambito publico no se detectan brechas salariales estructurales, resulta
necesario mantener mecanismos de seguimiento y evaluacion que permitan identificar
posibles desequilibrios derivados de factores como la distribuciéon de complementos, la
ocupaciéon de puestos de responsabilidad o la promocién profesional. Con ello, se
garantiza que la igualdad retributiva no solo sea un principio normativo, sino una realidad
efectiva en todos los niveles de la organizacion.

Por ello, este eje tiene como objetivo “asegurar el derecho a la igualdad retributiva”
impulsando la equidad salarial y garantizando la transparencia de la estructura
retributiva.

El objetivo estratégico uno, con dos medidas, pretende “detectar y corregir
desigualdades salariales”.

Por su parte, el objetivo estratégico dos “promueve la transparencia salarial” con la
incorporacion de una nueva medida.

EJE 4. IGUALDAD RETRIBUTIVA.
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OBJETIVO DEL EJE: ASEGURAR EL DERECHO A LA IGUALDAD RETRIBUTIVA.

OBJETIVO ESTRATEGICO 1.

Detectar y corregir desigualdades salariales.

Nombre de la medida:
E4MO01

Analizar las causas o factores asociados a la promocion o
trayectoria profesional, a las caracteristicas de los puestos
que ocupan mujeres y hombres o a la aplicacion de
medidas de conciliacion que puedan poner en evidencia las
brechas salariales existentes.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organols responsable/s

Consejeria de Hacienda, Administraciones Publicas vy
Transformacién Digital (Direccion General de la Funcion
Pdblica).

Servicio de Salud de Castilla-La Mancha (Direccion General de
Recursos Humanos y Transformacion).

Consejeria de Educacion, Cultura y Deportes (Direccion
General de Recursos Humanos).

Indicador de ejecucion

. Numero de estudios o diagnésticos realizados.
. Numero de variables analizadas.
. Disponibilidad de datos desagregados por sexo.

Indicador de impacto

. Identificacién de factores clave que generan brecha.

. Numero de medidas correctivas propuestas.

. Numero de personas destinatarias de las medidas.

. Porcentaje de reduccion de la brecha salarial tras aplicar las
medidas.

AP WON-_22{OON -

Nombre de la medida:
E4M02

Realizar un estudio de las relaciones de puestos de trabajo
y plantillas con perspectiva de género para detectar
posibles desigualdades salariales.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organols responsable/s

Consejeria de Hacienda, Administraciones Publicas vy
Transformacién Digital (Direccion General de la Funcion
Publica).

Servicio de Salud de Castilla-La Mancha (Direccién General de
Recursos Humanos y Transformacion).

Consejeria de Educacion, Cultura y Deportes (Direccion
General de Recursos Humanos).

Indicador de ejecucion

1. Numero de informes elaborados.
. Disponibilidad de datos desagregados por sexo.
. Numero de relaciones de puestos de trabajo analizadas.

. NUmero de variables analizadas.

Indicador de impacto

. I[dentificacién de brechas salariales por puesto.
Numero de propuestas o
implementadas.
3. Numero de personas destinatarias de las medidas.

2
3
4. Porcentaje de plantilla incluida en el estudio.
5
1
2

medidas correctivas

OBJETIVO ESTRATEGICO 2.

Promover la transparencia salarial.
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Nombre de la medida:
E4MO03

Realizar un informe anual que contemple la evolucion de
las retribuciones del personal empleado publico por
especialidades y categorias.

Fecha prevista de inicio

Anual.

Organo/s responsable/s

Consejeria de Hacienda, Administraciones Publicas vy
Transformacién Digital (Direccion General de la Funcion
Publica).

Servicio de Salud de Castilla-La Mancha (Direccion General de

Recursos Humanos y Transformacion).

General de Recursos Humanos).

Consejeria de Educacion, Cultura y Deportes (Direccion

Indicador de ejecucion

1. Informe anual elaborado.

2. Numero de especialidades y categorias analizadas.
3. Disponibilidad de datos desagregados por sexo.

4. Inclusion de analisis comparativo interanual.

Indicador de impacto

1. Reduccién porcentual de la brecha salarial.

2. Identificaciéon de brechas salariales
especialidad/categoria.

3. Reduccion de la brecha salarial interanual.

por

Eje 5. Salud laboral con perspectiva de género.

La salud laboral es un derecho fundamental que debe garantizarse en condiciones de
igualdad, asegurando entornos seguros y saludables para todas las personas
trabajadoras. En la Administracién publica, la prevencién de riesgos laborales se rige
por principios de proteccion integral, pero resulta imprescindible incorporar la
perspectiva de género para identificar factores que afectan de manera diferenciada a
mujeres y hombres. Estas diferencias pueden derivarse tanto de las caracteristicas de
los puestos como de condicionantes sociales, culturales y organizativos que influyen en
la exposicion a riesgos y en la percepcién de la salud.

La Administracién, debe promover entornos laborales inclusivos y seguros, donde la
salud fisica y emocional sea una prioridad y donde se eliminen las desigualdades que
puedan derivarse de roles de género. Por ello, este eje del Il Plan de Igualdad de la
Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha tiene como objetivo “promocionar la salud
laboral del personal empleado publico desde una perspectiva de género”.

El objetivo estratégico uno pretende “integrar la perspectiva de género en todas las fases
de la gestién preventiva” mediante el disefio de dos medidas.

Por su parte, el objetivo estratégico dos propone “implantar estrategias de seguridad y
salud en el trabajo con perspectiva de género” con la incorporacion de seis nuevas
medidas.

EJE 5. SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO

PUBLICO DESDE UNA PERSPECTIVA DE GENERO.

OBJETIVO DEL EJE: PROMOCIONAR LA SALUD LABORAL DEL PERSONAL EMPLEADO

OBJETIVO ESTRATEGICO 1.

gestion preventiva.

Integrar la perspectiva de género en todas las fases de la
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Nombre de la medida:
E5MO01

Establecer acciones preventivas y no sesgadas, que
incorporen la valoracion del riesgo psicosocial y el
establecimiento de medidas efectivas contra las
desigualdades que pueden derivarse de la doble presencia
en el trabajo (compatibilidad de la vida laboral y familiar), la
organizacion del trabajo, condiciones laborales vy
relaciones sociales o interpersonales en el trabajo.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organo/s responsable/s

Servicio de Prevencion de cada uno de los sectores.

Indicador de ejecucién

1. Informe anual.

Indicador de impacto

1. ldentificacién de riesgos de tipo psicosocial con impacto de
geénero (Si/No).

2. Adoptaciéon de medidas frente a los riesgos psicosociales
detectados en las condiciones de trabajo teniendo en cuenta
que los riesgos pueden ser diferentes en funcion del sexo de las
personas (Si/No).

3. Numero de adaptaciones realizadas.

Nombre de la medida:
E5M02

Sensibilizar y formar al personal en materia de seguridad y
salud en el trabajo con perspectiva de género y, en
particular, a los y las miembros de los comités de seguridad
y salud laboral, asi como a los y las delegadas de
prevencion.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organols responsable/s

Servicio de Prevencion de cada uno de los sectores.

Indicador de ejecucién

1. Numero de campafias y acciones formativas realizadas.
2. Numero de horas en campafias y acciones formativas
realizadas.

Indicador de impacto

1. Numero de personas destinatarias de las campafas de
sensibilizacién y acciones formativas dirigidas al personal
empleado publico desagregadas por sexo.

2. Numero de personas destinatarias de las campafias de
sensibilizacion y acciones formativas dirigidas a las personas
que componen los comités de seguridad y salud laboral
desagregadas por sexo.

3. Numero de personas destinatarias de las campanas de
sensibilizacién y acciones formativas dirigidas a los y las
delegadas de prevencion desagregadas por sexo.

OBJETIVO ESTRATEGICO 2.

Implantar estrategias de seguridad y salud en el trabajo con
perspectiva de género.

Nombre de la medida:
E5MO03

Explotar los datos contenidos en las estadisticas del
Servicio de Prevencion desagregados por sexo para
detectar factores de riesgo diferenciados entre mujeres y
hombres.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organols responsable/s

Servicio de Prevencion de cada uno de los sectores.
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Indicador de ejecucién

1. Numero de variables analizadas con enfoque de género.
2. Numero de informes elaborados con perspectiva de género.

Indicador de impacto

1. Identificacién de factores de riesgo diferenciados por sexo.
2. Numero de medidas preventivas adaptadas por razén de
Sexo.

3. Mejora en la adecuacion de los puestos de trabajo.

4. Numero de accidentes que han tenido lugar por sexo, puesto,
sector y porcentaje comparativo entre mujeres y hombres.

Nombre de la medida:
E5M04

Promover campaias de sensibilizacion sobre salud laboral
y autocuidado diferenciadas por sexo y sector.

Fecha prevista de inicio

1 ano.

Organols responsable/s

Servicio de Prevencion de cada uno de los sectores.

Indicador de ejecucién

1. Numero de campafias realizadas.
2. Numero de materiales adaptados por sexo.
3. Numero de personas destinatarias de las campafias.

Indicador de impacto

1. Inclusién de las campafas en la planificacion anual de
prevencion.
2. Reduccidn de riesgos laborales asociados al autocuidado.

Nombre de la medida:
E5MO05

Revisar y, en su caso, incorporar la perspectiva de género
en las evaluaciones de riesgos laborales de todos los
centros de trabajo.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organo/s responsable/s

Servicio de Prevencion de cada uno de los sectores.

Indicador de ejecucién

1. Numero de evaluaciones de riesgos revisadas con
perspectiva de género.

2. Numero de centros de trabajo con revision completada.

3. Inclusién de variables diferenciadas por sexo en las
evaluaciones.

Indicador de impacto

1. Identificacién de riesgos diferenciados por sexo.
2. Numero de medidas preventivas adaptadas tras la revision.

Nombre de la medida:
E5M06

Evaluar, revisar, actualizar y difundir los protocolos de
proteccion frente a riesgos laborales de las empleadas en
periodo de gestacion, maternidad reciente y/o lactancia
natural.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organo/s responsable/s

Consejeria de Hacienda, Administraciones Publicas vy
Transformacién Digital (Direccion General de la Funcion
Publica).

Servicio de Salud de Castilla-La Mancha (Direccion General de
Recursos Humanos y Transformacion).

Consejeria de Educacion, Cultura y Deportes (Direccion
General de Recursos Humanos).

Servicio de Prevencién de cada uno de los sectores.
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Indicador de ejecucién

1. Numero de protocolos revisados y actualizados.

2. Numero de centros de trabajo en los que se aplica el
protocolo actualizado.

3. Disponibilidad del protocolo en formatos accesibles.

4. Numero de acciones de difusién realizadas.

Indicador de impacto

1. Numero de evaluaciones especificas realizadas para
trabajadoras en situacion de gestacion, maternidad o lactancia.
2. Numero de adaptaciones de puesto realizadas.

Nombre de la medida:
E5MO07

Promover la presencia de mujeres en los 6rganos de
participacion de PRL, tales como delegadas de prevencion,
comités de seguridad y salud, etc.).

Fecha prevista de inicio

Permanente

Organo/s responsable/s

Consejeria de Hacienda, Administraciones Publicas vy
Transformacién Digital (Direccion General de la Funcion
Publica).

Servicio de Salud de Castilla-La Mancha (Direccion General de
Recursos Humanos y Transformacion).

Consejeria de Educacion, Cultura y Deportes (Direccion
General de Recursos Humanos).

Indicador de ejecucién

1. NUmero y porcentaje de mujeres en comités de seguridad y
salud.
2. Numero y porcentaje de mujeres delegadas de prevencion.

Indicador de impacto

1. Incremento porcentual de mujeres en organos de
participacion de PRL.

Nombre de la medida:
E5M08

Promover el bienestar fisico, emocional y laboral de las
empleadas publicas en la etapa del climaterio
(perimenopausia y menopausia).

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organo/s responsable/s

Servicio de Prevencion de cada uno de los sectores.

Indicador de ejecucién

1. Numero de acciones formativas y de sensibilizacion sobre el
climaterio.

2. Numero de empleadas publicas participantes en las acciones.
3. Inclusion del climaterio en los protocolos de salud laboral.

Indicador de impacto

1. Porcentaje de mujeres participantes en las acciones con
respecto al total de empleadas publicas que se encuentran en
la etapa del climaterio.

2. Incremento en la participacion de mujeres en esta etapa en
acciones de salud y bienestar.

Eje 6. Prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

La prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo constituye una prioridad
para garantizar entornos laborales seguros, respetuosos vy libres de cualquier forma de
violencia o discriminacion. La Administracion publica, como referente en la aplicacion de
principios de igualdad, debe adoptar medidas eficaces que aseguren la proteccion
integral de las personas trabajadoras y la tolerancia cero frente a estas conductas.
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Durante la vigencia del Il Plan de Igualdad de Oportunidades para empleadas y
empleados publicos de la Administracion de la Junta de Comunidades de Castilla-La
Mancha se aprobé la Resolucién de 11/09/2024, de la Direccién General de la Funcion
Publica, por la que se da publicidad al protocolo para la prevencion, identificacion y
actuacién frente al acoso sexual y por razén de sexo en el lugar de trabajo en la
Administracién de la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha y sus organismos
autéonomos, como resultado del proceso de revision del anterior protocolo hasta
entonces aplicable y con el objetivo primordial de la promocién de una cultura presidida
por el principio de “tolerancia cero” frente a cualquier tipo de violencia y falta de respeto
al derecho a la igualdad de trato que pueda afectar al personal empleado publico.

Para continuar en dicha linea este eje seis tiene como objetivo “garantizar un entorno
laboral seguro, respetuoso y libre de cualquier forma de violencia o discriminacion”.

El objetivo estratégico uno mantiene las acciones preventivas contra el acoso sexual y
el acoso por razon de sexo para salvaguardar la integridad fisica, psicolégica y
profesional de las empleadas publicas.

El objetivo estratégico dos, con dos nuevas medidas, se centra en garantizar un entorno
laboral seguro, respetuoso y con las mujeres trabajadoras de la administracién publica
promoviendo la revision del protocolo para la prevencién, identificacion y actuacion
frente al acoso sexual y por razén de sexo en el lugar de trabajo en la Administracion de
la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha y sus organismos auténomos.

EJE 6. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO.

OBJETIVO DEL EJE: GARANTIZAR UN ENTORNO LABORAL SEGURO, RESPETUOSO Y
LIBRE DE CUALQUIER FORMA DE VIOLENCIA O DISCRIMINACION.

OBJETIVO ESTRATEGICO 1

Mantener las acciones preventivas contra el acoso sexual
y el acoso por razén de sexo.

Nombre de la medida:
E6MO01

Realizar sesiones de informacion y sensibilizacion, asi
como campanas especificas explicativas del contenido del
Protocolo, por medio de charlas, jornadas, folletos, material
informativo o cualquier otro medio que se estime
necesario, haciendo hincapié en la aclaracion de los
conceptos de acoso sexual y por razén de sexo, asi como
en la forma de actuar en caso de producirse dichas
conductas.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organo/s responsable/s

Consejeria de Hacienda, Administraciones Publicas y
Transformacién Digital (Direccion General de la Funcion
Publica).

Servicio de Salud de Castilla-La Mancha (Direccion General de
Recursos Humanos y Transformacion).

Consejeria de Educacion, Cultura y Deportes (Direccion
General de Recursos Humanos).

Instituto de la Mujer.

Unidades de Igualdad de Género.

Indicador de ejecucién

1. Numero de sesiones y acciones de informacion vy
sensibilizacién realizadas.
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2. Numero de campanias de difusién del protocolo realizadas.
3. Numero de campafias de sensibilizacion realizadas.

Indicador de impacto

1. Numero de personas destinatarias de las sesiones y acciones
de informacion y sensibilizacion desagregado por sexo.

2. Numero de personas destinatarias de las campafnas de
difusién desagregado por sexo.

3. Numero de personas destinatarias de las campanas de
sensibilizacion desagregado por sexo.

Nombre de la medida:
E6MO02

Impartir formacion especializada sobre el acoso sexual y
por razén de género y sobre el contenido del protocolo para
el personal empleado publico y formacion especifica para
las personas que van a participar en el procedimiento y a
asistir a las presuntas victimas, sobre el procedimiento a
seguir y la forma en la que deben actuar cada una de las
partes implicadas.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organo/s responsable/s

Escuelas de formacion.

Indicador de ejecucién

1. NUmero de acciones realizadas.

Indicador de impacto

1. Numero de personal empleado publico que ha recibido la
formacion general desagregado por sexo.

2. Numero de personal empleado publico que ha recibido la
formacion especifica desagregado por sexo.

Nombre de la medida:
E6MO03

Elaborar estudios que visibilicen la incidencia del acoso
sexual y el acoso por razén de sexo en la Administracién
de la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organo/s responsable/s

Consejeria de Hacienda, Administraciones Publicas vy
Transformacién Digital (Direccion General de la Funcion
Publica).

Servicio de Salud de Castilla-La Mancha (Direccion General de
Recursos Humanos y Transformacion).

Consejeria de Educaciéon, Cultura y Deportes (Direccion
General de Recursos Humanos).

Instituto de la Mujer.

Unidades de Igualdad de Género.

Indicador de ejecucién

1. Realizacién de informe.
2. Recomendaciones realizadas.

Indicador de impacto

1. Numero de personas destinatarias de las recomendaciones.

OBJETIVO ESTRATEGICO 2.

Establecer un marco de proteccion de las empleadas
publicas victimas de acoso sexual y el acoso por razén de
sexo.

Nombre de la medida:
E6M04

Revisar el protocolo para la prevencion, identificacion y
actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo en el
lugar de trabajo en la Administracion de la Junta de
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Comunidades de Castilla-La Mancha y sus organismos
auténomos.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organo/s responsable/s

Consejeria de Hacienda, Administraciones Publicas vy
Transformacién Digital (Direccion General de la Funcion
Pdblica).

Servicio de Salud de Castilla-La Mancha (Direccion General de
Recursos Humanos y Transformacion).

Consejeria de Educacion, Cultura y Deportes (Direccion
General de Recursos Humanos).

Indicador de ejecucion

1. Revisiones del protocolo realizadas.
2. Inclusién de perspectiva de género en la revision.
3. Numero de propuestas realizadas para la modificacion.

Indicador de impacto

1. Informe de los comités asesores sobre la efectividad del
protocolo tras su revision.

Nombre de la medida:
E6MO05

Difundir el protocolo en los portales sectoriales del
personal empleado publico para garantizar su accesibilidad
y conocimiento.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organols responsable/s

Consejeria de Hacienda, Administraciones Publicas vy
Transformacion Digital (Direccion General de la Funcion
Publica).

Servicio de Salud de Castilla-La Mancha (Direccién General de
Recursos Humanos y Transformacion).

Consejeria de Educacion, Cultura y Deportes (Direccion
General de Recursos Humanos).

Indicador de ejecucién

1. Numero de portales sectoriales donde se ha publicado el
protocolo.

2. Fecha de publicacion en cada portal.

3. Disponibilidad del protocolo en formatos accesibles.

Indicador de impacto

1. Ndmero de consultas o dudas recibidas sobre el protocolo.
2. Numero de casos gestionados conforme al protocolo.

Eje 7. Prevencion de la violencia de género.

La violencia de género constituye una vulneracion muy grave de los derechos humanos
y un obstaculo para la igualdad real entre mujeres y hombres. Cualquier Administracion
Publica tiene la responsabilidad de actuar como referente en la prevencion, deteccion y
erradicacion de cualquier forma de violencia contra las mujeres, tanto en el ambito
laboral como en su proyeccion hacia la sociedad.

Un hito del Il Plan de Igualdad Plan de Igualdad de Oportunidades para empleadas y
empleados publicos de la Administracién de la Junta de Comunidades de Castilla-La
Mancha fue la Resolucion de 15/07/2024, de la Direccion General de la Funcion Publica,
por la que se da publicidad al Protocolo de la Administracion de la Junta de
Comunidades de Castilla-La Mancha y sus organismos auténomos para la proteccion
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de las mujeres victimas de violencia de género en el empleo publico de administracion
general, con el objetivo de garantizar la mejor proteccién de las empleadas publicas
victimas de violencia de género, asi como de aquellas que quieren acceder a un empleo
publico.

En este Ill Plan de Igualdad se pretende que el Eje 7, “prevencién de la violencia de
género” cumpla el objetivo de “promover acciones de prevencion y mejora de la
respuesta institucional frente a la violencia de género”.

El objetivo estratégico uno apuesta por la promocién de entornos seguros, respetuosos
y libres de cualquier forma de violencia hacia las mujeres con cinco medidas.

Por su parte, el objetivo estratégico dos incluye seis nuevas medidas con las que se
pretende “consolidar un entorno laboral libre de violencia de género fortaleciendo la
proteccién de las mujeres frente a cualquier forma de violencia o discriminacién por
razon de género”.

La violencia de género ha generado en los ultimos tiempos un proceso de toma de
conciencia social, que ha llevado a reconocerla como un grave problema, que ha dejado
de ser exclusivamente privado para convertirse en una cuestion publica.

Con estas actuaciones, la Administracion reafirma su compromiso institucional con la
proteccién integral de las victimas, la prevencidn activa y la construccion de espacios

laborales donde la igualdad y la seguridad sean principios irrenunciables.

EJE 7. PREVENCION DE LA VIOLENCIA DE GENERO.

OBJETIVO DEL EJE: PROMOVER ACCIONES DE PREVENCION Y MEJORAR LA
RESPUESTA INSTITUCIONAL FRENTE A LA VIOLENCIA DE GENERO.

OBJETIVO ESTRATEGICO 1.

Promover entornos seguros, respetuosos y libres de
cualquier forma de violencia hacia las mujeres.

Nombre de la medida:
E7MO01

Realizar campafas para prevenir la violencia contra las
mujeres, visibilizando su relacién con la desigualdad de
género. Estas campafhas se desarrollaran de forma
permanente y se intensificaran en fechas conmemorativas
clave como:

* 25 de noviembre: Dia Internacional para la Eliminacién de
la Violencia contra la Mujer.

* 23 de septiembre: Dia Internacional contra la Explotacion
Sexual y la Trata de Personas.

* 6 de febrero: Dia Internacional de Tolerancia Cero con la
Mutilacion Genital Femenina.

Fecha prevista de inicio

Permanente

Organo/s responsable/s

Instituto de la Mujer.
Unidades de Igualdad de Género.

Indicador de ejecucién

1. Numero de campafias realizadas.

2. Numero de horas en campanas de sensibilizacion e
informacion realizadas.

3. Numero de materiales divulgativos elaborados y distribuidos.
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4. Numero de unidades administrativas implicadas en la
ejecucion.
5. Numero de canales de comunicacion utilizados.

Indicador de impacto

1. Numero de personas destinatarias de las campanias,
desagregado por sexo.

2. Numero de comunicaciones internas relacionadas con
violencia o desigualdad.

3. Numero de propuestas de mejora recibidas tras las
campafas.

Nombre de la medida:
E7MO02

Desarrollar cursos sobre prevencion de violencia de género
especificos, dirigidos a quienes tienen implicacion directa
en el desarrollo de los protocolos de actuacién en casos de
violencia, en concreto, al personal directivo y de recursos
humanos.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organo/s responsable/s

Escuelas de formacion.

Indicador de ejecucién

1. Elaboracion del plan integral de formacién sobre prevencion
de violencia de género.

2. Numero de cursos programados.

3. Numero de horas de formacién impartidas.

4. Diversidad de formatos utilizados.

Indicador de impacto

1. Numero de personas que tienen implicacion directa en la
tramitacion de los protocolos de actuacion en casos de violencia
desagregado por sexo.

2. Numero de cursos realizados por las personas implicadas
desagregado por sexo.

3. Porcentaje de participantes que consideran util la formacion
para aplicar los protocolos.

Nombre de la medida:
E7M03

Facilitar la aplicacion del Acuerdo para favorecer la
movilidad interadministrativa de las empleadas publicas
que tengan la condicion de victimas de violencia de género
(BOE n.° 278, de 17 de noviembre de 2018).

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organo/s responsable/s

Consejeria de Hacienda, Administraciones Publicas y
Transformacién Digital (Direccion General de la Funcion
Publica).

Servicio de Salud de Castilla-La Mancha (Direccion General de
Recursos Humanos y Transformacion).

Consejeria de Educacion, Cultura y Deportes (Direccion
General de Recursos Humanos).
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Indicador de ejecucién

1. Guia sobre movilidad para empleadas publicas victimas de
violencia de género.

2. Procedimiento para garantizar el anonimato.

3. Tiempo medio de tramitacion de las solicitudes.

Indicador de impacto

1. Numero de solicitudes de movilidad recibidas y atendidas.
2. Porcentaje de solicitudes resueltas favorablemente.

Nombre de la medida:
E7M04

Facilitar la prestacion de servicios en régimen de
teletrabajo como medida de proteccion frente a la violencia
de género.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organo/s responsable/s

Organo directivo o de apoyo al que se encuentren adscritos los
puestos de trabajo.

Indicador de ejecucién

1. Regulacién de la prestacion de servicios en régimen de
teletrabajo como medida de proteccion frente a la violencia de
geénero.

2. Numero de solicitudes de teletrabajo recibidas de victimas de
violencia de género.

3. Numero de unidades administrativas que aplican esta
medida.

Indicador de impacto

1. Numero de solicitudes de asesoramiento recibidas.

2. Numero de solicitudes de asesoramiento atendidas.

3. Numero de solicitudes autorizadas.

4. Porcentaje de solicitudes de teletrabajo aprobadas respecto
al total.

5. Porcentaje de mujeres victimas de violencia de género que
acceden al teletrabajo como medida de proteccion.

Nombre de la medida:
E7MO05

Realizar informes estadisticos sobre la situaciéon de las
empleadas publicas victimas de violencia de género
(tipologia de violencia contra la mujer, de derechos
ejercidos por estas, casos en lo que se activa el protocolo
para la proteccion de las mujeres victimas de violencia de
género...).

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organo/s responsable/s

Consejeria de Hacienda, Administraciones Publicas y
Transformacion Digital (Direccion General de la Funcion
Publica).

Servicio de Salud de Castilla-La Mancha (Direccion General de
Recursos Humanos y Transformacion).

Consejeria de Educacion, Cultura y Deportes (Direccion
General de Recursos Humanos).

Indicador de ejecucién

1. Realizacion de estadisticas (Si/No).
2. Frecuencia de actualizacion de las estadisticas.
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Indicador de impacto

1. Numero de medidas adoptadas como resultado de las
recomendaciones.

2. Nivel de conocimiento del personal directivo sobre los datos
estadisticos.

OBJETIVO ESTRATEGICO 2.

Consolidar un entorno laboral libre de violencia de género
fortaleciendo la proteccion de las mujeres frente a
cualquier forma de violencia o discriminacion por razén de
género.

Nombre de la medida:
E7MO06

Realizar sesiones de informacion y sensibilizaciéon, asi
como campaias especificas explicativas del contenido del
protocolo para la proteccion de las mujeres victimas de
violencia de género en el empleo publico de administracion
general, por medio de charlas, jornadas, folletos, material
informativo o cualquier otro medio que se estime
necesario.

Fecha prevista de inicio

6 meses.

Organo/s responsable/s

Consejeria de Hacienda, Administraciones Publicas vy
Transformacién Digital (Direccion General de la Funcion
Publica).

Servicio de Salud de Castilla-La Mancha (Direccion General de
Recursos Humanos y Transformacion).

Consejeria de Educacion, Cultura y Deportes (Direccion
General de Recursos Humanos).

Instituto de la Mujer.

Unidades de Igualdad de Género.

Indicador de ejecucién

1. Numero de sesiones y acciones de informacion vy
sensibilizacién realizadas.

2. Numero de campanas de difusion del protocolo realizadas.
3. Numero de campanas de sensibilizacién realizadas.

Indicador de impacto

1. Numero de personas destinatarias de las sesiones y acciones
de informacion y sensibilizacion desagregado por sexo.

2. Numero de personas destinatarias de las campafas de
difusion desagregado por sexo.

3. Numero de personas destinatarias de las campafias de
sensibilizacién desagregado por sexo.

4. Numero de solicitudes de informacién o asesoramiento
relacionadas con el protocolo recibidas tras las campanas.

Nombre de la medida:
E7M07

Difundir los protocolos en los portales sectoriales del
personal empleado publico para garantizar su accesibilidad
y conocimiento.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organo/s responsable/s

Consejeria de Hacienda, Administraciones Publicas y
Transformacién Digital (Direccion General de la Funcion
Pdblica).
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Servicio de Salud de Castilla-La Mancha (Direccion General de
Recursos Humanos y Transformacion).

Consejeria de Educacion, Cultura y Deportes (Direccion
General de Recursos Humanos).

Indicador de ejecucién

2. Fecha de publicacion en los portales sectoriales.
3. Disponibilidad del protocolo en formatos accesibles.

Indicador de impacto

1. Numero de consultas o dudas recibidas sobre el protocolo.
2. Numero de solicitudes recibidas conforme al protocolo.

Nombre de la medida: E7TM8

Difundir la guia sobre derechos de las empleadas publicas
victimas de violencia de género en los portales sectoriales
del personal empleado publico para garantizar su
accesibilidad y conocimiento.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organo/s responsable/s

Consejeria de Hacienda, Administraciones Publicas vy
Transformacién Digital (Direccion General de la Funcion
Publica).

Servicio de Salud de Castilla-La Mancha (Direccion General de
Recursos Humanos y Transformacion).

Consejeria de Educacion, Cultura y Deportes (Direccion
General de Recursos Humanos).

Indicador de ejecucién

2. Fecha de publicacion en los portales sectoriales.
3. Disponibilidad de la guia en formatos accesibles.

Indicador de impacto

1. Numero de consultas o dudas recibidas sobre la guia.

Nombre de la medida: E7TM9

Establecer un protocolo para la proteccion de victimas de
violencia de género en los sectores de educaciéon y
sanidad.

Fecha prevista de inicio

1 ano.

Organo/s responsable/s

Servicio de Salud de Castilla-La Mancha (Direccion General de
Recursos Humanos y Transformacion).

Consejeria de Educacion, Cultura y Deportes (Direccion
General de Recursos Humanos).

Indicador de ejecucién

1. Protocolo elaborado y aprobado (Si/No).

2. Numero de centros educativos y sanitarios que han recibido
el protocolo.

3. Difusién del protocolo entre el personal empleado publico.

Indicador de impacto

1. NUumero de casos detectados y atendidos conforme al
protocolo.

2. Analisis del grado en que el protocolo ha permitido minimizar
las situaciones de violencia.
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Nombre de la medida:
E7M10

Actualizar y elaborar guias sectoriales de derechos de las
empleadas publicas victimas de violencia de género.

Fecha prevista de inicio

1 afno.

Organo/s responsable/s

Consejeria de Hacienda, Administraciones Publicas vy
Transformacién Digital (Direccion General de la Funcion
Pdblica).

Servicio de Salud de Castilla-La Mancha (Direccion General de
Recursos Humanos y Transformacion).

Consejeria de Educacion, Cultura y Deportes (Direccion
General de Recursos Humanos).

Indicador de ejecucion

1. Actualizacion de la guia (Si/No).

2. Elaboracién de la guia (Si/No).

3. Numero de centros educativos y sanitarios que han recibido
la guia.

4. Difusién de la guia entre el personal empleado publico.

Indicador de impacto

1. Numero de solicitudes de asesoramiento recibidas.

2. Numero de solicitudes de asesoramiento atendidas.

3. Numero de mejoras introducidas en la guia tras su
actualizacion.

Nombre de la medida:
E7M11

Revisar y actualizar el protocolo para la proteccion de las
mujeres victimas de violencia de género en el empleo
publico de administracion general.

Fecha prevista de inicio

1 ano.

Organo/s responsable/s

Consejeria de Hacienda, Administraciones Publicas vy
Transformacién Digital (Direccion General de la Funcion
Publica).

Indicador de ejecucién

1. Actualizacion del protocolo (Si/No).
2. Informe sobre las novedades introducidas.

Indicador de impacto

1. Incremento del nimero de solicitudes recibidas conforme al
protocolo tras la revision.
2. Porcentaje de solicitudes resueltas favorablemente.

Eje 8. Comunicacién y transversalidad de la perspectiva de género.

La comunicacion es un pilar estratégico en la implementacion de politicas de igualdad,
ya que influye directamente en la forma en que se transmiten valores, se construyen
imaginarios y se consolidan practicas sociales. Este eje tiene como objetivo garantizar
que todos los procesos comunicativos internos y externos de la organizacién incorporen
la perspectiva de género de manera transversal, evitando reproducir estereotipos y
promoviendo mensajes inclusivos que reflejen la diversidad.

Asimismo, este eje contribuye a crear una cultura organizacional basada en el respeto,
la equidad y la corresponsabilidad, alineada con los principios del Plan de Igualdad
mediante el objetivo de “fomentar la comunicacion en igualdad mediante el lenguaje no
sexista e inclusivo en el ambito interno y hacia la ciudadania”.
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El objetivo estratégico uno pretende integrar de forma transversal la perspectiva de
género en todas las politicas, comunicaciones y practicas de la Administracion a través

de seis medidas.

Por su parte, el objetivo estratégico dos tiene como objetivo “hacer participes al personal
empleado publico de la igualdad de género como principio de trasversal en todas las
areas de actuacion de la Administracion”. El objetivo estratégico dos incorpora cinco
medidas, con las que se busca integrar la igualdad de género como un principio
transversal en todas las areas y actuaciones de la Administracion.

EJE 8. COMUNICACION Y TRANSVERSALIDAD DE LA PERSPECTIVA DE GENERO

OBJETIVO DEL EJE: FOMENTAR LA COMUNICAC[ON EN IGUALDAD, MEDIANTE EL
LENGUAJE NO SEXISTA E INCLUSIVO EN EL AMBITO INTERNO Y HACIA LA

CIUDADANIA.

OBJETIVO ESTRATEGICO 1

Integrar de forma transversal la perspectiva de género en
todas las politicas, comunicaciones y practicas de la
Administracion.

Nombre de la medida:
ESMO01

Incluir la perspectiva de género en las campanas de
difusion internas y externas desarrolladas por la Junta de
Comunidades de Castilla-La Mancha de manera que éstas
difundan mensajes igualitarios e inclusivos apoyando la
ruptura de roles y estereotipos de género. Se cuidara
especialmente la imagen de aquellos grupos donde la
mujer esté infrarrepresentada, favoreciendo el cambio de
imagen en la ciudadania.

Fecha prevista de inicio

Permanente

Organo/s responsable/s

Todas las consejerias.

Consejeria de Hacienda, Administraciones Publicas vy
Transformacién Digital (Direccion General de la Funcion
Publica).

Servicio de Salud de Castilla-La Mancha (Direccion General de
Recursos Humanos y Transformacion).

Consejeria de Educaciéon, Cultura y Deportes (Direccion
General de Recursos Humanos).

Unidades de igualdad de género.

Indicador de ejecucién

1. Recomendaciones realizadas.

2. Numero de campafas internas y externas realizadas con
enfoque de género.

3. Porcentaje de campanias revisadas para garantizar lenguaje
e imagen inclusiva.

4. Numero de materiales comunicativos adaptados (carteles,
videos, folletos, redes sociales, etc.).

Indicador de impacto

1. Numero de acciones de difusion realizadas en las que se ha
incluido la perspectiva de género.
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Nombre de la medida:
E8MO02

Sistematizar el uso de una comunicacién corporativa con
perspectiva de género en la Administracién regional, en
toda norma, escrito administrativo o medio de
comunicacion social.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organo/s responsable/s

Unidades de Igualdad de Género.

Indicador de ejecucién

1. Numero de documentos administrativos revisados para
incorporar lenguaje inclusivo y perspectiva de género.

2. Porcentaje de normas y escritos oficiales adaptados con
lenguaje no sexista.

3. Numero de campafas o comunicaciones institucionales que
aplican criterios de igualdad.

Indicador de impacto

1. Mejora en la calidad y coherencia del discurso institucional en
materia de igualdad.

2. Reduccién de expresiones sexistas o estereotipadas en
documentos oficiales.

Nombre de la medida:
ESMO03

Revisar las denominaciones de las Relaciones de Puestos
de Trabajo (RPT) y plantillas organicas, convocatorias de
procesos selectivos y de provision de puestos de trabajo,
ofertas de puestos de trabajo, normativa vigente, etc., con
lenguaje igualitario y eliminando los sesgos de género.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organo/s responsable/s

Todas las consejerias.

Consejeria de Hacienda, Administraciones Publicas vy
Transformacién Digital (Direccion General de la Funcion
Publica).

Servicio de Salud de Castilla-La Mancha (Direccién General de
Recursos Humanos y Transformacion).

Consejeria de Educacion, Cultura y Deportes (Direccion
General de Recursos Humanos).

Indicador de ejecucién

1. Numero de documentos revisados.

2. Porcentaje de documentos modificados con lenguaje
inclusivo respecto al total revisado.

3. Numero de unidades administrativas que han aplicado la
revision.

Indicador de impacto

1. Incremento en el uso de lenguaje igualitario en la
documentacion revisada.

2. Reduccion de expresiones sexistas o estereotipadas en la
documentacion revisada.

3. Numero de recomendaciones o buenas practicas
incorporadas tras la revision.
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Nombre de la medida:
ESM04

Adecuar la informacion estadistica del Plan Regional de
Estadistica de Castilla-La Mancha a la perspectiva de
género, en toda la relacion de operaciones que es
pertinente, a fin de obtener informes, investigaciones y
estudios que analicen las situaciones sociolaborales en
todos sus aspectos de las mujeres empleadas publicas.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organo/s responsable/s

Oficina del Dato.

Indicador de ejecucién

1. Realizacion del informe.
2. Propuestas realizadas.

Indicador de impacto

1. Porcentaje de operaciones estadisticas adaptadas con
enfoque de género respecto al total de operaciones pertinentes.
2. Numero de variables desagregadas por sexo y otras variables
interseccionales.

3. Numero de informes o estudios publicados con analisis
especificos sobre mujeres empleadas publicas.

4. Porcentaje de bases de datos publicas del Plan Regional con
perspectiva de género incorporada.

5. Nivel de integracion del enfoque de género en la planificacion
estadistica regional.

Nombre de la medida:
E8MO05

Habilitar un espacio en los portales sectoriales del personal
empleado publico que permita la realizaciéon de
sugerencias en materia de igualdad de forma permanente.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organo/s responsable/s

Consejeria de Hacienda, Administraciones Publicas vy
Transformacién Digital (Direccion General de la Funcion
Publica).

Servicio de Salud de Castilla-La Mancha (Direccion General de
Recursos Humanos y Transformacion).

Consejeria de Educacion, Cultura y Deportes (Direccion
General de Recursos Humanos).

Indicador de ejecucién

1. Verificar la habilitacién del espacio especifico para la
realizacion de sugerencias en materia de igualdad.

Indicador de impacto

1. Numero de sugerencias realizadas clasificadas por ejes y
desagregadas por sexo.
2. Numero de sugerencias atendidas clasificadas por ejes y
desagregadas por sexo.

Nombre de la medida:
E8MO06

Incorporar la perspectiva de género en las investigaciones
cientificas sobre salud y promover el reconocimiento de
aquellas investigaciones en materia de sanidad,
prevencion y salud, que sean relevantes desde el punto de
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vista de género para la implantacién de la igualdad entre
mujeres y hombres.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organo/s responsable/s

Servicio de Salud de Castilla-La Mancha (Direccion General de
Recursos Humanos y Transformacion).

Indicador de ejecucién

1. Informe anual.

2. Numero de investigaciones cientificas que incorporan la
perspectiva de género.

3. Numero de publicaciones cientificas que abordan
desigualdades de género en salud.

Indicador de impacto

1. Incremento porcentual de investigaciones que integran la
perspectiva de género.

OBJETIVO ESTRATEGICO 2.

Hacer participes al personal de la igualdad de género como
principio transversal en todas las areas de actuacion de la
Administracion.

Nombre de la medida:
ESMO07

Difundir el lll Plan de igualdad de oportunidades para el
personal empleado publico de la Administracién de la
Junta.

Fecha prevista de inicio

Permanente.

Organo/s responsable/s

Todas las consejerias.

Consejeria de Hacienda, Administraciones Publicas vy
Transformacién Digital (Direccion General de la Funcion
Publica).

Servicio de Salud de Castilla-La Mancha (Direccion General de
Recursos Humanos y Transformacion).

Consejeria de Educacion, Cultura y Deportes (Direccion
General de Recursos Humanos).

Indicador de ejecucién

1. Publicacién del 11l Plan de igualdad.

2. Remision del Il Plan de igualdad al correo corporativo.

3. Disponibilidad del Il Plan en formatos accesibles.

4. Numero de unidades administrativas que han recibido el Plan.

Indicador de impacto

1. Numero de propuestas o iniciativas surgidas a raiz del
conocimiento del Plan.

Nombre de la medida:
ESMO08

Promover la transversalidad de la perspectiva de género
mediante la evaluacion del grado de percepcion y
conocimiento del personal empleado publico sobre la
igualdad entre mujeres y hombres, a través de una
encuesta anénima, con el fin de identificar areas de mejora,
disefhar acciones formativas y fortalecer una cultura
institucional igualitaria y libre de discriminacion.

Fecha prevista de inicio

6 meses.
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Organo/s responsable/s

Consejeria de Hacienda, Administraciones Publicas vy
Transformacién Digital (Direccion General de la Funcion
Pdblica).

Servicio de Salud de Castilla-La Mancha (Direccion General de
Recursos Humanos y Transformacion).

Consejeria de Educacion, Cultura y Deportes (Direccion
General de Recursos Humanos).

Indicador de ejecucién

1. Encuesta diagndstica elaborada y difundida (Si/No).

2. Numero de personal empleado publico que han respondido
la encuesta.

3. Porcentaje de participacion respecto al total del personal.

4. Numero de unidades administrativas que han colaborado en
la difusion.

Indicador de impacto

1. Nivel de conocimiento del personal sobre igualdad entre
mujeres y hombres.

2. Porcentaje de personas que identifican correctamente
conceptos clave relacionados con igualdad y perspectiva de
geénero.

3. Identificacion de areas de mejora en materia de igualdad.

4. Incremento en la participacion en acciones formativas
posteriores a la encuesta.

5. Percepcion del personal sobre el compromiso institucional
con la igualdad.

Nombre de la medida:
ESMO09

Elaborar una guia de buenas practicas para la
incorporacion de la perspectiva de género en la
comunicacion administrativa.

Fecha prevista de inicio

6 meses.

Organo/s responsable/s

Instituto de la Mujer
Unidad de Igualdad de Género de la Consejeria de Hacienda
Administraciones Publicas y Transformacion Digital.

Indicador de ejecucién

1. Elaboracién de la guia (Si/No).
2. Numero de unidades administrativas que han recibido la guia.
3. Numero de acciones de difusion realizadas.

Indicador de impacto

1. Porcentaje de documentos administrativos que aplican las
recomendaciones de la guia.

2. Reduccién de expresiones sexistas o estereotipadas en
documentos oficiales.

3. Mejora en la calidad y coherencia del lenguaje inclusivo en la
comunicacion administrativa.

Nombre de la medida:
ESM10

Habilitar un espacio en los portales sectoriales del personal
empleado publico para la creaciéon de un repositorio de
buenas practicas impulsadas por las unidades de igualdad.

Fecha prevista de inicio

6 meses.
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Organo/s responsable/s

Consejeria de Hacienda, Administraciones Publicas vy
Transformacién Digital (Direccion General de la Funcion
Pdblica).

Servicio de Salud de Castilla-La Mancha (Direccion General de
Recursos Humanos y Transformacion).

Consejeria de Educacion, Cultura y Deportes (Direccion
General de Recursos Humanos).

Unidades de Unidades de Igualdad de Género.

Indicador de ejecucién

1. Verificar la habilitacién del espacio especifico para la
realizacién de sugerencias en materia de igualdad.

2. Numero de campainias publicadas.

3. Numero de unidades de igualdad que han publicado
contenido.

4. Numero de actualizaciones por trimestre.

Indicador de impacto

1. Numero de areas tematicas cubiertas por las campanias.
2. Numero de unidades que adoptan practicas difundidas.

Nombre de la medida:
ESM11

Habilitar un sistema para el computo del nimero de visitas
a los espacios de igualdad de los portales sectoriales del
personal empleado publico, asi como el numero de
descargas de la documentacion incluida en ellos.

Fecha prevista de inicio

6 meses.

Organols responsable/s

Consejeria de Hacienda, Administraciones Publicas vy
Transformacion Digital (Direccion General de la Funcion
Publica).

Servicio de Salud de Castilla-La Mancha (Direccion General de
Recursos Humanos y Transformacion).

Consejeria de Educacion, Cultura y Deportes (Direccion
General de Recursos Humanos).

Unidades de Unidades de Igualdad de Género.

Indicador de ejecucién

1. Verificar la implantacion del sistema.
2. Fecha de implantacion del sistema en cada portal sectorial.

Indicador de impacto

1. Numero total de visitas a los espacios de igualdad.
2. Numero total de descargas de documentacion.
3. Tasa de crecimiento anual de las visitas.

7. Seguimiento y evaluacion.

7.1 Comisién técnica de igualdad

El desarrollo de este Ill Plan de igualdad de oportunidades para el personal empleado
publico de la Administracién de la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha 2025-
2029 se sustenta en el compromiso institucional de garantizar la igualdad como principio
rector en todas las areas de actuacion. Para ello, se requiere de un proceso de
seguimiento y evaluacion de las medidas adoptadas, con el fin de conocer el grado de
desarrollo de las medidas propuestas en el documento y en consecuencia verificar si se
han cumplido con los objetivos vinculados a las mismas, para corregir los posibles
desequilibrios detectados y asegurar su eficacia y mejora continua.
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Para el seguimiento y evaluacién del Plan se constituird una comisién técnica de
igualdad, dependiente de la Mesa General de Negociacién del Personal Empleado
Publico prevista en el articulo 148.1.a) de la Ley 4/2011, de 10 de marzo, del Empleo
Publico de Castilla-La Mancha.

La comisién técnica de igualdad estara formada por los siguientes miembros:

- Una persona representante designada por cada Organizacion Sindical firmante del Il
Plan de Igualdad presente en la Mesa General de Negociacién prevista en el articulo
148.1.a) de la Ley 4/2011, de 10 de marzo.

- Un numero igual de miembros designados por la Direccién General de la Funcion
Publica, uno de los cuales actuara como Secretario/a.

- Una persona representante designada por el Instituto de la Mujer.

Corresponde a la comision técnica de igualdad:

12. Colaborar en el desarrollo y seguimiento de las medidas contenidas en el presente
Plan.

22, Conocer los informes, estadisticas y/o datos que evaluan la consecucion de los
objetivos marcados.

32. Proponer a la mesa de negociacién correspondiente cuantas modificaciones estime
oportunas a la vista de la evaluacion del presente Plan de Igualdad.

42, Realizar estudios sobre la igualdad en la Administracién Autonémica.

52. Promover y participar en la realizacion de campafas de sensibilizacion o informacion
para la difusién de la normativa vigente en materia de igualdad y violencia de género a
todas las trabajadoras y trabajadores.

62. Cualquier otra competencia que las partes acuerden en el marco del seguimiento,
vigilancia, control, interpretacion y desarrollo del Il Plan de Igualdad.

La comision técnica de igualdad establecera sus propias normas de funcionamiento. En
tanto se aprueben las mismas seran de aplicacion las disposiciones contenidas en los
articulos 15 a 18 de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector
Publico.

7.2. Informe anual

La Direccion General de Funcion Publica realizara un informe, con caracter anual, que
presentara a la comision técnica de igualad. Dicho informe contendra al menos, lo
siguientes apartados:

a) Andlisis del proceso de implantacion desarrollado y de los datos actualizados en cada
uno de los ejes de actuacion.

b) Comprobacién de los resultados obtenidos para conocer el grado de consecucion de
los objetivos y acciones del Plan.

c) Propuestas y recomendaciones para responder a nuevas necesidades o dar una
mejor respuesta a las ya identificadas.

7.3 Evaluacion final

Con caracter previo a la negociacion de un nuevo Plan, la Direccion General de la
Funcién Publica elaborara un informe de evaluacion final, que sera presentado a la
comision técnica de igualdad, con la finalidad de obtener conclusiones sobre los
avances logrados en materia de igualdad y sobre la idoneidad y eficacia de las acciones
llevadas a cabo durante la vigencia del plan. Los objetivos de la evaluacion final son:
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a) Conocer el grado de cumplimiento del Plan de Igualdad a través de la evaluacion de
los objetivos que se establecen en el Plan para cada una de las medidas.

b) Analizar el desarrollo del proceso de implantacién del Plan de Igualdad y recabar
datos actualizados sobre las medidas desarrolladas.

c¢) ldentificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y garantizar la
igualdad entre mujeres y hombres.

8. Duracioén del lll Plan de Igualdad.

El plazo de duracién de este Plan de Igualdad sera de cuatro afios, a contar desde el
dia siguiente al de su publicacién en el Diario Oficial de Castilla-La Mancha. Con una
antelacién minima de seis meses respecto a la finalizacion de la vigencia del Plan, se
procedera a la elaboracion de un diagndstico integral que permita generar un mapa
actualizado de la igualdad en el empleo publico en la Junta de Comunidades de Castilla-
La Mancha. Dicho diagndéstico servira como base para la definicidon y negociacion del
nuevo plan.
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Objetivo estratégico 1: Continuar con la eliminacion de la discriminacion por razén de sexo en el acceso al empleo publico y durante la carrera profesional.
Mantener un médulo de igualdad y violencia de género en los temarios de todas las convocatorias de los procesos selectivos para el acceso al empleo
E1MO01 publico que realice la Administracion de la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha.
En el ambito sectorial docente se instara al ministerio competente en materia educativa a incluir dicho médulo.
Aplicar el principio de presencia equilibrada de mujeres y hombres en la composicién de los tribunales y érganos de seleccién de personal. En aquellos
E1M02 colectivos en los que, tradicionalmente, exista una infrarrepresentacion de la mujer, se procurara de forma especial la aplicacion de dicho principio, salvo
que por razones fundadas no pudiera hacerse efectivo
En el ambito sectorial docente el principio de presencia equilibrada se aplicara en la designacion de la Presidencia de los tribunales.
E1MO3 Establecer en las bases de las convocatorias de los procesos selectivos para el acceso al empleo publico garantias para que las mujeres gestantes y
lactantes puedan realizar las pruebas selectivas sin menoscabo de los derechos del resto de las personas aspirantes.
Establecer en las bases de las convocatorias de los procesos selectivos para el acceso al empleo publico una clausula de desempate favorable a las mujeres
E1M04 en el caso de que se encuentren infrarrepresentadas.
En el ambito sectorial docente se instara al ministerio competente en materia educativa a incluir dicha clausula.
E1MO5 Incorporar al expediente administrativo del proceso selectivo un informe de evaluacién de impacto de género que incluya, al menos, una relacion numérica
y porcentual, distribuida por sexo, entre personas admitidas en el proceso y aprobadas.
E1M06 Publicar los indices de distribucion en funcién de la representacion de hombres y de mujeres en los procesos selectivos para el acceso al empleo publico.
E1MO7 Mantener en los baremos de méritos de las pruebas selectivas de acceso al empleo publico en el ambito sectorial del SESCAM la formacion en igualdad de
trato de oportunidades de hombre y mujeres y en violencia de género.
E1MO8 Garantizar en el marco de la Administracion regional que la maternidad no sea un obstaculo para el acceso al empleo publico temporal, facilitando su
contratacién o su permanencia en las bolsas de trabajo durante este periodo.
Aplicar el principio de representacion equilibrada de mujeres y hombres en la provision de puestos de trabajo mediante el sistema de libre designacion,
E1MO09 teniendo en cuenta la distribucion inicial entre mujeres y hombres en el ambito de cada consejeria u organismo auténomo, con respeto a la idoneidad de las
personas candidatas en relacidn con los requisitos exigidos para el desempefio del puesto.
Objetivo estratégico 2: Impulsar la presencia de las mujeres en las dreas y sectores donde exista infrarrepresentacion.
E1M10 Fomentar la participacion de las mujeres en sectores donde estén infrarrepresentadas mediante campafas de sensibilizacion.
E1M11 Reconocer como mérito especifico para los concursos singularizados que realice la Administracion de la Junta de Comunidades de Castilla - La Mancha la
acreditacion de cursos de formacion en materia de igualdad de género o de prevencién de la violencia de género.
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Objetivo estratégico 1: Continuar promoviendo la participacion del personal empleado publico en materia de igualdad e impulsando acciones de
sensibilizacion y concienciacion.

Incluir en los planes de formacién del personal de la Administracién de la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha cursos, seminarios y jornadas
sobre materias relacionadas con la igualdad de oportunidades, tales como: uso del lenguaje no sexista, prevencién de la violencia de género, conciliacion
E2MO01 de la vida personal, familiar y laboral, corresponsabilidad, politicas de igualdad puestas en marcha en la Regioén, etc., adaptadas a un entorno metodolégico
de flexibilidad con la posibilidad de realizar estas acciones formativas on-line asi como a su realizacion en el horario de jornada laboral. Estas no computaran
a efectos de peticion del maximo niumero de acciones formativas en los planes de formacion.

E2M02 Incluir en los planes de formacién del personal de la Administracion de la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha la capacitacion en el manejo de
los instrumentos y herramientas que permitan la incorporacion de la transversalidad de género en la Administracién regional.

E2M03 Incluir un médulo transversal de igualdad de género en los cursos de autoformacion que tengan una duracion superior a 20 horas lectivas.

Realizar cursos especificos en materia de igualdad de género, igualdad retributiva y de aplicacion de la perspectiva de género para las personas que
E2M04 ocupen puestos en materia de personal o formen parte de tribunales de seleccién o comisiones de valoracion. Asi como realizar formacion continua de
especializaciéon en perspectiva de género para aquellas personas que formen parte de las unidades de igualdad de género de las consejerias.

Planificar acciones destinadas a formar a las jefaturas de unidades administrativas y de centros de trabajo que incluyan contenidos sobre igualdad de
E2M05 género, igualdad retributiva y aplicacion de la perspectiva de género, con el fin de formar a este personal en esta materia y de potenciar su acceso a
puestos de mayor responsabilidad.

Revision de los contenidos formativos que garanticen la visibilizacion de las aportaciones de las mujeres a los distintos ambitos de conocimiento, asi como
E2M06 la presentacion de los mismos conforme al lenguaje inclusivo. Utilizacién de contenidos y lenguaje inclusivos en todas las actividades de formacion,
impartidas con medios propios o mediante contratacion externa.

E2MO7 Desarrollar acciones de formacion sobre igualdad de género y su aplicacion en la administraciéon publica, que incluyan contenidos sobre violencia de
geénero, al personal empleado publico de nuevo ingreso, en el plazo maximo de un ano tras la superacion del proceso selectivo.

E2M08 Fomentar la formacién de las empleadas publicas en habilidades profesionales favoreciendo su inclusién como alumnas en las acciones formativas
incluidas en los planes de formacién para el personal de la Administracion de la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha relacionadas con las mismas.

E2M09 Establecer con caracter general la obligatoriedad para todo el personal de la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha de realizar una accién formativa
sobre igualdad de género y su aplicacion en la administracion publica.

E2M10 Realizar cursos especificos en negociacion y elaboracién de planes de igualdad a representantes legales y personal de la Junta de Comunidades de
Castilla-La Mancha que forme parte de las mesas de negociacion.
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Objetivo estratégico 2: Favorecer la sensibilizacion y concienciacion del personal de la Administracién regional en materia de igualdad, conciliacion y
corresponsabilidad.

E2M11

Realizar campafas de sensibilizacion dirigidas a todo el personal empleado publico sobre la importancia de la igualdad y la perspectiva de género

Promover la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y la corresponsabilidad del personal empleado publico realizando formacién presencial en

E2M12 o S .
las distintas provincias de la region.
Elaborar una guia dirigida al personal docente de las escuelas de formacion del personal empleado publico que impulse el disefo y difusién de materiales
E2M13 didacticos que respeten el principio de no discriminacién por razén de sexo y fomenten contenidos inclusivos y representativos, evitando estereotipos de
género que puedan perpetuar desigualdades.
E2M14 Garantizar a las mujeres un porcentaje de plazas en funcién de la representacion que tenga en el sector, en los cursos dirigidos a formar personal directivo,
para mejorar su acceso a puestos de mayor responsabilidad.
E2M15 Priorizar la formacién de las mujeres que se incorporan al servicio activo procedente del permiso de nacimiento y cuidado del menor o hayan reingresado

procedentes de la situacion de excedencia por cuidado de familiares.
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Objetivo estratégico 1: Proseguir con el fomento de la conciliacién y la corresponsabilidad, asi como con la erradicacion de las desigualdades de género.

E3MO01 Difundir campafias de sensibilizacion dirigidas a todo el personal empleado publico sobre la importancia de la conciliacién y la corresponsabilidad.
Elaborar y difundir guias sectoriales de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral en la Administracion de la Junta de Comunidades de Castilla-La

E3M02 Mancha, para mejorar la informacion del personal y de la gestion de recursos humanos sobre los derechos, permisos y medidas de flexibilizacion de jornada
existentes en materia de conciliacion, a fin de fomentar su conocimiento y favorecer su utilizacion.

E3M03 Adaptar y actualizar el Plan Concilia a la normativa vigente.

Objetivo estratégico 2: Avanzar para lograr el objetivo de igualdad entre mujeres y hombres y eliminar la discriminaciéon por razén de sexo.

Realizar un estudio con perspectiva de género de los permisos, licencias, reducciones de jornada y medidas de flexibilizacion por motivos de conciliacion

ERMUS de la vida personal, familiar y laboral del personal empleado publico a fin de analizar su distribuciéon dentro de la plantilla.

E3MO5 Impulsar la regulacion de una bolsa de horas de conciliacion para el personal laboral del sector de administracion general de hasta un 5 % de la jornada
anual, para el cuidado y la atencién de familiares.

E3MO06 Realizar un estudio con perspectiva de género de la implantacion de la modalidad de teletrabajo que permita identificar como influye en la perpetuacion de

los roles de género.
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Objetivo estratégico 1: Detectar y corregir desigualdades salariales.

E4MO01

Analizar las causas o factores asociados a la promocion o trayectoria profesional, a las caracteristicas de los puestos que ocupan mujeres y hombres o a
la aplicacién de medidas de conciliaciéon que puedan poner en evidencia las brechas salariales existentes.

E4MO02

Realizar un estudio de las relaciones de puestos de trabajo y plantillas con perspectiva de género para detectar posibles desigualdades salariales.

Objetivo estratégico 2: Promover la transparencia salarial.

E4MO03

Realizar un informe anual que contemple la evolucion de las retribuciones del personal empleado publico por especialidades y categorias.
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Objetivo estratégico 1: Integrar la perspectiva de género en todas las fases de la gestion preventiva.

Establecer acciones preventivas y no sesgadas, que incorporen la valoracion del riesgo psicosocial y el establecimiento de medidas efectivas contra las

E5MO01 desigualdades que pueden derivarse de la doble presencia en el trabajo (compatibilidad de la vida laboral y familiar), la organizacién del trabajo, condiciones
laborales y relaciones sociales o interpersonales en el trabajo.
E5M02 Sensibilizar y formar al personal en materia de seguridad y salud en el trabajo con perspectiva de género y, en particular, a los y las miembros de los

comités de seguridad y salud laboral, asi como a los y las delegadas de prevencién.

Objetivo estratégico 2: Implantar estrategias de seguridad y salud en el trabajo con perspectiva de género.

Explotar los datos contenidos en las estadisticas del Servicio de Prevencidon desagregados por sexo para detectar factores de riesgo diferenciados entre

E5M03 X
mujeres y hombres.

E5M04 Promover campanas de sensibilizaciéon sobre salud laboral y autocuidado diferenciadas por sexo y sector.

E5MO05 Revisar y, en su caso, incorporar la perspectiva de género en las evaluaciones de riesgos laborales de todos los centros de trabajo.

E5MO06 Evaluar, revisar, actualizar y difundir los protocolos de proteccion frente a riesgos laborales de las empleadas en periodo de gestacion, maternidad reciente
y/o lactancia natural.

E5MO07 Promover la presencia de mujeres en los 6rganos de participacion de PRL, tales como delegadas de prevencién, comités de seguridad y salud, etc.).

E5MO08 Promover el bienestar fisico, emocional y laboral de las empleadas publicas en la etapa del climaterio (perimenopausia y menopausia).
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Objetivo estratégico 1: Mantener las acciones preventivas contra el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

Realizar sesiones de informacién y sensibilizacién, asi como campafas especificas explicativas del contenido del Protocolo, por medio de charlas,

E6MO01 jornadas, folletos, material informativo o cualquier otro medio que se estime necesario, haciendo hincapié en la aclaracién de los conceptos de acoso
sexual y por razén de sexo, asi como en la forma de actuar en caso de producirse dichas conductas.
Impartir formacion especializada sobre el acoso sexual y por razén de género y sobre el contenido del protocolo para el personal empleado publico y

E6MO02 formacion especifica para las personas que van a participar en el procedimiento y a asistir a las presuntas victimas, sobre el procedimiento a seguir y la
forma en la que deben actuar cada una de las partes implicadas.

E6MO3 Elaborar estudios que visibilicen la incidencia del acoso sexual y el acoso por razén de sexo en la Administracion de la Junta de Comunidades de Castilla-

La Mancha.

Objetivo estratégico 2: Establecer un marco de proteccion de las empleadas publicas victimas de acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

E6M04

Revisar el protocolo para la prevencion, identificacion y actuacion frente al acoso sexual y por razon de sexo en el lugar de trabajo en la Administracion
de la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha y sus organismos autébnomos.

E6MO05

Difundir el protocolo en los portales sectoriales del personal empleado publico para garantizar su accesibilidad y conocimiento.
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Objetivo estratégico 1: Promover entornos seguros, respetuosos y libres de cualquier forma de violencia hacia las mujeres.

Realizar campafias para prevenir la violencia contra las mujeres, visibilizando su relacién con la desigualdad de género. Estas campafias se
desarrollaran de forma permanente y se intensificaran en fechas conmemorativas clave como:

E7MO01 + 25 de noviembre: Dia Internacional para la Eliminacién de la Violencia contra la Mujer.
+ 23 de septiembre: Dia Internacional contra la Explotacion Sexual y la Trata de Personas.
* 6 de febrero: Dia Internacional de Tolerancia Cero con la Mutilacién Genital Femenina.

E7M02 Desarrollar cursos sobre prevencion de violencia de género especificos, dirigidos a quienes tienen implicacion directa en el desarrollo de los
protocolos de actuacién en casos de violencia, en concreto, al personal directivo y de recursos humanos.

E7MO03 Facilitar la aplicaciéon del Acuerdo para favorecer la movilidad interadministrativa de las empleadas publicas que tengan la condicion de victimas
de violencia de género (BOE n.° 278, de 17 de noviembre de 2018).

E7M04 Facilitar la prestacion de servicios en régimen de teletrabajo como medida de proteccioén frente a la violencia de género.

E7MO5 Realizar informes estadisticos sobre la situacion de las empleadas publicas victimas de violencia de género (tipologia de violencia contra la mujer,

de derechos ejercidos por estas, casos en lo que se activa el protocolo para la proteccion de las mujeres victimas de violencia de género...).

Objetivo estratégico 2

Consolidar un entorno laboral libre de violencia de género fortaleciendo la proteccion de las mujeres frente a cualquier forma de violencia

o discriminacion por razén de género.

Realizar sesiones de informacion y sensibilizacion, asi como campafas especificas explicativas del contenido del protocolo para la proteccion de

E7M06 las mujeres victimas de violencia de género en el empleo publico de administracién general, por medio de charlas, jornadas, folletos, material
informativo o cualquier otro medio que se estime necesario.

E7MO07 Difundir los protocolos en los portales sectoriales del personal empleado publico para garantizar su accesibilidad y conocimiento.

E7M08 Difundir la guia sobre derechos de las empleadas publicas victimas de violencia de género en los portales sectoriales del personal empleado
publico para garantizar su accesibilidad y conocimiento.

E7M09 Establecer un protocolo para la proteccién de victimas de violencia de género en los sectores de educacién y sanidad.

E7M10 Actualizar y elaborar guias sectoriales de derechos de las empleadas publicas victimas de violencia de género.

E7M11 Revisar y actualizar el protocolo para la proteccion de las mujeres victimas de violencia de género en el empleo publico de administracion general.
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Objetivo estratégico 1:

Integrar de forma transversal la perspectiva de género en todas las politicas, comunicaciones y practicas de la Administracion.

Incluir la perspectiva de género en las campafas de difusion internas y externas desarrolladas por la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha

E8MO01 de manera que éstas difundan mensajes igualitarios e inclusivos apoyando la ruptura de roles y estereotipos de género. Se cuidara especialmente
la imagen de aquellos grupos donde la mujer esté infrarrepresentada, favoreciendo el cambio de imagen en la ciudadania.

ESM02 Sistematizar el uso de una comunicacién corporativa con perspectiva de género en la Administracién regional, en toda norma, escrito administrativo
o0 medio de comunicacion social.

ESMO3 Revisar las denominaciones de las Relaciones de Puestos de Trabajo (RPT) y plantillas organicas, convocatorias de procesos selectivos y de
provisiéon de puestos de trabajo, ofertas de puestos de trabajo, normativa vigente, etc., con lenguaje igualitario y eliminando los sesgos de género.
Adecuar la informacion estadistica del Plan Regional de Estadistica de Castilla-La Mancha a la perspectiva de género, en toda la relacion de

E8M04 operaciones que es pertinente, a fin de obtener informes, investigaciones y estudios que analicen las situaciones sociolaborales en todos sus
aspectos de las mujeres empleadas publicas.

ESMO5 Habilitar un espacio en los portales sectoriales del personal empleado publico que permita la realizacidon de sugerencias en materia de igualdad
de forma permanente.
Incorporar la perspectiva de género en las investigaciones cientificas sobre salud y promover el reconocimiento de aquellas investigaciones en

E8MO06 materia de sanidad, prevencion y salud, que sean relevantes desde el punto de vista de género para la implantacidon de la igualdad entre mujeres

y hombres.

Objetivo estratégico 2:

Hacer participes al personal de la igualdad de género como principio transversal en todas las dreas de actuacion de la Administracion.

ESMO07 Difundir el Il Plan de igualdad de oportunidades para el personal empleado publico de la Administracion de la Junta.
Promover la transversalidad de la perspectiva de género mediante la evaluacion del grado de percepcion y conocimiento del personal empleado

E8MO08 publico sobre la igualdad entre mujeres y hombres, a través de una encuesta anénima, con el fin de identificar areas de mejora, disefiar acciones
formativas y fortalecer una cultura institucional igualitaria y libre de discriminacion.

ESMO09 Elaborar una guia de buenas practicas para la incorporacion de la perspectiva de género en la comunicacién administrativa.

ESM10 Habilitar un espacio en los portales sectoriales del personal empleado publico para la creacion de un repositorio de buenas practicas impulsadas
por las unidades de igualdad.

ESM11 Habilitar un sistema para el computo del numero de visitas a los espacios de igualdad de los portales sectoriales del personal empleado publico,

asi como el numero de descargas de la documentacién incluida en ellos.
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